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Resumen

La presente investigacion se llevo a cabo mediante un enfoque metodologico mixto,
de naturaleza descriptiva y con disefio no experimental. La recoleccion de datos se realizo a
través de una encuesta estructurada aplicada a colaboradores de la organizacion, integrada por
diez preguntas cerradas con escala tipo Likert de cinco niveles. El procesamiento incluyo
estadistica descriptiva para identificar patrones generales, complementada con una
interpretacion cualitativa que contrasto estos resultados con los hallazgos de fases anteriores

del estudio.

Los datos muestran valoraciones favorables respecto a los procesos de induccion y el
ambiente laboral; no obstante, se identifican limitaciones en la capacitacion y desarrollo
profesional, particularmente en el seguimiento de las actividades formativas, junto con
carencias en las iniciativas de reconocimiento y bienestar laboral. En sintesis, aunque Jumbo
Colombia mantiene fundamentos consistentes en ciertos elementos de la gestion del talento
humano, resulta esencial fortalecer los mecanismos de seguimiento en la formacion e
impulsar estrategias mas so6lidas de reconocimiento y bienestar, con el fin de promover la

mejora continua y una gestion organizacional sostenible.
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Abstract

This study was conducted using a mixed methodological approach, of a descriptive
nature and a non-experimental design. Data collection was carried out through a structured
survey applied to employees of the organization, consisting of ten closed-ended questions
using a five-point Likert scale. Data processing involved descriptive statistical analysis to
identify general patterns, complemented by a qualitative interpretation that contrasted the

results with findings from previous stages of the study.

The results show favorable perceptions regarding induction processes and the work
environment; however, limitations were identified in training and professional development,
particularly in the follow-up of training activities, along with deficiencies in recognition and
employee well-being initiatives. In conclusion, although Jumbo Colombia has consistent
foundations in certain aspects of human talent management, it is essential to strengthen
training monitoring mechanisms and implement more robust recognition and well-being
strategies in order to promote continuous improvement and sustainable organizational

management.

Keywords: Organization, management, talent, well-being, training.
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Introduccion

En el contexto organizacional contemporaneo, la gestion estratégica del talento
humano se ha consolidado como un pilar fundamental para el logro de los objetivos
empresariales y la sostenibilidad de las organizaciones. Las exigencias del entorno
laboral, caracterizadas por una alta competitividad, cambios constantes y la necesidad de
adaptacion, impulsan a las empresas a implementar practicas orientadas al desarrollo

profesional, el bienestar y la retencion del personal.

Aspectos como procesos de induccidon adecuados, programas de formacion
continua, reconocimiento del desempefio y estrategias de bienestar laboral influyen
directamente en la motivacion, el compromiso y la productividad de los colaboradores.
Cuando estos elementos no son gestionados de manera efectiva, pueden presentarse
consecuencias como bajos niveles de satisfaccion laboral, disminucion del desempefio y

aumento de la rotacion, lo que representa un desafio para la estabilidad organizacional.

El presente estudio se centra en el andlisis de la gestion del talento humano en
Jumbo Colombia, a partir de las percepciones de sus colaboradores sobre practicas
relacionadas con la induccion, el desarrollo profesional, el reconocimiento y el bienestar
laboral. Mediante un enfoque metodoldgico mixto y de caracter descriptivo, sustentado en
la aplicacion de una encuesta estructurada y el analisis de informacion obtenida en fases

anteriores, se busca identificar fortalezas y areas de mejora en dichos procesos.

Los resultados de esta investigacion aportan insumos relevantes para la toma de
decisiones estratégicas orientadas a la mejora continua de la gestion del talento humano,
contribuyendo al fortalecimiento del clima organizacional y a la implementacion de
politicas centradas en las personas, que favorezcan una gestion organizacional mas

eficiente y sostenible.
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Planteamiento del problema

La empresa Jumbo Colombia, enfrenta desafios criticos de talento humano, marcados
por una alta rotacion, agotamiento laboral y dificultades en la retencion del personal debido a
jornadas extensas y presiones por productividad. El clima organizacional, se ve afectado por
la falta de comunicacion interna, la necesidad de adaptacion rapida a la transformacion digital
y la exigencia de un mejor equilibrio entre la vida personal y laboral, junto con una
apropiacion hacia el fortalecimiento del sentido de pertenencia, asi mismo, dificultan que los
trabajadores se integren de manera efectiva a la dinamica interna de Jumbo Colombia.

Alineados a programas de formacion, presentan fallas en términos de continuidad y
seguimiento, lo que limita la evaluacion del avance individual, la identificacion de brechas de

competencias y la toma de decisiones sustentada en indicadores confiables.

Se reconoce, ademas, la oportunidad de incorporar herramientas digitales y sistemas
de gestion del aprendizaje que permitan disenar rutas formativas personalizadas, hacer
seguimiento al desempefio y consolidar el conocimiento organizacional, en el ambito del
talento humano. Se observan, deficiencias en las estrategias de reconocimiento, bienestar y
desarrollo profesional y estos elementos repercuten directamente en la percepcion del clima
laboral y en los niveles de motivacion del personal, con potencial impacto en los indices de
rotacion, resaltando que Jumbo Colombia, tiene un campo amplio para fortalecer politicas de
incentivos, programas integrales de bienestar y planes estructurados de carrera, de modo que

se consolide la lealtad y el compromiso de sus colaboradores.
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Justificacion

El desarrollo del siguiente trabajo se basa en la necesidad de fortalecer los procesos de
la gestion del talento humano en las organizaciones, en especial en el sector retail, donde las
condiciones laborales y la exigencia operativa influyen en la motivacién, el compromiso y la
permanencia de los empleados. En este sentido, la compensacion y el bienestar laboral son
factores claves que favorecen y optimizan el clima organizacional y el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

En el caso de la empresa Jumbo Colombia, es pertinente analizar la trascendencia de
la compensacion y el bienestar laboral como variables determinantes en la satisfaccion y la
calidad de vida de los colaboradores. Asimismo, su adecuada gestion contribuye a mitigar
problematicas organizacionales asociadas a la desmotivacion, el ausentismo y rotacion de
personal. Una administracion eficiente de estos factores propicia entornos laborales mas

saludables y productivos, fortaleciendo tanto el desempeno individual como el colectivo.

Desde una perspectiva académica, el presente trabajo permite la aplicacion de los
conocimientos adquiridos a lo largo del curso integrando los fundamentos teéricos con un
andlisis reflexivo del entorno organizacional, esto quiere decir ofrece una vision critica de la
gestion del talento humano, al reconocer la compensacion y el bienestar laboral no como un
costo operativo, sino como una inversion estratégica dirigida al fortalecimiento de la mejora

continua y la sostenibilidad organizacional.



12

Objetivos

Objetivo general

Analizar la gestion del talento humano en Jumbo Colombia desde la percepcion de

sus colaboradores, identificando oportunidades de mejora en induccion, capacitacion,

reconocimiento y bienestar laboral.

Objetivos especificos

Determinar las percepciones de los colaboradores de Jumbo Colombia sobre
los procesos de induccion y el ambiente laboral, evaluando su incidencia en la
adaptacion inicial y la motivacion sostenida del personal.

Evaluar la eficacia de los procesos de capacitacion y desarrollo profesional,
con énfasis en el seguimiento y la evaluacion posterior a las actividades
formativas, a partir de los datos de la encuesta aplicada.

Explorar las estrategias de reconocimiento y bienestar laboral vigentes en la
organizacion, analizando su impacto en la satisfaccion general y la retencion

del talento humano.
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Antecedentes

La gestion del talento humano ha venido evolucionando de manera significativa en los
ultimos afios, pasando de enfoques tradicionales centrados en el manejo del personal a
modelos estratégicos orientados al desarrollo de los colaboradores y a mejorar los procesos

organizacionales.

Diversos estudios han evidenciado que la variedad de los sistemas de compensacion
cumple un papel fundamental en la motivacion, el compromiso y la permanencia de los
colaboradores en las organizaciones. Tal como sefiala Pérez y Gomez (2021), una
compensacion adecuada no solo se limita inicamente al salario, sino que también a

incentivos no econdmicos que influyen en el bienestar laboral de los colaboradores.

A su vez, los autores indican que la ausencia de estrategias claras de compensacion
puede llegar a generar desmotivacion, incrementar el ausentismo e ir deteriorando el clima
organizacional, afectando el desempeio y la productividad de las empresas. Es asi como la
compensacion y el bienestar laboral se consolidan como herramientas estratégicas para la
gestion del talento humano, especialmente en el sector retail, que tiene alta exigencia

operativa.

En esta perspectiva, buena parte de la literatura reciente en gestion organizacional
plantea que los sistemas de compensacion deben entenderse como componentes de una
estrategia integral de bienestar y no solo como esquemas de pago o retribucion econdmica.
Chiavenato (2017) sefiala que aquellas organizaciones que vinculan sus politicas de
compensacion con programas de desarrollo humano fortalecen el sentido de pertenencia de
los trabajadores y favorecen la construccion de vinculos laborales mas estables. Este

planteamiento asume que el bienestar laboral no se reduce a los aspectos materiales, sino que



14

incluye dimensiones psicosociales como el reconocimiento, la equidad, la participacion y la

percepciodn de justicia organizacional.

De igual forma, diversos estudios han mostrado que la percepcion de equidad en la
compensacion incide de manera directa en la satisfaccion laboral y en el nivel de compromiso
con la organizacion. Robbins y Judge (2018) sostienen que los colaboradores valoran su
continuidad en una empresa a partir de la relacion que establecen entre el esfuerzo invertido y
las recompensas obtenidas, lo cual repercute en su desempefio y en su disposicion a aportar al
logro de los objetivos institucionales. Cuando los esquemas de compensacion se consideran
justos y transparentes, se fortalece la confianza y se potencia la motivacion intrinseca,

factores clave para un desarrollo organizacional sostenible.

En entornos caracterizados por altas exigencias operativas, como el sector retail, estas
dindmicas cobran alin mayor importancia. Las condiciones de trabajo demandantes hacen
necesaria la formulacion de politicas de bienestar claras, orientadas a mitigar el desgaste
emocional, favorecer el equilibrio entre la vida laboral y personal y promover ambientes
laborales saludables. Dessler (2020) indica que las organizaciones que incorporan de manera
efectiva estrategias de bienestar en su gestion del talento humano no solo reducen la rotacion
de personal, sino que también elevan la calidad del servicio y la productividad global,

generando con ello ventajas competitivas sostenibles en el tiempo.
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Marco tedrico

Clima Organizacional

El clima organizacional puede entenderse como la atmoésfera psicologica que se
genera dentro de una empresa a partir de las interacciones entre sus miembros conformadas
por con valores, expectativas y comportamientos distintos, las organizaciones producen
percepciones colectivas que influyen en la manera en que los colaboradores experimentan su
entorno laboral, este clima permite identificar como cada organizacion se diferencia de otras,

reflejando las practicas y actitudes en su interior predominantes.

El clima organizacional definiéndose como la interpretacién compartida de los
trabajadores sobre las condiciones de su ambiente de trabajo, y esta relacionado con factores
como la confianza, la participacion, la equidad y las oportunidades de desarrollo. Un clima
positivo favorece la satisfaccion, la innovacion y la permanencia del talento humano (Garcia,
2022). De acuerdo con Méndez (2023), constituye un elemento estratégico para el éxito
empresarial, ya que impacta directamente en la motivacion y en la capacidad de adaptacion
de los equipos. En el caso de Jumbo, Schein (2010) lo describe como un indicador que

conecta la cultura corporativa con la experiencia cotidiana de los empleados.

Teoria de Maslow: Esta propuesta establece una jerarquia de necesidades humanas
que va desde las mas basicas hasta la autorrealizacion. En el &mbito empresarial, resulta clave
atender aspectos como la estabilidad laboral, la integracion en los equipos y el
reconocimiento de los logros, ya que estos factores fortalecen la confianza y el compromiso

de los colaboradores.
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Teoria de Herzberg (Motivacion e Higiene): Diferencia entre factores que generan
satisfaccion como el crecimiento profesional, la autonomia y la valoracion del desempefio y
factores higiénicos como la remuneracion, las politicas internas y las condiciones fisicas del
trabajo. En organizaciones como Jumbo Colombia, una gestion adecuada de ambos

elementos asegura un ambiente laboral equilibrado y evita la desmotivacion.

Teoria de la Autodeterminacion (Deci & Ryan): Plantea que la motivacion se
incrementa cuando se satisfacen tres necesidades psicoldgicas: competencia, autonomia y
relacion. En el contexto organizacional, brindar oportunidades de capacitacion, permitir cierta
independencia en la toma de decisiones y fomentar vinculos positivos entre compafieros son

practicas que contribuyen a un clima laboral saludable.

Relacion entre motivacion y clima organizacional

Estas teorias permiten comprender como la motivacion influye en la percepcion del
clima laboral. En empresas como Jumbo Colombia, un clima positivo se traduce en mayor
productividad, sentido de pertenencia y reduccion de la rotacion de personal. Por ello, los
programas de gestion del talento deben integrar factores motivacionales y convertirse en parte
de un ciclo de mejora continua que fortalezca la cultura corporativa y la experiencia de los

empleados.
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Marco legal

La administracion del talento humano en Colombia se sustenta en un conjunto de
disposiciones constitucionales y legales que buscan garantizar los derechos de los trabajadores

y promover condiciones laborales justas y dignas. Entre las mas destacadas se encuentran:

Constitucion Politica de 1991
Articulo 25: Reconoce el trabajo como un derecho fundamental y un deber social,
asegurando que se desarrolle en condiciones de respeto, equidad y dignidad.
Articulo 53: Define principios esenciales como la igualdad de oportunidades y la
estabilidad en el empleo. Estos lineamientos deben reflejarse en los reglamentos
internos de empresas como Jumbo, ya que su aplicacion fortalece la estructura del

clima organizacional.

Codigo Sustantivo del Trabajo (CST):

Regula las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores, estableciendo
derechos y obligaciones para ambas partes.

En el caso de Jumbo, su cumplimiento es vital para evitar problematicas como la
sobrecarga de funciones, incumplimientos contractuales, inequidad salarial o situaciones
de maltrato. Ademas, el articulo 57 sefala la responsabilidad del empleador de brindar

procesos de capacitacion a sus colaboradores.

Ley 1010 de 2006:

Orientada a prevenir y sancionar el acoso laboral, con el fin de garantizar ambientes de

trabajo saludables y libres de hostigamiento.

Ley 1429 de 2010:
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Promueve la formalizacion laboral y otorga incentivos para fortalecer la gestion del

recurso humano en las organizaciones.

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST):

Este sistema exige la identificacion, evaluacion y control de riesgos laborales, incluyendo
los de caracter psicosocial. Factores como jornadas extensas, atencion al publico y
presion por metas deben ser gestionados para proteger la integridad fisica y mental de los

trabajadores.

Comité de convivencia laboral:

Su funcionamiento, conforme a las directrices del Ministerio de Trabajo, es esencial

para prevenir conflictos internos y fomentar un entorno laboral armonico.

Metodologia

El trabajo de investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, con alcance
descriptivo y analitico, orientado a comprender la importancia de la compensacion y el
bienestar laboral en la gestion del talento humano dentro de la empresa Jumbo Colombia.
Este enfoque permite analizar de manera integral las percepciones, practicas y las estrategias

organizacionales relacionadas con el bienestar laboral y el impacto en el entorno laboral.

El estudio se centr6 en una organizacion especifica del sector retail lo que
proporcion6 un analisis de las dindmicas de gestion humana, considerando las

particularidades del entorno organizacional de la empresa Jumbo Colombia.

Como mecanismos para obtener la informacion se recurrio principalmente a la
revision de documentos, mediante el estudio de articulos cientificos, trabajos académicos y

distintas fuentes bibliograficas vinculadas con la compensacion laboral, el bienestar en el
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trabajo y la gestion del talento humano. Este insumo permite ofrecer un soporte teérico al

desarrollo del estudio y ubicar antecedentes utiles para el posterior analisis critico.

Asimismo, se llevé a cabo un ejercicio de andlisis reflexivo sobre los procesos
organizacionales trabajados en las etapas previas del proyecto académico, lo que facilito
articular los aprendizajes relacionados con clima organizacional, desempefio y bienestar

laboral, reforzando la coherencia del enfoque metodologico.

Por ultimo, el andlisis de la informacion se basé en la interpretacion y sintesis de los
datos recopilados, articulando los aportes tedricos con la realidad organizacional de Jumbo
Colombia. Gracias a ello fue posible reconocer la importancia estratégica de la compensacion
y del bienestar laboral como elementos centrales para la mejora continua y la sostenibilidad

de la organizacion.

Tipo de Investigacion

El presente trabajo se enmarca en un tipo de investigacion descriptiva, en tanto se
orienta a analizar y exponer la relevancia de la compensacion y el bienestar laboral dentro de
la gestion del talento humano en la empresa Jumbo Colombia. En ese sentido, dicho disefio
investigativo permite caracterizar las practicas organizacionales asociadas a estos

componentes, sin incidir de manera directa en la realidad del estudio.

De igual forma, el estudio adopta un enfoque cualitativo puesto que se fundamenta en
la revision documental y en el andlisis reflexivo de informacion tedrica y académica, lo que
favorece la comprension de los fendmenos organizacionales desde una perspectiva
interpretativa. A través de este enfoque, se pretende profundizar en la articulacion entre

compensacion, bienestar laboral y su incidencia en el entorno organizacional.



20

Finalmente, la investigacion se desarrolla como estudio de caso, al centrarse en una
organizacion especifica del sector retail, lo que posibilita un analisis contextualizado y

coherente con las dinamicas internas propias de Jumbo Colombia.

Método

El presente estudio se llevo a cabo mediante un enfoque metodologico mixto de
naturaleza descriptiva, al integrar el analisis de datos cuantitativos y cualitativos para
examinar las percepciones de los colaboradores sobre la gestion del talento humano en Jumbo
Colombia. Esta combinacion permitié detectar tendencias generales y ahondar en la
interpretacion de los resultados, considerando directamente las experiencias de los

participantes.

La investigacion se desarrolld en un contexto organizacional auténtico, sin
intervencion en las variables, lo que responde a un disefio no experimental centrado en la

observacion y el analisis de la informacion recabada en un momento puntual.

Técnicas e Instrumentos

Se aplico la técnica de la encuesta a colaboradores de Jumbo Colombia con el
objetivo de identificar sus percepciones sobre los procesos de induccidn, capacitacion,

reconocimiento, bienestar laboral y ambiente organizacional.

Se empled un cuestionario estructurado compuesto por diez (10) preguntas cerradas,
disefiadas con una escala tipo Likert de cinco opciones (Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo). Este
instrumento facilitd la medicion del nivel de conformidad de los participantes respecto a

diversos aspectos de la gestion del talento humano.
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Las respuestas recabadas mediante el cuestionario permitieron realizar un analisis
descriptivo de las percepciones del personal, junto con una interpretacion cualitativa
complementaria, destinada a detectar fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en la

organizacion.

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio estd conformada por trabajadores pertenecientes a
diversas areas funcionales de Jumbo Colombia, incluyendo departamentos administrativos,
operativos, comerciales y de servicio al cliente en la seleccion de participantes se empled un
muestreo de caracter intencional o dirigido, lo que permitié identificar a aquellos
colaboradores considerados informantes estratégicos, es decir, personas con experiencia,
conocimiento y trayectoria que aportan informacion relevante sobre la dindmica

organizacional y la gestion del talento humano dentro de la compaiiia.

Este enfoque de seleccion busca garantizar que la muestra represente no solo la
diversidad de cargos y funciones, sino también las distintas perspectivas que conviven en la
empresa, desde quienes estan en contacto directo con los clientes hasta quienes gestionan

procesos internos de planeacion y control.

Analisis de la informacion

El tratamiento de los datos recolectados se realizo a través de dos enfoques
complementarios: cuantitativo y cualitativo, con el propdsito de obtener una comprension

integral de la realidad organizacional de Jumbo Colombia.
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Procesamiento de informacion cuantitativa:

Las respuestas obtenidas mediante la encuesta con escala tipo Likert fueron
analizadas desde un enfoque descriptivo, permitiendo identificar tendencias generales y
niveles de percepcion de los colaboradores frente a aspectos como los procesos de induccion,
capacitacion, reconocimiento, bienestar laboral y ambiente organizacional. Este analisis
facilito la interpretacion de los promedios de respuesta y la identificacion de fortalezas y

debilidades en la gestion del talento humano, sin realizar inferencias estadisticas complejas.

Procesamiento de informacion cualitativa:

La interpretacion de los resultados se complementa con un analisis cualitativo de
caracter interpretativo, en el cual se relacionaron las tendencias identificadas en la encuesta
con los hallazgos del informe cualitativo previo. Este enfoque permiti6 profundizar en las
percepciones de los colaboradores respecto a sus condiciones laborales, el ambiente de
trabajo y las practicas de gestion del talento humano en la organizacion, aportando una vision

contextualizada y reflexiva de los resultados obtenidos.

Encuesta

Descripcion.

Esta encuesta tiene como proposito recopilar su percepcion acerca de diversos
aspectos vinculados con la gestion del talento humano en Jumbo Colombia. La informacion
proporcionada sera tratada de manera confidencial y se empleara exclusivamente con fines

académicos. Por favor, seleccione la opcion que refleje mejor su opinion.

Escala de respuesta:
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1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Resultados

Analisis Encuesta Aplicada

Esta encuesta tiene como proposito recopilar su percepcion acerca de diversos
aspectos vinculados con la gestion del talento humano en Jumbo Colombia. La informacion
proporcionada serd tratada de manera confidencial y se empleard exclusivamente con fines

académicos.

Figura 1

Proceso de induccion.

1. El proceso de induccién al ingresar a la empresa fue claro y organizado.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo|—0 (0 %)

2 En desacuerdo|—0 (0 %)

3 Ni de acuerdo ni en

0,
desacuerdo 2(20°%)

4 De acuerdo 8 (80 %)

5 Totalmente de acuerdo

Nota: El 80% de los colaboradores esta de acuerdo en que la induccion fue clara y

organizada, mientras que el 20% se mantiene neutral. Esto refleja un proceso de integracion
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inicial solido, aunque atn hay espacio para reforzar la experiencia de quienes no lo perciben

con total claridad.

Figura 2

Informacion de funciones.

2. Durante la induccidn recibi informacién suficiente sobre mis funciones y responsabilidades.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo|—0 (0 %)

2 En desacuerdo|—0 (0 %)

3 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4 De acuerdo 8 (80 %)

5 Totalmente de acuerdo|—0 (0 %)

Nota: El 80% considera que recibi6 informacion suficiente sobre sus funciones, y el
20% se mantiene neutral y la comunicacion inicial es efectiva, pero se recomienda
complementar con guias practicas o sesiones de retroalimentacion para quienes alin tienen

dudas.
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Figura 3
Facilidad de adaptacion.

3. La induccion facilité mi adaptacion al ambiente laboral y a la cultura organizacional.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en

0
desacuerdo 3 (30%)

4 De acuerdo

7 (70 %)

5 Totalmente de acuerdo

Nota: Descripcion: El 70% esta de acuerdo en que la inducciodn facilitd su adaptacion,
mientras que el 30% es neutral. La induccion contribuye a la integracion cultural, aunque
algunos colaboradores no lo vivieron con la misma intensidad, fortaleciendo actividades de

integracion social.

Figura 4

Capacitacion sobre el cargo.

4. La empresa ofrece oportunidades de capacitacion relacionadas con mi cargo.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en

0,
desacuerdo 5 (50 %)

4 De acuerdo 5 (50 %)

5 Totalmente de acuerdo
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Nota: Descripcion: Los resultados se dividen en partes iguales: 50% de acuerdo y
50% neutrales, la oferta de capacitacion existe, pero no todos la identifican claramente. Es

necesario mejorar la comunicacion y diversificar las opciones de formacion.

Figura 5

Capacitacion desemperio laboral.

5. Las capacitaciones recibidas contribuyen a mejorar mi desempefio laboral.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo|—0 (0 %)

2 En desacuerdo 1 (10 %)

3 Ni de acuerdo ni en

0,
desacuerdo 3 (30 %)

4 De acuerdo

6 (60 %)

5 Totalmente de acuerdo|—0 (0 %)

Nota: El 60% esta de acuerdo, el 30% neutral y el 10% en desacuerdo, la mayoria
percibe impacto positivo, aunque algunos cuestionan la efectividad. Se recomienda medir el

impacto de la capacitacion con indicadores de desempeiio.



27

Figura 6

Seguimiento y acompariamiento.

6. Existe seguimiento o acompafiamiento posterior a los procesos de capacitacion.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo 2 (20 %)

3 Ni de acuerdo ni en

)
desacuerdo 5 (50 %)

4 De acuerdo 3 (30 %)

5 Totalmente de acuerdo

Nota: E1 50% es neutral, el 30% esta de acuerdo y el 20% en desacuerdo.
El acompafiamiento post-capacitacion es limitada. Se requiere implementar planes de

seguimiento y retroalimentacion para consolidar aprendizajes.

Figura 7

Motivacion en el trabajo.

7. Me siento motivado(a) a continuar trabajando en Jumbo Colombia.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo|—0 (0 %)

2 En desacuerdo|—0 (0 %)

3 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4 De acuerdo 8 (80 %)

5 Totalmente de acuerdo
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Nota: El 80% esta de acuerdo en sentirse motivado, mientras que el 20% es neutral.
Existe un alto nivel de fidelizacion y compromiso, esto es importante mantener practicas que

refuercen la motivacion y prevenir desgaste.

Figura 8

Reconocimiento, esfuerzo y compromiso.

8. Considero que la empresa reconoce el esfuerzo y compromiso de sus colaboradores.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo 2 (20 %)

3 Ni de acuerdo ni en

)
desacuerdo 6 (60 %)

4 De acuerdo

2 (20 %)

5 Totalmente de acuerdo

Nota: El 60% es neutral, el 20% esta de acuerdo y otro 20% en desacuerdo. El
reconocimiento es percibido como insuficiente. Se recomienda implementar programas mas

visibles y personalizados de valoracion del esfuerzo.
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Figura 9

Programas de bienestar.

9. Los programas de bienestar laboral contribuyen a mejorar mi calidad de vida.
10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en

)
desacuerdo 6 (60 %)

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Nota: El 60% es neutral y el 40% esta de acuerdo, analizando los programas de
bienestar generan impacto limitado. Es necesario redisefiar las iniciativas para que sean mas

tangibles y conecten con las necesidades reales de los colaboradores.

Figura 10

Ambiente laboral.

10. Percibo un ambiente laboral positivo dentro de la organizacion.

10 respuestas

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4 De acuerdo 7 (70 %)

5 Totalmente de acuerdo
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Nota: El70% esta de acuerdo y el 30% neutral, esto quiere decir que el ambiente
laboral es mayormente positivo, lo que favorece la cohesion interna. Se recomienda reforzar

espacios de comunicacion y participacion para convertir neutrales en positivos.

Resultados del eje de induccion

En relacion con el proceso de induccion, los resultados evidencian percepciones
mayoritariamente positivas por parte de los colaboradores. Las preguntas asociadas a este eje
(1 a 3) registraron promedios altos, entre 3.7 y 3.9, lo que indica que la mayoria de los
participantes considera que el proceso de induccion es claro, informativo y facilita la

adaptacion al entorno laboral.

No obstante, al contrastar estos resultados con el analisis cualitativo realizado
previamente, se identifica una diferencia relevante. Mientras la encuesta refleja una
valoracion positiva del proceso, el informe inicial sefialaba una ausencia de uniformidad y
experiencias de ingreso desiguales. Esta diferencia puede explicarse por el tamafio de la

muestra encuestada o por la existencia de variaciones entre areas 0 momentos de ingreso.

En este sentido, los resultados sugieren que, si bien existe una base funcional en los
procesos de induccion, estos no se desarrollan de manera homogénea ni suficientemente
profunda para garantizar una integracion optima y un fortalecimiento sostenido del sentido de
pertenencia. Por tanto, se evidencia la necesidad de estandarizar y enriquecer el proceso, mas

que de redisefiarlo completamente.

Resultados del eje de capacitacion y desarrollo

El apartado de capacitacion y desarrollo se configura como el punto més débil entre

los resultados analizados. Las preguntas 4 a 6 revelan una clara tendencia descendente en los
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promedios, con valoraciones neutras sobre la existencia y utilidad de las formaciones, y una
percepcidn claramente negativa respecto al seguimiento posterior a estas actividades.

En concreto, el item vinculado al seguimiento de la capacitacion obtuvo el promedio
mas bajo de la encuesta (3.0), acompanado de respuestas en desacuerdo. Esto pone de
manifiesto que, si bien se ofrecen espacios de formacion, los colaboradores no advierten
continuidad ni acompafnamiento que permita medir la aplicacion practica de lo aprendido o su
efecto real en el rendimiento laboral.

Estos datos corroboran integramente el analisis cualitativo anterior, que ya advertia
fallas en la continuidad y evaluacion de dichos procesos. Por ende, se deduce que el problema
central no estéd en la disponibilidad de formacion, sino en la falta de un esquema sistematico
de seguimiento que transforme la capacitacion en un instrumento genuino de desarrollo

profesional y mejora sostenida.

Resultados del eje de retencion, reconocimiento y bienestar laboral

En el eje de retencion y fidelizacion, los resultados muestran un panorama mixto. Por
una parte, se observan valoraciones favorables respecto a la motivacion para continuar en la
empresa y al ambiente laboral, con promedios cercanos a 3.8, lo que constituye un elemento

positivo para Jumbo Colombia.

No obstante, el reconocimiento al esfuerzo y compromiso de los colaboradores
aparece como un aspecto especialmente sensible. El item asociado a este tema registra un
promedio de 3.0, acompanado de una proporcion elevada de respuestas neutras y negativas,
lo que indica que las acciones de reconocimiento actuales son percibidas como insuficientes

por parte del personal.
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De igual forma, el bienestar laboral tiende a ubicarse en una zona neutral, lo que
sugiere que, si bien existen iniciativas en esta materia, su alcance e impacto no resultan
claramente significativos para los trabajadores. Este hallazgo se alinea con el analisis
cualitativo previo, en el que se advertian debilidades en las estrategias de reconocimiento y

bienestar como factores clave para la retencion del talento.

En conjunto, la coexistencia de una alta motivacion para permanecer en la empresa
con una baja percepcion de reconocimiento configura un posible foco de riesgo
organizacional, ya que la falta de valoracion puede erosionar el compromiso en el mediano y

largo plazo e incrementar la probabilidad de rotacion de personal.

Sintesis de resultados

De forma global, los resultados permiten concluir que la encuesta aplicada sirvi6 para
cuantificar y ordenar por prioridad las problematicas que ya se habian identificado desde la
perspectiva cualitativa. En esta linea, se reafirma que las principales debilidades se
concentran en la falta de seguimiento a los procesos de capacitacion y en la insuficiencia de
las estrategias de reconocimiento, mientras que la induccion y el ambiente laboral se
configuran como fortalezas que es necesario consolidar y estandarizar. Estos resultados
ofrecen un sustento claro para disefiar acciones orientadas a la mejora continua de la gestion

del talento humano en Jumbo Colombia.

Del analisis se desprenden limitaciones relevantes en tres ejes centrales de la gestion

del personal: induccidn, capacitacion y retencion.
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Conclusiones

El analisis realizado permiti6 comprender que los procesos de induccidn, capacitacion
y fidelizacion del talento humano en Jumbo Colombia presentan una doble dimension: por un
lado, constituyen practicas fundamentales para la integracion y el desarrollo de los
colaboradores; por otro, evidencian limitaciones estructurales que reducen su impacto en la
sostenibilidad organizacional, reflejando la complejidad inherente a la gestion del talento en
un entorno altamente competitivo como el sector retail.

En primer lugar, los resultados confirman que la induccion es percibida como clara y
organizada, lo que facilita la adaptacion inicial y la comprension de funciones. Sin embargo,
la falta de uniformidad entre dreas y momentos de ingreso muestra que aun no existe un
modelo estandarizado que garantice experiencias homogéneas, los que sugiere que la
induccidn, aunque solida, requiere ser fortalecida como un proceso estratégico que consolide
el sentido de pertenencia y la cultura corporativa.

En cuanto a la capacitacion y el desarrollo profesional, se identifican falencias
relacionadas con la ausencia de seguimiento y evaluacion posterior, g colaboradores
reconocen que las formaciones contribuyen a mejorar el desempefio, la neutralidad
predominante en las respuestas refleja que no perciben continuidad ni acompafiamiento que
asegure la transferencia de conocimientos al puesto de trabajo. Esto convierte la capacitacion
en un evento aislado, sin un ciclo de retroalimentacion que permita medir su impacto real en
la productividad.

Respecto a la motivacion y el ambiente laboral, los hallazgos muestran percepciones
positivas que actuan como factores protectores frente a la rotacion y el desgaste emocional.
La mayoria de los colaboradores manifiestan sentirse motivados y valoran el entorno laboral

como favorable, lo que fortalece la cohesion interna y el compromiso organizacional. No
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obstante, mantener estos niveles exige politicas sostenidas que eviten la desmotivacion a
largo plazo.

Por otro lado, las dimensiones de reconocimiento y bienestar laboral se configuran
como las areas mas criticas. Los colaboradores no perciben mecanismos claros de valoracion
de su esfuerzo y compromiso, y los programas de bienestar no logran un impacto contundente
en la calidad de vida, representando una situacion, un riesgo para la fidelizacion del talento,
ya que la falta de reconocimiento y beneficios tangibles puede generar descontento y afectar
la percepcion del clima organizacional.

Finalmente, el estudio evidencia la necesidad de adoptar un enfoque integral de
mejora continua, que articule liderazgo transformador, compromiso interfuncional y el uso
estratégico de herramientas digitales y la incorporacion de tecnologias de gestion del
aprendizaje y sistemas de seguimiento permitira personalizar rutas formativas, evaluar
competencias y consolidar conocimiento organizacional. Fortalecer la gestion del talento
desde una perspectiva ética y con vision de largo plazo se convierte, entonces, en una

condicién indispensable para la competitividad y sostenibilidad de Jumbo Colombia.
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Recomendaciones

Definir la estandarizacion de la induccidon un protocolo uniforme que garantice que
todos los colaboradores reciban la misma informacion y acompafiamiento al ingresar a la
empresa y consolidar un modelo uniforme de induccion que garantice experiencias
homogéneas para todos los colaboradores, independientemente del area o momento de
ingreso. Este protocolo debe incluir contenidos minimos obligatorios, actividades de
integracion cultural y social, y mecanismos de retroalimentacién que permitan evaluar la

efectividad del proceso

Fortalecer la capacitacion Convirtiendo la formacidn en un proceso continuo, con
seguimiento y evaluacion posterior para asegurar la aplicacion practica de lo aprendido, Se
recomienda implementar sistemas de gestion del aprendizaje (LMS) que permitan disefiar
rutas formativas personalizadas, medir la transferencia de conocimientos al puesto de trabajo
y consolidar competencias estratégicas. Este enfoque asegura que la capacitacion tenga un

impacto real en el desempefio y la productividad.

Mejorar el reconocimiento. Implementando mecanismos visibles y constantes de

valoracion del esfuerzo y compromiso de los colaboradores.

Reestructurar el bienestar laboral Disenando programas mas tangibles y adaptados a
las necesidades reales de los trabajadores, comunicandolos de manera clara, Se sugiere
realizar diagnodsticos periddicos que permitan identificar expectativas en torno a salud,
equilibrio vida-trabajo, recreacion y apoyo psicoldgico, asi mismo, es clave comunicar de

manera mas efectiva las iniciativas de bienestar para aumentar su visibilidad e impacto
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Mantener la motivacion y el ambiente positivo Promoviendo espacios de
participacion, comunicacion abierta y planes de carrera que refuercen el compromiso y la

fidelizacion.

Incorporar herramientas tecnologicas Usar sistemas digitales de gestion del
aprendizaje y analisis de datos para optimizar procesos y apoyar la mejora continua, la
empresa debe aprovechar herramientas digitales para gestionar el talento humano de manera
mas eficiente. Sistemas de gestion del aprendizaje, plataformas de evaluacion de
competencias y herramientas de analisis de datos permitiran disefiar estrategias basadas en

evidencia.
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Apéndices

Apéndice 1. Encuesta tipo Likert aplicada a colaboradores

Propésito: Explorar como los colaboradores perciben los procesos de induccion,
formacion y fidelizacion, identificando factores que fortalecen la cultura organizacional y

aquellos que requieren ajustes para consolidar la gestion del talento humano.

Escala de respuesta:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Preguntas:

1. El proceso de induccion al ingresar a la empresa fue claro y organizado.

2. Durante la induccion recibi informacion suficiente sobre mis funciones y
responsabilidades.

3. La induccion facilitd mi adaptacion al ambiente laboral y a la cultura organizacional.
4. La empresa ofrece oportunidades de capacitacion relacionadas con mi cargo.

5. Las capacitaciones recibidas contribuyen a mejorar mi desempefio laboral.

6. Existe seguimiento o acompaiiamiento posterior a los procesos de capacitacion.

7. Me siento motivado(a) a continuar trabajando en Jumbo Colombia.

8. Considero que la empresa reconoce el esfuerzo y compromiso de sus colaboradores.

9. Los programas de bienestar laboral contribuyen a mejorar mi calidad de vida.
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10. Percibo un ambiente laboral positivo dentro de la organizacion.

Apéndice 2 Carta de autorizacion

Bogota DG, 30 de sctubre de 2025

Sefores

Jumbo Colombia

Area da Talento Humana
Ciudad

Asunta: Solicitud de autorizacidn para el desarrollo de trabajo académico
Cordial saluda,

For medio de la presente, me permito dirigimme a usted es da manera respetuosa, Mi nombre
85 lonnathan Mauricio Herndndez, identificado con cédula de ciudadania Mo, 1014214898,
asiudianta del prograrma de Administracién de Empresas da la Universidad Naoional
Ablerta y a Distancia - UNAD.

El mativo de esta comunicacion es solicitar formalmente la autorizecién par llavar e cabo un
trabajo académico en la ampress Jumba Colormbia, en ¢ maroo del proceso formatho que
actuaiments adelanto, El proyects tena como finalided analizar aspectos relagionados con
la gastitn el alelo humann, particularmente an los procesos de induccién, capacitacian,
reconocimiento y bienestar laboral, con el propdsite de aportar una mirada scadémica qua
contribuya & la majora continus organizacional,

Para el desarrollo del estudio, se contampla la aplicacion de wa encuesta brave difgide &
#lgunos colaboradores oe La organizacion, 1a cusl se de participacion voluntaria y se
realizand @n estricto cumpliméento de La norrmativa vige nte sobre protaccion de datos
persanales, conforme a lo establecido en La Ley 1581 de 204 2. La informacion recolectada
gerd utilizads exolusivaments con finas acedémicos y se garantizard en tade rmomento La
confidencialidad y el anonimato de los participantes,

Apgradazco de antemand La atencidn prestada a esta solicitud v quado atento a cusloular
observaciin, aclareckdn o requearimiants adicional que consideren partinanta,

Atentarmente,

LpD e C"‘\
an Mauricio Heméndez
GG, 107421 4888
Estudiante de Administraciin de Empresas
Universidad Nacional Abierta y a Distancia - UMNAD
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Bogota D.C., 30 de octubre de 2025

SeBores
Jumbo Colombia

Area de Talento Humano
Asunto: Solicitnd de sntorizacion pars el desarrello de trabajo académico

Cordial saloda,

Por medio de 1z presente, me permito diriginme a ustedes de manera respetuosa. Mi nombre s Lina
Estefana Alfonszo Morers, identificada con cedula de ciodadania Mo, 1004049470 estadiante del
programa de Administracifn de Empresas de la Universidad Nacional Abierta ya Distancia -

UNAD.

Elmotive de esta comuricacian s solicitar formabmente la sutorizacion para llevar 2 cabo un rabajo
aczdemice en lz ampress Tumbo Coloenbiz, en elmarco dal procaso formativo gue scmzlmante
adelanto. Elprovecto tiene como finalidad analizar aspectos relacionados con 12 gestion del tzlanto
humzno, particulznments en los procesos deinduccion, capacitacion, reconocimisntoy hienastar
laborsl con el proposito da aportar una mivada académica que contribuya 2 la mejora continma
organizacienal

Parz el desamollo del esmdio, e contenpla 12 aplicacion deuna encuesta breve dirizgida a algunos
colzboradores de 1a organizacion, la cual sera de participacidn voluntaria v za realizara en estricto
cumplimients da la nonmativa vigente sobre proteccion de datos personales, conforme a lo establacido
anlza Lev 1581 de 2012, La informacion recolectada zera utilizada exchisiveamante con fines
académico: v se garamtizars entode moments 12 confidencialidad v el anonimato da los
participantas.

Agradezco de antarmano la stencion prestads 3 esta solicitad y quedo atento 2 malguier chservacion,

arlaracion o requerimiento adicional que consideren pertinante.

Atentarmente

—goettT—

Lina Alfonso horera

C.C. 1014214308

Estndiante de Administracion de Empreszs Univerzidad
IMacional Abiertay a Distanciz-UNAD

Apéndice 3 Consentimiento Informado de participacion en encuesta académica

Disefio de un plan estratégico de induccion, entrenamiento y fidelizacion del talento humano

en Jumbo Colombia para el fortalecimiento de las competencias organizacionales.

Investigadores: Lina Estefana Alfonso Morera — Jonnathan Mauricio Hernandez
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Universidad: Universidad Nacional Abierta y a Distancia — UNAD

Programa: Administracion de Empresas

Correo electronico: entretenimientomental@gmail.ccom

Teléfono:3222658065

Por medio de este documento, dejo constancia de que he recibido informacion clara sobre los
objetivos del trabajo de grado mencionado, el cual se realiza con propositos exclusivamente
académicos. La encuesta tiene como finalidad recoger opiniones y percepciones sobre los

procesos de induccion, capacitacion y fidelizacion del talento humano en Jumbo Colombia.

Reconozco que mi participacion en este estudio es completamente voluntaria y que puedo
retirarme en cualquier momento, sin que ello genere sanciones ni efectos negativos de ningiin
tipo. Asimismo, comprendo que la informacion que suministre serd manejada de forma
confidencial y anénima, de acuerdo con lo establecido en la Ley 1581 de 2012 sobre

proteccion de datos personales.

Autorizo que las respuestas que proporcione sean utilizadas tinicamente para el desarrollo de
este trabajo de grado y con fines académicos Ademads declaro que solicitard informacion de

caracter sensible.


mailto:entretenimientomental@gmail.ccom

Nombre del participante:

Firma del participante: Fecha:

Firma de la investigadora: Fecha:
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