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Resumen
Empresas Publicas de Medellin de San Jeronimo Antioquia juega un papel importante para
nuestro pais, porque contribuye a transformar la vida a las comunidades donde opera la entidad,
identificando las necesidades que conllevan a generar empleo, desarrollando practicas y modelos
del talento humano, con procesos de evolucion cultural, modelos de competencias y de
desempefio, buscando la adaptacion de sus nuevos colaboradores y esto se logra utilizando de un
plan de induccion y capacitacion. En el presente proyecto se analizaran los procesos en cuanto
reclutamiento y capacitacion, para detectar falencias que surgen de la transformacion digital y
por otro lado conocer el potencial que tiene el nuevo trabajador evaluando las fases del plan de
induccidn, la capacitacion y las estrategias de formacion, donde se bene incluir técnicas de
reskilling y upskilling para lograr una gran productividad.
Asimismo, es esencial admitir que la transformacién digital requiere que las organizaciones, en
particular las entidades publicas como EPM de San Jeronimo Antioguia se adapte continuamente
a los procesos de gestion humana. Esta adaptacidn esta enfocada no solamente en incluir nuevas
tecnologias, sino también en reforzar las habilidades técnicas, digitales y socioemocionales de
los empleados. En esta linea, la formacidn continua se vuelve un pilar estratégico para asegurar
que el talento humano funcione de manera efectiva, ya que posibilita disminuir las diferencias en
términos de conocimiento, optimizar la adaptacion a los cambios y estimular la innovacién
dentro de la organizacion.
La aplicacion de estrategias de reskilling y upskilling también contribuye a la actualizacion de
las competencias ante los nuevos desafios del ambiente laboral, fomentando el progreso
profesional y la movilidad interna de los empleados. Mediante un proceso de induccion y

formacion estructurado, EPM tiene la capacidad de garantizar que sus colaboradores entiendan



los valores institucionales, la cultura organizacional y las metas estratégicas de la entidad, lo cual

refuerza el compromiso con la organizacion y el sentido de pertenencia.

Palabras clave: Talento, reclutamiento, capacitacion, induccion, digitalizacion



Abstract

Public Companies of Medellin E.S.P-EPM plays a vital role in our country, contributing to the
transformation of life in the communities where it operates. This is achieved by identifying needs
that lead to job creation, developing human talent practices and models, fostering cultural
evolution, and establishing competency and performance models. The company seeks to
facilitate the adaptation of its new employees through an induction and training plan. This
collaborative work will analyze recruitment and training processes to identify shortcomings
arising from digital transformation and, furthermore, to understand the potential of new
employees by evaluating the phases of the induction plan, training, and development strategies.
This evaluation will incorporate reskilling and upskilling techniques to enhance productivity.
Likewise, it is essential to acknowledge that digital transformation requires organizations,
particularly public entities such as Empresas Publicas de Medellin (E.P.M.), to continuously
adapt their human resource management processes. This adaptation is focused not only on the
incorporation of new technologies but also on strengthening employees’ technical, digital, and
socio-emotional skills. In this context, continuous training becomes a strategic pillar to ensure
effective performance of human talent, as it enables the reduction of knowledge gaps, improves
adaptability to change, and fosters innovation within the organization.

The implementation of reskilling and upskilling strategies also contributes to the updating of
competencies in response to new challenges in the work environment, fostering professional
development and internal mobility among employees. Through a structured induction and
training process, EPM is able to ensure that its employees understand the institution’s values,
organizational culture, and strategic goals, which strengthens organizational commitment and a

sense of belonging.
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Introduccion

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan a importantes retos asociados con la
administracion eficaz de su personal, sobre todo en lo que respecta a atraer, integrar, desarrollar
y retener al equipo. En este contexto, la administracion del talento humano se ha establecido
como una linea estratégica que afecta de manera directa el rendimiento de la organizacion, la
calidad del servicio y la sostenibilidad institucional, especialmente en compafiias de tipo publico
con gran impacto social, como Empresas Publicas de Medellin del Municipio de San Jeronimo
Antioquia

Los procesos de capacitacion, seleccion e induccion son fases esenciales del ciclo de
gestion de talento humano, puesto que posibilitan que se integren personas aptas, facilitan su
adaptacion a la cultura organizativa y potencian las competencias requeridas para cumplir con
los objetivos institucionales. Un apropiado encadenamiento de estos procesos no solo mejora el
rendimiento laboral, sino que también tiene un impacto importante en la dedicacion a la
organizacion y en la permanencia de los empleados dentro de la entidad. Esto disminuye las tasas
de rotacién y potencia el sentido de pertenencia.

Para EPM del Municipio de San Jeronimo Antioguia, una compafiia clave para el
progreso econdmico Yy social de la nacion, es esencial examinar de qué manera se organizan y
llevan a cabo los procesos de seleccidn, induccion y capacitacion del personal, ademas de su
impacto en la permanencia del talento humano. La complejidad en las operaciones de la
organizacion, unida a su responsabilidad social y a su orientacion hacia la provision de servicios
publicos fundamentales, requiere modelos de gestion del talento humano que sean coherentes,
sistematicos y que se encuentren en linea con los principios institucionales y con lo que el

entorno necesita.



Planteamiento del problema

En el contexto de las organizaciones publicas, la gestion estratégica del talento humano
constituye un factor determinante para la eficiencia operativa, la calidad del servicio y la
sostenibilidad institucional. En EPM San Jerénimo, Antioquia, los procesos de seleccion,
induccidn y capacitacion se desarrollan conforme a lineamientos generales de la organizacion;
sin embargo, no se cuenta con una evaluacion sistematica y empirica que permita identificar en
qué medida dichos procesos inciden en la adaptacion organizacional, el desempefio laboral y la
retencion del personal.

La ausencia de una evaluacion estructurada dificulta la identificacion de brechas en los
procesos de ingreso y desarrollo del talento humano, lo que puede generar efectos como
desmotivacion, bajo compromiso organizacional y aumento de la rotacién del personal. Esta
situacion representa un riesgo para la continuidad del conocimiento institucional y para el
cumplimiento eficiente de la mision organizacional, especialmente en una empresa publica de
servicios esenciales.

En este contexto, surge la necesidad de analizar de manera integral los procesos de
seleccidn, induccion y capacitacion en EPM San Jeronimo, con el fin de establecer su relacion
con la retencién del talento humano y aportar informacién confiable que respalde la toma de
decisiones estratégicas en la gestion del talento humano.

Pregunta de investigacion

¢Como influyen los procesos de seleccion, induccién y capacitacion en la retencion del

talento humano en EPM San Jer6nimo, Antioquia?
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Justificacion

La eleccion del tema actual se debe a la necesidad de entender mas a fondo las dindmicas
presentes en la gestion del talento humano, particularmente en lo que tiene que ver con los
procesos de seleccion, induccidn y capacitacion. Estos han tomado un rol estratégico dentro de
las organizaciones actuales. Numerosos escritores afirman que el talento humano es un elemento
crucial para la competitividad, el rendimiento organizacional y la sostenibilidad de las
instituciones, especialmente en contextos laborales marcados por cambios permanentes y por la
necesidad de nuevas habilidades. En este sentido, Armas Ortega et al. (2017) y Chiavenato
(2020) destacan que la adecuada gestidn del talento humano permite a las organizaciones
adaptarse a entornos dinamicos y fortalecer sus capacidades estratégicas.

Este analisis, que se enfoca en la gestion del talento humano, tiene lugar especificamente
dentro de Empresas Publicas de Medellin (EPM) en el municipio antioquefio de San Jerénimo.
Aceptamos que, a pesar de que EPM es una compafiia con un alcance regional, los procesos
organizacionales y los procedimientos de seleccion, induccidn y capacitacion tienen
caracteristicas propias dependiendo del territorio donde tienen lugar. En este contexto, las
condiciones de trabajo, la naturaleza de los trabajadores y lo que requiere el servicio en San
Jerdnimo crean una situacién unica que afecta la eficacia de la administracion del talento
humano.

La gestion del talento humano, en este sentido, no solo supone un reto tedrico, sino que
también tiene consecuencias practicas que afectan de manera directa a las organizaciones y a sus
trabajadores, asi como a los contextos sociales en los que estas funcionan. Segun Arrechea
(2022), “la administracion estratégica del talento humano contribuye a armonizar las metas de la

organizacion con el pleno desarrollo de los individuos, lo cual repercute positivamente en la
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calidad de los procesos internos y en la permanencia del personal” Este aspecto cobra particular
importancia en compafiias de servicios publicos como EPM San Jeronimo debido a su
responsabilidad social y a la obligacion de asegurar la calidad y continuidad de los servicios que
se brindan a la comunidad.

De igual manera, se observa un numero reducido de estudios locales que analicen
exhaustivamente los procedimientos de gestion del talento humano en entidades publicas o
mixtas de gran relevancia. Esto provoca lagunas en el saber y complica la creacion de estrategias
efectivas y contextualizadas. Segun Cubillos Calderon (2022) afirma que “examinar las practicas
de talento humano a partir de realidades especificas de una organizacion posibilita detectar
oportunidades para mejorar y brinda elementos significativos para tomar decisiones estratégicas
en el ambito laboral”

Por otro lado, las transformaciones en los escenarios laborales actuales requieren
procesos de capacitacion y desarrollo enfocados en adquirir nuevas habilidades, lo que es crucial
para la adaptacion organizacional y la retencion del talento humano. En este contexto, el
fortalecimiento de programas de formacion continua y reskilling se vuelve una téctica esencial
para satisfacer las exigencias del entorno y mejorar el rendimiento de los empleados (Bricefio,
2023). Al evaluar estos procesos en EPM se puede generar evidencia empirica que ayude a
perfeccionar las practicas formativas y a optimizar la gestion del talento humano desde un punto
de vista estratégico.

La investigacién actual, en Gltima instancia, esta justificada por su posible repercusion en
el campo profesional y académico, ya que los hallazgos adquiridos podrian servir como
fundamento para crear nuevas lineas de investigacion y también para establecer politicas,

programas Yy acciones con el objetivo de reforzar la gestion del talento humano. En esta linea, el



estudio tiene como objetivo proporcionar componentes practicos y tedricos que ayuden a
optimizar de manera constante los procesos de capacitacion, seleccion e induccion, lo que
beneficiara la retencion del personal y el crecimiento organizacional en grupo EPM San

Jeronimo (Chiavenato, 2020)
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar la incidencia de los procesos de seleccion, induccidn y capacitacion en la
retencion del talento humano en EPM San Jerénimo, Antioquia, con el fin de identificar
oportunidades de mejora que fortalezcan la gestion estratégica del talento humano.
Objetivos Especificos

Analizar las caracteristicas y criterios del proceso de seleccién del personal en EPM San
Jerdnimo y su relacion con la permanencia del talento humano.

Evaluar el proceso de induccion organizacional y su impacto en la adaptacion, el
compromiso Y la intencién de permanencia de los colaboradores.

Examinar las estrategias de capacitacién implementadas y su contribucion al desarrollo
de competencias y a la retencion del personal.

Identificar factores organizacionales asociados a la rotacion o permanencia del talento
humano.

Proponer acciones de mejora orientadas al fortalecimiento de los procesos de seleccion,

induccidn y capacitacion para la retencion del talento humano.
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Diagnostico y Andlisis Critico del Proceso de Seleccion y Contratacion de la
Empresa

La gestion del talento humano se ha vuelto un componente estratégico esencial para el
desempefio eficaz y sostenible de las instituciones contemporaneas, sobre todo en las que son
publicas o mixtas y generan un efecto directo sobre la comunidad (Chiavenato, 2020). Para
asegurar que los empleados se incorporen correctamente a la cultura de la organizacion, que
adquieran habilidades fundamentales y que se alineen con las metas estratégicas de la compaiiia,
es fundamental llevar a cabo procesos de seleccion, induccién y capacitacion. En este marco,
Empresas Publicas de Medellin (EPM) es un caso significativo porque su actividad comprende
areas con una gran responsabilidad social, como la gestion ambiental, el agua y los servicios de
energia, y necesita personal muy capacitado y comprometido con la mision institucional (EPM,
2024).

En EPM San Jer6nimo (Antioquia), el talento humano es visto como un recurso
estratégico, y una gestion apropiada de este tiene un impacto directo en la calidad del servicio, la
satisfaccion de los usuarios y la eficiencia en operaciones. Investigaciones generales de la
gestion del talento humano han revelado que los procedimientos de contratacion y seleccion que
estan bien organizados posibilitan el reconocimiento de candidatos adecuados, disminuyen
errores en la integracién laboral y robustecen el rendimiento de la organizaciéon (Armas Ortega,
Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017; Arrechea, 2022). En lo que respecta a EPM, las
directrices definidas en sus politicas de talento humano y manuales internos destacan la
importancia de que cada trabajador nuevo realice un proceso de induccién. Este proceso tiene
como objetivo facilitar el conocimiento acerca de los objetivos estratégicos, la vision, la misiéon y

los valores corporativos. Ademas, incluye el aprendizaje sobre las normas de seguridad, los
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procesos internos y los canales comunicativos; todo ello con el propdsito de asegurar una
adaptacion eficaz a la cultura empresarial (EPM, 2020).

La induccidn ha sido reconocida como un proceso esencial en la retencion de empleados,
ya gque una temprana adaptacion a la organizacion disminuye la incertidumbre, mejora la
integracion al equipo y aumenta el compromiso con la compafiia (Cubillos Calderén, 2022). En
EPM, la induccion tiene como objetivo no solamente los asuntos operativos y administrativos,
sino también fomentar el sentido de pertenencia y de identificacion con la misién de la
organizacion. Estos componentes son fundamentales para reducir la rotacion y alentar la lealtad
del talento humano (EPM, 2024). Los estudios, tanto nacionales como internacionales, sostienen
que la motivacion de los colaboradores para ayudar a alcanzar las metas organizacionales y su
permanencia estan vinculadas directamente con la eficacia de los procesos de induccion
(Bricerfio, 2023; Chiavenato, 2020).

La formacion y capacitacion constante es otro elemento estratégico en la administracién
del talento humano de EPM San Jer6nimo (Antioguia). La compafiia ha puesto en marcha
programas de capacitacion orientados a reforzar capacidades de adaptacion, habilidades blandas
y competencias técnicas ante las transformaciones digitales y tecnoldgicas que experimenta el
sector energético y de servicios publicos (Bricefio, 2023; EPM, 2020). Estos programas tienen
como objetivo no solo cultivar capacidades y saberes, sino ademas promover actitudes
proactivas, de trabajo en equipo y liderazgo, factores que impactan directamente la calidad del
servicio y la eficiencia operativa. Segun la literatura, las organizaciones que destinan recursos a
la capacitacion continua de sus empleados consiguen un mejor rendimiento, mas compromiso

organizacional y menos rotacion (Armas Ortega et al., 2017; Arrechea, 2022).
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La formacion y capacitacion constante es otro elemento estratégico en la administracion
del talento humano de EPM San Jer6nimo (Antioguia). La compafiia ha puesto en marcha
programas de capacitacion orientados a reforzar capacidades de adaptacion, habilidades blandas
y competencias técnicas ante las transformaciones digitales y tecnoldgicas que experimenta el
sector energético y de servicios publicos (Bricefio, 2023; EPM, 2020). Estos programas tienen
como objetivo no solo cultivar capacidades y saberes, sino ademas promover actitudes
proactivas, de trabajo en equipo y liderazgo, factores que impactan directamente la calidad del
servicio y la eficiencia operativa. Segun la literatura, las organizaciones que destinan recursos a
la capacitacion continua de sus empleados consiguen un mejor rendimiento, mas compromiso
organizacional y menos rotacion (Armas Ortega et al., 2017; Arrechea, 2022).

El estudio del caso de EPM San Jer6nimo es importante porque la compafiia tiene un rol
estratégico para la region y la ciudad, posee estandares elevados en términos de responsabilidad
social y mantiene un compromiso continuo con la calidad y eficiencia de sus servicios. El
analisis del impacto de los procesos de seleccion, induccidn y capacitacion sobre la retencion del
talento humano posibilitara el reconocimiento de fortalezas, debilidades y oportunidades para
mejorar, produciendo datos significativos para la toma de decisiones estratégicas y para
robustecer el capital humano como recurso fundamental para la sostenibilidad institucional.

A partir de la revision de los antecedentes, se identifica que

o La gestion integral del talento humano, que incluye seleccidn, induccion y
capacitacion, es determinante para la retencion de personal y la eficiencia organizacional.

o EPM ha implementado lineamientos claros en estos procesos, pero se requiere una

evaluacion sistematica de su efectividad y su relacién con la permanencia del personal.



22

. Este estudio aporta pertinencia académica y practica, al abordar un vacio de
investigacion especifico en el contexto de EPM, permitiendo proponer estrategias que optimicen
la adaptacion, desarrollo y retencidn del talento humano en la organizacion.

La evaluacion y el diagndstico critico del proceso de seleccion y contratacion en la
compafia EPM de San Jerénimo (Antioquia) posibilitan descubrir las oportunidades de mejora,
los puntos débiles y fuertes de las practicas actuales en la gestion del talento humano, ademas de
su congruencia con el entorno geografico donde funciona la empresa y sus requerimientos
organizacionales. Para valorar la idoneidad de los perfiles elegidos, la transparencia de los
procedimientos, la efectividad de los mecanismos para vincular al personal y el efecto que estos
procesos tienen en la actuacion institucional, en la confianza de los ciudadanos y en la calidad

del servicio, es esencial este analisis.
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Marco Teorico

Las organizaciones contemporaneas se conciben como sistemas sociales abiertos,
dinamicos y complejos, integrados por personas, procesos, estructuras y tecnologias, que
interactlan constantemente con su entorno para alcanzar objetivos estratégicos (Chiavenato,
2017), desde esta perspectiva, la empresa no solo cumple una funcion econémica, sino también
social, dado que sus decisiones impactan directa e indirectamente en el desarrollo humano y
territorial.

Armas Ortega et al. (2017) afirman que “la compafiia no solo se dedica a realizar tareas
econdmicas o financieras, sino que también desempefia un importante papel social porque sus
acciones y decisiones inciden directa e indirectamente en el desarrollo humano, territorial y
organizacional”. Bajo este enfoque, la administracion de los recursos humanos se vuelve un
elemento estratégico porque el capital humano es el recurso clave para concretar las metas
institucionales y asegurar la sostenibilidad de la organizacion.

Esta perspectiva es particularmente relevante en el caso de Empresas Publicas de
Medellin, que se presenta como una entidad publica con responsabilidades econdmicas y
sociales. EPM no se limita a buscar la sostenibilidad y eficiencia econémica, sino que ademas
tiene un compromiso explicito con el bienestar de sus trabajadores y con la calidad de los
servicios que brinda a la comunidad (EPM, 2024).

Como compafiia industrial y comercial estatal, fusiona principios de administracién
publica con practicas corporativas, funcionando en contextos con alta regulacién y demandando
transparencia, responsabilidad social y rendicion de cuentas ante la ciudadania. Este tipo de

organizacion se enfrenta al desafio permanente de balancear el cumplimiento de su misién social
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con la exigencia de sostener altos niveles de desempefio a nivel organizacional, lo que vuelve la
administracion del talento humano un elemento crucial para lograr sus objetivos estratégicos.

Asi, entender a EPM como un sistema organizacional complejo en el que la interaccion
entre personas, procesos y cultura corporativa define la eficacia del manejo institucional nos
posibilita ubicar la investigacion actual dentro de un marco teorico y practico que valora el
capital humano como impulsor del crecimiento y la sostenibilidad de las organizaciones. No solo
robustece el andlisis de indole académica este enfoque, sino que ademas proporciona
herramientas para sugerir métodos de optimizacion en la seleccion, induccion y formacion,
asegurando que los empleados se incorporen a la compafiia de manera efectiva y ayuden a lograr
su mision tanto social como empresarial.
Gestion del talento humano en organizaciones publicas

La gestion del talento humano se define como el conjunto de politicas, practicas y
procesos orientados a atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas dentro de una
organizacion (Dessler,2020). En el &mbito pablico, esta gestion debe alinearse con principios de
mérito, equidad, eficiencia y legalidad. La administracion del talento humano en compafiias
como (EPM) va mas alla de los métodos clasicos de gestion de personal y se dirige hacia
modelos integrales y estratégicos, que buscan impulsar el crecimiento de los empleados y
conciliar sus habilidades con las metas institucionales. Estos modelos tienen como objetivo
principal impulsar las habilidades técnicas y de conducta del personal, promoviendo su
capacidad para trabajar eficazmente en contextos complejos y cambiantes; fomentar el
compromiso con la organizacidn, garantizando que los empleados se sientan identificados con la

misién, visién y valores de la compafiia; y crear condiciones laborales que propicien el bienestar,
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la motivacion y el rendimiento, colaborando de esta forma con el cumplimiento de las metas
estratégicas y el fortalecimiento de la cultura organizacional.
Clima organizacional: Fundamentos Conceptuales

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion sobre su ambiente de trabajo, las practicas de liderazgo, los sistemas de
comunicacion, las relaciones interpersonales y las condiciones laborales, en donde estas
percepciones influyen de manera significativa en el comportamiento, la satisfaccién y el
rendimiento de los colaboradores.

Diversos estudios han demostrado que un clima organizacional positivo favorece el
compromiso, reduce la rotacion del personal y mejora el desempefio organizacional. En el
contexto de EPM, el clima organizacional adquiere una relevancia estratégica, dado que impacta
directamente en la calidad del servicio publico y en la imagen institucional.

Motivacion Laboral: Enfoques Teodricos Relevantes

La motivacién laboral constituye un proceso psicologico que explica la direccion,
intensidad y persistencia del comportamiento humano en el trabajo. Para efectos de esta
investigacion, se retoman las siguientes teorias motivacionales:

Teoria de la jerarquia de necesidades (Maslow)

Maslow plantea que las personas buscan satisfacer necesidades organizadas
jerarquicamente, desde las basicas hasta las de autorrealizacion. En EPM, este enfoque permite
analizar como las condiciones laborales, la estabilidad, el reconocimiento y las oportunidades de

desarrollo influyen en la motivacion de los colaboradores.
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Teoria de los dos factores (Herzberg)

Herzberg distingue entre factores higiénicos y motivacionales. Mientras los primeros
previenen la insatisfaccion, los segundos promueven la satisfaccion y el compromiso. En el
contexto organizacional de EPM, esta teoria resulta Gtil para identificar areas de mejora en
términos de reconocimiento, responsabilidad y crecimiento profesional.

Teoria de las expectativas (Vroom)

Vroom sostiene que la motivacion depende de la expectativa de que el esfuerzo conducira
a un desempefio adecuado y a recompensas valoradas. En una empresa publica como EPM, la
claridad en los sistemas de evaluacion del desempefio y reconocimiento resulta clave para
fortalecer esta relacion.

Liderazgo y su influencia en el clima organizacional

El liderazgo organizacional es un factor determinante del climay la motivacion laboral.
Las teorias contemporaneas destacan el liderazgo transformacional como un estilo efectivo para
organizaciones que buscan innovacion, compromiso y mejora continua

Este tipo de liderazgo se caracteriza por inspirar, motivar y empoderar a los
colaboradores, promoviendo la participacion y el sentido de pertenencia. En EPM, el liderazgo
transformacional es especialmente relevante para gestionar procesos de cambio y fortalecer la
cultura organizacional.

Cultura organizacional en empresas publicas

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias y normas
compartidas que orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion (Schein,
2010). En empresas publicas como EPM, la cultura organizacional cumple un papel central en la

consolidacién de préacticas €ticas, transparentes y orientadas al servicio publico.
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Una cultura organizacional sélida favorece la cohesion interna, la motivacion laboral y la
alineacion de los colaboradores con la mision institucional, aspectos clave para el éxito
organizacional.

Relacion entre clima organizacional, motivacion y desempefio

Desde un enfoque integrador, la literatura sefiala que existe una relacion directa entre el
clima organizacional, la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores. Un clima
favorable fortalece la motivacién, lo que a su vez se traduce en mayores niveles de
productividad, compromiso y calidad en la prestacion de servicios.

En el contexto de EPM, esta relacion adquiere un caracter estratégico, ya que el
desempefio del talento humano incide directamente en la satisfaccion de los usuarios y en la
generacion de valor publico.

El presente estudio se guia por un marco conceptual completo que incluye las teorias
motivacionales de Maslow, Herzberg y VVroom, asi como las perspectivas sobre cultura, clima
organizacional y liderazgo transformacional. Estos enfoques permiten entender la forma en que
los elementos sociales, organizativos y psicoldgicos afectan el compromiso, el rendimiento y la
motivacion de los empleados en (EPM). El establecimiento de prioridades entre las necesidades,
la separacidn entre factores motivacionales e higiénicos y el vinculo entre expectativa y
recompensa proporcionan pautas precisas para determinar los campos de intervencion que
promuevan la satisfaccidn y permanencia del talento humano.

Por otra parte, el liderazgo transformacional y una cultura organizativa firme son
instrumentos estratégicos para mejorar el clima de trabajo, la cohesién interna y la alineacion de
los empleados con la mision institucional. Este fundamento teérico dirige de manera directa la

elaboracion metodoldgica del estudio, ya que orienta la creacidn de herramientas para la



28

recopilacion de informacion que posibiliten analizar el desempefio, la motivacién y el ambiente
laboral de los empleados. Ademas, sustenta la creacion de estrategias de intervencidon y mejora
centradas en la induccidn, la capacitacion y el desarrollo de habilidades, asegurando que las

medidas sugeridas sean consistentes con la realidad organizativa de EPM y ayuden a mejorar la

gestion del talento humano.
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Marco legal
Empresas Publicas de Medellin (EPM)

El presente marco legal tiene como propdsito fundamentar juridicamente el andlisis del
clima organizacional y la motivacion laboral en EPM, estableciendo las principales normas
constitucionales y legales que regulan su naturaleza juridica, la prestacion de servicios publicos y
la gestidn del talento humano, en concordancia con el ordenamiento juridico colombiano.
Constitucion Politica de Colombia de 1991

La Constitucion Politica constituye la base normativa superior que orienta el
funcionamiento de las entidades publicas y mixtas del Estado colombiano, incluyendo a EPM.

El articulo 1 define a Colombia como un Estado social de derecho, lo cual implica que
las empresas publicas deben desarrollar su actividad bajo principios de dignidad humana,
solidaridad y prevalencia del interés general, en este sentido, EPM esta obligada a promover
condiciones laborales que garanticen el bienestar integral de sus colaboradores.

El articulo 25 consagra el trabajo como un derecho fundamental y una obligacion social,
que debe desarrollarse en condiciones dignas y justas. Este mandato constitucional sustenta la
implementacién de politicas de clima organizacional orientadas al respeto, la equidad, la
motivacion y el desarrollo humano dentro de la organizacion.

Por su parte, el articulo 53 establece los principios minimos fundamentales del trabajo,
tales como la igualdad de oportunidades, la estabilidad laboral, la capacitacion y el respeto por la
dignidad del trabajador. Estos principios constituyen el soporte juridico de los programas de
formacion, evaluacién del desempefio y motivacién laboral desarrollados por EPM.

Adicionalmente, los articulos 365 y 367 sefialan que los servicios publicos son inherentes

a la finalidad social del Estado y deben prestarse de manera eficiente, continua y con calidad, lo
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cual exige contar con talento humano motivado y comprometido con los objetivos
institucionales.
Ley 142 de 1994 — Ley de Servicios Publicos Domiciliarios

La Ley 142 de 1994 regula la prestacion de los servicios publicos domiciliarios y
establece el marco juridico aplicable a empresas como EPM. Esta norma reconoce la autonomia
administrativa, financiera y operativa de las empresas de servicios publicos, permitiéndoles
organizar su estructura interna y sus procesos de gestion del talento humano con criterios
empresariales.

En el contexto del clima organizacional, esta ley respalda la adopcion de modelos de
gestion orientados a la eficiencia, productividad y calidad del servicio, donde la motivacion
laboral se convierte en un factor estratégico para el cumplimiento de los objetivos institucionales
y la satisfaccion de los usuarios.

Ley 489 de 1998 — Organizacion y funcionamiento de la administracion publica

La Ley 489 de 1998 regula la organizacién y funcionamiento de las entidades
descentralizadas del Estado, dentro de las cuales se encuentran las empresas industriales y
comerciales del Estado como EPM.

Esta ley establece principios de eficiencia, eficacia, economia y responsabilidad
administrativa, los cuales deben reflejarse en la gestion interna de la organizacion. En
consecuencia, la direccién de EPM tiene la responsabilidad de promover un clima organizacional
favorable, fortalecer el liderazgo y garantizar condiciones que optimicen el desemperfio de los

colaboradores
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Régimen laboral aplicable a EPM

Debido a su naturaleza juridica, EPM se rige por un régimen laboral de caracter mixto.
En términos generales, las relaciones laborales se encuentran reguladas por el Codigo Sustantivo
del Trabajo, las convenciones colectivas y los reglamentos internos de trabajo.

Este régimen permite a la empresa implementar politicas de incentivos, reconocimiento
y evaluacion del desempefio, que influyen directamente en la motivacion laboral y en la
percepcion del clima organizacional. Asimismo, brinda flexibilidad para desarrollar estrategias
orientadas al bienestar y la retencién del talento humano
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Ley 1562 de 2012 y Decreto 1072 de 2015)

La Ley 1562 de 2012 y el Decreto 1072 de 2015 establecen la obligatoriedad de
implementar el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), con el fin de
prevenir accidentes laborales, enfermedades profesionales y riesgos psicosociales. Estas normas
obligan a EPM a garantizar ambientes laborales seguros y saludables, reconociendo que factores
como el estrés, la carga laboral y las relaciones interpersonales influyen directamente en el clima
organizacional y en la motivacién de los trabajadores.

Decreto 1083 de 2015 — Gestion del talento humano

El Decreto 1083 de 2015 establece lineamientos generales para la gestion estratégica del
talento humano en las entidades publicas, haciendo énfasis en la planificacién del personal, la
evaluacion del desempefio y el fortalecimiento del clima organizacional.

Este decreto refuerza la importancia de realizar diagnosticos periodicos del clima laboral
y de formular planes de mejora orientados al desarrollo integral de los colaboradores, alineados

con los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Etica, responsabilidad social y buen gobierno corporativo

EPM se rige por principios de ética publica, responsabilidad social empresarial y buen
gobierno corporativo, los cuales buscan promover la transparencia, la participacion y el respeto
por los derechos de los trabajadores.

Estos principios fortalecen la confianza institucional y el sentido de pertenencia de los
colaboradores, elementos fundamentales para el desarrollo de un clima organizacional positivo y
sostenible.

Relacion del marco legal con el objeto de estudio

El marco legal analizado evidencia que la gestion del clima organizacional y la
motivacion laboral en EPM no constituye Gnicamente una estrategia administrativa, sino una
obligacion derivada de la Constitucion y de la legislacion vigente. EI cumplimiento de estas
normas permite a la empresa mejorar su desempefio institucional, fortalecer la calidad del

servicio publico y contribuir al bienestar integral de sus colaboradores.
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Metodologia del proyecto

La presente investigacion se llevara a cabo utilizando un enfoque metodologico
combinado, que incluye métodos de tipo cualitativo y cuantitativo. Esto se hace con el objetivo
de alcanzar una comprension profunda, contextualizada e integral del clima laboral y la
motivacion en grupo EPM San Jerénimo (Antioquia). Este método posibilita no solamente la
medicion y el andlisis de datos objetivos, sino también la interpretacion de percepciones,
vivencias y significados que los empleados otorgan a su ambiente de trabajo, asegurando una
perspectiva mas integral de la realidad organizacional.

A pesar de que la investigacion incluye la evaluacion del clima organizacional y la
motivacion laboral como variables explicativas, es imprescindible afiadir explicitamente la
retencion del talento humano como variable relevante, en linea con los propositos del estudio. En
esta linea, se operacionaliza la retencién del talento a través de indicadores como el compromiso
con la organizacion, la intencion de permanecer en ella'y cémo se perciben las posibilidades de
crecimiento y avance profesional dentro de Empresas Pablicas de Medellin (EPM) en San
Jerénimo, Antioquia.

Bajo el enfoque cuantitativo, se recogeran datos utilizando instrumentos estructurados,
como encuestas estandarizadas. Estas permitiran la medicién de variables claves del clima
organizacional (como liderazgo, comunicacién, condiciones laborales, relaciones interpersonales
y reconocimiento) y de la motivacion en el trabajo. Se examinaran los datos adquiridos
utilizando métodos estadisticos descriptivos y comparativos, lo que permitira identificar
tendencias, grados de satisfaccion, patrones de conducta y potenciales vinculos entre variables.

Por su parte, el enfoque cualitativo permitira profundizar en los resultados numéricos a

través de técnicas como entrevistas semiestructuradas, grupos focales u observacién, con el fin
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de comprender las percepciones, opiniones y experiencias de los colaboradores frente a su
ambiente de trabajo. Este componente aporta una vision interpretativa que enriquece el analisis,
permitiendo identificar factores subjetivos, dinamicas internas y situaciones especificas que
influyen en la motivacion y el clima organizacional.

Se utilizara un muestreo por conveniencia para seleccionar a los participantes, ya que este
método facilita de forma efectiva el acceso a colaboradores que satisfacen determinados criterios
de inclusion, como la duracion minima en la empresa y la pertenencia a areas estratégicas. Esta
técnica es factible y eficaz en contextos organizacionales en los que la disponibilidad de los
trabajadores puede verse restringida por horarios, turnos y funciones operativas, asegurando
simultaneamente que la muestra sea representativa de la pluralidad de apreciaciones dentro de
EPM San Jeronimo.

Poblacion

La poblacion que constituye el objeto de estudio esta integrada por 30 trabajadores de
Empresas Publicas de Medellin (EPM) situados en San Jeronimo (Antioquia), quienes
pertenecen a los distintos campos de la institucion y a las categorias administrativa, técnica y
operativa. Esta poblacion muestra la diversidad funcional y jerarquica de la entidad, lo que
posibilita obtener percepciones diversas acerca del clima organizacional, la motivacién en el
trabajo y como se relaciona con la administracién del talento humano.

Dado que se trata de una poblacidn pequefia y completamente accesible, el estudio adopta
un disefio censal, por lo cual la muestra coincide con la totalidad de la poblacién (n = 30). En
consecuencia, los 30 participantes pertenecen a diversas areas de la organizacion y no
exclusivamente al area de talento humano, lo que garantiza una visién integral del fendmeno

analizado.
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La participacion de los colaboradores fue voluntaria, asegurando principios éticos como
el consentimiento informado y la confidencialidad de los datos. Siguiendo el enfoque mixto de la
investigacion, se utilizaron instrumentos cuantitativos para todos los participantes y se eligio un
subgrupo de colaboradores para el componente cualitativo, con el proposito de profundizar en
sus vivencias, percepciones y significados atribuidos al ambiente laboral.

Asi, se pretende no solo identificar las tendencias generales con base en estadisticas, sino
también entender los elementos subjetivos que afectan el ambiente organizacional, la motivacion
en el trabajo y los procedimientos de gestion del talento humano en EPM San Jerénimo
(Antioquia), lo cual refuerza la validez del analisis y la relevancia de los resultados conseguidos.

Muestra

Se lleva a cabo un muestreo censal en el estudio, ya que la muestra incluye a toda la
poblacidn gue se esta analizando. Esta consta de 30 trabajadores de Empresas Publicas de
Medellin (EPM) ubicados en el municipio antioquefio de San Jeronimo, quienes pertenecen a las
areas técnica, operativa y administrativa. Dado que la poblacion es de tamafio pequefio y
accesible, se hace necesario incluir a todos los trabajadores para obtener informacion
representativa del contexto organizacional. Los colaboradores participaron de manera voluntaria
y se garantizo que se siguieran los principios éticos del consentimiento informado y la
confidencialidad, asegurando que la informacion recopilada fuera tratada de forma correcta con
fines Unicamente académicos.

Los criterios de inclusidon que se tomaron en cuenta para participar en el estudio fueron:
(a) ser un colaborador activo de EPM San Jerénimo durante la recoleccién de informacién; (b)
tener una antigliedad minima en la organizacién que permita emitir valoraciones fundamentadas

sobre las condiciones laborales, los procesos de induccion y capacitacion, asi como el clima
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organizacional; y (c) aceptar voluntariamente su participacion al firmar el consentimiento
informado. Los criterios de exclusion fueron aquellos colaboradores que estaban en periodo de
prueba o tenian un vinculo temporal por menos tiempo del minimo establecido, ademas de los
que no dieron su consentimiento para participar.

Instrumentos de recoleccion de informacion

Para recopilar la informacion, se empleara como herramienta principal una encuesta
virtual que se llevara a cabo mediante Google Forms, con el fin de adquirir datos cualitativos y
cuantitativos. Este instrumento posibilitara la recoleccion de datos vinculados con la motivacién
laboral y el clima de la organizacion en estudio, lo que hara posible un andlisis exhaustivo de las
percepciones, puntos de vista y grados de satisfaccion del personal.

La encuesta se compondra de preguntas cerradas, dispuestas en escalas del tipo Likert,
que facilitaran la cuantificacién de las variables. Ademas, contendra preguntas abiertas, cuyo
propdsito es recopilar percepciones cualitativas que ayuden a interpretar los resultados.
Encuestas de clima organizacional

Se aplicaran encuestas estructuradas basadas en escalas tipo Likert, con opciones de
respuesta que permitiran medir el nivel de acuerdo o desacuerdo de los colaboradores frente a
diversas afirmaciones, estas encuestas estaran orientadas a evaluar dimensiones clave del clima
organizacional, tales como el estilo de liderazgo, la comunicacion interna, el trabajo en equipo,
los mecanismos de reconocimiento, las relaciones interpersonales y las condiciones laborales.
Este instrumento facilitara la obtencion de informacion cuantificable, permitiendo identificar

tendencias, fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion.
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Cuestionarios de motivacion laboral

Los cuestionarios de motivacion laboral estaran disefiados para identificar los factores
que inciden en el desempefio y compromiso de los colaboradores, diferenciando entre factores
intrinsecos (como la satisfaccion personal, el sentido de logro, el crecimiento profesional y la
autonomia) y factores extrinsecos (como la remuneracion, los incentivos, la estabilidad laboral y
el reconocimiento externo), este instrumento permitira analizar el nivel de motivacion existente y
su relacién con el clima organizacional, asi como establecer posibles vinculos con teorias
motivacionales aplicadas al contexto empresarial.

Entrevistas semiestructuradas

Se realizaran entrevistas semiestructuradas dirigidas tanto a lideres como a colaboradores
de diferentes areas, con el fin de profundizar en sus percepciones, experiencias y opiniones
respecto al clima organizacional y la motivacion laboral, este instrumento permitira
complementar la informacion obtenida a través de las encuestas y cuestionarios, facilitando una
comprension mas detallada de las dindmicas internas de la organizacion.

Asimismo, las entrevistas brindaran un espacio para la formulacién de propuestas de
mejora orientadas al fortalecimiento del bienestar laboral y el desempefio organizacional.
Procedimiento

El desarrollo del presente proyecto se llevara a cabo mediante un proceso metodolédgico
estructurado y sistematico, el cual permitira garantizar la validez, confiabilidad y rigurosidad del
estudio, el procedimiento se organiza en varias fases, descritas a continuacion.

Revision documental y contextual de EPM
En la fase inicial se realizara una revision documental de fuentes primarias y secundarias

relacionadas con la empresa EPM, tales como documentos institucionales, politicas internas de
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gestion del talento humano, informes de gestion y planes estratégicos, de manera
complementaria, se analizara literatura academica relacionada con clima organizacional,
motivacion laboral y liderazgo transformacional, esta revision permitird contextualizar el estudio,
identificar antecedentes relevantes y sustentar tericamente el disefio metodoldgico del proyecto
(Hernandez-Sampieri et al., 2014)

Disefio y validacion de instrumentos

Con base en el marco teorico y los objetivos del estudio, se disefiaran instrumentos de
recoleccion de informacion, entre los cuales se incluyen encuestas de clima organizacional y
cuestionarios de motivacion laboral estructurados mediante escalas tipo Likert.

Asimismo, se elaboraran guias de entrevistas semiestructuradas dirigidas a lideres y
colaboradores, los instrumentos seran sometidos a un proceso de validacion de contenido, a
través de revision por expertos o prueba piloto, con el fin de asegurar su claridad, pertinencia y
confiabilidad antes de su aplicacion definitiva.

Aplicacion de encuestas y entrevistas

Una vez validados los instrumentos, se procedera a su aplicacion a la muestra
seleccionada de colaboradores de EPM, garantizando principios éticos como la confidencialidad,
el consentimiento informado y la participacidn voluntaria, las encuestas permitiran obtener
informacidn cuantitativa relacionada con la percepcion del clima organizacional y los niveles de
motivacion laboral, mientras que las entrevistas semiestructuradas facilitaran la obtencién de
informacidn cualitativa méas profunda sobre experiencias, percepciones y propuestas de mejora
desde la perspectiva de los participantes.

Se crearon herramientas de recoleccion de informacion acordes con el marco tedrico y los

objetivos propuestos para llevar a cabo el estudio. Se incluyen entre ellos encuestas sobre el
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clima organizacional y cuestionarios acerca de la motivacion laboral, que se estructuran a través
de escalas del tipo Likert y que facilitan la recopilacion de datos cuantitativos sobre como
perciben los empleados su entorno de trabajo y su grado de motivacién. Ademas, se
desarrollaron guias de entrevistas semiestructuradas para lideres y trabajadores, con el proposito
de explorar mas a fondo los aspectos cualitativos vinculados a la administracion del talento
humano.

Con el fin de asegurar la validez y confiabilidad de los instrumentos, se les realiz6 un
proceso de validacion del contenido a través de la revision por parte de expertos en el campo,
ademas de pruebas piloto con un nimero limitado de participantes. Este método posibilitd
analizar la claridad, la relevancia y la coherencia de las preguntas, garantizando que los datos
obtenidos fueran apropiados para un analisis detallado y que las conclusiones del estudio
representaran con exactitud la realidad organizacional.

Andlisis de resultados cuantitativos y cualitativos

Los datos cuantitativos obtenidos a partir de las encuestas seran analizados mediante
técnicas de estadistica descriptiva, tales como frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia
central, lo que permitira identificar patrones y tendencias relevantes, por su parte, la informacion
cualitativa derivada de las entrevistas serd analizada mediante un proceso de categorizacion y
analisis tematico, lo que facilitara la interpretacion de los discursos y significados asociados al
clima organizacional y la motivacion laboral, la integracion de ambos enfoques permitird una
vision holistica del fendmeno estudiado.

Formulacion del plan de mejora del clima organizacional y la motivacion laboral
El plan de mejora sugerido no solo busca mejorar la comunicacion interna, el liderazgo,

la motivacion laboral y el ambiente organizacional, sino que también incluye explicitamente
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medidas destinadas a mantener al personal. En esta linea, se proponen tacticas como el disefio de
planes de carrera y desarrollo, el impulso de programas con el objetivo de reconocer y fidelizar
al personal, la asistencia a través del seguimiento individual del rendimiento y bienestar en el
trabajo, asi como fomentar oportunidades para una formacion continua acorde con las
proyecciones laborales de los empleados. Estas medidas tienen como objetivo promover que el
talento humano permanezca en la organizacion, fortalecer el compromiso organizacional y la
identificacion con la misma, lo cual ayuda a mantener el capital humano en EPM San Jerénimo.

El plan de mejora sugerido no solo se enfoca en el liderazgo, la comunicacion interna, la
motivacion laboral y el clima organizacional, sino que también incluye explicitamente acciones
para la retencion del talento humano. En esta direccion, se proponen estrategias como la
elaboracidn y ejecucion de planes de carrera y crecimiento profesional, el fortalecimiento de
programas para reconocer y fidelizar a los empleados, el acompafiamiento por medio del
seguimiento individual al rendimiento y bienestar laboral, asi como fomentar oportunidades para
una formacion constante que esté en linea con las proyecciones laborales de los trabajadores.
Resultados esperados

Se prevé gque, como producto del avance del proyecto, se logre un analisis exhaustivo del
clima organizacional en EPM San Jerénimo (Antioquia), lo cual posibilitara la deteccion de las
oportunidades para mejorar y los puntos fuertes en areas fundamentales como el liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipo y las condiciones laborales. Ademas, se busca determinar los
elementos motivacionales decisivos que afectan de manera directa el rendimiento, la satisfaccién
en el trabajo y el compromiso con la organizacion de los empleados, tanto internos como
externos. Al final, el objetivo del proyecto es desarrollar tacticas de mejora basadas en los

principios del liderazgo transformacional y en las practicas actuales de gestion del talento
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humano, enfocandose en optimizar la actuacion, maximizar el bienestar laboral y cumplir con los
objetivos estratégicos de la empresa.
Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Maslow (1943) plantea que las personas estan motivadas por una jerarquia de
necesidades gque se organizan en cinco niveles: fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima 'y
de autorrealizacion. Segun esta teoria, las necesidades de niveles inferiores deben ser satisfechas
antes de que las superiores influyan de manera significativa en la conducta
Aplicacion practica en EPM:

En EPM San Jeronimo (Antioquia), esta teoria se refleja en la garantia de condiciones
laborales adecuadas, salarios justos y estabilidad laboral, que permiten satisfacer las necesidades
basicas y de seguridad. Asimismo, la promocion del trabajo en equipo, el sentido de pertenencia
y el reconocimiento del desempefio contribuyen a satisfacer las necesidades sociales y de estima,
finalmente, los programas de formacion, desarrollo profesional y planes de carrera favorecen la
autorrealizacion de los colaboradores, fortaleciendo su compromiso con la organizacion
Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Herzberg et al. (1959) diferencian entre factores higiénicos y factores motivacionales.
Los factores higiénicos, como el salario, las condiciones laborales y las politicas
organizacionales, previenen la insatisfaccion, mientras que los factores motivacionales, como el
reconocimiento, el logro y el crecimiento profesional, generan satisfaccion y motivacion.
Aplicacion practica en EPM:

Desde esta perspectiva, EPM San Jeronimo (Antioquia) puede fortalecer sus politicas de
bienestar y condiciones laborales para reducir la insatisfaccion, al tiempo que impulsa estrategias

de reconocimiento, asignacion de responsabilidades retadoras y oportunidades de desarrollo
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profesional. Estas acciones contribuyen a incrementar la motivacion intrinseca y a mejorar el
clima organizacional
Teoria de las Necesidades de McClelland

McClelland (1961) identifica tres necesidades fundamentales que influyen en la
motivacion: la necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion. Cada
individuo presenta una combinacion distinta de estas necesidades, lo cual incide en su
comportamiento laboral.

Aplicacion practica en EPM:

En EPM San Jeronimo (Antioguia), esta teoria puede aplicarse mediante la asignacién de
roles y responsabilidades acordes con el perfil motivacional de los colaboradores, por ejemplo,
aquellos con alta necesidad de logro pueden ser motivados mediante metas desafiantes y
retroalimentacién constante, mientras que quienes presentan una alta necesidad de afiliacion
pueden desempefiarse mejor en equipos de trabajo colaborativos, asimismo, el liderazgo puede
canalizar la necesidad de poder hacia estilos de direccidn participativos y orientados al desarrollo
del equipo.

Teoria de la Expectativa de Vroom

Vroom (1964) sostiene que la motivaciéon depende de la expectativa de que el esfuerzo
conducira a un buen desempefio, de la instrumentalidad de dicho desempefio para obtener
recompensas y del valor que el individuo otorga a dichas recompensa.

Aplicacion practica en EPM:

En EPM San Jer6nimo (Antioguia), esta teoria se evidencia en la importancia de

establecer objetivos claros, criterios de evaluacion transparentes y sistemas de reconocimiento

coherentes con el desempefio, cuando los colaboradores perciben que su esfuerzo es valorado y
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recompensado de manera justa, se incrementa su nivel de motivacion y compromiso
organizacional.
Teoria de la Autodeterminacion

La teoria de la autodeterminacion, propuesta por Deci y Ryan (1985), plantea que la
motivacion se fortalece cuando se satisfacen tres necesidades psicologicas basicas: autonomia,
competencia y relacion.

Aplicacion practica en EPM:

EPM puede fomentar la motivacion intrinseca promoviendo la participacion activa de los
colaboradores en la toma de decisiones, fortaleciendo sus competencias a través de la
capacitacion continua y promoviendo relaciones laborales basadas en el respeto y la
colaboracion. Estas practicas contribuyen a un clima organizacional positivo y a una mayor
satisfaccion laboral.

La aplicacion integrada de las teorias motivacionales permite a EPM San Jer6nimo
(Antioquia) disefiar estrategias de gestion del talento humano orientadas al bienestar, el
desempefio y el desarrollo integral de sus colaboradores. La articulacion de factores extrinsecos e
intrinsecos, junto con un liderazgo transformacional, favorece la creacién de entornos laborales
motivadores, alineados con los objetivos estratégicos de la organizacién y las demandas del

contexto actual.
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Resultados

Los hallazgos del estudio actual provienen de la utilizacion de una encuesta estructurada
a 30 empleados del Grupo EPM San Jeronimo (Antioquia), llevada a cabo virtualmente con
Google Forms. El instrumento constaba de 12 preguntas, disefiadas para reunir informacion
importante acerca del clima dentro de la organizacién, la motivacién en el trabajo y los procesos
de capacitacion y desarrollo del talento humano. La utilizacion del formulario posibilito la
recopilacion de datos cualitativos y cuantitativos, lo que facilitd el analisis de las percepciones de
los colaboradores respecto a su entorno laboral. Ademas, ayudo a identificar tendencias
generales, fortalezas y oportunidades de mejora en la administracion del talento humano en la
organizacion.

Figura 1

Tiempo en la empresa EPM

Tiempo en la empresa |_[] Copiar grafico

30 respuestas
1 afio 8(26.7%)
2-3 afios 17 (56.7%)
4-5 afios 6 (20%)

5-10 afios 0 (0%}

A partir de los datos acerca del tiempo que las personas permanecen en la compafia
EPM de San Jer6nimo (Antioquia), se percibe una gran concentracién de trabajadores con 2 a 3
afios en la empresa, lo cual sefiala un nivel moderado de estabilidad laboral y una retencion
bastante uniforme del personal durante ese lapso. Ademas, se observa un grupo significativo de
empleados que llevan un afio en la empresa, lo cual podria indicar procesos recientes de rotacién

controlada o de vinculacion. Por otra parte, que haya empleados con 4 a 5 afios de antigliedad en
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la empresa, aunque sea en una proporcion mas baja, indica que EPM tiene un grupo de
trabajadores con méas experiencia y conocimiento institucional.

Figura 1
Area o departamento donde labora EPM

Area/departamento O copiar grafico

30 respuestas

@ Adminisiracion

@ Comercial
Operaciones

@ Talente Humano

@ Tecnologia / Sistemas

@ Oftros

En la empresa EPM de San Jer6nimo (Antioquia), el 26,7% de sus 30 colaboradores
pertenecen al area de Talento Humano. Esto muestra una fuerte inclinacion hacia el manejo del
personal, el bienestar en el trabajo y los procesos organizativos. EI &rea comercial ocupa el
segundo lugar con un 23,3 %, lo que demuestra su relevancia en la atencién al cliente y la
administracion de servicios. En cuanto a las areas de Tecnologia/Sistemas, Administracion y
Operaciones, cada una tiene un 16,7 % de participacion; esto muestra que existe un reparto

equilibrado entre las tareas operativas, administrativas y tecnoldgicas.
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Figura 2

Persepctiva del ambiente labora
Mi ambiente laboral es positivo y colaborativo. IO cCopiar grafico

30 respuestas

15

10

0(0%) 0 (0%)

El 50 % de los 30 trabajadores encuestados evalud esta afirmacién con un 4, lo que
sugiere que la mayoria percibe el entorno laboral de manera positiva y reconoce las relaciones de
trabajo cooperativas. El 40 % asignd un puntaje de 3, lo cual indica una percepcion moderada o
neutral, sefialando que, a pesar de que el entorno es aceptable, hay oportunidades para mejorar.
Para concluir, un 10 % califico con un 5, lo que muestra un alto grado de satisfaccion y una
percepcion muy favorable del ambiente de trabajo. En términos generales, los resultados indican
que el entorno de trabajo en la compafiia es principalmente positivo, pero se detectan elementos

que podrian mejorarse para optimizar la experiencia de todos los empleados.

Figura 3
Motivacion del cumplimiento de las responsabilidades de la empresa EPM
Siento motivacién para cumplir con mis responsabilidades |0 copiar grafico
30 respuestas
20
15
10
5
0(0%) 1(3.3%) 1(3.3%)
’ 1 2 3 4 5

El 43,3 % de los 30 empleados encuestados evalud esta afirmacion con un 4, lo que

sefiala que una parte importante del personal muestra motivacién y compromiso con la
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realizacion de sus tareas. Por otro lado, el 40 % otorg6 una puntuacion de 3, lo que indica un
grado moderado de motivacion. Esto sugiere que, a pesar de que cumplen con sus obligaciones,
hay elementos que podrian ser mejorados para potenciar su motivacion. Un 3,3 % otorgo una
calificacion de 5, lo que indica un nivel elevado de motivacién; al mismo tiempo, un 3,3 %
asigno una nota de 2, lo que muestra una valoracién baja en un caso especifico. En términos
generales, los resultados indican que la motivacion laboral es en su mayoria positiva; no
obstante, se reconocen posibilidades de mejora para fortalecer el compromiso y la satisfaccion de
todos los trabajadores.

Figura 4

Retroalimentacion del desempefio en EPM San Jeronimo

Recibo comentarios claros y dtiles sobre mi desempefio. IO copiar grafico

30 respuestas

15

0 (0%)

El 33,3 % de los 30 colaboradores encuestados valord esta afirmacién como un 4, lo que
sefiala que gran parte del personal considera que la retroalimentacion es clara y les ayuda a mejorar
su rendimiento. También, un 36,7% calificd con un 3, lo cual indica una percepcion moderada.
Esto sugiere que la retroalimentacion esta presente, pero tiene el potencial de ser méas frecuente,
estructurada o especifica. Por otra parte, un 16,7 % obtuvo una calificacion de 5, lo que demuestra
un alto grado de satisfaccion con los procesos de retroalimentacién. Por Gltimo, el 13,3% atribuy6
calificaciones de 2, lo que indica que algunos trabajadores consideran que la retroalimentacion

recibida es insuficiente o poco clara.
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Figura 5

Perspectiva sobre los programa de induccion y capacitacion en EPM San Jeronimo

Los programas de induccion y capacitacion han fortalecido mis 1D copiar grafico
competencias.

30 respuestas

15

1(3.3%)
0(0%)

1 2 3 4 5

El 56,7 % de los colaboradores considerd positivamente (opciones 4 y 5) que las
competencias se han visto fortalecidas por los programas de induccion y capacitacion. En
cambio, el 40,0 % mostrd una percepcion intermedia (opcion 3). El 3,3 % simplemente expreso
una evaluacion baja (opcion 2) y no se registraron respuestas en el nivel mas bajo (opcién 1). A
pesar de que estos resultados muestran una valoracién predominantemente positiva de los
procesos formativos, también indican que es necesario reforzar ciertas estrategias de capacitacion
para tener un impacto mas amplio en todos los colaboradores.

Figura 6
Expectativas sobre los planes de desarrollo en EPM San Jeronimo
Los planos de desarrollo estan alineados con mis expectativas IO copiar grafico

profesionales.

30 respuestas

0(0%) 0 (0%)

El 50 % de los colaboradores evaluo esta afirmacién con un 3, lo que sugiere una

percepcion moderada y muestra que, si bien los planes de desarrollo satisfacen parcialmente sus
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expectativas, podrian alinearse mejor con sus intereses profesionales. En cambio, el 25 % de los
encuestados dio una calificacion de 4, lo cual indica que tuvieron una buena percepcion y un
nivel adecuado de alineacion; en contraste, el 25 % calificd con 5, lo que muestra su alto grado
de satisfaccion y la clara concordancia entre sus metas profesionales y los planes de desarrollo.
En términos generales, los resultados reflejan una percepcion predominantemente positiva,
aunque existen oportunidades de mejora para hacer mas claras y personalizadas las estrategias de
desarrollo.

Figura7
Perspectiva sobre las herramientas que brinda la empresa EPM San Jeronimo

i Considera que la empresa le brinda las herramientas necesarias para IO copiar grafico
desempefiar su trabajo de manera eficiente?

30 respuestas

®si
@ Mo

Del total de 30 colaboradores encuestados, el 96,7 % contestd "Si", lo que demuestra que
la mayoria piensa que la compafiia les brinda los instrumentos requeridos para desempefiar sus
tareas de forma eficaz. Este resultado indica una percepcion muy favorable en relacion con los
recursos, insumos y ayudas que estan a disposicién para el desempefio laboral. En contraste,
Unicamente el 3,3 % respondi6 "No", lo que sugiere un caso especifico donde se perciben
posibilidades de mejora. Los resultados, en términos generales, muestran que la compafiia tiene
condiciones apropiadas para respaldar el trabajo de sus empleados; sin embargo, es fundamental
reconocer y satisfacer las necesidades particulares de aquellos que no se sienten totalmente

apoyados.
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Figura 8
Programas de induccion y capacitacion contribuyen al progreso de EPM San Jeronimo

iCree que los programas de induccion y capacitacion han contribuido a su Ll:l Copiar grafico
desarrollo profesional?

30 respuestas

@S
@ No

El 96,7 % de los 30 colaboradores encuestados contestd "Si", lo que demuestra una vision
muy positiva sobre el efecto que tienen los programas de induccion y capacitacion en su
desarrollo profesional. Este resultado indica que estas iniciativas han sido eficaces para
consolidar habilidades, ayudar a adaptarse al puesto y promover el desarrollo laboral en la
compafiia. En contraste, solo el 3,3 % respondié con un "No", lo que sefiala una oportunidad de
mejora especifica para evaluar la relevancia o el alcance de estos programas. En términos
generales, los resultados indican que la compafiia contribuye de manera importante al desarrollo

profesional de su personal a través de procesos formativos apropiados.
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Figura 9

Perspectivas de opinion ante los lideres de EPM San Jeronimo

i Siente que su opinion es tomada en cuenta por su supervisor o lider LD Copiar grafico
directo?

30 respuestas

® s
® No

El 93,3 % de los 30 colaboradores que participaron en la encuesta respondio "Si". Esto
sugiere que la mayoria considera que su supervisor o lider directo escucha y valora lo que dice,
lo cual es una muestra de un estilo participativo de liderazgo y de una comunicacion abierta en el
interior de la compafiia. El 6,7 % de los encuestados respondié "No", lo que indica que, aunque
sea en pocas ocasiones, algunos empleados no se sienten completamente valorados. En términos
generales, los hallazgos reflejan una vision positiva del liderazgo; no obstante, es aconsejable
reforzar las areas de escucha para asegurar que todos los miembros del equipo se sientan

valorados e incluidos.
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Figura 10
Comunicacion clara y eficiente en Grupo EPM San Jeronimo

Considere que la comunicacion con mi lider o supervisor es clara y IO copiar grafico
suficiente

30 respuestas

® Totalments en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totaimente de acuerdo

Del total de 30 colaboradores encuestados, el 76,7 % expreso estar "de acuerdo”, lo cual
sugiere que la mayor parte de ellos percibe una comunicacion adecuada, oportuna y clara con su
supervisor o lider. Ademas, el 6.7% afirmé estar "Totalmente de acuerdo™, lo que indica un alto
grado de satisfaccion con la comunicacion y la asistencia brindadas. En otra direccién, el 13,3 %
se situd en la alternativa "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, lo que indica percepciones neutrales
y potenciales posibilidades para mejorar la claridad o frecuencia de la comunicacion. Por ultimo,
un 3,3 % expreso estar “En desacuerdo”, lo que demuestra una situacion especifica en la que la
comunicacion no es considerada suficiente. En términos generales, los hallazgos revelan una
valoracion positiva de la comunicacion con los lideres. Sin embargo, se detectan areas para

mejorar a fin de garantizar que esta sea eficaz para todos los empleados.
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Figura 11

Perspectiva sobre los Programas alineados y enfocados en las necesidades EPM San Jeronimo

Los programas de capacitacién y desarrollo estan alineados con mis LD Copiar grafico
necesidades profesionales.

29 respuestas

®si
® Mo

Segun las cuatro respuestas recibidas, el 100 % de los empleados contesté "Si", lo que
muestra que tienen una percepcién completamente positiva sobre la adecuacion de los programas
de desarrollo y capacitacion a sus necesidades profesionales. Este resultado demuestra que, de
acuerdo con los participantes, las iniciativas educativas proporcionadas por la compafiia cumplen
apropiadamente con sus expectativas en términos de desarrollo y fortalecimiento de competencias,
lo que muestra un elevado grado de satisfaccion en este sentido.

Los hallazgos de la investigacion sefialan que, en lo que respecta a la administracion del
Talento Humano en el Grupo EPM sede San Jeronimo (Antioquia), la organizacion tiene
fundamentos firmes en la puesta en marcha de procesos de seleccién, induccion y capacitacion.
Estos han tenido un impacto positivo sobre el ambiente laboral, la motivacién de los empleados y
cémo estos perciben el liderazgo. Estas costumbres promueven el fortalecimiento de las
capacidades laborales, la adaptacion del personal a la cultura de la institucion y el sentido de
pertenencia hacia la organizacion.

Aunque los resultados muestran un entorno organizacional en su mayoria positivo, con
niveles de motivacion favorables y percepciones apropiadas respecto al liderazgo y la

comunicacion interna en EPM San Jerénimo (Antioquia), es importante destacar que no se midio
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directamente la retencion del talento humano mediante indicadores especificos como el
compromiso organizacional, la intencion de permanencia o la proyeccion de carrera.

Por otro lado, los hallazgos sobre la capacitacion, el desarrollo y las herramientas
laborales corroboran que la mayoria de los empleados admite que los programas de induccién y
formacion puestos en marcha por la empresa tienen un efecto positivo, al igual que el suministro
apropiado de recursos para realizar su trabajo. Esto evidencia que se esta llevando a cabo una
gestion estratégica del talento centrada en el crecimiento profesional y la mejora constante, en
consonancia con los objetivos institucionales y las necesidades de los empleados. En su
totalidad, estos hallazgos destacan que el Grupo EPM en San Jeronimo tiene fundamentos firmes
en su gestion humana; no obstante, también muestran posibilidades para continuar mejorando la
motivacion, los planes de desarrollo y el seguimiento individual, consolidando de esta manera un
ambiente laboral sostenible y enfocado en el progreso tanto de los colaboradores como de la
empresa.

Aunque los resultados permiten deducir la retencion del talento humano a partir de
variables como el tiempo trabajado, la satisfaccion, la motivacion y una percepcion positiva del
ambiente organizacional, esta no fue evaluada directamente en el instrumento utilizado. Asi, se
aconseja que los proximos estudios incluyan indicadores claros de la retencion del talento
humano, como el deseo de permanecer en la organizacion, el grado de compromiso con ella 'y las
perspectivas profesionales dentro de la compafiia. Esto posibilitaria una medicién mas exacta y

consolidar la coherencia entre los resultados obtenidos y las metas propuestas.
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Conclusiones

En conclusidn, el estudio demostro que en Grupo EPM en San Jer6nimo la gestion del
talento humano va mas alla de la administracion convencional de personal, ya que incluye
procesos estratégicos con el propésito de armonizar el rendimiento de los empleados con las
metas institucionales y garantizar una prestacion eficaz de los servicios publicos. Para asegurar la
adaptacion del nuevo personal, potenciar sus habilidades y promover el compromiso con la
organizacion, es fundamental que los procesos de seleccion, induccién y capacitacion estén
integrados. Este planteamiento estratégico corrobor6 que el capital humano es esencial para
lograr sostenibilidad, eficacia y calidad en la entrega de servicios publicos.

La claridad de criterios, la evaluacion objetiva y la guia durante el proceso de induccion
son esenciales para que los nuevos empleados se integren con éxito, segun el analisis de los
procedimientos de seleccion y contratacion. Los planes de induccion no solo ayudan a entender
la cultura organizacional de EPM, sino que ademas fomentan un primer vinculo de familiaridad
y pertenencia, lo cual favorece que el talento se mantenga en la empresa y que la rotacion laboral
disminuya. Por lo tanto, es un elemento estratégico para establecer equipos de trabajo motivados
y competentes la adecuada articulacion entre seleccién e induccion.

Para concluir, los hallazgos del estudio posibilitan afirmar que el Grupo Empresas
Pablicas de Medellin (EPM) en San Jerénimo posee una administracion estratégica y firme del
Talento Humano, lo cual se manifiesta en un ambiente laboral mayormente positivo, altos grados
de motivacion y una impresion favorable respecto a la comunicacion, el liderazgo y la
disponibilidad de instrumentos para llevar a cabo las tareas. La estabilidad en el empleo, que se
refleja en la permanencia de un grupo importante de empleados durante dos a cinco afos,

favorece el fortalecimiento de las competencias, la comprension de los procesos internos y el
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sentido de pertenencia organizacional. Estos aspectos son cruciales para garantizar una operacion
eficiente y continua.

Los programas de formacion y desarrollo son fundamentales para robustecer las
actitudes, competencias técnicas y habilidades blandas de los empleados. La investigacion revelo
que, a pesar de que estos programas son considerados de forma positiva, hay oportunidades para
optimizarlos en lo que respecta a su personalizacidn, seguimiento y ajuste con las expectativas
individuales, con el fin de maximizar su efecto sobre la motivacion y el rendimiento. La
formacion constante posibilita que EPM San Jeronimo se enfrente a los retos de la
transformacion digital y la innovacion en los servicios pablicos, asegurandose de que los
empleados estén listos para adoptar nuevas

Se determina que los procedimientos de induccidn, formacion y desarrollo que el Grupo
EPM ha llevado a cabo en San Jeronimo han repercutido positivamente en la evolucion
profesional de sus colaboradores, debido a que estan muy alineados con las expectativas y
necesidades de estos. Sin embargo, el hecho de que existan percepciones neutrales o
desfavorables en areas como la motivacion y la retroalimentacion indica lo valioso que es seguir
optimizando las estrategias de Talento Humano, sobre todo en cuanto al sequimiento individual y
a la comunicacion bidireccional. Asi, la organizacion podra establecer un ambiente de trabajo

sostenible, enfocado en el desarrollo integral del talento y en alcanzar las metas institucionales.
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Recomendaciones

Primero, seria recomendable que EPM San Jeronimo mejore los procesos de capacitacion
e induccidn, garantizando que estén en linea con las necesidades particulares de cada
departamento y de cada empleado. La personalizacion de los programas posibilitara que se
optimice el desarrollo de habilidades blandas y competencias técnicas, que se incremente la
motivacion y que la asimilacion de las metas institucionales sea mayor. Asimismo, es esencial
poner en marcha metodos de supervision y retroalimentacion constante que hagan posible la
evaluacion del impacto de los programas y la realizacién de correcciones a tiempo para asegurar
su pertinencia y efectividad.

En segundo lugar, se recomienda establecer un modelo de liderazgo transformacional que
fomente la participacion activa de los empleados, la transparencia en la comunicacién y el
aprecio por sus puntos de vista. Este método robustecera el sentido de pertenencia y la
motivacion intrinseca, lo que ayudara a conservar el talento y a crear un ambiente laboral
positivo. Para garantizar que la influencia de los lideres esté alineada con las metas estratégicas
de la entidad, se sugiere formar a estos en destrezas como el manejo de equipos, la resolucion de
conflictos y el acompafiamiento.

Por ultimo, se recomienda implementar estrategias integrales de gestion del talento
humano que conecten la seleccidn, el entrenamiento, la induccion y la evaluacion del
rendimiento. Asi, cada fase fortalecera a la siguiente y generara un ciclo ininterrumpido de
desarrollo y mejora. Ademas, se aconseja monitorear de manera continua la motivacién y el
clima organizacional, haciendo uso de herramientas tanto cualitativas como cuantitativas que
posibiliten detectar posibilidades de mejora, prever necesidades emergentes y asegurar que todos

los empleados cuenten con las condiciones adecuadas para actuar eficazmente. Si se ponen en



practica estas sugerencias, EPM San Jeronimo Antioquia podra mejorar su cultura
organizacional, optimizar sus recursos humanos y garantizar que sus servicios publicos sean

sostenibles.
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Apéndices
Apéndice A
Link encuesta realizada grupo EPM

https://forms.qle/9JBBwbrsU4a9uPCR9

Nota. En el enlace proporcionado se encuentra disponible la encuesta aplicada al Grupo EPM, la
cual fue utilizada como instrumento de recoleccion de informacion para el desarrollo del

presente estudio.


https://forms.gle/9JBBwbrsU4a9uPCR9

