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Resumen

Titulo: Plan de Engagement para los colaboradores de la Caja Santandereana de Subsidio Familiar
Cajasan '

Autor: Kelthy Dayanna Vera Garcia®™

Palabras Clave: Plan de Engagemet, compromiso, bienestar, colaborador, mejoramiento.

onboarding.

Descripcion:

El impacto significativo que tiene un plan de Engagement esta en el rendimiento general
de una organizacién. El mejorar la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores conduce a
una mayor productividad, retencion del talento, responsabilidad y disposicion para cumplir los
objetivos trazados por la empresa. Considerando este aspecto y al observar el constante
crecimiento tanto en servicios como en colaboradores que tiene la Caja Santandereana de Subsidio
familiar Cajasan, surge la necesidad de implementar un plan destinado a fortalecer la conexion
emocional y el compromiso del talento humano de la organizacion, promoviendo asi un ambiente
laboral mas productivo y satisfactorio. Para ello, se realizd un diagnostico general de la
organizacion teniendo en cuenta los puntos de vista de los lideres y colaboradores de las diferentes
unidades para identificar las principales falencias y dolencias en su proceso de integracion y
permanencia en la empresa. Luego, se presentaron los hallazgos al lider de proyecto y se elabord
un plan para encontrar e implementar las herramientas requeridas para mejorar y fortalecer el
compromiso en la organizacion. Entre estas se ejecuto la interiorizacion- Pre Onboarding, el disefio
del modelo de Onboarding, propuesta de Team Building, modelo de Charla Express y por dltimo
se realizé una prueba piloto con la apertura de la nueva sede en Sabana de Torres. Finalmente, se

L Trabajo de Grado

2+ Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Oscar

Armando Vargas Lopez. Ingeniero Industrial. Especialista en Gestion para el Desarrollo Humano en la Organizacion

y en Pensamiento Estratégico y Prospectiva.
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compartieron los resultados obtenidos y se proporcionaron recomendaciones para mantener la
continuidad de las acciones realizadas.

Abstract

Title: Engagement Plan for the employees of the Caja Santandereana de Subsidio Familiar

Cajasan. "

Authors: Kelthy Dayanna Vera Garcia*™
Key Words: Engagement plan, Commitment. Well- being, Collaborator or employee,

improvement, Onboarding.

Description:

The significant impact of an Engagement plan lies in the overall performance of an
organization. Improving employee satisfaction and commitment leads to higher productivity,
talent retention, accountability, and willingness to achieve the goals set by the company.
Considering this aspect and observing the continuous growth in both services and employees at
the Caja Santandereana de Subsidio familiar Cajasan, there arises the need to implement a plan
aimed at strengthening the emotional connection and commitment of the organization's human
talent, thus promoting a more productive and satisfying work environment. To achieve this, a
general diagnosis of the organization was conducted, taking into account the viewpoints of
leaders and collaborators from different units to identify the main weaknesses and issues in their
integration and tenure processes within the company. Subsequently, the findings were presented
to the project leader, and a plan was developed to identify and implement the necessary tools to
enhance commitment within the organization. Among these, the following actions were executed:
pre-onboarding familiarization, Onboarding model design, team building proposal, Express Talk
model, and finally, a pilot test was conducted with the opening of the new branch in Sabana de

3 Degree Work

e Faculty of Physicomechanical Engineering. School of Industrial and Business Studies. Director: Oscar

Armando Vargas Lopez. Industrial Engineer. Specialist in Management for Human Development in the

Organization and in Strategic Thinking and Foresight.



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN 13

Torres. Ultimately, the results were shared, and recommendations were provided to maintain the
continuity of the actions taken.

Introduccion

La gestion del talento humano y el desarrollo organizacional son cruciales para alcanzar
los objetivos, el éxito y crecimiento de cualquier empresa. Por ello, ha evolucionado y afiadido
nuevos enfoques, desde un ambito puramente administrativo a un &mbito estratégico donde:
“pueden ayudar a mejorar no sélo las utilidades de una empresa mediante la racionalizacion de los
costos de empleo, sino también los ingresos mediante la prevision de las tendencias laborales, el
disefio de nuevas formas de seleccionar y aprovechar a los empleados, la medicion de su eficacia
y el apoyo a los gerentes para acceder a nuevos mercados.” (Bohlander, G. W., Morris, S. S., Snell,
S. A. (2018). Administracion de recursos humanos, cap. 1). Es decir, que el foco esta en las
personas con su esencia, sus conocimientos, sus habilidades y el compromiso para el adecuado
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Actualmente lograr el Engagement laboral es un reto para las organizaciones, por ello
utilizan diversas estrategias para lograr que el personal se sienta comprometido, motivado,
realizado, reconocido y entre otras caracteristicas que componen esta variable. Segun Salanova y
Schaufeli, (2008), el Engagement se caracteriza por un estado mental positivo, de logro,
relacionado con el trabajo, que tiene tres dimensiones, como son el entusiasmo, la dedicacion y la
absorcion. Los autores sefialan que este concepto se caracteriza por ser un constructo psicologico
gue muestra innovacion y tiene impacto en el ambito organizacional de las empresas, ya que tiene
una conexion entre el comportamiento de mejora continua y el aspecto motivacional del poder

individual.
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Cajasan es pionera en Santander en incorporarse al sistema de cajas de compensacion y
prestar estos servicios en la region, su misién es contribuir al bienestar de la comunidad
santandereanay al desarrollo de la region, por otra parte, su objetivo retador al 2023 es ser el centro
del ecosistema de la transformacion social a traves de una organizacion agil e inteligente que
asegure a la organizacion como lider de la region en el Sistema de Compensacion Familiar. Es
ademas una organizacion competitiva que busca la excelencia y confiabilidad en sus servicios,
para lo cual cuenta con méas de 923 empleados que requieren una gestion efectiva del capital
humano para asegurar que sus capacidades se desarrollen, maximizando su motivacion,
aprendizaje, conocimiento, compromiso y crecimiento para ello cuenta con la unidad de gestion
de Humana encargada de 24 Unidades de trabajo (Ver Apéndice A). Esta unidad utiliza
herramientas como PERMA y Employee Experience para tener un seguimiento del clima laboral,
la experiencia y el bienestar de sus colaboradores.

De acuerdo con lo anterior, el siguiente plan de proyecto presenta los resultados del
diagnostico, teniendo en cuenta los subprocesos y las herramientas utilizadas dentro de la unidad
de Gestién Humana de Cajasan, reflejando el estado inicial e identificando problemas dentro de la
misma. Lo anterior es un punto de partida para realizar andlisis y desarrollar estrategias a
implementar en la organizacion que forma parte del proyecto de grado en la modalidad de practica
empresarial.

Finalmente, el plan de proyecto presenta el diagnostico mencionado anteriormente con su
metodologia, los objetivos del proyecto, resultados esperados, marco de referencia, metodologia y

estructura, cronograma, presupuesto y, por tltimo, las referencias bibliograficas.
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Tabla 1

Cumplimiento de los Objetivos

Objetivo Cumplimiento

Realizar un diagnostico de los resultados obtenidos

por las unidades en PERMA 2022 y Employee Capitulo  4:  Diagnostico  del

Experience. Engagement en la organizacion

Formular un plan de Engagement a partir del ~ Capitulo 5: Disefio del plan de

diagndstico realizado Engagement

Implementar las fases propuestas en el plan de

Engagement que hayan sido aprobadas por lagerencia ~ Ca@Pitulo 6 Implementacion

de la empresa. del plan de Engagement

Disefiar e implementar un sistema de indicadores de . .
Capitulo 7: Sistema de

estién que permita medir el impacto de las fases, asi .
g quep P indicadores

como realizar un seguimiento y medicion al proceso.

Socializar con el apoyo del gestor del proceso los ) L
) » ) Capitulo 8: Socializacion de
resultados de la implementacion de mejoras y
_ ) ) resultados
cambios propuestos a las respectivas unidades
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1. Generalidades del proyecto

Titulo

Plan de Engagement para los colaboradores de la Caja Santandereana de Subsidio Familiar

Cajasan.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo General

Formular e implementar un plan de Engagement para los colaboradores de la Caja
Santandereana de Subsidio Familiar Cajasan con el fin de mejorar el rendimiento y los resultados

de las unidades para asi lograr el cumplimiento de objetivos y metas de la organizacion.

1.1.2 Objetivos Especificos

1. Realizar un diagnostico de los resultados obtenidos por las unidades en PERMA 2022 y
Employee Experience.

2. Formular un plan de Engagement a partir del diagndstico realizado.

3. Implementar las fases propuestas en el plan de Engagement que hayan sido aprobadas por
la gerencia de la empresa.

4. Disefiar e implementar un sistema de indicadores de gestion que permita medir el impacto
de las fases, asi como realizar un seguimiento y medicion al proceso.

5. Socializar con el apoyo del gestor del proceso los resultados de la implementacion de

mejoras y cambios propuestos a las respectivas unidades.
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1.2 Planteamiento del Problema

La Caja Santandereana de Subsidio Familiar (Cajasan) fue constituida en 1957, como una
entidad privada sin fines de lucro con la mision de contribuir al bienestar de los santandereanos y
al desarrollo empresarial de la region. Gracias a la extraordinaria trayectoria y arduo trabajo de sus
923 colaboradores, Cajasan ha logrado satisfacer las necesidades de los trabajadores afiliados y
sus familias, a través de la entrega de subsidios y la prestacion de una amplia cartera de servicios
en las areas de educacion, recreacion, vivienda, salud, crédito y retail, asi como diversas sedes
administrativas y de recreacion. El principal objetivo de la organizacion es generar experiencias
de bienestar y felicidad que transformen vidas y comunidades. Por tal razon, la estructura
organizacional se define en 29 unidades (26 unidades sélidas y 3 unidades de lideres) que estan en
capacidad de atender las necesidades de los clientes internos y externo.

Para mantener un seguimiento de esto Cajasan adopto dos herramientas PERMA vy
Employee Experience. La encuesta PERMA evalla el clima laboral midiendo las emociones
positivas, el compromiso, las relaciones, las metas y los logros de sus colaboradores en la cual la
organizacion se plante6 una meta de 9,0/10 para lograr su objetivo, pero su aplicacion final resulto
en un puntaje de 8,5/10, asi mismo la tasa de rotacion de personal fue de 1,96%, muy por encima
de afos anteriores que no supero el 1%. En el caso del Employee Experience permite medir el
bienestar que tiene el colaborador y la experiencia con la empresa durante todo el proceso
(Encontrar, Entrar/primer dia, crecer, consolidar y cambiar); en este aspecto el resultado global de
ENPS (indice de recomendacion del empleado) fue de (60/100) lo que significa que la experiencia
del colaborador es muy bésica por lo cual no ofreceria una recomendacién a sus familiares y

conocidos para trabajar en la organizacion.
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Sin embargo, luego de los resultados de las mediciones de PERMA y Employee Experience
se puede evidenciar que el compromiso y la motivacién de los colaboradores no es el esperado por
la empresa, del mismo modo se refleja un bajo sentido de pertenencia por la organizacion debido
a que no estan al tanto de los objetivos de la empresa, desconocen sus roles dentro de la
organizacion o las decisiones tomadas a nivel corporativo lo que hace que se sientan menos
conectados. Por otra parte, los procesos administrativos son poco agiles por la falta de
comunicacion clara y eficaz entre los diferentes departamentos y equipos puede dar lugar a
malentendidos, retrasos en la entrega de informacion y decisiones equivocadas como también la
necesidad de llenar una gran cantidad de formularios, obtener multiples aprobaciones o seguir
procedimientos complejos, puede hacer que los procesos sean lentos lo que genera un desbalance
de vida profesional y personal; lo cual tiene repercusion en el aumento de la rotacion de personal
siendo una alerta para iniciar a tomar accion.

También a través de las metodologias se identifican otras problematicas como falencias en
el proceso de induccion del colaborador, el desconocimiento de los servicios y beneficios
adicionales que ofrece la organizacién, la falta de interiorizacion de los valores organizacionales:
Amor a la familia, felicidad, innovacion, compromiso, pasion por el servicio y coherencia.

Con base en lo anterior, se hace necesario realizar una intervencién que mejore la
percepcion de los colaboradores de Cajasan con el fin de aumentar la productividad, el
compromiso Y la efectividad en los procesos de toda la organizacion como mencionan Oswald y
Proto (2018), el bienestar en el trabajo se relaciona positivamente con la productividad laboral.
Cuando los empleados estan satisfechos con su ambiente de trabajo y logran un buen equilibrio
entre el trabajo y la vida personal , tienden a estar mas comprometidos y realizar sus tareas de

manera eficiente ; un estudio de Lyubomirsky, King y Diener (2005) encontr6 que la felicidad de
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los empleados esta relacionada con su productividad, su creatividad, el compromiso y la lealtad
donde se sostiene que ““ Los empleados felices tienden a ser mas proactivos y colaborativos, lo que
contribuye al éxito general de la empresa”. Por otra parte, se debe resaltar es el impacto del clima
laboral en el desempefio; Schneider, Gunnarson y Wheeler (1992) sostienen que un ambiente de
trabajo positivo, caracterizado por la confianza, el apoyo y la comunicacion efectiva puede
promover un mayor compromiso Yy satisfaccion de los empleados. Esto a su vez se traduce en una
mayor productividad y retencion de talento.

Segun la organizacion Great Place To Work (1981) un ambiente laboral positivo, donde
los colaboradores se sienten valorados y tienen la oportunidad de crecer y desarrollarse, aumenta
el compromiso y la lealtad hacia la empresa. Esto a su vez ayuda a reducir la rotacién de personal
y a retener a los empleados mas talentosos y capacitados, lo que contribuye a la estabilidad y al
éxito a largo plazo de la organizacion Por lo que es necesario la formulacion e implementacion de
una iniciativa estratégica llevada a cabo en un plan de Engagement que permita mejorar los

resultados obtenidos y brindar a los colaboradores la escucha activa a sus opiniones.

1.3 Alcance

El alcance del presente proyecto tiene como fin hacer un mejoramiento para la
organizacion de manera transversal en todas sus 29 unidades empresariales haciendo un
diagnostico del comportamiento y oportunidades de mejora que se presentan en ellas:

- Abastecimiento y logistica
- Administracion y funcionamiento
- Alianzas y relacionamiento

- Alimentos y bebidas



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN

Aportes y cuota monetaria
Auditoria interna
Comunicaciones

Crédito social

Cultura y eventos

Educacion formal

Educacion para el trabajo y DH
Gestion comercial

Gestion financiera

Gestion humana

Gobierno corporativo

Juridica

Planeacion y gestion
Programas de impacto social
Recreacion, deportes y hoteleria
Retail

Salud

Servicios administrativos
Subdireccidn de soporte estratégico
Subdireccion de servicio social
Tecnologia

Vivienda y construccion
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Cabe aclarar, que el proyecto se enfoca de manera general y en las unidades que el
diagnostico sefiala como las mas criticas dentro de la organizacion y segun el direccionamiento de

la empresa.

1.4 Metodologia del proyecto

La metodologia propuesta para mejorar el Engagement en Cajasan se estructura en seis
etapas, cada una con objetivos especificos que se desglosan en actividades distintas, asegurando

asi la claridad entre objetivos y acciones concretas.

En la primera fase, el "Diagnostico del Engagement de los colaboradores de Cajasan”, el
objetivo primordial es obtener una comprension profunda del estado actual del Engagement en la
organizacion. Esto se logra a través de actividades como la revision conceptual y construccion del
marco tedrico, la revision documental, el analisis preliminar de la organizacion, la caracterizacion
del personal, los grupos focales, la revision de las herramientas utilizadas por la organizacion, el
andlisis de la informacidn y la elaboracion de conclusiones basadas en los resultados obtenidos. El
resultado final de esta etapa es el diagnostico para lograr desarrollar un plan de Engagement basado

en el analisis de las unidades.

En la segunda etapa, el "Plan de Engagement”, el objetivo es desarrollar un plan que aborde
las problematicas identificadas en el diagnostico. Para ello, se llevan a cabo actividades como
utilizar los resultados del diagndstico para proponer soluciones y presentar el plan a la lider de la

unidad de Gestion Humana para su evaluacion.

La tercera fase, "Seleccién de Mejoras"”, se centra en seleccionar las mejoras mas

apropiadas de acuerdo con las prioridades y recursos. Esto implica plantear propuestas de mejora
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en una reunion con la lider de la unidad de Gestion Humana y decidir las mejoras adecuadas en

funcidn de prioridades y recursos.

La implementacion del plan de Engagement es el foco de la cuarta etapa. Aqui, el objetivo
es ejecutar las actividades propuestas en el plan acordado, que incluyen acciones como
Interiorizacion, Plan de On boarding, Charlas Express, Team Building, Habitos Organizacionales
y Valores. En la quinta fase, "Implementacion del Sistema de Indicadores"”, el objetivo es
desarrollar un sistema de indicadores para medir el impacto de las fases del proceso y realizar un
seguimiento efectivo. Esto implica la creacion de un sistema de indicadores de gestion y el

seguimiento y medicion del impacto de las fases del proceso.

Finalmente, en la sexta etapa, "Socializacién de Mejoras con el Equipo”, el objetivo es
compartir los resultados y actividades realizadas con el equipo. Esto se logra mediante la
convocatoria de una reunioén para compartir las actividades realizadas y los resultados obtenidos

al implementar el plan.

A continuacion, se describe de forma breve la metodologia para el proyecto, el cual consiste en
unas etapas y actividades expuestas en la siguiente Tabla 2.

Tabla 2

Metodologia del Proyecto

Etapas Actividades
Diagnostico del Se realiza un diagnostico para conocer el estado actual del
Engagement de los Engagement, se lleva a cabo en ocho etapas: Revisidon conceptual y
colaboradores de construccion del marco teorico, revision documental, anélisis

Cajasan preliminar de la organizacion, caracterizacion del personal, los grupos
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focales (Colaboradores y lideres), andlisis de informacion,
herramienta de medicion y conclusiones. Con lo anterior se obtiene

un analisis de las unidades para formular el plan de Engagement.

Plan de Engagement

Con los resultados obtenidos a partir del diagndéstico se realiza un plan
para dar soluciones a las problematicas encontradas. Este plan sera
presentado a la lider de la unidad de Gestion Humana para evaluar las
posibles mejoras que se pueden implementar.

Seleccion de mejoras

De acuerdo con una reunion con la lider de la unidad de gestion
humana, se plantean las propuestas de mejora y se deciden de acuerdo
con las prioridades y recursos las apropiadas. Con lo anterior, se

comienza la implementacion de las mejoras.

Implementacion plan

de Engagement

El plan de Engagement a implementar consiste en el acordado con la
lider de la unidad, las actividades de mejora propuestas son: 1)
Interiorizacion- Pre On boarding 2) Plan de On boarding, 3) Charlas
Express 4) Team Building 5) Prueba piloto

Implementacion

sistema de indicadores

Dentro de la unidad de Gestion Humana se manejan los siguientes
indicadores: 1) Indicador de rotacion, 2) Indicador del nivel de
desempefio de los colaboradores, 3) Indicador de cumplimiento del

plan de bienestar organizacional.

Socializacién de las

mejoras con el equipo

Se cita reunion para socializar las actividades realizadas y los

resultados obtenidos al implementar el plan.

Nota. Elaboracién propia (2024)
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2 Generalidades de la empresa

La Organizacion Cajasan, la primera Caja de Compensacion Familiar en Santander, fue
oficialmente reconocida a través de la Resolucion No. 2734 del 3 de octubre de 1957, emitida por
el Ministerio de Justicia en ese entonces. Esta entidad sin animo de lucro se dedica a proporcionar
servicios y beneficios tanto a empleadores como a trabajadores, con el compromiso de satisfacer
las necesidades de sus familias a través de una amplia gama de servicios. La evolucion de sus
objetivos y el entorno cambiante la han llevado a asumir nuevos desafios, actualmente
organizandose en 29 unidades (26 empresariales y 3 de lideres) para satisfacer las necesidades y
demandas de sus clientes internos y externos. En la tabla 3 se presenta la informacion general de

la empresa.

Tabla 3

Informacion general de la empresa

Item Contenido
Nombre Cajasan
Razon social Caja Santandereana de Subsidio
Familiar
NIT 890200106-1
Numero de empleados Aproximadamente 923
Direccion Carrera 27 No 61-78 Puerta del sol

Nota. Elaboracion propia

Ademas, en la figura 1 se presenta el logo actual con el cual se identifica la empresa Cajasan.
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@ cajasan

Nota. Tomado de https://cajasan.com/

2.1 Proposito central y objetivo retador

Proposito central: En Cajasan generamos experiencias de bienestar y felicidad que
transforman vida y comunidades.

Objetivo retador: En el 2023 seremos el centro del ecosistema de la transformacién social
a través de una organizacion agil e inteligente que asegure a Cajasan como lider de la regién en

el Sistema de Compensacién Familiar.

2.2 Valores corporativos

- Amor ala familia: Fortalecemos la union de las familias generando bienestar y desarrollo.
- Pasion por el servicio: Amamos lo que hacemos y vivimos con total compromiso.

- Compromiso: Hacemos que las cosas sucedan, practicando la autogestion y cumpliendo
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nuestra promesa de servicio.

- Innovacion: Somos un equipo que desarrolla ideas, potencia el conocimiento y gerencia
el cambio para crear y transformar soluciones.

- Felicidad: Dejamos una huella positiva en las familias y la sociedad a través de
experiencias felices.

- Coherencia: Somos consistentes en lo que pensamos, decimos, sentimos y hacemaos.

Figura 2 Valores de la Organizacion Cajasan

i

Valores

Actuales Amor a la Familia Felicidad Innovacién
i . Somos un equipo que
Fortalecemos la unién Dejamos una h‘.’ff'}'a " r?elmancntememo desarrolla
de las familias generando positiva en las familias y la ideas, potencia el conocimiento

edad 3vés d i 5
bienestar y desarrollo. sociedad a traves de y gerencia el cambio para crear
Por experiencias felices 3

y transformar soluciones.
desarrollar

Aspiracionales

Compromiso Pasién por el Servicio Coherencia
Hacemos que las cosas sucedan,

practicando la autogestion Amamos lo que hacemos Somos consistentes en lo
y (umpliend;nuesrm y lo vivimos con total que pensamos, decimos,
compromiso sentimos y hacemos

promesa de servicio

Nota. Tomado de https://cajasan.com/

2.3 Portafolio de servicios

El portafolio de servicios de Cajasan. se ha diversificado de acuerdo con las necesidades

que han venido surgiendo, actualmente cuentan con las observadas en la tabla 4.
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Tabla 4

Portafolio de Servicios de Cajasan
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Unidad de

Servicio

Servicios/Alcance/Gestion

Gestion de datos y vinculacion de empresas y personas,
gestion de recaudo y cartera de aportes y gestion de cuota

Aportes y Cuota Monetaria ~ monetaria.

Disefio y prestacion del servicio de educacion preescolar,
educacion bésica primaria, basica secundaria, educacién
media técnica y educacion para adultos; servicio de
Educacion Formal restaurante escolar, servicios de bibliotecas; servicio de
psico-orientacion y servicios en los Centros de Desarrollo

Infantil; en Santander.

Disefio y desarrollo de programas y productos de recreacion y
deportes; Prestacion del servicio de turismo, servicio de
alojamiento, centro de convenciones y servicio de Restaurante
en Santander.
Cuenta con servicio de Hoteleria que busca brindar
accesibilidad al descanso, para ello cuenta con un complejo
turistico denominado Mundo Guarigua, Hotel y Centro de
Recreacion, Deportes y Convenciones, localizado en el km 3 via San Gil — Socorro en
Hoteleria jurisdiccion del municipio de Pinchote. Asi mismo cuenta con
cabafias en el Centro Vacacional Campoalegre en donde se

presta el servicio de alojamiento.
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Vivienda y Construccion

El servicio de Vivienda y Construccion de Cajasan es
concebido como un modelo integral que aporta a la
solucién de una necesidad primordial con un enfoque
amplio, que incorpora las mas variadas estrategias y

modalidades de subsidio.

Educacion para el trabajo y

Desarrollo Humano

Disefio y prestacion del servicio de educacion para el trabajo y
el desarrollo humano, en la modalidad de técnico laboral,

formacion académica y educacion informal, en Santander.

Salud

Servicios ambulatorios de Salud en Promocién y Prevencion
(Deteccion Temprana y Proteccion  especifica en adulto,
joven, nifio y recién nacido), Consulta Externa Medicina
General y Prioritaria, consulta Externa Medicina Especializada
(Pediatria, Ginecobstetricia, Dermatologia, Medicina del
Trabajo), Odontologia General, Odontologia Especializada
(Periodoncia, Endodoncia, Rehabilitacion Oral,
Odontopediatria, Ortopedia maxilar y Ortodoncia), Apoyo
Paramédico (Enfermeria, Nutricion, optometria, Esterilizacion
y Psicologia), Apoyo Terapéutico (Fisioterapia, Terapia
respiratoria, Terapia ocupacional, Fonoaudiologia), Apoyo
Diagnostico (Toma de muestras de laboratorio clinico, toma e
interpretacion de radiografias odontoldgicas, toma de muestras

de citologia cervicouterina) en Santander

Impacto Social

Desarrolla programas especiales para mejorar la calidad
de vida de la poblacion menos favorecida como la
Agencia de Gestion y Colocacion de Empleo la cual se
encarga de promover la vinculaciéon de las necesidades

de personal de las organizaciones con la poblacion
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cesante a traves de la gestion empresarial, la
Intermediacion y la Orientacion laborales. Gestiona
proyectos y recursos de cooperacion, para la atencion

integral a la nifiez y recursos de proteccion al cesante.

Cajasan cuenta con supermercados y droguerias que
ofrece multiples ventajas tanto a las empresas afiliadas
Retail como a los empleados y sus familias con precios

coémodos, descuentos, ofertas y créditos.

Cajasan ofrece diferentes lineas de crédito para el

o _ trabajador afiliado y su familia como un medio esencial
Credito Social ) o )

de pago para acceder al portafolio de servicios de Cajasan

y también para libre inversion.

Desarrollo de programas y actividades que fomentan la
cultura y de esta manera contribuir al desarrollo
sostenible de las comunidades, en el marco de promocion
de los derechos humanos, y el respeto a la diversidad
Cultura'y Eventos ) »
cultural por medio de la gestion programas culturales,
gestion de logistica de eventos, gestion de centros
empresariales y ejecucion de dichos programas y

jornadas escolares complementarias.

Nota. Tomado de http://transpiedecuesta.com/

2.4 Mapa de procesos

En la figura 3 se aprecia el mapa de procesos el cual esta estructurado segun el Ciclo
PHVA, donde se observan los Procesos estratégicos, los Procesos Misionales conformado por

las Unidades que corresponden a los servicios ofrecidos por Cajasan y los Procesos de Apoyo


http://transpiedecuesta.com/
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que contienen las areas de Juridica, Gestion Humana, Compras etc.

Figura 3

Mapa de Procesos de Cajasan
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Nota. Tomado de https://cajasan.com/

2.5 Organigrama

30

En el Apéndice B se observa el organigrama establecido por la organizacion hasta 2020,

el cual esta dividido por areas.
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3 Marco de referencia

Este capitulo esté estructurado en dos secciones: inicialmente, el Marco de Antecedentes
presenta los proyectos locales, nacionales e internacionales revisados, los cuales han contribuido
significativamente a la elaboracion de este trabajo. En segundo lugar, el Marco Teorico aborda los

conceptos fundamentales relacionados con el proyecto.

3.1 Marco de antecedentes

Zapata Bueno y Melo Camacho (2015) en su investigacion titulada "Engagement y
productividad en las empresas” se propusieron explorar la conexién entre el Engagement y la
productividad organizacional mediante una revision teérica y conceptual. Su enfoque se centré en
resaltar la importancia del compromiso del personal en las organizaciones para competir
eficazmente en un mercado especifico. Ademas, analizaron las caracteristicas del Engagement
organizacional, comprendieron los factores organizacionales que favorecen el Engagement en los

colaboradores y determinaron las practicas directivas que lo promueven o inhiben.

Lon Kan (2022), en su tesis de titulacion en Psicologia, se propuso desarrollar un plan y
ejecutar actividades para mejorar el Engagement en los colaboradores del area de operaciones de
una empresa de telecomunicaciones en Lima Metropolitana. Su estudio comenz6 identificando los
niveles de Engagement en los colaboradores, seguido por la implementacion de estrategias de
branding para asociar valores significativos al trabajo. Ademas, Lon Kan priorizé las condiciones
laborales y desarroll6 un plan de reconocimiento que mejoraria la comunicacion interna,

demostrando el valor de las acciones y logros de los colaboradores.
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Espinosa Quispe (2017), en su tesis de postgrado sobre "ElI Engagement laboral y su
impacto en la productividad en una empresa de servicios", se propuso determinar la relacion entre
el Engagement laboral, basado en el modelo de demandas y recursos laborales de Schaufeli, y la
productividad. Su estudio concluy6 que el Engagement laboral tiene un impacto positivo en la
productividad, destacando la importancia del empoderamiento, el feedback y el apoyo social como

recursos laborales clave.

Arboleda Salazar, Giraldo Araque, Osorio Gonzalez y Valencia Mufioz (2020), en su tesis
de especializacion en Gerencia de Talento Humano, buscaron establecer la relacion entre el
Engagement y las practicas de gestion de talento humano en la empresa Café Redes Ingenieria. Su
investigacion se centrd en el fendmeno de inestabilidad laboral, destacando que la conexion de
objetivos personales con los objetivos de la empresa generaba estabilidad laboral. Identificaron el
nivel de Engagement, reconocieron las practicas de gestién humana en compromiso y fidelizacion,

y establecieron la relacion entre el Engagement y la gestion humana.

Estos cuatro proyectos evidencian similitudes con el proyecto actual, ya que comparten el
objetivo principal de mejorar la gestién del talento humano en diferentes organizaciones. Las
soluciones propuestas en estos estudios pueden ser consideradas y aplicadas para abordar los

desafios identificados en el diagnostico de la organizacion Cajasan.

Al examinar detenidamente los estudios de Zapata Bueno y Melo Camacho (2015), Lon
Kan (2022), Espinosa Quispe (2017), y Arboleda Salazar et al. (2020), queda claro que el
Engagement no solo es un constructo tedrico sino también una realidad palpable en el ambito
laboral. La relacion entre el Engagement y la productividad, asi como las estrategias para mejorar

el compromiso de los empleados, emerge como un denominador comun en estos proyectos de
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investigacion. La importancia del reconocimiento, la comunicacion interna efectiva, y la conexion
de objetivos personales con los de la empresa resaltan como préacticas clave para fomentar el
Engagement. Estos hallazgos son particularmente relevantes para el proyecto actual en Cajasan,
proporcionando una base sélida para implementar estrategias concretas que no solo aborden las
problematicas identificadas en el diagnostico, sino que también fortalezcan la conexion y

compromiso de los empleados en la organizacion.

3.2 Marco teorico

En el desarrollo del presente proyecto se han tenido en cuenta los conceptos e ideas expuestos

por diversos autores, como se muestra a continuacion.

3.2.1 Gestién del Talento Humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion y de ahi la necesidad de que
las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten méas atencion. Las
organizaciones con éxito se han dado cuenta de que s6lo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos
de interés, principalmente en los empleados. Entonces, cuando una organizacion se orienta hacia
las personas, su filosofia global y su cultura organizacional reflejaran esa creencia. La ARH es la
funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos
humanos, talentos o el nombre que se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacion
y los individuales. Los nombres tales como departamento de personal, relaciones industriales,
recursos humanos, desarrollo de talentos, capital humano o capital intelectual, se utilizan para

describir la unidad, el departamento o el equipo que administra a las personas. Cada uno de ellos
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refleja una manera de lidiar con las personas. El término administracion de recursos humanos
(ARH) aun es el mas comun de todos ellos. Las personas aumentan o reducen las fortalezas y las
debilidades de una organizacion, a partir de cOmo sean tratadas. Pueden ser fuente de éxito y
también de problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito. Para alcanzar los objetivos de la
administracion de recursos humanos es necesario tratarlas como elementos béasicos para la eficacia

de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 11).

3.2.2 Teoria de bienestar (PERMA)

El bienestar se conceptualiza como un constructo, mientras que la felicidad se percibe
como una entidad tangible y mensurable. Se puede evaluar directamente, expresandose en
términos cuantitativos, lo que implica que esta definida por un conjunto especifico de medidas. En
este contexto, surge la teoria del bienestar conocida como PERMA, cuyos cinco elementos son

positivas emociones, compromiso, relaciones positivas, sentido y logros, expresados en inglés.

La teoria del bienestar, formulada por Seligman (2016), se compone de cinco elementos
clave: emocion positiva, que abarca la felicidad y la satisfaccion con la vida como medidas
subjetivas, incluyendo variables como el placer, la comodidad y la calidez; compromiso, que se
refiere a la pertenencia y la alineacién con nuestras propias fortalezas; relaciones positivas,
destacando la importancia de las interacciones con los demas como un antidoto y estimulo vital;
sentido, que se relaciona con pertenecer y servir a algo mas grande que uno mismo; y logros, que
se vincula a una vida de realizacién, la percepcion de logro y la sensacién de competencia (p. 100-

106).
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3.2.3 Employee Experience

La experiencia del empleado engloba todo lo que cada colaborador aprende, hace, ve y

siente en cada etapa de su ciclo de vida como empleado.

Al centrarse en la mejora de la experiencia del empleado, las principales marcas del mundo
han obtenido ventajas adicionales: lograron mejorar no solo las métricas tradicionales de Recursos
Humanos, como la rotacion de personal y las tasas de ausentismo, sino también la experiencia del
cliente y la rentabilidad general. (La Guia Definitiva Sobre La Experiencia Del Empleado (EX),

2022)

La academia de crecimiento consciente® aplicd una evaluacion de Employee Experience

para:

-Dar a conocer la experiencia actual que los Colaboradores Cajasan viven en su dia a dia.

-Analizar el comportamiento y experiencia que se viven en cada una de las unidades

-Comparar y analizar los puntos de dolor y momentos wow de los colaboradores.

Lo anterior teniendo en cuento el viaje del colaborador en la organizacion:

5> Compaiiia que cuenta con un grupo de especialistas multidisciplinarios con el fin de desarrollar una serie de
programas presenciales y virtuales donde usamos técnicas de Programacion Neurolingiistica (PNL), Eneagrama
Integral de la Personalidad, Psicologia Cognitivo-Conductual y Coaching Esencial, y asi poder generar un cambio

masivo en las representaciones de la sociedad.
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Figura 4

Viaje del colaborador en la Organizacion
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herramientas 11. Trabajc en equipo ampresa
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puestc y empresa 12. Promocién 8. Gestién y procesos
para comenzar a administrativos
trabajar 19. Organizacién del trabajo

20. Situaciones dificiles /
personales

Nota: Fases del viaje del empleado en la empresa. Adaptado de Academia de crecimiento

consciente (2022). Evaluacion Employee Experience.

Por esto, es importante tener en cuenta teoria acerca de la evaluacion Employee Experience

como:

Experiencia de empleado (ex):

La suma de las percepciones que los empleados tienen en cada una de las interacciones que
tienen con la organizacion en la que trabajan, en su dia a dia. En diferentes canales,

comunicaciones o situaciones vividas.

Experiencia wow:

Es una experiencia diferencial para el empleado que recuerda muy positivamente.

Sorprende y supera las expectativas; genera gran conexion emocional del empleado con la
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compaiiia.

Experiencia plop:

Es una experiencia diferencial, que el empleado recuerda de forma especialmente negativa

y crea desconexion emocional del empleado con la compafiia.

Punto de dolor:

Fase del viaje del empleado que recuerda negativamente, crea desmotivacion y hace el viaje

menos efectivo y siente insatisfaccion. No cumple sus expectativas la fase.

3.2.4 Engagement

Para Robinson, Perryman y Hayday (2004, citado en Markos & Sandhya, 2010), el
compromiso de los empleados se caracteriza por una actitud positiva que los empleados tienen
hacia la organizacion. De manera similar, el Engagement se define como una actitud positiva hacia
el trabajo, un estado de animosidad hacia el colaborador y un mayor grado de dedicacién, vigor y

absorcién por parte de él.

Cuevas (2012) define el "compromiso™ como el Grado en el que los empleados pueden
contribuir a la organizacion y ayudar a otros a ejecutar sus trabajos de manera mas efectiva o mejor
de lo que se requiere de ellos. Es importante sefialar que se descubrid otra definicién de
Engagement, que contrasta con la definicion de burnout o con las tres dimensiones del
agotamiento-agonizacion, falta de energia y despersonalizacion—Maslach y Leiter (1997) afirman

que el compromiso se define como eficacia, energia y participacion. Es importante recordar que el
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Engagement es una construccion motivacional que se caracteriza por mostrar actividad, esfuerzo,
energia y persistencia en el logro de objetivos; Se sabe que las personas que muestran compromiso
son energizantes y comprometidas con su trabajo, y creen que son capaces de llevar a cabo sus
tareas en el lugar de trabajo de manera efectiva. Otra definicion es el ser capaces de desarrollar
toda su gama de emociones y capacidades. Los colaboradores trabajan para sentirse empoderados

(Brennan, Palermo, y Tagliapietra, 2001).

Posteriormente, el enfoque del Engagement se desplazd hacia la motivacion, lo que result6
que las organizaciones asumieran un mayor compromiso con sus trabajadores brindandoles
recursos y condiciones que les permitieran desemperfiarse adecuadamente y, por lo tanto, beneficiar
al individuo (Bakker, Demerouti, Nachreiner y Schaufeli, 2001). Con el paso del tiempo, la
tecnologia global tuvo un impacto significativo en las organizaciones, obligandolas a adoptar
nuevas tendencias y cambios. Como resultado, segin Bakker Schaufeli (2004), las principales
empresas modernas ahora ponen un fuerte énfasis en la gestion del capital humano porque es la
fuente principal del desempefio de todas las organizaciones. Segun las definiciones propuestas, el
Engagement se origina en el trabajo y es un estado mental, no una funcién personal o rasgo. Desde
el mismo punto de vista, es importante evidenciar que un colaborador con Engagement se siente
identificado, concentrado y encuentra satisfaccion en su trabajo. EI Engagement esta conformado

por tres dimensiones: dedicacion, vigor y absorcion. (Bakker & Schaufeli, 2001).

e Dedicacion, se refiere a un alto nivel de implicacion en el trabajo, muestra como una actividad
es significativa y hace que el colaborador se sienta orgulloso, entusiasmado y desarrolle

inspiracion para su trabajo.

e Vigor, consiste en exhibir los altos niveles de fortaleza mental y energia mientras se trabaja
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con un colaborador. En circunstancias, uno experimenta el deseo de esforzarse por lograrlo y

experimenta una activacion mental.

e Absorcion, es un alto nivel de concentracion, en el que se ven reflejado los cambios en la forma
en que pasa el tiempo mientras se trabaja, asi también en la dificultad para separarse del trabajo
debido a la satisfaccion presente y también desarrolla una sensacion de disfrute del trabajo. La
importancia de las dimensiones del Engagement conduce a un estado emocional y cognitivo que
se centra en los colaboradores y los eventos potenciales en el centro de trabajo. Como resultado,
esta variable tiene efectos positivos, posibilita que la persona cumpla metas, sea mas eficiente y

desarrolle sus actividades con entusiasmo, optimizando el tiempo.

3.2.5 Onboarding

Otro concepto refiere que es el proceso de socializacion sistematica al que se incorpora a
los nuevos emplea-dos para ayudarles a “integrarse” a una organizacion. El Onboarding va méas
alla de la induccion a los nuevos empleados para sus nuevos ambientes de trabajo. Los introduce
en el seno de la organizacién para que en realidad se sientan como si fueran parte de ella. Esto es
importante porque los nuevos empleados corren un alto riesgo de renunciar. Muchos de los
empleados renuncian a sus nuevos puestos porque se les dificulta adaptarse a la cultura de la
empresa. Las iniciativas de integracion u Onboarding intentan ayudar a los empleados nuevos a

pasar por esta transicién. (Snell, S., & Bohlander, G. 2013, p. 285).
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4 Diagnéstico del Engagement en la organizacion

El diagndstico del Engagement es un proceso estructurado que tiene como objetivo
evaluar el nivel de compromiso y conexion emocional que los empleados tienen con la
organizacion en la que trabajan. Este diagndstico implica la recopilacion y analisis de datos
relacionados con la satisfaccion laboral, la motivacion, el sentido de pertenencia, la identificacion
con los valores de la empresa, la comunicacion interna, el liderazgo, entre otros aspectos
relevantes para entender el compromiso de los empleados. A través de este diagnostico, la
organizacion puede identificar areas de oportunidad para mejorar la experiencia laboral de sus
empleados, fortalecer el compromiso y, en ultima instancia, aumentar la productividad y la

retencion del talento.

4.1 Metodologia del diagnostico

Para realizar un diagndstico del Engagement de la organizacién Cajasan, se procede a
reunir la informacion necesaria con el fin de analizar las unidades empresariales y encontrar
oportunidades de mejora.

A continuacion, se observa la metodologia utilizada en el diagndstico para obtener la

informacidn y andlisis necesario. Ver figura 5.
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Figura 5

Metodologia para el Diagnostico

Grupos

Revisién focales
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preliminar de la Revision

organizacion.
documental

Caracterizacion Conclusiones
del personal

Nota. Elaboracion propia.

4.2 Desarrollo del diagnostico

4.2.1 Revision conceptual y construccion del marco de tedrico

Se desarrollo una bdsqueday revision literaria de trabajos de proyecto de grado de pregrado
y postgrados culminados en esta modalidad y de libros para tener informacion y base teérico-
practica sobre el Engagement de colaboradores en organizaciones.

Como fundamento tedrico tenemos el libro de Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento
humano. Tercera Edicion. Editorial Mc Graw Hill, el cual trae un enfoque actualizado de la gestion
humana desde su panorama general a sus procesos en especifico. El texto Salanova, Marisa,

Schaufeli, Wilmar (2009) EI Engagement en el trabajo; cuando el trabajo se convierte en una



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN 42

pasion. Ademas, el libro Alles, M. A. (2007). Gestion por competencias: el diccionario. Granica,
que nos habla de definiciones importantes y nos presenta un esquema para gestionar el talento
humano por competencias.

Autores como Shawn Achor (2010) han destacado la importancia de la psicologia positiva
en el &mbito laboral. La felicidad no solo es un resultado del éxito, sino también un precursor de
este. A través de estudios y experiencias, se ha demostrado que los empleados felices son mas
productivos, creativos y resilientes. La forma en que los lideres gestionan y lideran a sus equipos
también influye en el bienestar laboral, para esto se toma en cuenta los libros de Simon Sinek
(2014) y Brene Brown (2018) que han explorado la importancia del liderazgo empatico, auténtico
y orientado al propoésito. Ademas, Daniel Pink (2011) en su obra "Drive: The Surprising Truth
About What Motivates Us" ha examinado como la motivacién en el trabajo y como los
empleadores pueden fomentar un entorno que promueva la felicidad y el bienestar de los
empleados.

También se tienen en cuenta las posturas de Ron Friedman (2014) en su texto “The Best
Place to Work: The Art and Science of Creating an Extraordinary Workplace” donde analiza como
las organizaciones pueden crear entornos de trabajo que fomenten el compromiso de los empleados
y promuevan un alto rendimiento y Tony Hsieh (2010) en “Delivering Happiness: A Path to
Profits, Passion, and Purpose” donde comparte sus ideas sobre cémo construir una cultura
empresarial centrada en la felicidad.

Por ultimo, el texto Reyes, I. F. (2015). Felicidad organizacional: Como construir felicidad
en el trabajo. en su fundamento de la felicidad en el trabajo nos contribuye con conceptos y
practicas para su gestion haciéndola parte de la estrategia organizacional y estableciendo como

punto principal la gestion de personas.
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Finalmente, se tienen en cuenta dos trabajos de grado de pregrado y dos trabajos de
postgrado que se basaron en la formulacién de un plan Engagement para la gestion del talento

humano de distintas empresas.

4.2.2 Andlisis preliminar a la organizacion

Este paso se baso en recolectar aspectos generales de la organizacion y en datos obtenidos
a partir de una entrevista realizada a la lider de la unidad de gestion humana, la informacion
obtenida fue la siguiente:

° La organizacion cuenta con 26 unidades, las cuales estan divididas de la siguiente

manera en la Figura 6.
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Figura 6

Clasificacion de las unidades Organizacion Cajasan
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Nota. Elaboracién propia (2023)

° Para cargos del area administrativa la organizacién cuenta con un horario de
7:00am a 12:00m y de 1:00pm a 5:00pm de lunes a viernes, sabados de 8:00am a 11:00am. Para
cargos de otras areas se cumplen horarios con turnos rotativos que son determinados segln la
necesidad.

° La contratacion se realiza de manera directa con Cajasan o por medio de temporales

como ATS, Enlace y Gente Util.
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° Durante el 2022 se realizo una encuesta de retiro al 58% de los colaboradores,
identificando que los principales motivos son la desmotivacion y sobrecarga laboral.

° El clima laboral en el afio 2022 se evalud por medio de la herramienta PERMA en
la cual el porcentaje de participacion fue del 94,1% vy el resultado en la organizacion fue de 8,53
(Alto). De lo anterior, se refleja la necesidad de afianzar el compromiso de colaborador siendo la
variable mas baja en la encuesta.

° Cajasan respalda la formacion y capacitacion de sus colaboradores en habilidades
y competencias necesarias para desempefiar sus labores, asi como en temas fundamentales para su
bienestar. Algunas de sus capacitaciones son en Excel intermedio y avanzado, Power Bi, Pasion
por el servicio, trabajo en alturas, gestion de riesgo, salvamiento acuatico, talleres transformadores,
entre otras. El personal formado en el afio 2022 fue de 485 colaboradores.

) La unidad de gestion humana esta conformada por ocho procesos:

1. Planeacion estratégica: Establecer la gestion de planeacion estratégica del capital
humano de acuerdo con la cadena de valor, donde se incluya los parametros a considerar para el
alcance y definicion de actividades de los compromisos estratégicos.

2. Seleccién de personal: Definir los parametros para la seleccién de personal con el
fin de cubrir las vacantes existentes en Cajasan garantizando el cumplimiento del perfil establecido
para el cargo y dando cumplimiento a las politicas generales para la seleccion y contratacion de
personal.

3. Remuneracion, atraccion y retencion: Establecer los parametros que permitan
efectuar la liquidacion y pago del sistema de seguridad integral y aportes parafiscales de los

colaboradores de la organizacion, entre otros.
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4. Gestion de cambio, culturay clima: Definir los lineamientos para tener en cuenta
para uso del Fondo de Bienestar de Cajasan, como parte del plan de beneficios para los
colaboradores de la organizacion.

5. Seguridad y salud en el trabajo: Identificar, valorar, evaluar los peligros y
controlar los riesgos presentes en las sedes de Cajasan y determinar e implementar los controles
necesarios con el fin de prevenir la ocurrencia de incidentes, accidentes, enfermedades laborales y
pérdidas materiales.

6. Gestion laboral: Establecer todas las acciones necesarias para la identificacion de
sus causas, control y seguimiento adecuado de acciones correctivas, de tal manera que permitan
eliminar las causas que originan acciones administrativas o sanciones disciplinarias, con el objeto
de prevenir su repeticion.

7. Desarrollo de personal: Lograr un impacto en el mejoramiento de las
competencias y habilidades al ingreso de cada uno de los colaboradores ampliando sus
conocimientos. Determinar y evaluar el desempefio del colaborador con base en las competencias
propias de su cargo buscando mejorar la eficiencia de los colaboradores en el desarrollo de sus
labores.

8. Gestion de resultados y mejoramiento: Evaluar los procesos, actividades y

avances que se realizan dentro de la unidad de Gestion Humana.

4.2.3 Caracterizacion del personal

Analizando los datos presentados en el Informe de Sostenibilidad del afio 2022 en Cajasan
se observo que la mayoria de los colaboradores son de género femenino y méas del 60% de ellos

esta entre los 18 y 40 afios, seguln se detalla en la representacion gréfica proporcionada en la Figura
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Figura7

Caracterizacion colaboradores Cajasan por genero y edad
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Respecto al tipo de vinculacion, la mayoria es tipo fijo con un 80% y el 76% esta vinculado
directamente con la organizacion. Ver Figura 8.

Figura 8

Caracterizacion colaboradores Cajasan por tipo de vinculacién y de némina
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El nivel de ingresos estd bastante parcializado entre los que ganan 1 SMMLV y mas,
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ademas se demostré que la mayoria de los cargos son operativos y en menos medida los
estratégicos con 8%, esto se refleja en la Figura 9.

Figura 9

Caracterizacion colaboradores Cajasan por nivel de ingresos y de cargo
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Como se menciond en el planteamiento del problema, Cajasan tiene un significativo nivel
de rotacidn, en la siguiente figura vemos que el 48% de los colaboradores tiene 1 afio 0 menos de
antigiiedad como muestra la Figura 10. Pero, haciendo la division por Operativos, tacticos y
estratégicos vemos que el mayor porcentaje que tiene de antigiiedad 1 afio o menos son los de
soporte operativo con 47% de colaboradores como se observa en la Figura 11, en cambio a nivel

tactico se reduce al 20,6% segun lo muestra la Figura 12 y estratégico solo 6%, ver Figura 13.
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Figura 10
Antiguedad colaboradores Cajasan
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Figura 11 Antigliedad colaborades nivel de cargo operativo
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Figura 12

Antigliedad colaborades nivel de cargo tactico
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Figura 13

Antiguedad colaborades nivel de cargo estratégico
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° El indice de rotacion se presenta de la siguiente manera:

Tabla b

indice de rotacién trimestral

Afo Trimestre Porcentaje de Rotacion
2022 4 3,07%
2023 1 2,19%
2023 2 1,86%

Finalmente, en la Tabla 6 se listan las 26 unidades en la que esta dividida Cajasan y el
porcentaje de colaboradores en cada una de ellas, la educacion formal es la que tiene mayor nimero

con 18,2% y el gobierno corporativo es el que tiene menos porcentaje con 0,1%.

Tabla 6

Caracterizacion colaboradores por unidades

Por Unidades

ABASTECIMIENTO Y LOGISTICA 0,9%
ADMINISTRACION Y FUNCIONAMIENTO 1,7%
ALIANZAS Y RELACIONAMIENTO 0,3%
ALIMENTOS Y BEBIDAS 1,0%
APORTES Y CUOTA MONETARIA 3,4%
AUDITORIA INTERNA 1,2%

COMUNICACIONES 0,7%
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CREDITO SOCIAL 2.0%

CULTURA Y EVENTOS 4.8%
EDUCACION FORMAL 18,2%
EDUCACION PARA EL TRABAJO Y DH 2.3%
GESTION COMERCIAL 8,3%
GESTION FINANCIERA 3,9%
GESTION HUMANA 2.1%
GOBIERNO CORPORATIVO 0,1%
JURIDICA 0,9%

PLANEACION Y GESTION 1,4%
PROGRAMAS DE IMPACTO SOCIAL 8,2%
RECREACION DEPORTES Y HOTELERIA 15,0%
RETAIL 10,5%

SALUD 4,9%

SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 3,9%
SUBDIRECCION DE SERVICIO SOCIAL 0,5%
SUBDIRECCION DE SOPORTE ESTRATEGICO 0,8%
TECNOLOGIA 1,7%

VIVIENDA Y CONSTRUCCION 1,3%

4.2.3 Revision documental

En este paso se hizo una revision documental de las herramientas que maneja Cajasan.
PERMA 2021 y 2022 utilizada para mejorar el entorno laboral y promover la felicidad y el
bienestar de sus colaboradores y el Employee Experience da a conocer las percepciones y
sentimientos que los empleados tienen durante su trayectoria laboral en la organizacion para
construir una fuerza laboral comprometida, productiva y saludable, lo que a su vez contribuye al

éxito a largo plazo de la empresa. Ver Tabla 7.
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Tabla 7

Revisién documental de las herramientas

Herramienta

Documentacién

Generalidades

Formato GH-BDE-M006 manual de politicas de Gestion humana
Manual de cadenas de valor DE-GDE-MO003: La unidad tiene a
cargo 8 subprocesos en la cadena de valor.

Formato acta de compromiso de estudio GH-SPE-F031

Formato adhesion cédigo de ética y buen gobierno y declaracién de
conflictos de interés GH-SPE-F050

Formato declaracion y autorizacion de tratamiento de datos
personales referenciados del aspirante a talento humano de Cajasan
GH-SPE-F021

Formato declaratorio de posible conflicto de interés - proceso de
seleccion GH-SPE-F024

Formato entrevista de retiro GH-SPE-F028

Formato funciones, responsabilidades y autoridades del cargo GH
SPE-F016

Formato hoja de vida GH-SPE-F054

Formato informe de seleccion del personal GH-SPE-F030
Formato informe de visita familiar GH-SPE-F007

Formato lista de chequeo de seleccion y contratacion por Cajasan
GH-SPE-F044

Formato lista de verificacion de retiro GH-SPE-F027

Formato matriz comparativa de candidatos GH-SPE-F035
Formato para el protocolo de ingreso de un colaborador GH-SPE
F019

Formato preseleccion telefénica GH-SPE-F037

Formato registro brechas colaboradores Cajasan GH-SPE-F033
Formato carta de bienvenida GH-BDE-F012

Formato control entrega mallas de entrenamiento GH-BDE-F004
Formato de evaluacion y declaratoria de inducciéon GH-BDE-F008
Formato eficacia induccion corporativa GH-BDE-F037

Formato evaluacion de desempefio institucional nivel estratégico
GH-BDE-F015

Formato evaluacion de desempefio institucional nivel operativo GH-
BDE-F016

Formato evaluacion de desempefio institucional nivel tactico con
manejo de grupo GH-BDE-F017

Formato evaluacion de desempefio institucional nivel tactico sin
manejo de grupo GH-BDE-F024

Formato evaluacion de desempefio nivel operativo gestion al cliente
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GH-BDE-F042

Formato evaluacion de desempefio nivel tactico con manejo de
grupo — comercial GH-BDE-F038

Formato evaluacion reinduccion corporativa GH-BDE-F009
Formato induccion al cargo GH-BDE-F010

Formato malla de entrenamiento GH-BDE-F011

Formato medicion de la eficacia de evento de formacion GH-BDE-
F014

Resultados finales PERMA 2021

PERMA Resultados finales PERMA 2022
E1. Arquetipos Cajasan

Employee E2. Experiencia Actual Cajasan

Experience E3. Experiencia Futura Cajasan

E4. Plan de iniciativas

Para una mayor descripcion de la revisién documental de las herramientas, ver Apéndice Cy

4.2.4 Herramientas de evaluacion utilizadas por Cajasan

4.2.4.1 PERMA. El instrumento de evaluaciéon PERMA permite medir el nivel de felicidad

y bienestar en los colaboradores de una organizacion por medio de 5 variables que son:

Positive Emotion (Emocion Positiva): Hace referencia a las emociones positivas

como la alegria, el amor, la gratitud y la satisfaccion.

Engagement (Compromiso): Es la sensacion al involucrarse completamente en
las actividades laborales en las que el colaborador se encuentra inmerso,
experimentando un "flow", un estado de concentracion y absorcion total en una
tarea desafiante pero factible.

Relationships (Relaciones): Es la calidad de las relaciones interpersonales y

sociales a nivel laboral. Esto incluye conexiones significativas con comparieros de
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trabajo, familiares y entorno laboral.

e Meaning (Significado): Es tener un sentido de proposito en el trabajo de uno. El

significado proporciona la sensacién de que el trabajo es importante.

e Accomplishment (Logro): Esta variable mide los sentimientos subjetivos de logro
y de estar al tanto de las responsabilidades diarias. Implica trabajar y alcanzar

objetivos, y sentirse capaz de completar las tareas y responsabilidades diarias

Este instrumento esta dividido por dos mediciones. La primera es la PERMA-Felicidad —

Salud que consiste en cinco items los cuales se clasificaron como se ve en la Figura 14:

Figura 14

Criterio de evaluacién por puntuacion para la herramienta PERMA- Felicidad-Salud

PERMA - FELICIDAD - SALUD

50-0

BAJO

10-9,0 89-80 7,9-6,5 6,4 - 5,1

Ademas, PERMA también permite clasificar las emociones negativas- soledad que los
colaboradores sienten en sus jornadas laborales, este se clasifica en direccion contraria al anterior,

es decir, Muy alto es alarmante para la organizacién como muestra la Figura 15.
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Figura 15

Criterio de evaluacion por puntuacion para la herramienta PERMA-Emociones negativas-

soledad

EMOCIONES NEGATIVAS - SOLEDAD:

10-9,0 8,5 - 5,1 5,0 -3,1 3,0-1,1 1-0

MUY ALTO

Los resultados estan expuestos en la Figura 16.

Figura 16

Resultados Generales de la herramienta PERMA

10-9,0 89-8,0 79-65 6,4-5]1 50-0

| sao ]
cajasan

10-6,6 6,5-5,]1 50-31 3,0-11 1-0

En la anterior grafica se evidencia de manera general los resultados de todas las unidades
empresariales de la organizacion, observando que la percepcion de la salud es de 8,27 y la felicidad
de 8,63 donde los colaboradores la catalogan en un nivel alto para la organizacién. También se ve
reflejado que las emociones negativas tienen un puntaje de 3,37 y soledad de 3,32 lo cual se

encuentra en un nivel normal que debe ser trabajado para disminuir el nivel
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Para establecer la puntuacion general de PERMA (8,53) se toma el promedio incluyendo
todas las unidades empresariales, teniendo en cuenta que tienen la misma relevancia dentro de la
organizacion. Los resultados se expresan en la tabla 8.

Tabla 8

Resultados de PERMA por unidades empresariales de Cajasan

Unidades PERMA 2022 PERMA 2021
COMUNICACIONES 7,24 8,86
APORTES Y CUOTA MONETARIA 7,57 8,37
VIVIENDA Y CONSTRUCCION 7,68 8,65
ABASTECIMIENTO Y LOGISTICA 7,74 7,22
CREDITO SOCIAL 8,00 8,53
RETAIL 8,11 8,48
SALUD 8,19 8,31
CONTABILIDAD 8,22 8,78
SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 8,29 8,21
SUBDIRECCION SOPORTE ESTRATEGICO 8,36 8,65
GESTION COMERCIAL 8,50 8,23
EDUCACION PARA EL TRABAJO Y DH 8,52 7,94
GESTION HUMANA 8,53 7,72
CULTURA Y EVENTOS 8,56 8,28
RECREACION, DEPORTES Y HOSTELERIA 8,62 8,53
JURIDICA 8,68 6,93
ALIMENTOS Y BEBIDAS 8,77 8,33
TECNOLOGIA 8,78 8,23
EDUCACION FORMAL 8,83 8,93

TESORERIA 8,86 8,72
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AUDITORIA INTERNA 8,89 8,88
CONTROL FINANCIERO 8,89 7,67
GOBIERNO CORPORATIVO Y ALIANZAS 9,06 7,41
DIRECCION 9,21 8,88
SUBDIRECCION DE SERVICIO SOCIAL 9,29 8,65
PLANEACION Y GESTION 9,34 7,68
PROGRAMAS DE IMPACTO SOCIAL 9,50 8,25
PROMEDIO 8,53 8,50

Con lo anterior, la puntuacion de PERMA en la organizacion es de 8,53 como resultado un
nivel Alto en comparacion al afio anterior con oportunidades de mejora. Las unidades mas criticas
fueron comunicaciones, vivienda y construccion, aportes y cuota monetaria, abastecimiento y
logista porque tuvieron menos puntuacion de PERMA 7,24 -7,68 - 7,57 - 7,74 respectivamente.

Nota. En el apartado 3.2.2 se encuentra una descripcion mas detallada de la herramienta.

4.2.4.2 Employee Experience. El instrumento de evaluacion Employee Experiencia
(Experiencia del empleado) busca comprender como se sienten los colaboradores acerca de su
trabajo, su entorno laboral, sus relaciones con compafieros de trabajo y lideres, asi como su
percepcion de la cultura organizacional. Esto se lleva a cabo por diferentes métodos como
encuestas, grupos focales y entrevistas en las diferentes areas como clima laboral, importancia,

experiencias, equilibrio del trabajo- vida personal, desarrollo profesional y relaciones laborales.

La herramienta Employee Experience esta dividido por dos mediciones KPIs y Experiencia.

La primera es la KPIs que se clasifica como se ve en la Figura 17:
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Figura 17

Criterios de evaluacion de la herramienta Employee Experience en KPIs

'\ eNPS llIII HR effort ' Sentimiento

= FELIZ

& COMPROMETID
@ MOTIVADO
@ sATISFECHO
= INDIFERENTE
6 o = DECEPCIONAD(
8,2

% FRUSTRADO

& ABURRIDO
@& ESTRESADO
Bajo Buenof Excelente Bajo Medie
.100i /0 ;’1'!40 41y més - @ ENFADADO

Por otra parte, se encuentra la medicion por experiencia que se establece con los siguientes

criterios, como se ve la Figural8.
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Figura 18

Criterios de evaluacion de la herramienta Employee Experience en Experiencia. -

Importancia

PAIN /DOLOR
(més 20 puntos de
distancia)

EXPERIENCIA L
——

1: No cumplen con mis expectativas y S \

generan un recuerdo negative \

2: No cumplen con mis expectativas 4

3: Cumple con mis expectativas -

T e Y

4: Superan mis expectativas A

-
y | -
5: Superan mis expectativas y me ~o

sorprenden positivamente 3 —

IMPORTANCIA

1: Nada Importante 2
2: Poco Importante
3: Algo Importante
4: Bastante Importante

5: Muy Importante

ENCONTRAR ENTRAR CRECER CONSOLIDAR CAMBIAR

Los resultados estan expuestos en la Figura 19 y 20:

Figura 19

Resultados Generales de la herramienta Employee Experience en KPIs

A eNPS ..III HR effort ' Sentimiento

<= FELIZ 26% (173)

& COMPROMETIDO 47% (308)

@ MoTIVADO 12% (77)
@ SATISFECHO 3% (20)
= INDIFERENTE 2% (11)
S % DECEPCIONADO 2% (11)
6 0 8 . 2 % FRUSTRADO 2% (14)
PROMOTORES: 410 . ABURRIDO 0,6% (4)
NEUTROS: 115 @ ESTRESADO 4% (27)

DETRACTORES: 72
@ ENFADADO 1% (7)
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En la anterior grafica se muestra de manera general el resultado de ENPS, HR effort y el
sentimiento de la organizacion, podemos notar que el ENPS global es de 60 un puntaje alto que
no tiene una sefial de alarma, el HR effort es de 8,2 que se mantiene en un nivel alto y los
sentimientos que predomina en la organizacion son el comprometido con un “porcentaje de 47%
y feliz de 26%.

Figura 20

Resultados Generales de la herramienta Employee Experience en Experiencia

PAIN /DOLOR
(més 20 puntos de
distancia)
5 o 84%
EXPERIENCIA 80% 81%
LT -~
1: No cumplen con mis expectativas y S 73%
generan un recuerdo negativo \
2: No cumplen con mis expectativas 4
3: Cumple con mis expectativas - 63%
4: Superan mis expectativas 64,2% "= === ;‘I.%T === -6.::/:"
~
5: Superan mis expectativas y me 60% It -
sorprenden positivamente 3
51%
IMPORTANCIA
1: Nada Importante 2
2: Poco Importante
3: Algo Impertante
4: Bastante Importante 1
5: Muy Importante
ENCONTRAR  ENTRAR CRECER ~ CONSOLIDAR ~ CAMBIAR

Para establecer el puntaje general de eNPs del Employee Experience (60) se toma el
promedio incluyendo todas las unidades empresariales, teniendo en cuenta que tienen la misma
relevancia dentro de la organizacion. Los resultados en la tabla 9.

Tabla 9

Resultados de Employee Experience por unidades empresariales de Cajasan

Unidades Employee Experience
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CONTROL FINANCIERO -33
SERVICIOS ADMISTRATIVOS 16
TECNOLOGIA 20
CONTABILIDAD 30
GOBIERNO CORPORATIVO Y ALIANZAS 33
RETAIL 39
APORTES Y CUOTA MONETARIA 40
GESTION HUMANA 42
SALUD 42
ABSTECIMIENTO Y LOGISTICA 50
GESTION COMERCIAL 52
EDUCACION PARA EL TRABAJO Y DH 53
SUBDIRECCION SOPORTE ESTRATEGICO 55
VIVIENDA Y CONSTRUCCIOIN 57
CULTURAY EVENTOS 59
JURIDICA 60
CREDITO SOCIAL 61
SUBDIRECCION DE SERVICIO SOCIAL 66
RECREACION DEPORTES Y HOTELERIA 73
PROGRAMAS DE IMPACTO SOCIAL 77
TESORERIA 77
EDUCACION FORMAL 84
ALIMENTOS Y BEBIDAS 85
AUDITORIA INTERNA 100
CONTROL FINANCIERO 100
DIRECCION 100
PLANEACION Y GESTION 100

Acorde con la tabla anterior la puntuacion del Employee Experience en la organizacion es

de 60% como resultado un nivel Excelente. También podemos notar que las unidades mas criticas
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fueron comunicaciones, contabilidad, tecnologia y servicios administrativos porque tuvieron
menos puntuacion de eNPs -33, 30, 20 y 16 respectivamente.
Para una mayor descripcion de la revision documental, ver Apéndices C y D.

Nota. En el apartado 3.2.3 se encuentra una descripcion mas detallada de la herramienta.

4.2.5 Grupos focales

Se realizaron dos grupos focales donde los colaboradores de las diferentes areas de la
Organizacién y los lideres de cada subproceso de la Unidad de Gestion Humana dieron sus puntos
de vista a partir de una serie de preguntas abiertas que permitieron comprender las fallas y aspectos
a mejorar (Para conocer el cuestionario ver el apéndice E). A continuacion, se describe el resumen

de cada grupo focal:

4.2.5.1 Grupo focal con Colaboradores. En este Grupo focal participaron 12 colaboradores
de las diferentes unidades de la organizacion donde se discutieron las experiencias que
tuvieron durante su proceso de induccidn y acople a su puesto de trabajo. Se realizaron una
serie de preguntas en las cuales se logré identificar oportunidades de mejora en diferentes
aspectos como lo es el equilibrio de la vida laboral y personal, la actitud del lider, la empatia
del equipo de trabajo, la base de la cultura organizacional, la carga laboral, las tediosas mallas

de entrenamiento y el empalme recibido durante la entrega del cargo.

4.2.5.1 Grupo focal con los lideres. En el grupo focal con los 8 lideres de los subprocesos
del area de Gestion Humana (Planeacion estratégica, Seleccion de personal, Remuneracion,

atraccion y retencion, Gestion del cambio, cultura y clima, Seguridad y salud en el trabajo,
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Gestion laboral, Desarrollo de personal, Gestion de resultados y mejoramiento) se inicio con
la presentacion de la caracterizacion del personal y los resultados obtenidos en las
herramientas PERMA y Employee Experience, luego se llevo a cabo una discusion general
de los temas relevantes de cada area con aspectos a mejorar como lo son la actualizacion de
documentacidn, la falta de organizacion y cumplimiento de cronogramas, la reestructuracion
de indicadores, la evaluacion y mejora continua y la mejora en el proceso de desarrollo de

personal.

4.2.6 Analisis de la informacién

Teniendo en cuenta que Cajasan implementd por primera vez la herramienta Employeed
Experience por parte de la academia de crecimiento consciente en el afio 2022; se destaca que para
los colaboradores el proceso de Incorporacion es un punto de dolor, la importancia para ellos es
de 81% y su experiencia solo del 60%. Ademas, los colaboradores sefialan que el proceso de
induccion es importante en una puntuacién de 4,85/5. Como objeto de estudio se tomaran en cuenta
siete unidades empresariales:

1. Comunicaciones

2. Abastecimiento y logistica
3. Vivienda y construccion
4. Aportes y cuota monetaria
5. Contabilidad

6. Servicios administrativos

7. Tecnologia
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Estas unidades empresariales tienen oportunidades de mejora muy marcadas para alcanzar

los objetivos planteados por la empresa.

Tabla 10

Analisis de la informacién por Unidades con oportunidad de mejora.

Unidad Observaciones
Comunicaciones  No se sienten bien con lo que hacen, sienten que no se valora su trabajo y
PERMA: 7,24 solo se centran en los errores. Aungue no se sienten bien remunerados, los
Employee colaboradores reconocen que Cajasan ofrece buenos beneficios ademas de

Experience: -33

su salario y los aprovechan.

Abastecimiento y

En esta unidad el mayor dolor se encuentra en el proceso de seleccién, no

logistica estan tan satisfechos con sus expectativas. En cuanto a la atencion en
PERMA: 7,74 situaciones dificiles se sienten acompafiados por la organizacion.
Employee

Experience:50

Vivienday
construccion
PERMA: 7,68
Employee

Experience: 57

Sin la necesidad de que los empleados de la unidad no experimenten dolor,
Su experiencia puede verse como negativa, ya que no aporta puntos
ganadores ni emociones positivas. Sus experiencias negativas estan en la
fase de primer dia (induccidn, etc.), retroalimentaciéon y la parte

econdmica.

Aportes y cuota Los colaboradores de esta unidad viven una experiencia bastante basica en
monetaria donde su mayor dolor es el salario. No se sienten parte de Cajasan y su
PERMA: 7,57 nivel de rotacion podria ser alto ya que no existen emociones positivas que
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Employee
Experience: 40

los aten a la caja. Entre todos los momentos que viven resaltan un poco
con mejor calificacién es como la empresa se comporta en situaciones

dificiles.

Contabilidad
PERMA: 8,22
Employee
Experience: 30

A pesar de que no tengan un dolor latente, su experiencia en Cajasan no
es lo que ellos esperan recibir y les genera una emocion negativa en todas
las fases del viaje del colaborador. Su experiencia en general es basica, el
momento de seleccion, funciones, equipo de trabajo y procesos (gestion

administrativa), se encuentran mejor valorados en el viaje.

Servicios
Administrativos
PERMA: 8,29
Employee

Experience: 16

Cuenta con varias emociones negativas en las etapas de crecer, consolidar
y cambiar. Convocatorias internas es el momento donde més emociones
negativas tienen los colaboradores, no sienten que Cajasan les brinde esas
oportunidades. A pesar de que su experiencia es un poco béasica con

emociones negativas, resalta las Situaciones dificiles muy positivas.

Tecnologia
PERMA: 8,78
Employee
Experience: 20

Viven emociones positivas en cuanto al compafierismo en la unidad y en
las situaciones dificiles se apoyan entre todos. En todas las fases se
encuentran emociones negativas, a pesar de que no sientan un dolor los
colaboradores viven su dia a dia sin sentir que sus expectativas se estan

cumpliendo.

Nota. Elaboracion propia (2024)

Asimismo, el andlisis cualitativo de la experiencia del empleado en Cajasan revela que la
mayoria de las unidades presentan una percepcion general negativa o basica. Las areas clave de
mejora se centran en la percepcion de valor, las expectativas no cumplidas y la remuneracion

insatisfactoria.

En el ambito de las comunicaciones, los empleados reportan la experiencia méas negativa,

sintiéndose infravalorados y descontentos con su remuneracion. En abastecimiento y logistica, la
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experiencia es basica, con preocupaciones principalmente en el proceso de seleccion, aungue los

colaboradores se sienten respaldados en situaciones dificiles.

En vivienda y construccion, la experiencia también es bésica, sin emociones positivas y
con aspectos negativos en el primer dia, retroalimentacién y aspectos econémicos. La unidad de
aportes y cuota monetaria tiene una experiencia basica, destacando el descontento con el salario y

la falta de identificacion con Cajasan.

En contabilidad, la experiencia es bésica, sin dolor latente, pero no cumpliendo con las
expectativas. Servicios administrativos muestran una experiencia basica con emociones negativas
en las etapas de crecimiento, consolidacién y cambio. En tecnologia, la experiencia es basica, con

emociones positivas en el comparfierismo y situaciones dificiles.

Finalmente, el analisis destaca oportunidades de mejora en todas las unidades de Cajasan.
Se sugiere enfocarse en mejorar la percepcién de valor reconociendo el trabajo de los empleados,
ofreciendo oportunidades de crecimiento y compensando adecuadamente. Ademas, cumplir con
las expectativas mediante una comunicacion clara, capacitacion y un ambiente de trabajo positivo,
asi como ofrecer una remuneracion competitiva, beneficios atractivos y asegurar una

compensacion acorde al nivel de responsabilidad y desempefio de los empleados.

4.2.7 Conclusiones del diagnostico
En esta seccion se presentan los resultados obtenidos de la informacién recolectada a partir
de la revision documental:

e Serealizo el diagnostico de las unidades empresariales de Cajasan donde se observa

que los colaboradores de Cajasan viven una experiencia actual basica y el objetivo
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de este proyecto es aumentar el nivel de compromiso de estos.

e Elcompromiso es unavariable bajay la Unica que se encuentra en un estado normal.
Al trabajar esta variable se creara una organizacion mas dispuesta a mantener un
alto rendimiento y la basqueda de la excelencia.

e Launidad de Planeacion y Gestion obtuvo el mayor PERMA de la organizacion y
se puede aprender de las estrategias que ha implementado su lider o el enfoque con
el que esta trabajando con su equipo.

e Con el fin de incrementar la variable de compromiso dentro de la organizacion, se
recomienda realizar actividades de Team Building por unidades o equipos
pequefios, los cuales estén focalizados con temas especificos (trabajo en equipo,
comunicacion asertiva, relaciones).

e Al tener las variables de Compromiso, Sentido y Logro bajas, se puede contar con
equipos que no logran sinergias hacia una meta en comun. En este contexto, se
sugiere priorizar el desarrollo de equipos de alto rendimiento, enfocandose en la
identificacion de objetivos comunes, fomentando practicas laborales mas
productivas y propiciando la apreciacién y celebracion de los diversos logros
alcanzados en el trayecto profesional.

e De acuerdo con los resultados del Employee Experience y el grupo focal de los
colaboradores, se identifico un punto problematico en la capacitacion o induccién
que recibieron al asumir su nuevo puesto de trabajo, asi como la falta de motivacion
y conocimiento de los procesos internos y las funciones de cada rol. Se propone
disefiar un modelo de Onboarding completo con los materiales adecuados que

permita el seguimiento desde la llegada del nuevo empleado hasta su total
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adaptacion.

e La implementacion de acciones y cambios en la experiencia en Cajasan debe
realizarse de manera estructurada y moderada en tiempos, ya que es importante que
los colaboradores perciban uno a uno los cambios que se estan haciendo por el

bienestar de ellos.

5 Formulacion y disefio del plan de Engagement

Al concluir el Diagnoéstico se detectan oportunidades de mejora en las unidades
empresariales de Cajasan. Por consiguiente, es crucial comenzar a implementar acciones que

faciliten la mejoria del Engagement en la organizacion.

Por lo tanto, se han desarrollado varias propuestas de mejora basadas en los resultados
obtenidos en el diagndstico previo. Estas propuestas son presentadas a la Lider del proyecto para
su revision y aprobacion de implementacion.

Seguln lo anterior, en la figura 21, se definen los problemas mas repetitivos y criticos
identificados y la propuesta de mejora correspondiente. Cabe resaltar que la ejecucién de cada
propuesta es el resultado del trabajo en equipo entre la practicante y la tutora asignada por parte
de la organizacion, quien ha mostrado gran disposicion para participar en el disefio e
implementacion de estas.

Finalmente, se ha sefialado que el proyecto es transversal para la organizacién y
principalmente para las unidades que han tenido méas dolencias en los procesos segun el

Diagnostico y el criterio de la Lider ha expuesto esta necesidad e interés por mejorarlo.
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6 Implementacion del Plan de Engagement

6.1 Interiorizacion- PreOnboarding

La interiorizacion o el PreOnboarding en una empresa sirve para familiarizar a los nuevos
empleados con la cultura organizacional, los valores, las politicas y los procedimientos de la
empresa antes de que comiencen formalmente su trabajo. Este proceso les permite adaptarse mas
facilmente a su nuevo entorno laboral, sentirse parte de la organizacién desde el principio y
empezar a contribuir de manera efectiva. Ademas, ayuda a reducir la ansiedad y el estrés asociados
con el inicio de un nuevo trabajo, lo que puede mejorar la retencion de empleados y la

productividad a largo plazo.

6.1.1 Revision

Para iniciar el disefio del modelo de PreOnboarding se recopil6 informacion respecto a como
se estaba desarrollando el proceso de seleccion, contratacion e induccion (Ver apéndice F). En
estos procesos se evidencio la falta de cercania con el nuevo colaborador para guiarlo durante su
integracion laboral; Cajasan se basa en enviar a sus nuevos ingresos una lista de cursos virtuales
que debian completar antes de comenzar su primer dia de trabajo. Dependiendo del nivel del cargo,
se les asignaban uno o dos dias para completar estos cursos. Una vez finalizados los dias asignados,
los empleados se presentaban en su lugar de trabajo. Se observé que la mayoria de los empleados
no estaban completando los cursos, y tampoco se estaba creando una experiencia positiva al

comenzar su primer dia laboral.

Otro aspecto relevante para el disefio del modelo de Interiorizacién o PreOnboarding es la
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experiencia ideal de ese primer dia de trabajo para el colaborador para esto se analizaron
documentos de LinkedIn Talent Solutions (ver Apéndice G) relacionados con la incorporacion de

personal que nos dan una idea de cdmo deberia ser la bienvenida para el nuevo empleado.

6.1.2 Disefio del modelo de Interiorizacion o PreOnboarding

El objetivo del modelo de Interiorizacion o PreOnboarding es crear un proceso estructurado
y efectivo para preparar a los nuevos empleados antes de su primer dia de trabajo. Para esto es
necesario comprender las expectativas y necesidades que el colaborador tiene durante su periodo
de ingreso. Es importante mencionar que para llevar a cabo este modelo se necesita de la ayuda
del lider de la unidad o una persona encargada del acompafiamiento.

En primer lugar, se tendré presente la confirmacion contractual del nuevo ingreso para no
generar malentendidos dentro de las unidades empresariales y programar una grata bienvenida
para el colaborador. Un dia antes de la incorporacion, el lider de la unidad debera enviar un célido
mensaje de bienvenida y solicitar a Gestion Humana el Kit de Onboarding; asi como también
asignard un padrino; que estara encargado de realizar el acompafiamiento del colaborador durante
90 dias. También se debe realizar una charla con todo el equipo de trabajo antes de la incorporacion
donde se enfatice la empatia y apoyo para este.

Luego se preparar el lugar de trabajo y verificara el estado de las herramientas necesarias
para cumplir con sus funciones; en caso de tener complicaciones debera solicitar los ajustes con

tiempo.
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6.1.3 Seguimiento y retroalimentacion

El PreOnboarding es una manera efectiva de dar inicio al proceso de Onboarding y
garantizar una transicién fluida junto a una experiencia positiva para los nuevos colaboradores.
Para esto se utilizard un check list en el cual estaran los principales aspectos a tener en cuenta en
el proceso. Esta herramienta sera implementada por el lider de la unidad o la persona asignada; la
cual deberd completar los campos con el nivel si aplica o no aplica para el cargo.

La presentacion del check list sera de manera virtual y tendra un QR en el cual se debera
dejar la evidencia de cdmo se encuentra el lugar de trabajo para el nuevo ingreso.

Para una mejor observacion del disefio ver apéndice H.

Figura 22

Check list del Modelo de Pre Onboarding

Aplica  No Aplica
Confirmar la parte contractual del nuevo

ingresa.

Erviar mensaje de Blenvenida al nuevo

colaborador.

Solicitar el Kit de Onboarding

Asignar un padrino para el nuevo
colaborador (Encargado de realizar el
scompafarmiento del nuevo ingreso
durante 80 dias)

Realizar charla con el equipo de trabajo
respecto a la nueva incorparacion,

Preparar el lugar de trabajo para el nuevo
colaborador

Verificar el estado de las herramientas de trabajo v solicitar ajustes,
si es necesario:

Teléfans fijo
Eseritorio
Computador

Silla

Correa corporative

Celular corparative

Realizar la solicitud de mallas adicionales.

Planificar las actividades del programa del
"Primer dia®,

En el siguiente @R adjuntar evidencia
del puesto de trabajo para  su
validacion,
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6.2 Onboarding

En una empresa, el Onboarding ayuda a los nuevos colaboradores a integrarse en ellay en
sus roles especificos. Este proceso proporciona a los nuevos empleados la informacion, las
herramientas y los recursos que necesitan para adaptarse rdpidamente a su nuevo entorno laboral
y comenzar a contribuir de manera productiva lo antes posible. Este modelo incluye aspectos
culturales, sociales y de desarrollo profesional, ademas de la transmision de informacion sobre
politicas y procedimientos. Un Onboarding exitoso puede aumentar la retencion de talento,

aumentar la satisfaccion laboral y contribuir al éxito general de la empresa.

6.2.1 Disefio del modelo de Onboarding

El modelo de Onboarding planteado se divide en 2 fases:

6.2.1.1 Fase 1: Primer dia

Esta fase es critica, ya que permite al nuevo colaborador establecer desde el principio una
relacién con el equipo, sentirse parte integral de la organizacion, alinearse con su cultura 'y
empezar a aportar de manera rapida y efectiva hacia los objetivos corporativos. Por estas

razones, se sugiere:

e Crear una presentacion y un video interactivos para mostrar la estructura
organizativa, los valores corporativos, los beneficios para los colaboradores, las
competencias y los objetivos establecidos,

e Cada miembro del equipo de trabajo debera presentarse y dar la bienvenida al nuevo
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colaborador. Ademas, se podria realizar una actividad de integracion para acoger
de manera dinamica al nuevo integrante.

e Realizar un recorrido por las instalaciones proporcionando informacién sobre los
beneficios disponibles y las actividades realizadas en cada unidad.

e Entregar un kit de bienvenida que podria incluir una agenda y un boligrafo
corporativo u otros elementos Utiles para el trabajo, con el objetivo de integrar al
nuevo colaborador en la cultura corporativa de la empresa.

e Realizar una entrega oficial del puesto y las herramientas de trabajo al nuevo
colaborador, mostrando no solo el lugar de trabajo, sino también los recursos
disponibles como la Intranet, Eureka y todas las aplicaciones utilizadas entre las
diferentes unidades.

e Presentar al padrino seleccionado previamente, quien acompafiard al nuevo

colaborador durante el proceso de incorporacion.

Basandonos en la cita de Tony Robbins, que afirma que “Fijar objetivos es el primer paso
para convertir lo invisible en visible”, es comun que los nuevos colaboradores experimenten
angustia, temor e incertidumbre respecto a sus funciones y objetivos que deben cumplir. Por lo
tanto, resulta fundamental que el lider de la unidad establezca tareas y objetivos, preferiblemente
a corto y mediano plazo, los cuales deben ser comunicados de manera detallada y quedar

documentados por escrito para facilitar su desarrollo.
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Figura 23

Ideas para el primer dia

PRIMER DIA

El anfitrién recibird al nuevo
colaborador.

Almuerzo junto al equipo de
trabajo

Presentacion con el equipo

Entrega del puesto de trabajo y
acompafamiento

Actividad rompehielo

Charla de informacion sobre la
empresa y su cultura organizacional

Reunién al final de la jornada con
el lider, feedback y experiencia.

Recorrido por las instalaciones
(Presentacién con comparieros de otras
dareas que son claves para sus funcioneg

6.2.1.2 Fase 2: Dias posteriores

En esta fase se trabajara la integracion continua y el desarrollo de la persona durante su

proceso de adaptacion. Se recomienda:

e Programar una reunion mensual entre el lider y el colaborador para realizar un feedback

de la experiencia que esta teniendo durante su proceso de adaptacion.

e Proponer objetivos profesionales del colaborador durante su recorrido en la

organizacion
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e Establecer un proceso de evaluacion de desempefio para proporcionar retroalimentacion

y metas claras de desarrollo.

e Realizar encuestas de satisfaccion sobre el proceso de orientacion durante la

incorporacion.

e Ofrecer oportunidades de formacion continua y desarrollo profesional para apoyar el

crecimiento y la adaptacion del nuevo colaborador.

e Reconocer los logros alcanzado por el nuevo empleado durante su primer mes y afio en
la empresa.

Figura 24

Ideas para los dias posteriores

DIAS POSTERIORES

Reunién al final de cada semana
durante el primer mes

(0 @_@
a

Reunion al final de cada mes en
los meses respectivos.

Establecer objetivos profesionales
del colaborador durante su proceso
en la organizacion.

Feedback del proceso que el
colaborador a llevado transcurrido
los 90 dias.

Encuesta sobre satisfaccion del
proceso de orientacion durante la
incorporacion
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Para una mejor observacion del modelo de Onboarding, ver apéndice |.

6.2.2 Seguimiento y Retroalimentacion

El proceso de Onboarding abarca mas alla del primer dia, extendiéndose a las primeras
semanas y meses del nuevo colaborador. Durante este tiempo, se realiza un seguimiento de las
experiencias, tanto positivas como negativas, que el colaborador experimenta. Esta labor se lleva
a cabo principalmente con la asistencia del lider, quien estd mas cercano al proceso de
incorporacion y puede ofrecer la orientacion necesaria para mejorar el desempefio del colaborador.

También se propone implementar un cuestionario de seguimiento para evaluar el proceso
de incorporacién y detectar areas de mejora. El propésito es medir la efectividad de los recursos
utilizados durante el proceso, mediante preguntas que califiquen la utilidad de los recursos
proporcionados, el programa de orientaciéon y el equipo de trabajo, asi como otros aspectos
relevantes que se consideran pertinentes. Este cuestionario sera trabajado en dos periodos; primer
mes de ingreso y el tercer mes a su incorporacion.

En cuanto a la retroalimentacion se sugiere crear un ambiente de confianza con el equipo
para realizarla, donde se pueda desarrollar una sesion de lluvia de ideas para mejorar, corregir y
reconocer los logros. Ademas, se propone utilizar un checklist para evaluar el proceso de
incorporacion y mostrar al colaborador los resultados alcanzados en relacion con los objetivos

establecidos.
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Figura 25

Check list para Onboarding

CHECKLIST )
ONBOARDING cajasan

CHECKLIST )
ONBOARDING cajasan

6.3 Team Building

El Team Building en una empresa sirve para fortalecer las relaciones entre los miembros
del equipo, mejorar la comunicacion, fomentar la colaboracién y aumentar la cohesion dentro del
grupo. A través de actividades y ejercicios disefiados especificamente para promover el trabajo en
equipo, el Team Building ayuda a construir la confianza entre los compafieros de trabajo,
identificar y resolver conflictos, asi como a mejorar la eficiencia y la productividad del equipo.
Ademas, este modelo puede contribuir a crear un ambiente de trabajo méas positivo, motivador y
gratificante, lo que a su vez puede impulsar el compromiso de los colaboradores y mejorar los

resultados empresariales.

6.3.1 Disefio del Modelo de Team Building

El modelo de Team Building ideal para Cajasan tiene como objetivo crear un ambiente de
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trabajo mas unido y productivo, donde los empleados se sientan valorados y motivados para
colaborar en equipo hacia el éxito comdn.

Esta herramienta de coaching para consolidar equipos de alto rendimiento sera
implementada de la mano de RSIC SAS (Responsabilidad socio ambiental integral Colombia)
especializada en diagnosticar, disefiar y ejecutar programas y procesos profesionales que apuntan

a la sostenibilidad de las empresas. EI Team Building se implementara en cuatro experiencias:

Tabla 11

Experiencia: Back to the future

e Experiencia 1

Back to the future:

Primera sesion

Concepto Se trata de un emocidnate viaje al futuro donde los
participantes descubriran el poder de la innovacion
personal y empresarial, asi como el impacto de la
transformacion digital y las emociones en los
resultados corporativos.

Palabras clave Transformacién humana, digital, cambios,
innovacion, aplicaciones, influencia, productividad,
trabajo colaborativo (liderazgo).

Dimensién Basado en la pelicula “volver al futuro “Marti Mcfly
viene del pasado a visitar el presente y advertir sobre
la importancia del liderazgo y la innovacion personal
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corporativa.

Este entrenamiento es perfecto para reconocerla
importancia de estar en sintonia con la cuarta
revolucion industrial, las habilidades blandas
requeridas por organizaciones globales basadas en
datos de World Economic Forum, que impulsan la
necesidad del cambio, herramientas de analitica de
Google, cambios tecnoldgicos, entre otros factores
clave para la competitividad personal y profesional.

Tabla 12

Experiencia: Codigo Bushido

e Experiencia 2

Cddigo Bushido:

Segunda sesion

Concepto

A través de una experiencia de la cultura japonesa, el
cédigo samurdi se convierte en el escenario que
potencia el componente axiolégico del
comportamiento humano y los valores corporativos.

Palabras clave

Valores, principios, analisis personal, introspeccion,
desarrollo humano, impacto en el entorno,
transformacion. (Inteligencia emocional).

Dimension

El codigo Bushido es un codigo ético muy estricto
compuesto por 7 principios: Integridad, respeto, valor,
honor, compasién, honestidad y lealtad. Estos 7
principios permitieron al samurai ser los hombres mas
poderosos de su época y a la vez los, mas justos y
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honorables. Es aqui donde los samurais aportaron una
serie de reflexiones de alto valor sobre el componente
axiolodgico corporativo y como se integra con el
propésito de vida.

Tabla 13

Experiencia: El escuadrdn de la felicidad

e Experiencia 3

El escuadron de la felicidad:

Tercera Sesion

Concepto

Los super héroes de RH llegan a la organizacion a
informar sobre las habilidades del talento humano y
todas las acciones que apuntan al mejoramiento
integral de la organizacion y la busqueda del
mejoramiento de la calidad de vida de sus
colaboradores.

Palabras clave

Trabajo en equipo, méximo desempefio, adherencia,
coherencia, influencia e inspiracion. (Trabajo en

equipo).

Dimension

El escuadrén de la felicidad es un comando de
profesionales en el desarrollo de misiones de felicidad
y orientacion al logro, con habilidades en
entrenamientos de alto nivel de desempefio en proyecto
y proposito de vida, donde a traves de retos y
transferencia de experiencia y contenidos lograran
comprender la filosofia del trabajo en equipo.
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Tabla 14

Los Super Héroes corporativos

e Experiencia 4

Los Super Héroes corporativos:

Cuarta sesion

Concepto Un equipo de fuerzas especiales de la felicidad llevara
a cabo la misién de generar retos extraordinarios en
equipos de alto desempefio con el proposito de
comprender la importancia del cumplimiento a los
objetivos corporativos.

Palabras clave Asertividad, comunicacidon, empatia, consideracion,
honestidad. (Comunicacion asertiva).

Dimensién Los super héroes han llegado para representar todas las
acciones del area de RH corporativa y convertirlos en
poderes especiales que buscan derrotar los villanos de
la actitud, los antagonistas de la negatividad, es qui
donde se generan acciones de reconocimiento de
justicia y equidad.

Este modelo puede ajustarse segun las necesidades especificas y el contexto de cada una

de las Unidades Empresariales de Cajasan. Ver apéndice J.



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN 84

6.3.2 Seguimiento y retroalimentacion

El seguimiento de este modelo de Team Building es crucial para evaluar su efectividad y
conocer los ajustes necesarios para mejorar el rendimiento del equipo de trabajo. Una vez
implementada cada experiencia de la herramienta de coaching se sugiere realizar una encuesta de
satisfaccion a los miembros de la unidad para conocer su opinion sobre la actividad, la percepcion
del clima laboral, el nivel de colaboracion y comunicacion, entre otros aspectos. También es
recomendable la observacion directa del lider de la unidad para lograr comprender como es el
comportamiento, como se comunican los miembros del equipo y cdmo manejan los conflictos. Al
finalizar todas las experiencias que se proponen en el modelo; los resultados del PERMA 2023 en
cuanto a emociones positiva y compromiso deberian tener un incremento y mejorar al finalizar el
afno.

En cuanto a su retroalimentacion, se propone emplear una metodologia que fomente el
crecimiento personal y colectivo del equipo de trabajo. Para esto se puede considera el método del
“Sandwich” que se trata de ofrecer una retroalimentacion positiva, seguida de areas de mejora y
por ultimo otro aspecto positivo; esto con el fin de mantener un equilibrio entre comentarios

positivos y oportunidades de mejora.

6.4 Prueba piloto

La sede recreacional Cayumba de Cajasan ubicada en el Barrio Aeropuerto del municipio
de Sabana de Torres cuenta con mas de 2000 mts2 para que sus afiliados disfruten de actividades
recreativas y deportivas en familia. En esta sede se encuentran nueve colaboradores encargados
del area de recreacion y deportes.

Cajasan opto por poner a prueba el modelo de Onboarding a los colaboradores de esta sede
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para identificar posibles problemas y ajustar la herramienta antes de implementarla completamente

en toda la organizacion.

6.4.1 Metodologia

Para realizar la prueba piloto en la sede de Sabana de Torres se procede a implementar el
plan de Onboarding propuesto con el fin de analizar la viabilidad y encontrar oportunidades de
mejora.

Figura 26

Metodologia prueba piloto

Aplicacion Aplicacion Analisis de .
Conclusiones
Fase 1 Fase2 datos

6.4.2 Aplicacion Fase 1

Para la aplicacién de la Fase 1 se envio al correo corporativo de cada uno de los
colaboradores la Evaluacion de seguimiento Onboarding relacionada con el primer mes de
incorporacion para conocer como fue la experiencia de cada uno de ellos en diferentes aspectos.
Esta evaluacion consistia en una serie de preguntas relacionadas con los procesos de seleccion,
contratacién, induccién y acompafiamiento. En la tabla 11 se presentan las preguntas de cada

proceso.



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN 86

Tabla 15

Preguntas correspondientes a cada proceso

PROCESO

PREGUNTAS

Seleccion

¢Cdémo fue tu percepcion inicial durante el proceso de
reclutamiento?

¢Como evaluas los siguientes aspectos durante el
proceso de seleccion?

- Tiempo de respuesta en las dudas de los procesos
- Claridad en los requisitos del cargo

- Transparencia durante el proceso

- Informacion de la empresa y el cargo

- Respeto y empatia por parte del seleccionador

¢Como evaluarias tu percepcion respecto a los
siguientes aspectos durante la entrevista?

- Entrevistador
- Preguntas
- Prueba

En general, ;Qué tan satisfecho te encuentras con tu
experiencia en el proceso de seleccion?

Contratacion

¢ Cudl fue tu tipo de contratacion?

En una escala del 1 al 5 ;Como calificarias la claridad
de la informacidn proporcionada durante el proceso de
contratacion?

¢Como evaluas los siguientes aspectos durante el
proceso de contratacion?

- Tiempo de espera para la firma de contrato
-Claridad en los documentos solicitados
-Transparencia durante el proceso
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- Informacion de los documentos a firmar
- Respeto y empatia por parte del colaborador que lo
atendio

En general, ;Qué tan satisfecho te encuentras con tu
experiencia en el proceso de contratacion?

Induccion

¢Como evaluas los siguientes aspectos respecto a las
mallas de induccion del Aula Virtual?

- Facilidad en el manejo de la herramienta
- Claridad de la informacion disponible en los cursos
- Dinamismo en los cursos

- Soporte recibido por parte de la unidad

e En general, ;Qué tan satisfecho te encuentras con tu

aprendizaje en el Aula Virtual?

¢ Como evaluas los siguientes aspectos respecto a las
mallas de induccion presencial?

- Disposicion por parte del capacitador

- Claridad de la informacion

- Dinamismo de la induccion

- Aclaracion de dudas

¢Hay algun aspecto especifico de la empresa que te
gustaria aprender mas a fondo?

¢Como evaluas los siguientes aspectos respecto al
entrenamiento en el cargo que has recibido?

- Recibimiento y presentacion por parte del jefe
- Recibimiento por parte de los comparieros

- Entrega del puesto de trabajo

- Retroalimentacién recibida por parte del jefe

¢Necesitas mas informacion sobre la cultura de la
empresa o como funcionan las dindmicas de equipo?

¢Hay alguna actividad o evento durante el onboarding
gue te haya impactado de forma positiva?
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e ;Hay alguna actividad o evento durante el onboarding
que te haya impactado de forma negativa?

e En general, ;Qué tan satisfecho te encuentras con tu
experiencia en el proceso de induccion?

Acompafiamiento
e ;Te sientes apoyado por tu equipo y tus lideres?

e Te sientes comodo con las herramientas y tecnologias
que estas utilizando en tu trabajo diario?

e /Cbmo describirias tu experiencia durante el proceso de
incorporacion hasta ahora?

e ;Te sientes comodo/a con el nivel de entrenamiento en el
cargo que has recibido hasta el momento?

e ;COmo te sientes respecto a la comunicacion en el
equipo? ¢Hay alguna sugerencia para mejorarla?

e ;Tienes claridad sobre tus responsabilidades y
expectativas en este puesto?

e (Tesientes incluido/a en el equipo?

e ;COmo consideras que se podria mejorar la orientacion
inicial para que sea mas efectiva y acogedora?

Para una mejor observacion de la evaluacién de seguimiento ver apéndice K.

6.4.3 Aplicacion Fase 2

Al transcurrir los tres meses de incorporacion, se lleva a cabo la evaluacion de la fase 2 en
la cual se revisan los objetivos establecidos durante la fase 1y se identifican areas de desarrollo

donde se promueve la participacion actividades y programa para fortalecer los lazos con



PLAN DE ENGAGEMENT PARA LOS COLABORADORES DE CAJASAN 89

comparieros y la organizacion.

Esta evaluacion implica una serie de preguntas enfocadas en la experiencia durante los

primeros tres meses de integracion a Cajasan, En la siguiente tabla 12 se presentan las preguntas

de esta fase.

Tabla 16

Preguntas Fase 2

PERIODO

PREGUNTAS

Trimestral

¢Cdémo te has sentido durante tus primeros tres meses en la
empresa?

¢ Te has sentido comodo trabajando en nuestro entorno laboral?
¢Coémo fue tu experiencia en el proceso de Onboarding- induccion?

En una escala del 1 al 5 ; Como evalulas tu desempefio en las tareas
asignadas hasta ahora?

¢Hay alguna tarea especifica en la que necesites mas apoyo?

¢Las responsabilidades del trabajo han cumplido con tus
expectativas iniciales?

¢ Te sientes apoyado/a en tu desarrollo profesional dentro de la
empresa?

¢Hay oportunidades de crecimiento que te gustaria explorar?
¢Como evaluarias el ambiente laboral en la empresa?

- Lideres

- Comparieros de trabajo

- Comparieros de otras unidades

¢Hay algun aspecto del entorno laboral que crees que podria
mejorarse?
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e ;Has recibido retroalimentacion sobre tu desempefio hasta ahora?

e (Hay algo que la empresa podria hacer para mejorar tu experiencia
laboral?

e /Tienes alguna expectativa o meta especifica para los préximos
meses en tu trabajo?

Para una mejor observacion de la evaluacion de seguimiento ver apéndice L.

6.4.4 Andlisis de datos de las fases

Para llevar a cabo un andlisis de la Fase 1y 2 del proceso de Onboarding, es importante
evaluar cada etapa y aspecto de estas fases para identificar sus fortalezas, debilidades y éreas de
mejora.

La Fase 1 del proceso de Onboarding fue presentada por 9 colaboradores en su mayoria
con tipo de contratacion temporal y pertenecientes a la unidad de recreacién y deportes de Cajasan.
Esta fase tiene varios aspectos positivos, pero también presenta oportunidades de mejora. Al
realizar este analisis, podemos identificar que en el proceso de seleccion la informacién de la
empresa no se entiende con claridad y en el proceso de contratacién la claridad de los documentos
solicitados es regular. En cuanto a los procesos de induccién y acompafiamiento se presenta una
inconformidad con la disposicién del capacitador y comunicacion. Teniendo en cuenta lo anterior
Cajasan debe concentrarse en optimizar su orientacion inicial para que sea mas efectiva y
acogedora con los colaboradores. Para un mejor analisis de los resultados ver el apéndice M.

Referente a la fase 2, fue evaluada a los mismo 9 colaboradores en la cual el propdsito

principal es conocer las experiencia positivas y negativas que los colaboradores han tenido al
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trascurrir tres meses desde su incorporacion. En esta fase se observo que la experiencia en el
proceso de Onboarding- Induccion fue acogedora y presentada excelentemente a ellos, durante
este proceso se han cumplido las expectativas en el cargo asignado a cada uno y los colaboradores
se siente apoyados por la organizacion. Un aspecto relevante es el dolor constante cuando se
refieren a los procesos administrativos ya que resaltan que son lentos y demorados impactando
negativamente en la eficiencia y productividad. Para una mayor profundizacion en el analisis de

los resultados, se recomienda consultar el apéndice M.

6.4.5 Conclusiones

En la prueba piloto de la sede de Sabana de Torres se implement6 el modelo de Onboarding
a los colaboradores. Segun las dos fases de la evaluacion de seguimiento se concluyeron varios

aspectos importantes para mejorar la herramienta y eficiencia en los procesos.

e En Cajasan existe una falta de claridad en la informacion proporcionada durante el
proceso de seleccidn y contratacion. Esto sugiere que podria haber una desconexion
en la comunicacion interna dentro de la organizacién, lo que dificulta la

comprension de los procedimientos y requisitos.

e Se destaca también la importancia de optimizar la orientacion inicial para que sea
mas efectiva; esto implica la necesidad de revisar y mejorar los procesos de
capacitacion para garantizar una experiencia positiva y productiva desde el inicio

de la relacion laboral.

e Ademas, los procesos administrativos de la empresa son descritos como lentos y
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demorados por los colaboradores. Esta es una preocupacion importante, ya que la
eficiencia y la productividad se ven afectadas negativamente por la lentitud en la
ejecucion de las tareas administrativas. Esta observacion resalta la necesidad de

mejorar y agilizar estos procesos para optimizar el rendimiento organizacional.

e Una conclusion evidente es que el proceso de Onboarding e induccion ha sido
efectivo para los colaboradores de la Sede de Sabana. Esto podria implicar que la
organizacion ha implementado un proceso de integracion bien estructurado que
cumple con las expectativas del nuevo talento y los hace sentir apoyados desde el
inicio de su incorporacion. Otro aspecto relevante es el cumplimiento de las
expectativas en el cargo asignado, ya que es fundamental para la satisfaccion laboral
y el compromiso de los colaboradores, lo que genera un impacto positivo en la

retencion del talento y el rendimiento general de la organizacion.

6.5 Charla Express

Las charlas Express sirven para proporcionar informacién o capacitacion rapida sobre
temas especificos de interés para los colaboradores. Estas charlas suelen ser breves y concisas,
disefiadas para comunicar mensajes clave de manera efectiva en poco tiempo. Pueden abordar una
variedad de temas, como politicas y procedimientos de la empresa, aspectos de seguridad en el
trabajo, actualizaciones sobre proyectos o iniciativas, consejos de desarrollo profesional, entre

otros.

6.5.1 Propuesta

Las charlas Express en las unidades empresariales de Cajasan estaran enfocadas en temas
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de crecimiento personal, autocuidado, valores organizacionales, informacion laboral y desarrollo

profesional. En la siguiente tabla se proponen algunos temas y su principal objetivo.

Tabla 17

Temas charla Express

TEMAS

OBJETIVOS

Gestion del tiempo y productividad

Ayudar a los colaboradores a optimizar su tiempo
y aumentar su productividad, lo que puede conducir
a una mayor eficiencia en el trabajo y una reduccion
del estrés relacionado con la carga laboral.

Comunicacion efectiva

Mejorar la calidad de la comunicacion
interpersonal en la empresa, lo que puede conducir
a una mayor colaboracion, un trabajo en equipo
mas efectivo y una resolucion mas répida de
conflictos.

Gestion del estrés

Brindar a los empleados herramientas y estrategias
para manejar el estrés y promover el bienestar en el
lugar de trabajo, lo que puede contribuir a un
ambiente laboral més saludable y feliz.

Liderazgo inspirador y motivador

Desarrollar habilidades de liderazgo entre los
participantes, lo que puede resultar en equipos mas
motivados, comprometidos y productivos, asi
como en una cultura organizacional mas positiva.

Diversidad e inclusién

Sensibilizar a los empleados sobre la importancia
de la diversidad e inclusién en el lugar de trabajo,
lo que puede promover un ambiente méas acogedor,
respetuoso y colaborativo para todos.

Desarrollo de habilidades de negociacion

Mejorar las habilidades de negociacién entre los
participantes, lo que puede resultar en acuerdos
mas efectivos, relaciones laborales mas sélidas y
una resolucion més eficiente de conflictos

Desarrollo profesional y planificacion de
carrera

Facilitar el desarrollo profesional y la planificacion
de carreras entre los participantes, lo que puede
ayudar a retener el talento, mejorar el compromiso
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y la satisfaccion laboral, y promover la progresion
dentro de la empresa.

7 Sistema de indicadores
Cada empresa necesita disponer de un mecanismo que le permita evaluar las acciones y
procedimientos en curso. Con este fin, se establece un conjunto de indicadores que faciliten la
supervision, analisis y evaluacion de la efectividad, eficiencia y eficacia del plan de Engagement.
Cajasan cuenta con un sistema de indicadores de gestion utilizados por la unidad de Gestion
Humana; en el Apéndice O, se registran la lista de Indicadores donde se enlaza a una hoja de
calculo por cada indicador. En la figura 31 se observa la lista mencionada.

Figura 27

Lista de Hojas de vida de los Indicadores

LISTA DE INDICADORES

# NOMEBRE OBIETIVO PERIODICIDAD
. Medir la diferencia en porcentajeel nimerc de trabajadores que se
1 Rotacion del Personal : P ! . ! d Mensual
- incorporan a y gue se marchan en un periodo.
) Medir la efectividad en el manejo de los recusos asignados en el
2 Manejo del Presupuesto ! & Anual
subproceso.
- ) Determinar el cumplimiento de las actividades programadas en el Plan
3 Cumplimiento del Plan de Bienestar - P proe Semestral
semestral de Bienestar.
. . Determinar el cumplimiento del Calendario de capacitaciones -
. | Cumplimiento Plan de Capacitacién P " Trimestral
programadas.
. _ Determinar la Cobertura que tiene la Formacidn E-learningen la
5 Cobertura de la Formacion E-learning . 4 € Anual
Qrganizacion.
6 Cobertura de la Evaluacién de Desempefic |Determinar la Cobertura que tiene la Evaluacién de Desempefio Anual
7 Nivel de Desempefio de los Colaboradores  |Medir el nivel de desempefio de los colaboraderes en la Organizacion. Anual
. X Medir el Porcentaje de Manuales de Perfil de Cargo debidamente
8 Actualizacidn Manuales de Perfil de Cargo actualizados ! € Anual

A continuacion, se detallara cada uno de los Indicadores:
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7.1 Indicador de Rotacion de Personal

Se trata de un indicador expresado en porcentaje que considera la cantidad de
desvinculaciones durante un periodo especifico, generalmente mensual, y el efectivo promedio del
periodo considerado. Este ultimo se calcula sumando el nimero de empleados al inicio y al final
del periodo, y dividiendo el resultado por 2.

La propuesta de este indicador se basa en la necesidad de conocer la estabilidad y retencién
del talento humano en la organizacién. Su objetivo no solo es medir la diferencia entre el personal
que se une y se va, sino también puede proporcionar una vision clara de la efectividad de las
estrategias del plan de Engagement implementadas.

Un alto indice de rotacién puede indicar problemas en el compromiso y la satisfaccién de
los colaboradores. Por ejemplo, altos niveles de rotacidon pueden estar relacionados con la falta de
oportunidades de desarrollo, una cultura laboral toxica, malas relaciones con los lideres o

condiciones laborales insatisfactorias.

7.2 Indicador de Cumplimiento del Plan de Bienestar

Indudablemente, el bienestar de los empleados es una prioridad fundamental en Cajasan.
Dado el constante crecimiento y cambio en la organizacién, las responsabilidades laborales se
vuelven cada vez mas exigentes. Por ello, resulta crucial evaluar el grado de éxito en la ejecucion
del Plan de Bienestar propuesto por la empresa. Este plan comprende actividades disefiadas
especificamente para promover el bienestar de los colaboradores, y el cumplimiento total de estas
actividades que se considera un indicador clave de éxito.

Este indicador se enfoca en la participacién y la adhesion de los empleados a las actividades

y programas de bienestar ofrecidos por la Cajasan. Un alto indice puede significar un gran
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compromiso por parte de los empleados y de una cultura organizacional que valor y promueve el
bienestar. Por ejemplo, se ofrecen programas de fortalecimiento fisico, sesiones de meditacion o
talleres de nutricion; la participacion en estas actividades es un indicador de que las estrategias de
Engagement estan siendo efectivas para promover la cultura del bienestar y que los colaboradores

se sienten valorados y apoyados en los &mbitos personales y laborales.

7.3 Nivel de Desempefio de los Colaboradores

Considerando el indice anterior acerca de la Evaluacion de Desempefio, es crucial ademas
evaluar el rendimiento de los colaboradores para determinar el nivel de competencias que estan
desarrollando. Dado que la Evaluacion de Desempefio utiliza una escala de calificacion de hasta 4
puntos, el Indicador se basa en este puntaje, siendo considerado destacado si es superior a 3.6 y
como No Satisfactorio si es inferior a 2. El propoésito de este indicador es tomar medidas para
mejorar las competencias y también evaluar la efectividad del entrenamiento y los recursos
disponibles para los colaboradores en este &mbito.

El nivel de desempefio de los colaboradores se convierte en un indicador clave para evaluar
la efectividad de las iniciativas disefiadas para motivar y reconocer el trabajo sobresaliente. Si el
indice de desempefio es alto, esto puede indicar que los empleados se sienten valorados y
reconocidos por sus contribuciones, lo que puede fortalecer su compromiso y lealtad hacia la

organizacion.
8 Socializacién de resultados

La socializacion de los resultados se realiz6 con la lider de la Unidad de Gestion
humana mostrando los resultados del Plan de Engagement y el documento final con los anexos

correspondientes de manera digital. En esta reunion se presentd los modelos de interiorizacion-
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PreOnboarding, Onboarding, Charla Express y Team Building desarrollado para los
colaboradores de Cajasan; también se revisaron los resultados de la prueba piloto ejecutada en
la nueva sucursal de Sabana de Torres donde se evidencio la efectividad de llevar un proceso
de Onboarding y realizar su seguimiento. La aplicacion del plan de Engagement fue favorable
para la organizacion dando como resultado el aumento del compromiso y bienestar de los

colaboradores.

De forma general para evaluar el nivel de cumplimiento del plan realizado, se procede
a realizar de nuevo el instrumento de evaluacion PERMA 2023 en Cajasan donde se refleja el
aumento de 0.29 puntos o lo que es equivalente a 3,4% con respecto al afio 2022. La variable
compromiso en los afios anteriores se considerd como la méas baja y en el periodo 2023
aumento en gran medida junto a las emociones positiva que los colaboradores tienen dentro
de la organizacion. La informacion detallada esta disponible en el apéndice P para su revision.

Figura 28

Resultados PERMA 2023

PERMA PERMA PERMA
2021 2022 2023
P EMOCIONES 8,56 8s0 o 8,81
POSITIVAS Alto Alto Alto
7,63 7,69 8,73
E COMPROMISO Normal Normal * Alto
8,49 8,66 8.63
R RELACIONES o ae ¥ Alto
M SIGNIFICADO/ 8,87 886 g 9,02
SENTIDO Alto Alto Muy Alto
8,78 8,74 8,87
A LOGRO Alto Alto T A’ho

Finalmente, se adjunta con este libro la Carta de Cumplimiento de los Objetivos por

parte de la Organizacion.
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9 Conclusiones

El desarrollo del proyecto presentado se inici6 al notar la necesidad de intervenir en

varios aspectos que tienen que ver con el compromiso y la retencion del talento en la

organizacion.

Tras llevar a cabo un diagnostico, se evidencié que el Engagement, la
motivacion, las emociones positivas y la felicidad de los colaboradores no es la
esperada por la empresa ya que esto se ve reflejado en un bajo sentido de
pertenencia y rotacion de personal. Ademas, una dolencia constante tiene que
ver con los procesos administrativos que son poco agiles debido a que la
comunicacion no es asertiva entre las unidades empresariales y equipos de
trabajo. Otro aspecto importante para tener en cuenta fue la falencia en el
proceso de induccion del colaborador, el desconocimiento de sus beneficios y
la falta de interiorizacion de los valores organizacionales. Por lo anterior, se
dirigieron las acciones del plan de Engagement hacia estas oportunidades de

mejora.

La primera medida implementada fue el modelo de interiorizacién o
PreOnboarding que proporciono a los nuevos colaboradores informacion,
recursos Yy herramientas relevantes de antemano; reduciendo asi, la
incertidumbre al incorporarse a la organizacion y facilitando la transicion al

nuevo entorno laboral.

Un aspecto esencial del proyecto fue la estructuracion del Modelo de
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Onboarding para la organizacion donde se garantiza una integracion efectiva y

exitosa de los nuevos ingresos donde por medio de dos fases se pueden

familiarizar con la cultura organizacional, comprender sus responsabilidades,

establecer relaciones solidas con el equipo de trabajo, y adquirir las habilidades

necesarias para su adaptacion, compromiso y retencién a largo plazo.

e También, teniendo en cuenta este modelo, se ejecutd una prueba piloto con la

nueva sede en el municipio de Sabana de Torres, esta prueba demostrd ser una

estrategia efectiva para evaluar la viabilidad y eficacia del modelo de

Onboarding Los resultados de la evaluacion de seguimiento de esta prueba

piloto proporcionaron informacion valiosa para realizar ajustes y mejoras en el

modelo para optimizar este proceso en la organizacion.

e Los resultados obtenidos en PERMA y Employee Experiencia revelaron que

los aspectos principales a trabajar en la organizacion eran el compromiso y la

comunicacion entre el equipo de trabajo. Por consiguiente, se sugirio

implementar un modelo de Team Building con el fin de fomentar la confianza

y promover un sentido de pertenencia compartido; al centrarse en actividades

disefiadas para desarrollar habilidades de trabajo en equipo, creatividad y

resolucion de problemas en conjunto. También se optd por disefiar una

propuesta de Charla Express donde se presentan diferentes temas para fomentar

el intercambio de conocimientos y experiencias entre los equipos de trabajo

ayudando a mejorar la comunican interna y conducir a un aumento en la

productividad, la innovacién y el éxito general de la organizacion.
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Partiendo del sistema de indicadores generales de la unidad de Gestion Humana
en Cajasan, se eligieron los indicadores que mejor se adaptaban al plan de
Engagement que son el indice de rotacion de personal, indice del cumplimiento
del plan de bienestar, indice del nivel de cobertura de la evaluacion de
desempefio y el nivel de desempefio de los colaboradores. Con esto se tiene la
posibilidad de medir los distintos procesos para conocer la funcionalidad del

plan y eficacia de las acciones.

10 Recomendaciones
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Se recomienda que Cajasan considere la viabilidad de implementar las siguientes

sugerencias:

Llevar a cabo sesiones informativas dirigidas a los colaboradores de la
organizacion, durante las cuales se expongan los modelos de Interiorizacion-
Pre Onboarding, Modelo de Onboarding y Team Building para dar a conocer
las acciones utilizadas en cada una de ellas y obtener puntos de vista diferentes
para mejorar de forma continua. Tras la realizacion de estas sesiones
informativas sobre los modelos por parte de la unidad de Gestidn, se aconseja
establecer una evaluacidn de seguimiento interno en todas las unidades de la
organizacion. Esta evaluacién garantizard un seguimiento mensual de los
indicadores, permitiendo asi una supervision detallada y la oportunidad de
realizar correcciones oportunas para reducir la rotacion de personal y el bajo
nivel de compromiso por parte de los colaboradores. En caso de observarse
resultados insatisfactorios en las evaluaciones, sera necesario desarrollar
nuevas estrategias que sitlen al Plan de Engagement como la principal
herramienta de retencidn y sentido de pertenencia de la organizacién. Esto
permitira identificar oportunidades de mejora y ajustar el plan de Engagement
para satisfacer las necesidades de la organizacion desde todas sus unidades

empresariales.

Ejecutar la herramienta Employee Experience durante el primer semestre del
aio 2024 para conocer la experiencia del colaborador luego de ser

implementadas las acciones del plan de Engagement y revisar si las debilidades
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encontradas en el afio 2022 se lograron mejorar.

e Encuanto a las dolencias encontradas en la organizacién se encuentra el uso de
la plataforma E-learning la cual para los colaboradores es algo tediosa y
complicada de utilizar; se recomienda facilitar la interfaz y proporcionar
canales de retroalimentacidn para generar una mejor experiencia en su proceso

de induccion.

e Otro aspecto en que se encuentra una oportunidad de mejora es en la
informacion brindada respecto a los servicios y beneficios adicionales para los
colaboradores de la Caja; se recomienda implementar una estrategia de
comunicacion interna en la que se destaque de manera clara esta informacion y

sesiones informativas entre las unidades.
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