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Introduccion
La rotacidn de personal en las instituciones de educacion superior publica representa un
fendmeno organizacional que impacta de manera directa la estabilidad administrativa, la
continuidad de los procesos académicos y la calidad del servicio educativo. En el contexto
colombiano, donde las entidades publicas operan bajo marcos normativos rigidos y presupuestos
limitados, la gestion del talento humano adquiere una relevancia estratégica fundamental para el

logro de los objetivos misionales.

El presente estudio de caso tiene como propdsito analizar las causas y consecuencias de la
rotacion de personal administrativo en la Universidad Popular del Cesar (UPC), identificando los
factores internos y externos que influyen en la permanencia o desvinculacion de los colaboradores.
Asi mismo, busca comprender como esta situacion afecta el desempefio institucional, el clima

organizacional y la eficiencia en la prestacion de los servicios académico-administrativos.

Para ello, se aplicd una metodologia de tipo cualitativo mediante entrevistas individuales a
cincuenta (50) funcionarios administrativos de la institucién en la sede hurtado, cuyos testimonios
permitieron identificar las principales motivaciones de insatisfaccion laboral y las condiciones que
favorecen o dificultan la retencién del talento humano. Complementariamente, se utilizé la
herramienta diagndstica DOFA para estructurar de forma integral los hallazgos y proponer

estrategias de mejora en la gestién del recurso humano.

La necesidad de este estudio se fundamenta en la urgencia de fortalecer las estrategias de
gestion humana dentro del sector educativo publico, con miras a mejorar la estabilidad laboral,
reducir los costos asociados a la rotacion y promover ambientes de trabajo que favorezcan el

bienestar y el compromiso de los servidores publicos.



Contextualizacion de la empresa

Universidad Popular del Cesar

Es una entidad superior publica que esta enfocada en forma personas responsable, con

valores, éticas, en las diferentes areas del conocimiento con enfoque cientifico, social y cultural.

Est& conformada por una estructura académica y administrativa permitiendo asi el

funcionamiento de esta, actualmente cuenta con unas dependencias como son:

* Consejo Superior Universitario.

* Rectoria

* Vicerrectoria

» Facultades y decanaturas

* Oficinas de asesorias.

Cuenta con unas dependencias de apoyo como bibliotecas, bienestar universitario,

admisiones de registro y control, talento humano, tesoreria y prepuesto.

La Universidad Popular del Cesar tiene 5 sedes:

* Hurtado

» Sabanas

« Bellas Artes

* Parque La Vallenata

* Seccional Aguachica

La modalidad de contratacion de se utiliza depende de varios factores como lo son:

« Prestacion de servicios



* Contratacion directa.

* Invitacion Publica.

* Ordenes contractuales y de compras

Cuenta con 169 funcionarios administrativos en su sede hurtado.

Misién

La Universidad Popular del Cesar, como institucion de educacién superior oficial del orden
nacional, forma personas responsables social y culturalmente; con una educacion de calidad,
integral e inclusiva, rigor cientifico y tecnoldgico; mediante las diferentes modalidades y
metodologias de educacion, a través de programas pertinentes al contexto, dentro de la diversidad
de campos disciplinares, en un marco de libertad de pensamiento; que consolide la construccion de

saberes, para contribuir a la solucion de problemas y conflictos, en un ambiente sostenible, con

visibilidad nacional e internacional.
Vision
En el afio 2030, la Universidad Popular del Cesar serd una Institucion de Educacion

Superior de alta calidad, incluyente y transformadora; comprometida en el desarrollo sustentable de

la Regidn, con visibilidad nacional y alcance internacional

Objetivos Estratégicos de la Universidad Popular del Cesar (UPC):

» Formacion Integral: Preparar profesionales con alta capacidad académica, humanistica y

ética, capaces de generar un impacto positivo en la sociedad.

* Investigacion y Desarrollo: Fomentar la investigacion, la innovacion y el desarrollo

cientifico para proponer soluciones a la problematica local y regional.



» Compromiso Social y Regional: Contribuir al desarrollo socioeconémico y cultural del

departamento del Cesar y de la nacion.

* Inclusion y Equidad: Garantizar el acceso a la educacion superior sin discriminacion,

promoviendo la diversidad cultural y el respeto a la libertad de conciencia.

« Internacionalizacion: Fomentar relaciones interinstitucionales nacionales e internacionales

para fortalecer la calidad educativa.

Valores institucionales

HONESTIDAD

Actuar con transparencia, rectitud y coherencia entre lo que se piensa, se dice y se hace,
fomentando la confianza y el respeto mutuo. La honestidad en la Universidad Popular del Cesar
guia el comportamiento ético de todos sus miembros, promoviendo relaciones basadas en la verdad

y la integridad, fundamentales para el desarrollo académico y humano.
RESPETO

Reconocer y valorar la dignidad, ideas, creencias y diferencias de los demas, manteniendo
una convivencia arménica. En la Universidad Popular del Cesar, el respeto es un pilar esencial para
construir una comunidad incluyente, tolerante y democratica, donde el dialogo y la aceptacion de la

diversidad enriquecen el proceso formativo.
JUSTICIA

Garantizar la equidad, la imparcialidad y el cumplimiento de los derechos y deberes de
todos los miembros de la comunidad universitaria. La Universidad Popular del Cesar se
compromete con una educacion justa, donde se brinda igualdad de oportunidades y se vela por el

bienestar comdn, contribuyendo a una sociedad méas equilibrada y solidaria.



COMPROMISO

Asumir con responsabilidad y entrega las tareas y metas institucionales, aportando al
cumplimiento de la misién y vision universitaria. EI compromiso en la Universidad Popular del

Cesar refleja la disposicion de sus miembros para contribuir activamente con el desarrollo personal
profesional y social desde su rol en la comunidad educativa

DILIGENCIA

Cumplir con esmero, responsabilidad y eficiencia las funciones y tareas asignadas,
procurando siempre la excelencia. En la Universidad Popular del Cesar, la diligencia impulsa una

cultura del trabajo bien hecho, del esfuerzo constante y del compromiso con la mejora continua en
los procesos académicos y administrativos

VERACIDAD

Expresar siempre la verdad con responsabilidad y sin distorsiones, en la busqueda del

conocimiento y en las relaciones interpersonales. La veracidad en la Universidad Popular del Cesar

es base para la confianza institucional, la credibilidad académica y el ejercicio critico y reflexivo de
la libertad de pensamiento.

= g

#8  ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL UNIVERSIDAD POPULAR DEL CESAR

i ooy
bmmmma

ol |ow sy
od ST o
D T T

o

e




Normativa

El estatuto general de la universidad popular del Cesar lo principal soporte es el Acuerdo
001 de 1994, mediante el cual se expidi6 el estatuto general de la universidad. Alli se establece las

competencias del Consejo Superior y del Rector respecto al personal administrativo.

Los aspectos més relevantes:

El consejo superior puede

* Crear, modificar o suprimir cargos

» Definir politicas académicos-administrativas.

* Expedir el reglamento del personal administrativos.

El rector tiene facultad para

» Nombrar y remover personal administrativo.

» Distribuir cargos conforme a las necesidades del servicio.

En cumplimiento a la Ley 1712 de 2014 y la Resolucion 1519 de 2020, la Universidad
Popular Del Cesar pone a disposicion de la ciudadania, grupos de interés y de valor la seccion de
Transparencia y Acceso a la Informacién Publica, donde podran conocer de primera mano la

informacion de la Universidad.

Segun lo dicta la ley, la informacidn generada por las entidades del Estado no podréa ser
reservada o limitada, por el contrario, es de caracter publico. En este sitio se proporciona y facilita

el acceso a la misma en los términos mas amplios posibles en el momento.

Normativa de la entidad o autoridad

a). Leyes



* Ley 34 de 1976 — «Por la cual se crea la Universidad Popular del Cesar»
* Ley 30 de 1992 — «Por la cual se organiza el servicio publico de la Educacion Superior»
b). Decreto Unico Reglamentario.

« Decreto 1075 de 2015 — «Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario

del Sector Educacion»

10



Analisis del problema

La Universidad Popular del Cesar cuenta con una planta de 104 funcionarios
administrativos en la sede hurtado que soportan la operacidn académica e institucional. Segun los
datos recopilados, anualmente se registran entre uno (1) y dos (2) desvinculaciones voluntarias en
este grupo, lo que representa una tasa de rotacién aproximada del 1% al 2% anual. Si bien este
indicador puede parecer bajo en términos porcentuales, en el contexto del sector publico cobra mas
importancia porque cada salida genera traumas operativos, pérdida de memoria institucional y

costos asociados a los procesos de seleccion y vinculacion de reemplazos.

Con el fin de profundizar en las causas de esta situacién, se realizaron entrevistas
individuales a cincuenta (50) funcionarios administrativos de la institucion de la sede hurtado. Esta
muestra fue seleccionada de manera intencional por criterios de disponibilidad, antigiiedad y
diversidad de cargos, siguiendo el enfoque cualitativo del estudio, en el que la riqueza de los
testimonios prima sobre la extension numérica de la muestra (Herndndez Sampieri et al., 2014). A
partir de dichos testimonios, se identificd que la principal causa de insatisfaccion laboral y de
intencion de retiro es la remuneracion salarial, percibida como insuficiente frente a la carga de
trabajo, el nivel de responsabilidades y el costo de vida en la ciudad de Valledupar. Los
entrevistados manifestaron que sus salarios no son competitivos en comparacion con el sector

privado ni con otras entidades publicas del orden departamental y nacional.

En ese sentido, esta problematica se enmarca en las limitaciones presupuestales propias de
las universidades publicas colombianas, cuya asignacién de recursos depende en gran parte de las
transferencias del Sistema General de Participaciones y del presupuesto nacional. Dicha situacion
restringe la capacidad de la institucion para ofrecer mejoras salariales significativas, generando un
ciclo en el que los empleados més calificados buscan mejores oportunidades en otras

organizaciones, afectando la estabilidad y continuidad de los procesos administrativos de la UPC.
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Objetivos
General

Analizar las principales causas de la rotacion del personal administrativo, con el fin de
implementar estrategias de retencion que fortalezcan la estabilidad laboral y mejoren el desempefio

institucional.

Especificos

Identificar las causas primordiales de la desvinculacién laboral mediante la aplicacion de
encuestas de salida y entrevistas de clima organizacional, clasificando los factores en internos

(institucionales) y externos (contexto laboral).

Evaluar el impacto de la rotacion en la continuidad de los procesos académicos y
administrativos, midiendo variables como el cumplimiento de calendarios, la calidad de la

ensefianza y la satisfaccion del estudiante.

Analizar las consecuencias que generan la rotacion del personal en el desarrollo de las

actividades administrativas.
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Marco teorico

La rotacion de personal, también denominada turnover laboral, es definida por Chiavenato
(2011) como el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en
el trabajo. Este fendmeno puede ser voluntario, cuando el trabajador decide por propia iniciativa
desvincularse de la organizacién, o involuntario, cuando es la empresa quien toma la decision de
terminar la relacion laboral. En complemento a esta definicién, Price (2001) sefiala que la rotacion
voluntaria esta estrechamente vinculada a la intencién de abandono del trabajador, la cual se
construye a lo largo del tiempo como resultado de la acumulacion de experiencias negativas en el
entorno laboral. En el sector publico, la rotacién voluntaria adquiere connotaciones particulares

dado que los servidores pablicos tienen condiciones de estabilidad distintas a las del sector privado.

En relacion con los factores que determinan la permanencia del trabajador, la satisfaccion
laboral es uno de los predictores més relevantes de la intencion de rotacion. Herzberg (1959), en su
Teoria de los dos factores, distingue entre factores higiénicos —entre los cuales se encuentra el
salario— y factores motivadores. Los primeros no generan satisfaccion por si solos, pero su
ausencia o deficiencia produce insatisfaccion directa y puede desencadenar la decision de
abandonar la organizacion. Esta perspectiva es complementada por Locke (1976), quien define la
satisfaccion laboral como un estado emocional positivo resultante de la evaluacion que hace el
trabajador de su experiencia en el empleo; cuando dicha evaluacion es negativa de manera
persistente, la intencion de retiro se consolida como respuesta adaptativa. En el caso de la UPC, los
testimonios de los funcionarios entrevistados evidencian que la percepcion de un salario insuficiente

actta como factor higiénico deficitario que alimenta la intencidon de retiro.

Igualmente, la herramienta DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) es
ampliamente utilizada en el diagndstico organizacional por su capacidad de integrar variables

internas y externas que afectan a una institucion. Segun David (2013), el analisis DOFA constituye
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una etapa fundamental de la formulacion estratégica, pues permite a las organizaciones identificar
sus capacidades internas y las condiciones del entorno para orientar la toma de decisiones hacia el
logro de sus objetivos. Aplicada a la gestion del talento humano, permite identificar los factores que
favorecen o dificultan la retencién del personal, y sirve como base para la formulacién de
estrategias articuladas y coherentes con la realidad institucional. En el contexto de la UPC, el
andlisis DOFA facilita visibilizar tanto las limitaciones presupuestales como las oportunidades de

mejora en el clima organizacional y los procesos de gestién humana.

Finalmente, autores como Robbins y Judge (2013) sefialan que las organizaciones con altos
indices de rotacion enfrentan consecuencias negativas como la pérdida de conocimiento tacito, el
deterioro de la cultura organizacional y el incremento en los costos de reclutamiento, seleccién y
capacitacion. Estas consecuencias son especialmente sensibles en instituciones publicas educativas,
donde la continuidad de los procesos es determinante para la calidad del servicio prestado a la

comunidad académica.
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Marco Legal
El marco normativo que regula las relaciones laborales en la Universidad Popular del Cesar,
como entidad publica de educacion superior, esta compuesto por un conjunto de disposiciones
constitucionales y legales que determinan las condiciones de vinculacién, permanencia y
desvinculacion del personal administrativo. A continuacidn, se relacionan las principales normas

aplicables:

Constitucion Politica de Colombia de 1991, Articulo 69: Garantiza la autonomia
universitaria y establece el marco constitucional para el funcionamiento de las instituciones de

educacion superior publicas en el pais.

Ley 30 de 1992: Por la cual se organiza el servicio publico de la educacion superior.
Establece los principios, objetivos y estructura del sistema de educacién superior en Colombia, y

define las competencias de las instituciones publicas en materia de administracién de personal.

Ley 34 de 1976: Cre0 la Universidad Popular del Cesar, estableciendo su naturaleza juridica
como entidad oficial de educacion superior al servicio del Departamento del Cesar y la region

caribe colombiana.

Ley 909 de 2004: Regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica
en Colombia. Define los derechos y deberes de los servidores publicos, los mecanismos de

seleccion basados en el mérito y las causales de retiro del servicio.

Decreto Ley 1567 de 1998: Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado. Establece la obligacion de las entidades publicas de
implementar programas de bienestar social e incentivos orientados a mejorar la calidad de vida

laboral y la motivacion de los servidores puablicos.
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Diseifio del plan

Matriz DOFA — Rotacion de Personal Administrativo en la UPC

FORTALEZAS

DEBILIDADES (Internas)

* Estabilidad laboral propia del empleo
publico.

* Reconocimiento y posicionamiento
regional de la UPC.

* Trayectoria institucional de mas de
cuatro décadas.

* Planta administrativa consolidada
(104 funcionarios).

* Acceso a programas de capacitacion

del Estado.

* Escala salarial poco competitiva frente al
sector privado.

* Limitaciones presupuestales
estructurales.

* Ausencia de un programa de bienestar
laboral robusto.

* Escasas oportunidades de ascenso y
desarrollo interno.

* Canales de comunicacion internos poco

formalizados.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS (Externas)

* Normativa nacional de bienestar e
incentivos (Decreto 1567/1998).

* Convenios interinstitucionales para
formacion y capacitacién.

* Crecimiento institucional que genera
nuevas plazas y roles.

¢ Politicas nacionales de fortalecimiento
de la educacion superior publica.

* Oferta de posgrados y
especializaciones para funcionarios de la

propia UPC.

» Competencia salarial del sector privado
y otras entidades publicas.

* Incremento del costo de vida en
Valledupar.

* Recortes presupuestales al sector
educativo publico.

* Pérdida de talento calificado hacia el
mercado laboral regional.

* Inestabilidad politica que afecta la

continuidad de directivas institucionales.
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Estrategias cruzadas DOFA

Cruce

Estrategia

Accion concreta

FO
(Fortalezas +

Oportunidade

)

Aprovechar la estabilidad laboral
y el posicionamiento regional de la UPC
para atraer y retener personal mediante

convenios de formacion posgradual.

Suscribir convenios con
universidades aliadas para que el
personal administrativo acceda a
especializaciones y maestrias con

descuentos o becas institucionales.

FA

(Fortalezas +

Usar la estabilidad del empleo

publico y la trayectoria institucional

Disefiar una campafia interna de

valoracion del empleo publico que resalte

Amenazas)  como factores de retencion frente a la los beneficios no salariales: estabilidad,
competencia salarial del sector privado. prestaciones sociales, ambiente
institucional y sentido de pertenencia
regional.
DO Compensar la baja Implementar el Plan de Bienestar
(Debilidades  competitividad salarial mediante la e Incentivos exigido por el Decreto 1567
+ normativa nacional de estimulos (Decreto de 1998, con actividades de salud,

Oportunidade

1567 de 1998) e implementar un

recreacion, desarrollo personal y

S) programa de bienestar laboral integral. reconocimiento, como mecanismo
compensatorio ante las restricciones
salariales.

DA Mitigar el riesgo de pérdida de Establecer encuestas periddicas
(Debilidades  talento calificado ante la competencia de clima organizacional y entrevistas de

+ Amenazas)

externa, fortaleciendo los canales

salida, y disefiar rutas de crecimiento
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internos de comunicacién y el desarrollo  profesional interno para reducir la
profesional. intencidn de retiro antes de que se

concrete la desvinculacién.

Objetivo

Disefar un plan de accién basado en el analisis DOFA gue permita a la Universidad
Popular del Cesar reducir los factores que generan insatisfaccion laboral y potenciar los elementos
gue contribuyen a la retencién del personal administrativo, fortaleciendo asi la estabilidad

organizacional y la calidad del servicio prestado a la comunidad universitaria.

Estrategia

Con base en el diagnéstico DOFA, se proponen las siguientes estrategias para mitigar la
rotacion de personal y mejorar las condiciones laborales de los funcionarios administrativos de la

UPC:

Estrategia 1 — Revision y mejora de la estructura salarial: Gestionar ante las instancias
competentes la actualizacion periddica de la escala salarial del personal administrativo,
explorandose mecanismos de incentivos no econémicos como bonificaciones por desempefio,

reconocimientos institucionales y beneficios extralegales que complementen la remuneracion.

Estrategia 2 — Fortalecimiento del programa de bienestar laboral: Implementar un
programa integral de bienestar que incluya actividades de salud ocupacional, recreacion, desarrollo
personal y familiar, aprovechando la normativa vigente del Decreto Ley 1567 de 1998 que obliga a

las entidades publicas a contar con este tipo de iniciativas.

Estrategia 3 — Plan de desarrollo y capacitacion: Disefar rutas de crecimiento profesional
para el personal administrativo, con oportunidades de capacitacion continua, formacion académica

y promocion interna que fortalezcan el sentido de pertenencia y proyeccion dentro de la institucion.

18



Estrategia 4 — Mejora del clima organizacional: Establecer canales formales y periddicos
de comunicacidn entre la direccion y el personal administrativo, mediante espacios de didlogo,
encuestas de clima laboral y mesas de trabajo que permitan identificar oportunamente situaciones

de insatisfaccion antes de que desencadenen una desvinculacién.

Procedimiento

Fase 1 — Diagnostico: Aplicar entrevistas de clima laboral y de salida al personal
administrativo para actualizar y profundizar el analisis DOFA. Consolidar los hallazgos en un

informe de gestién humana que sirva como linea base para la toma de decisiones.

Fase 2 — Formulacién: Con base en el diagndéstico, la Division de Recursos Humanos de la
UPC disefiara el plan de bienestar, el plan de capacitacion y la propuesta de revision salarial,

alineados con el Plan de Desarrollo Institucional vigente y los recursos presupuestales disponibles.

Fase 3 — Implementacién: Ejecutar las estrategias definidas con la participacion activa de
las directivas, la Division de Recursos Humanos y los representantes de los trabajadores. Establecer

metas, indicadores y responsables para cada accién propuesta.

Fase 4 — Seguimiento y evaluacién: Realizar mediciones periddicas del indice de rotacion y
del clima organizacional para evaluar el impacto de las estrategias implementadas y realizar los

ajustes necesarios de manera oportuna.
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Conclusiones

El presente estudio de caso permitio6 identificar que la rotacidn de personal administrativo
en la Universidad Popular del Cesar, si bien se mantiene en niveles bajos —entre 1y 2
desvinculaciones anuales sobre una planta de 104 funcionarios—, responde principalmente a la
insatisfaccion salarial de los trabajadores. Este hallazgo es coherente con los planteamientos de
Herzberg sobre los factores higiénicos, pues la remuneracién insuficiente actia como detonante de

la intencidn de retiro, independientemente de otros aspectos positivos del entorno laboral.

La aplicacion de la herramienta DOFA evidenci6 que la UPC cuenta con fortalezas
institucionales importantes, como su trayectoria, su posicionamiento regional y la estabilidad
relativa que ofrece el empleo publico. Sin embargo, las limitaciones presupuestales estructurales
representan una amenaza permanente para la competitividad salarial frente al sector privado y otras
entidades publicas, lo que requiere estrategias creativas y complementarias que no se limiten

exclusivamente al incremento salarial.

Se concluye que la retencion del talento humano en la UPC requiere un enfoque integral de
gestién humana que articule mejoras en bienestar laboral, desarrollo profesional, clima
organizacional y reconocimiento, como mecanismos compensatorios ante las restricciones salariales
propias del sector publico. La estabilidad del equipo administrativo es condicién fundamental para
garantizar la continuidad y calidad de los procesos institucionales que soportan la funcién misional

de la universidad.
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Recomendaciones
1. Se recomienda a la Alta Direccion de la UPC gestionar ante el Consejo Superior
Universitario la revisién y actualizacion de la escala salarial del personal administrativo,
acomparfiada de un estudio de equidad interna y competitividad externa que sustente técnicamente

las propuestas de ajuste.

2. Implementar de manera efectiva el Plan Institucional de Capacitacion y el Programa de
Bienestar e Incentivos, garantizando los recursos presupuestales necesarios para su ejecucion y
estableciendo indicadores de seguimiento que permitan medir su impacto en la satisfaccion y

retencion del personal.

3. Aplicar periédicamente encuestas de clima organizacional y entrevistas de salida a los
funcionarios que se desvinculen, con el fin de contar con informacién actualizada y confiable que

oriente la toma de decisiones en materia de gestion del talento humano.

4. Fortalecer los procesos de induccién y reinduccion del personal administrativo,
promoviendo una cultura organizacional basada en el sentido de pertenencia, el reconocimiento del
trabajo bien hecho y la comunicacion efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos de la

institucion.
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AnNexos

FORMATO DE ENTREVISTA

Objetivo de la entrevista

|dentificar las principales causas y efectos de la rotacion de personal en una
institucion de educacion superior publica, con el propasito de proponer
estrategias de fortalecimiento orientadas a la estabilidad laboral, el bienestar
organizacional v la mejora continua institucional.

Datos generales del entrevistado

Dependencia o area; Grupo de gesfion v ejecucion presupuestal
Tipo de vinculacion: Provisional

Tiempo de permanencia en la institucion: 28 Afos

Fecha de la entrevista: 13 de mayo de 2026

Lugar: Universidad Popular del Cesar (Sede Hurtado)

CLIMA LABORAL Y RELACIONES INTERPERSONALES

1.

1.

¢ Considera gue existe una comunicacion abierta y efectiva entre
COMpPAaneros y con sus superiores?

Rta: Sila hay son muy comunicativos.

&Siente gue hay un sentido de equipo v colaboracion entre el personal
administrativo de la Universidad?

Ria: Sila hay
TIPO DE CONTRATACION ¥ ESTABILIDAD LABORAL

i Considera que la modalidad de contratacion (provisional, OPS, Planta)
influye en la decision de los empleados de quedarse o irse?

Rta: Si influye porgue desmotiva a [a persona sin saber que puede pasar,
por lo menos a mi no, pero veo a las demas personas preocupadas.

iHa percibido que los cambios de rector o de gobiemno Universitario
afectan la permanencia de personal administrativo?

Rta: Si claro, porque la gente esta en la expectativa al personal que ellos
traigan, cada rector que viene esta rodeado de su gente de confianza.

REMUNERACION Y BENEFICIOS
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1. iConsidera gue su salario es justo en relacion con sus funciones y
responsabilidades?

Rta: Si considero que es justo, pero aqui hay mucha gente capacitada con
magister, doctorado ganandose sueldos de secretaria.

2. ¢{La Universidad ofrece beneficios adicionales (auxilios, capacitaciones,
salud, efc.) que usted valore? ;Cuales?

Rta: Si, Un beneficio es que los hijos de los funcionarios estudien asi
mismo para los funcionarios, son muy buenos los reconocimientos.

DESARROLLO PROFESIONAL ¥ RECONCOCIMIENTO
1. ;Ha tenido acceso a programas de capacitacion o formacion profesional?
Ria: Si,

3. ila Universidad reconoce y wvalora el desempefio de su personal
administrativa? - ;De gué manera?

Rta: Mo lo valora, es por influencia, por referencia por politica.
LIDERASGO ¥ GESTION INSTITUCIONAL
1. i Como describiria el estilo de liderazgo de sus superiores inmediatos?
Rta: Obedientes al rector.

2. iConsidera gue la gestion actual de la Universidad favorece la permanencia
del personal administrativa?

Rta: Favorece a los que estamos en provisionalidad.
FACTORES EXTERNOS Y MERCADO LABORAL

1. iCree que la imagen o reputacion de la Universidad Popular del Cesar
influye en que las personas deseen trabajar agui?

Rta: Si influye

2. i Conoce alguna politica publica o normativa que afecte la estabilidad del
empleo en Instituciones como la Upc?

Rta: Mo
ROTACION OBSERVADA Y CAUSAS PERCIBIDAS

1. iHa notado que companeros del area administrativa se han retirado con
frecuencia?
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Rta: Mo solo que lo saguen.

2. ¢En su opinion, ¢ Cuales son las principales razones por las que el personal
administrativo deja la Universidad Fopular del Cesar?

Rta: Una de las principales razones es cuando la persona llega a los 70 anos
que se va obligatoriamente.

3. ilUsted mismo ha considerado retirarse de la Universidad? ;Que lo ha
maotivado a quedarse o irse?

Rta: 5i quiero quedarme para hacer otro proyecto con mis hijos.

4. i Qué cambios concretos implementaria para reducir la salida de personal
administrativo en la Institucion?

Rta: Que hubiese buena seleccion de personal, gque sean mas justos v que no
sea politico.

CIERRE DE LA ENTREVISTA

i Hay algun aspecto importante sobre Ia rotacion del personal en la UPC que no
hay sido abordado en esta entrevista v gue considere relevante mencionar?

Rta: Si, que haya mas capacitaciones de las Ulimas reformas.

i Tiene alguna sugerencia o recomendacion final para mejorar la retencion del
personal administrativo en la Universidad?

Rta: S5i, Que aumenten el susldo.



