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Resumen

Una de las funciones estratégicas del &rea de gestion humana es la retencion de personal,
teniendo en cuenta que una constante rotacion de personal afecta de manera directa los recursos
econdmicos de una empresa, debido a que aumenta los costos que implica reclutar una nueva
persona, generando un desgaste administrativo al tener que iniciar nuevamente proceso de
seleccion, contratacion y entrenamiento de personal nuevo implica un aumento de costos y de
tiempo necesarios para el desempefio optimo del cargo a cubrir.

La presente investigacion busca sugerir mecanismos efectivos que permitan evidenciar las
causas de retiro del personal administrativo en una pequefia empresa dedicada a la operacion

logistica de eventos, ubicada en la ciudad de Bogota D.C.



Introduccion

Al trascurrir los afos, en las empresas cada dia adquiere mas importancia el talento humano,
contar con personal comprometido, responsable, con mayor sentido de pertenencia, y que genere
un aporte intelectual en las organizaciones, por lo tanto se requiere personal motivado, lo que
incide en la reduccion en la rotacion de personal y fuga de talentos en las organizaciones.

Es por ello, que a traves de este estudio se desea identificar y analizar las principales causas
de rotacion de personal en una pequefia empresa de la que se reserva la razon social, pero su
actividad en el mercado es la prestacion de servicios de Operacion Logistica de Eventos, en la
que se identifico que existen algunas causas que influyen en la constante rotacion de personal,
afectando de manera directa a la empresa.

Para la presente investigacion se obtendra informacion por parte del &rea de gestion humana
de la empresa, de tal manera que permita tener una apreciacién mas amplia y obtener
herramientas que permitan desarrollar una encuesta méas acertada y asi conocer los posibles
motivos que generan la rotacion de personal en el area administrativa de la empresa, tomando
como base las diferentes apreciaciones de los autores se buscara aportar a la solucién del

problema.



1.Problema

Dentro de los diferentes estudios consultados, se encuentran conceptos similares que definen
la rotacion de personal. La rotacion es el ingreso y el egreso de personas de la organizacion, de
tal manera que si se presenta un porcentaje muy elevado de este es considerado como una sefial
de la presencia de algunos problemas, si se tiene en cuenta que la organizacién ya generé gastos
en actividades de recursos humanos para atraer, seleccionar y entrenar o capacitar al personal
que ha de contratarse (Arias, 1990, p.410).

Por lo tanto, un indice alto de rotacion resulta ser costoso para la empresa, ya que
esta generando un gasto adicional que se puede controlar con la retencion de personal.
Por otra parte, Chiavenato nombra algunas causas de rotacion del personal como: la
politica salarial de la organizacion, politica de beneficios sociales, tipo de supervision
ejercido sobre el personal, oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la
organizacion, tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion, condiciones
fisicas del ambiente de trabajo, moral del personal de la organizacion, cultura de la
organizacion de la empresa, politica de reclutamiento y seleccion de recursos
humanos, criterios y programas de capacitacion y entrenamiento del RRHH, politica
disciplinaria de la organizacion, criterios de evaluacion del desempefio, y grado de
flexibilidad de las politicas de la organizacion (Chiavenato, 2000, p.208-277).

De la misma manera, es importante resaltar que la rotacion de personal en una empresa
genera sobre costos adicionales, debido a que dentro de cada proceso del area de gestion humana
se requiere de tiempo y dedicacion, en procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, que

esta ligado con la induccidn, capacitacion y acompafiamiento para un buen desempefio en el



cargo para el que fue contratado, y al generarse el retiro de personal en un corto plazo genera un
desgaste administrativo, que puede ser aprovechado para fortalecer el area:
La rotacion de personal esta involucrada con los costos primarios y secundarios.
Los costos primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al
personal para cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la
empresa durante el tiempo en el que queda cubierta la vacante. Los costos de
sustitucion de recursos humanos son: costos de reclutamiento, de seleccion, de

formacion y de la ruptura laboral. (Chiavenato, 2007).

Dentro de los aspectos méas importantes que repercuten en la rotacion de los colaboradores, se
encuentra la inconformidad con el cargo, las politicas de la empresa, el entorno laboral, la
remuneracién y aspectos que se encuentran ligados con la autorrealizacion personal.

Detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el descontento, la
insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en
muchos casos a una insuficiente gestion de los recursos humanos. Una de las causas que puede
generar la rotacién del personal en la organizacion es la insatisfaccion laboral sobre todo si la
persona insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una
competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la decision final y
donde la satisfaccion juega un importante papel en dicha eleccion (Flores, 2008, p.65-99).

En la empresa en la que se esta llevando a cabo la investigacién, se ha presentado un alto
indice de rotacién de personal administrativo durante los Gltimos dos afios, lo que ha generado
pérdidas de tiempo y dinero, al tener que realizar reclutamiento, seleccion y contratacion de

personal, implicando que exista una induccion del cargo, y la adaptacién del nuevo personal a la



empresa, conocimiento de los procesos y procedimientos el cual requiere de un tiempo especifico
para que se empiecen a ver los resultados y optimizacién del tiempo.

En la Tabla N° 1, se evidencia la cantidad de personal contratado por cargo durante el 2017 y
en lo corrido del afio 2018 al mes de agosto, respecto al nimero normal de personas requerido de
acuerdo a la estructura de la empresa:

Tabla 1.

Cantidad de personas contratadas por cargo afos 2018-2017

CANTIDAD DE ROTACION DE CANTIDAD DE ROTACION DE
CARGOS PERSONAS PERSONAL POR CARGO PERSONAS PERSONAL POR
REQUERIDAS ANO 2017 REQUERIDAS CARGO ANO 2018
POR CARGO POR CARGO
Gerente General 1 0 1 0
Gerente Administrativa y Financiera 1 0 1 0
Subgerente 1 0 1 0
Gerente Regional Caribe 1 1 0 0
Asistente Administrativa 2 3 2 4
Asistente de Gerencia 1 2 1 2
Coordinadora de Licitaciones 1 3 1 3
Coordinadora Contable 1 2 1 3
Asistente de Tesoreriay Contabilidad 1 0 1 3
Coordinadora de Gestion Humana 1 2 1 0
Coordinadora de Operacién Logistica 1 0 1 0
Coordinadoras de Eventos 1 0 1 0
Operadora logistica 1 2 2 2
Agente de Viajes 0 0 1 0
Coordinadora de turismo receptivo 0 0 1 1
TOTAL 14 15 16 18

Fuente: Elaboracion propia con base en informacién de contratacion de personal en la empresa Operadora logistica de Eventos.

Una vez evidenciado que esta problematica se presenta en cargos bajos y estratégicos de la
organizacion, donde al afio son contratadas dos 0 mas personas para desempefiar el mismo cargo,
lo que implica perdida de conocimiento tacito de la empresa, re procesos en la seleccién y
contratacion, y el tiempo requerido para la induccién y entrenamiento necesario al cargo.

“El indice de rotacion esta determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y salen
en relacion con la cantidad total promedio de personal en la organizacién, en un periodo de

tiempo” (Castillo, 1993, p.107-134). Es por esto que la presente investigacion, busca conocer la



magnitud del problema de rotacién en la empresa operadora logistica de eventos, por tal motivo,
se procederd a calcular el indice de rotacion en personal administrativo basado en la cantidad de
entradas y salidas de personal, respecto a la cantidad total de personal administrativo, durante los

afios 2017 y lo corrido del afio 2018 hasta el mes de Agosto.

Informacidn que se obtuvo a través del area de gestion humana de la pequefia empresa
dedicada a la operacidn logistica de eventos:
Cantidad de personal admon. Retirado

Tasa de rotacion de personal = X100
Cantidad total de personal admon.

Tomando como base que en promedio se retira una persona mensual de 11 personas que
conforman el area administrativa se tiene el siguiente calculo:
1

= 9%
Rotacién de Personal Mensual = 11

Rotacién de Personal Promedio Anual = 9% X 12 = 108%

Como se evidencia en el calculo del indice de rotacién de personal, la empresa, presenta altos
niveles de rotacion de personal con un porcentaje mensual de 9% y anual del 108%, lo que
genera incertidumbre y retraso en los procesos, afectando la evolucion y aportes positivos hacia
le empresa.

Con la necesidad de determinar las causas que ocasionan los retiros del personal, se busca

implementar mecanismos que evidencien los diferentes factores que influyen en el mismo, y a



partir de los resultados obtenidos permitira a la empresa de operacion logistica de eventos, tomar
las acciones necesarias para disminuir la rotacion. De acuerdo a lo anterior, un mecanismo
planteado inicialmente es una encuesta o cuestionario, que es un instrumento de recopilacién de
informacion masiva que consiste en un conjunto de preguntas impresas que es administrado
masivamente a nimero de personas (Rodriguez, 2004) respecto de una o mas variables a medir,
estas preguntas deben ser congruentes, con el planteamiento del problema para que ayuden a dar
respuesta a este (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010), los cuestionarios deben incluir
preguntas de tipo abiertas y cerradas, las preguntas cerradas contienen categorias u opciones que
han sido previamente delimitadas, es decir se presentan las posibilidades de respuesta a los
participantes quienes deben de acotarse a estas (Hernandez, Fernadndez y Baptista, 2010),
mientras que las preguntas abiertas, no delimitan previamente las alternativas de respuesta, por
lo cual el nimero de respuestas es muy elevado; en teoria es infinito y puede variar de poblacion
en poblacion (Alvira, 2011), a través de este mecanismo se busca conocer las principales razones
de insatisfaccién laboral que conducen a retiros continuos de personal administrativo en la
empresa operadora logistica de eventos, el propdsito de este cuestionario es que antes de que se
presente retiros de personal, permita al departamento de gestion humana, anticiparse a los hechos
y conocer las posibles causas que pueden conducir al retiro de personal, de esta manera se podra
trabajar en esos factores claves que mas lo generan.

De igual manera, la entrevista de retiro, segun Acevedo, I. A.y Lopez, A. F. (2000) es
conveniente realizarla cuando la salida de la empresa de un empleado no ha sido violentada, sino
que es una respuesta a necesidades personales del empleado. Es a través de este tipo de
encuentros como se puede entrar en conocimiento de ciertos problemas o errores con lo que el

entrevistado mantuvo un estrecho contacto y sobre los cuales nos puede brindar valiosa



informacion. Uno de los factores que llevan a que este tipo de entrevista sea exitosa radica en la
necesidad de que las personas entrevistadas sean sinceras, donde mediante sus respuestas si son

aprovechadas por el entrevistador, puede conducir a una mejora de la empresa.



1.1. Justificacion

La rotacion de personal, es el resultado de diferentes factores internos o externos en la
organizacion que inciden en el comportamiento y decisiones de las personas. Teniendo en cuenta
lo anterior, en la investigacion se desea encontrar las causas reales por las cuales se esta
generando rotacion en el &rea administrativa de la empresa de eventos, debido a que en el dltimo
afio se han presentado diferentes retiros de personal que perjudican el flujo normal de la empresa,
y afecta sus intereses econémicos.

Por lo tanto, una vez analizadas las causas se busca sugerir mecanismos que aporten a la
retencién del personal, a través de estrategias que permitan generar mayor sentido de pertenencia

y motivacion para los colaboradores.



Objetivos

2.1 Objetivo General
Caracterizar los factores que influyen en la rotacion de personal administrativo en la
empresa de Operacion Logistica de Eventos, tomando como referencia el histérico de

rotacion durante los afios 2018 y 2017.

2.2 Objetivos Especificos

Determinar la dinamica de rotacion de personal administrativo en la empresa
Establecer una propuesta de mejora para reducir los indices de rotacion de personal
administrativo en la empresa de Operacién Logistica de Eventos.

Proponer un mecanismo que les permita medir cuales son los factores que tienen

incidencia en la rotacion de personal administrativo



3. Marco Tedrico

La presente investigacion tomara de referente a autores como Chiavenato (2002), Arias
(2004), Reyes (2005), Werther y Davis y George, Leonard (1985), Fernandez (1983), Garfield
(1992) y Smith (1989), para el desarrollo del estudio de las diferentes causas de rotacion de
personal administrativo de la empresa, en primer lugar, es relevante saber los antecedentes de la
rotacion de personal que tuvo inicios durante la Revolucion Industrial (1760-1840), en las
organizaciones lucrativas, Arias (2004) sintetiza como se desarrollo la rotacion de personal para
esa época, “el proceso de seleccion de personal se hacia inicamente por parte del supervisor,

basadndose en observaciones y datos subjetivos”.

Para Chiavenato (2011) la rotacion de personal es “la entrada de personal, su estancia en la
empresa y su salida” (p.116-117). De acuerdo a lo anterior, es importante conocer la cantidad de
personas que han ingresado para el area administrativa y cuantos han salido en un corto periodo

de tiempo de la empresa. Igualmente, Chiavenato (1999) sustenta que:

La rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una organizacion
y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente
se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion (p.116-117).
Normalmente esta rotacion se expresa en indices mensuales o anuales, de corto plazo y mediano
plazo que permita realizar la comparacion y desarrollar el diagnostico en una organizacion.
Tomando como base lo anterior es fundamental dentro del presente estudio una vez identificado
el indice de rotacion de personal administrativo en la empresa, conocer las principales causas que
lo generan y asi realizar una propuesta de mejoramiento que contrarreste sus causas y
disminuyendo la rotacion de personal administrativo, lo que permitira estabilizar los procesos,

generar una mayor satisfaccion laboral y aportar a la productividad al disminuir los re procesos



de seleccion, contratacion, induccion, entrenamiento, capacitacion y el tiempo de adaptacion que
se requiere de una nueva persona a un cargo.

McGregor (1960) aport6 una vision respecto a “los factores motivacionales en la administracion
organizacional mostrando al trabajador como una persona y no como un recurso” (p.33-45). En
su obra “El lado humano de las organizaciones” sefiala dos tipos de pensamiento respecto a la
naturaleza humana que nombré como la teoria X y la teoria Y, en la teoria X afirma que: “1.El
ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara siempre que
pueda, 2.La mayor parte de las personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas, y
amenazadas con castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado para la realizacion de los
objetivos de la organizaciéon, 3.EIl ser humano prefiere que lo dirijan, quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion, y desea mas que nada su seguridad”, en
este bloque se caracteriza el ser humano que no le gusta trabajar, es incapaz de realizar las tareas
asignadas, evita en la mayor medida el trabajo, no quiere asumir responsabilidades y es necesario
que el individuo sea dirigido o controlado. En la teoria Y afirma que: “1.La aplicacion del
esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar, 2.El control externo
y la amenaza del castigo no son los Gnicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los
objetivos de la organizacién, 3.EI compromiso con los objetivos es funcion de las recompensas
asociadas con su logro”, para este caso se encuentra el ser humano que encuentra en el trabajo
una fuente de satisfaccion, es el trabajador que siempre se esfuerza por entregar los mejores
resultados para la organizacion, trabaja eficientemente sin necesidad de ser supervisado, asume

SuUS compromisos y su mayor deseo es progresar.

(McGregor, 1960, p.33-45).



De manera semejante, se afirma que cuando existe alta rotacion en la empresa, es porque se
presentan algunos factores que afectan negativamente la compafiia, tales como: dificil reposicion
de aquellos colaboradores que salieron, incremento en los costos, desmotivacion de los
compafieros de trabajo, alteracion de actividades laborales y sociales, dafio en la imagen de la

compaiiia.
(Werther & Davis, 2008).

De igual modo, estos mismos autores expresan que una empresa es un sistema y un sistema
se conforma por distintos departamentos y areas, es decir, que la rotacion de personal en una
empresa no sélo afecta el flujo normal de las actividades del area de gestion humana sino
también altera el eficiente desempefio de todas las &reas que conforman la empresa, teniendo en
cuenta que el proceso de adaptacion de un individuo a una empresa toma tiempo, y para esto se
requiere de una induccién y capacitacion para enfrentarse a un nuevo cargo, lo que desacelera los

procesos en una organizacion.

Definitivamente, es claro que la rotacion de personal de acuerdo a lo expresado por los
diferentes autores, no solo genera sobre costos en una organizacion, sino que también puede
afectar el correcto desempefio en las diferentes areas, por otra parte Werther & Davis (2008),
definen cuatro objetivos que se pueden ver afectados, como: objetivos corporativos, funcionales,
sociales y personales; también, desde la perspectiva socioldgica. A continuacion, se describen los
cuatro tipos de objetivos del departamento de recursos humanos: corporativos, funcionales,
sociales y personales, descritos por Werther y Davis en el libro “Administracion de personas y

recursos humanos”:



1) Objetivos corporativos: del departamento de recursos humanos obedecen al hecho
fundamental que toda organizacion busca la productividad y la administracion de
RR.HH., tiene como labor contribuir al éxito de la empresa. Este departamento no es un

fin en si mismo, sino ayuda y contribuye a los gerentes y supervisores en sus labores.

2) Objetivos funcionales: se refiere a que el departamento de recursos humanos, debe
adecuarse a los cambios de las organizaciones, por ejemplo, el aumento de personal, o el

de trabajo.

3) Objetivos sociales: el departamento de recursos humanos debe responder ética y
socialmente a los desafios que presenta la sociedad en general y reducir al maximo las

tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la organizacion.

4) Objetivos personales: el departamento de Recursos Humanos, debe tener en cuenta que
cada una de las personas que trabajan para la organizacion, tienen aspiraciones y metas.
El departamento, debe ser consciente que una de sus funciones es apoyar o ayudar a las

personas con sus metas, de lo contrario, se reflejara en los niveles de produccién.
(Werther & Davis, 2000, p.13).

No obstante, estos autores recomiendan que para lograr a cabalidad los objetivos
anteriormente mencionados, se deben realizar las actividades que se nombran a continuacion en

la Tabla N° 2.

Tabla 2.

Objetivos de la organizacion objetivos sociales

Objetivos de la Organizacion Objetivos Sociales




1. Cumplir con las obligaciones
legales

Objetivos Corporativos 2. Proporcionar prestaciones

3. Relaciones entre sindicato y

empresa

1. Planeacion de recursos humanos
2. Relaciones con los empleados
3. Seleccion

Objetivos Funcionales 4. Capacitacion vy desarrollo

5. Evaluacion

6. Ubicacion

7. Retroalimentacién

1. Evaluacion
Objetivos Personales 2. ubicacion

3. Retroalimentacion

1. Capacitacion y desarrollo
2. Evaluacion

Actividades 3. Ubicacion

4. Compensacion

5. Retroalimentacién

Fuente: Werther, W. & Davis, K. (2.000). “Administracion de Personal y Recursos Humanos”; Mac Graw Hill, edicion 5ta,

pp-13, México.



Dentro de la presente investigacion se tendra como referencia los cuatro objetivos que
caracterizan el area de recursos humanos, mencionados anteriormente por los autores Werther &
Davis, debido a que describen ciertos factores claves que pueden estar relacionadas con la
rotacion de personal administrativo en la empresa dedicada a la operacion logistica de eventos.

A continuacion, se ampliara la informacion sobre el comportamiento del ser humano desde la
perspectiva socioldgica, con el fin de conocer sobre el comportamiento del ser humano y la
manera como deben ser gestionado, de acuerdo a lo expuesto por: Wiener (1973) planted que la
organizacion debia concebirse como "una interdependencia de las distintas partes organizadas,
pero una interdependencia que tiene grados. Ciertas interdependencias internas deben ser méas
importantes que otras, que equivale a decir que la interdependencia interna no es completa”

(p.512).

El modelo de Werther & Davis (2000) describe que “cuando variadas actividades se unen,
forman un sistema, y un sistema se conforma de distintas partes que se relacionan e interactGan
entre si, los cuales tiene limites claros” (p.11). Que una organizacién es un sistema, ya que, esta
compuesta por departamentos, areas y oficinas, que se encuentran relacionados directamente y
son complementos para el funcionamiento de la empresa. Por consiguiente, las organizaciones
estan compuestas como un sistema que se divide por areas, oficinas, departamentos o grupos de
trabajo, que, al no contar con armonia o relaciones adecuadas entre estas, ocasiona insatisfaccion
laboral por presentarse malos entendidos que influencian a las demas personas y/o departamentos
a tener una mala percepcion de la organizacion, generando también la rotacion de personal. A
continuacion, se describen las cinco funciones de los subsistemas presentes en el departamento

de Talento Humano, los cuales también inciden en que se presente rotacion de personal:



Fundamentos y desafios: el principal desafio es el de lograr la mayor eficiencia y
eficacia en cada uno de los departamentos de la organizacion, de acuerdo a la ética y con
responsabilidad, y a través de esto aportar al crecimiento y desarrollo de la organizacion

nacional e internacionalmente.

Preparacion y seleccion: estar preparados cuando se quiere obtener la base de
informacion de posible personal nuevo que cumpla con las caracteristicas para cubrir la

vacante.

Desarrollo y evaluacion: una vez integrados los nuevos empleados a la empresa, son
orientados con respecto a las politicas y procedimientos. Luego pasaran a ocupar su

puesto y requeriran de capacitacion para ser mas productivos.

Compensaciones y proteccion: los empleados deben recibir una compensacion justa, de
acuerdo con sus labores, este es un elemento muy importante para la mantencion y
motivacion de la fuerza laboral de una empresa. Un mal sistema de compensaciones
podria provocar, mayor rotacion del personal o que la empresa se vea imposibilitada de

competir en el mercado.

Relacion con el personal y evaluaciéon: el departamento de recursos humanos, es
responsable en parte de garantizar la satisfaccion del personal con su trabajo. No solo es
importante un salario justo, sino que se debe considerar, que los empleados necesitan
motivacion, ya que cuando hay “fricciones interpersonales”, la productividad puede verse

afectada, y sera necesario establecer sistemas de asesoria.

(Werther & Davis, 2000, p.11-12).



De modo que el problema no solo se debe a factores directos o subjetivos de las personas,
teniendo presente que las empresas tienen responsabilidad, en la retencion del personal cuando se
inicia el ciclo de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién y capacitacion del cargo,
acompafado de factores que la empresa determinara para establecer un vinculo duradero con el

personal contratado.

Dando continuidad a la problematica presentada en la empresa operadora logistica de eventos,
se desea ampliar sobre el fendbmeno de rotacion, el cual es definido por Reyes (2005) como “el
total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al total de empleados de una
organizacion. Es decir, una renovacion constante de personas en una empresa debido a las altas y
bajas en un periodo determinado”. Por ello, es primordial contar con un control acerca de la
rotacion de personal que se esté presentando en las organizaciones, y se recomienda constante
capacitacion a los equipos de trabajo debido a que cuando un trabajador se va de la organizacién
se lleva todo el conocimiento, por esta razon para realizar el control se debe vincular las
necesidades, requerimientos, intereses, expectativas y motivaciones de los trabajadores con los
objetivos de la empresa, para ofrecer bienestar y beneficios que logren la satisfaccién del

trabajador.

Por otro lado, para Pigors & Meyers (1985), “la rotacién de personal es el grado de movilidad

interna de los empleados, evitable o inevitable para la organizacién Observar Tabla N° 3.

Tabla 3.

Tipos de causa de rotacion

Rotacion forzosa Rotacidén voluntaria




e Por muerte e Busqueda de mejores salarios

e Por jubilacion e Trato inadecuado por parte de

algun jefe
e Por incapacidad permanente gunl

e Falta de crecimiento laboral
e Por enfermedad

e Trabajo no satisfactorio para el

empleado.

e Condiciones de trabajo

inadecuadas.

e Por despido

e Por mala selecciony
acomodacion. Cuando la
seleccion del personal se ha hecho
inadecuadamente, se daréa en su
trabajo razones de descontento
para €l y para la empresa, que

llevara a la rotacion.

e Por motivos personales

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion de los autores Pigors, & Meyers, (1.985), “Administracion de personal:

Un punto de vista y un método”. México.



Pigors y Meyers (1.960) sugieren tomar las siguientes medidas para reducir la rotacion de
personal: mejorar seleccion, colocacion, capacitacion, induccion, relaciones laborales,
supervision, salarios, aumentos de sueldos en periodos criticos, redisefio de puestos.

Por lo tanto, dentro del presente estudio se trabajaran en las causas de rotacion voluntarias,
definidas por los autores Pigors y Meyers y disminuirlas tomando como base los factores

motivacionales de los individuos.

Es importante relacionar a continuacion tres (3) facetas motivacionales para el compromiso

organizacional:

1. ElI compromiso afectivo es el grado en que un empleado desea permanecer en la

organizacion, le importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por ella.

2. EI compromiso por continuidad es el grado en el que el empleado cree que debe
permanecer en la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que han invertido en

la misma o la dificultad que tendran para encontrar otro empleo.

3. El compromiso normativo consiste en un grado en que el empleado se siente obligado

con la organizacion, y como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella”.
(Aamot, 2011, p.366).

Por consiguiente, se resalta que la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio no
consisten entre las personas y los puestos, Aamot (como se cito en Dipa, Garcia y Sanchez,
2017) para los empleados que tienen una conviccion fuerte y consistente acerca de su nivel de
satisfaccion laboral (llamada consistencia afectivo-cognoscitiva), la relacion entre esta y el
desempefio es mucho mas fuerte que para los empleados cuyas actitudes de satisfaccion laboral

no estan bien desarrolladas.



Retomando, la informacion expuesta se evidencia que para llevar a cabo un eficaz proceso del
Talento Humano, se debe contar con personal altamente calificado y sea motivado para generar
su retencion, ya que las empresas evolucionan constantemente y es ahi donde se deben realizar
diferentes acciones que les permitan ir un paso adelante para garantizar sus necesidades futuras y
evitar que se vea afectada cada area de la organizacion, para esto las diferentes areas tienen la
responsabilidad de hacer una requisicion de personal previo, para iniciar la gestion de
reclutamiento con el fin de ocupar los nuevos cargos o vacantes disponibles; procedimiento que
viene acompafiado de la respectiva seleccion y contratacion, donde lo que se busca es escoger los
mejores perfiles y competencias necesarias que se ajusten a las politicas de la organizacion, y
que por medio de la induccion y capacitacion se logre tener personal con un excelente
desempefio laboral y mediante sus méritos la empresa determine de acuerdo a sus necesidades si

le podréa otorgar una promocion de cargo, o en su defecto la desvinculacion o descenso.

Los motivos humanos son el producto de las necesidades conscientes e inconscientes. Algunas
son necesidades primarias, como las necesidades fisiologicas de agua, aire, suefio y abrigo. Otras
necesidades se pueden considerar secundarias, como la autoestima, estatus, compafiia, efecto,
compartir, tener logros y autorrealizarse. Naturalmente, la intensidad de estas necesidades varia

con el tiempo y los individuos.

(Koontz, y Weilhrich, 2007, p.282-302).

Igualmente, disminuir el margen de rotacion de personal permite obtener una ventaja
competitiva ante el mercado, y por ende contar con personal estable que aporte al crecimiento de

la empresa reduciendo costos, puesto que el individuo conoce los procesos internos y politicas de



la empresa, lo que facilita prestar servicios y productos de calidad, por esta razon se deben
evaluar mecanismos que generen satisfaccion de personal, entre ellos se destaca la herramienta
de ampliar los tiempos de duracion en las organizaciones, “la satisfaccion es la diferencia de la
cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es
mas una actitud que un comportamiento”. Entre los factores mas importantes que hace que un
trabajador se sienta satisfecho se encuentran: trabajos interesantes, recompensas justas y

equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos comparieros de trabajo.

(Robbins, S, p. 24-25).

Dentro de los factores que determinan la satisfaccion laboral se encuentra la motivacion,
dado que aporta al cumplimiento de las metas tanto organizacionales como personales, que
permiten disminuir los factores que provocan la rotacion de personal, algunos de ellos son: bajas
bioldgicas (son salidas relacionadas con el término de la vida laboral de las personas también
denominadas bajas inevitables), bajas por motivos personales (ya no existe satisfaccion laboral y
no es compatible con la situacion actual de vida), por motivos laborales (falta de autonomia en
el desempefio del cargo, desacuerdo con las politicas de la empresa) y por decision de la empresa
(terminacidn de contrato laboral con o sin justa causa). Fernandez (como se cit6 en Flores, Badii
y Abreu, 2008) Los subordinados para ser verdaderamente motivados y satisfacer sus diversas
necesidades solicitan conocimiento del trabajo desarrollado, critica constructiva no tendenciosa,
interés personal, accesibilidad para exponer ideas y estudio de las mismas, aviso de los cambios
antes de ejecutarlos, fe en el empleado y labores que realiza y pleno uso de las
comunicaciones... Smith, Fernandez y Garfield (Como se citd en Flores, Badii y Abreu, 2008),

para Smith (1989) habla que para alentar a los empleados es necesario trazar sistemas de


http://www.conocimientosweb.net/zip/article1938.html/
http://www.conocimientosweb.net/zip/article1938.html/

incentivos. Un incentivo es la condicion para satisfacer la necesidad que se controla
deliberadamente para aumentar la productividad, la integracion o la moral de los trabajadores;
Ferndndez (1983) manifiesta que los incentivos pueden ser: monetarios, es decir, sueldos,
salarios, acciones; personales: seguridad en el trabajo, sociales: notificar por adelantado si se
har& un cambio en el trabajo; sin embargo Garfield (1992) dice que alguno de estos incentivos
pueden otorgarse por su desempefio, participacion en las utilidades, en las ganancias y en el
capital de la empresa ademas de crear un ambiente que se perciba como remunerador y

motivador, tratarlos como socios y pagar buenos sueldos.

En conclusidn, se puede interpretar que para poder generar alguna de estas acciones, es
necesario evaluar el desempefio del trabajador que permita tomar la decision mas pertinente para
el cumplimiento de los objetivos de la empresa, y de ahi surjan acciones de mejora, de la misma
manera, es fundamental generar politicas de compensacidn acordes a cada cargo y funciones a

desempefiar.

Por ultimo, se indagd acerca de la rotacion de personal en empresas del sector, pero no fue
posible recopilar suficiente informacion, como resultado de esto, se observa que en las empresas
del sector de operador logistico las principales problematicas en la administracion del personal se
centran en actividades operativas que implican contar con el total de empleados que cubran las
funciones, con habilidades y capacidades para la entrega eficiente del servicio, en este sentido,
estas organizaciones deben tener un control adecuado de horarios con jornadas de rotacion,
compensaciones Yy horas extras, factor motivacional que se busca implementar en la empresa de

eventos. Dentro del presente estudio a pesar de que no se cuenta con estudios en el sector que



hablen de la rotacion de personal en cargos administrativos, si es evidente que existe una

problemética motivacional en el area.

No obstante, dentro de las causas mas comunes de la rotacion de personal para empresas de
este sector, existen dos razones principales: la primera por una mala supervision del trabajo: se
presenta cuando el trabajo esta ordenado jerarquicamente, esto sucede como una forma de
controlar el rendimiento de la empresa y detectar cuando algo no esta funcionando como se
esperaba, los supervisores deben tener claro cuél es el trabajo de cada uno para poder enfocarse a
objetivos personales y, sobre todo, objetivos de empresa y equipo. Y la segunda causa se
presenta por un mal clima laboral: esto sucede cuando la relacidn entre compafieros no es buena,
generando que los empleados no se sientan codmodos trabajando asi; las disputas entre
compafieros o con los jefes son un motivo de rotacién laboral, por esta razén, es importante crear

un clima de trabajo sano y que incentive el crecimiento personal.

Respecto a lo anterior, se evidencia que hay diferentes factores que inciden en la rotacion de
personal en la empresa, y en los cuales se debe trabajar fuertemente con el fin de reducir costos y
generar unas estrategias de retencion de personal, sin embargo, aun asi, no se podra garantizar
que las personas siempre se sientan satisfechas totalmente o de otro modo que la empresa tenga
siempre oportunidades de ascenso, por tal motivo se debe estar siempre preparado para reducir
los tiempos de contratacion y evitar retrasos en cada uno de los procesos de una empresa, las
variables que afectan considerablemente el desempefio del personal directivo son: la elevada
rotacion de personal y la capacitacion; al referirse a los costos que esta genera dice que la
rotacion hace que se pierda la inversion en capacitacion que recibié el empleado, lo que ademas

genera mas gastos al tener que preparar nuevo personal.

(Pérez, 1988, p. 23-26).



Strauss y Sayles (como cit6 Gonzélez, 2006), la rotacion de personal permite al trabajador
conocer nuevas ocupaciones, ampliar sus conocimientos y evaluar sus potencialidades reales,
buscar nuevas oportunidades de promocidn, ascenso, mejorar sus ingresos y las condiciones de
trabajo. Al dejar un empleo los trabajadores hacen uso de su libertad, derecho y poder personal

de decision para dirigir su propia vida.



4. Disefio Metodoldgico

4.1 Enfoque de Investigacion

Para alcanzar el objetivo de la investigacion planteada en cuanto a la rotacion de personal de
la empresa logistica de eventos, se toma un disefio metodolégico con un enfoque de
investigacion cualitativo, teniendo en cuenta que se requiere describir los diferentes factores del
comportamiento organizacional que influyen en la rotacion de personal administrativo,
utilizando el andlisis de la informacion como técnica, con la finalidad de proponer un mecanismo
que aporte a la empresa, para tomar decisiones acordes con las principales causas de retiro
voluntarias del personal y de esta manera se genere una intervencion que ayude a disminuir la
rotacion de personal administrativo objeto de estudio. Lo anterior se basa en datos reales
obtenidos de la empresa.

Este método pretender conocer lo que piensa la gente de la empresa de operacion logistica de
eventos, respecto a la constante rotacion de personal, a fin de poder realizar un analisis profundo
e interpretativo de la informacion, y entrar a detalle en la comprension del problema de
investigacion, por lo tanto, la investigacion estard centrada en los sujetos a estudiar de manera
integral o completa, asi mismo, se llevara a cabo un proceso de indagacién inductivo que permite
medir la probabilidad de los argumentos, e interactuar con los participantes y con los datos, en

busca de respuestas a preguntas que se centran en la experiencia cotidiana laboral.



4.2 Obijetivo de investigacion

El objetivo de investigacion que se llevara acabo sera el explorativo, considerando los
sucesos presentados durante los ltimos afios (2017 y 2018), debido a que este objetivo de
investigacion se orienta a conocer las causas que originan el fenébmeno de la alta rotacion de
personal en la empresa de eventos, ademas de lo anterior, se eligio la investigacion exploratoria
porque aumenta la comprension del objeto de estudio proporcionado un modelo mas cercano a la
realidad del problema, y suministra resultados y conclusiones con una comprensién mas acertada
del fendmeno y sus causas, de forma que, comprender mejor el objeto de estudio, garantiza la
utilidad de las conclusiones de la investigacion.

El lugar donde se realizaréa el estudio sera en el ambiente natural, con el fin de que permita
verificar objetivamente las posibles razones que estan incidiendo en la desercién de personal
administrativo. La profundidad de investigacion que se va a manejar es la casi experimental,
dado que se desarrollara en el ambiente laboral cotidiano que permitira evidenciar los diferentes
comportamientos del personal administrativo (directivos, jefes y subalternos), y analizar su
entorno laboral una vez que, las acciones no podran ser controladas por las personas que estan

llevando a cabo el presente estudio.

4.3 Variables a investigar

En el presente estudio se investigaran variables ordinales, ya que este método nos entrega
variables numeéricas los cuales representan un conjunto de pertenencia y se cuentan en un orden,
ademas de permitirnos identificar si una categoria es superior o inferior que otra. Para este caso
se clasificaran variables de menor a mayor, diagramadas en una barra de columnas, permitiendo

establecer un orden entre los elementos medidos, el niUmero de variables que se van a considerar



en esta investigacion son 8 tomando algunas de la teoria de “pegors y meyers” y las causas de

rotacion nombradas por “Chiavenato”, las cuales se relacionaran a continuacion:

a) Salario de los trabajadores administrativos

b) Flexibilidad

c) Capacitacion.

d) Beneficios

e) Posibilidades de formacion y ascenso

f) Comunicacién

g) trato de los jefes

Estas variables se van a medir a través de un instrumento “Encuesta 0 cuestionario” para

identificar los motivos claves que afecta la alta rotacion de personal administrativo en la empresa

logistica de eventos, que sera aplicada a una muestra de personal que esté trabajando actualmente

en la empresa y pertenezca a estas areas, a través del cual se pueda conocer los factores que mas

influyen. Tabla N° 4., esta compuesta por 26 preguntas cerradas divididas en 7 bloques:

Tabla 4.

Variables a medir en la encuesta

BLOQUES CONCEPTO CANTIDAD DE
PREGUNTAS
Primero Salario de los trabajadores 4
Administrativos
Segundo Flexibilidad de horarios 2
Tercero Capacitacion 4
Cuarto Beneficios 4
Quinto Posibilidades de 3
Formacién
Sexto Comunicacion 5
Séptimo Trato de los jefes 5
Octavo Motivacion 4
TOTAL 30

Fuente: Elaboracién propia.



4.4 Cronograma de actividades

Cronograma de Actividades del proyecto:

Estudio de la Rotacidn del Personal Administrativo en la Empresa Operadora Logistica de Eventos

ACTIVIDADES

FECHA

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

12 | 19

26

1] 23

30

141 21

28

4 11

Planeaciény seleccién
del enfoque del
proyecto

Identificacion del
problema

Busqueda de
informacion

Elaboracion de la
justificacion
(antecedentes, alcances,
limites)

Desarrollo del objetivo
general y especificos

Desarrollo marco tedrico

Disefio metodoldgico

Enfoque de la
investigacion
(cualitativa, cuantitativa)

Objetivo (Exploratorio,
descriptivo, explicativo,
correlacional)




Entrega primer avance

Ajuste marco tedrico

Estudio de variables a
investigar

Elaboracion de encuesta

Primera entrega de
Instructivo (1,2,3y
4)

Revisidn y ajuste de
instrumento de encuesta

Aplicaciéon de
herramientas

Recoleccién de
informacion

Procesamiento de datos

Tabulacion de
informacion

Analisis de resultados

Elaboracion de
propuesta a desarrollar

Segundo avance

Informe final

Entrega final

Trabajo en equipo




Encuesta para los trabajadores de la empresa dedicada a la operacion logistica de eventos:

Factor Salarial

1. ¢Considera usted que el salario asignado a su cargo, es acorde a las responsabilidades del
mismo?
a) Si

b) No

2. ¢Considera usted que su trabajo es valorado y reconocido?
a) Si
b) No

c) A veces

3. ¢Esta satisfecho con el sistema de comisiones, premios econdmicos e incentivos que
recibe?
a) Si
b) No

c) No Aplica

4. ¢Le remuneran el tiempo adicional que debe quedarse por instruccion de su jefe
inmediato?
a) Si
b) No

c) A veces



Factor Flexibilidad de Horarios

¢Considera usted que la empresa es flexible con los horarios laborales y se enfoca més en
la productividad?
a) Si

b) No
¢Se toman represarias contra los empleados cuando Ilegan menos de diez minutos tarde?
a) Si

b) No

Factor de Capacitacion

¢La empresa cuenta con cursos de capacitacion?
a) SlI
b) No

c) Algunas Veces

¢Los cursos de capacitacion recibidos han contribuido al desarrollo eficaz de su trabajo?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

¢ Le gusta recibir cursos de capacitacion?

a) Si



b) No

¢Considera usted que los cursos de capacitacion son interesantes y necesarios para su
desarrollo laboral?
a) Si

b) No

Factor de Beneficios

¢Considera usted que la empresa tiene a su disposicion diferentes beneficios que le
permita un mejor desarrollo en su vida (Laboral, personal, profesional)
a) Si

b) No

¢Considera usted que los beneficios que recibe son justos y equitativos en relacién al
trabajo que realiza
a) Si

b) No

¢Considera usted que se debe ampliar el sistema de beneficios laborales?

a) Si

b) No

¢ Qué tipo de beneficios le gustaria recibir?



Factor de Formacion

1. ¢Hatenido usted oportunidad de aprender y crecer dentro de la organizacion?
a) Si

b) No

2. ¢Considera usted que ha podido ejercer su profesion dentro de la organizacion?
a) Si

b) No

3. ¢Considera usted que la empresa promueve el fomento de la educacion, sin trabas a este
derecho?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

Factor de Comunicacion

1. ¢Cree usted que se maneja un buen nivel de comunicacién en la empresa?

a) Si



b) No

c) Algunas Veces

¢ Considera usted que el personal es involucrado en temas importantes de la empresa?
a) Si
b) No

c) A Veces

¢ Considera usted que sus opiniones cuentan para la toma de decisiones?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

¢La comunicacion de jefes y empleados es adecuada?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

¢La comunicacion entre sus compafieros de trabajo es adecuada?
a) Si

b) No



Factor de Relaciones con el Jefe

. ¢Le gusta trabajar bajo las 6rdenes de su jefe directo?
a) Si

b) No

. ¢Considera usted que su jefe se comunica con usted de manera respetuosa y clara?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

. ¢Su jefe es flexible cuando tiene usted problemas personales?
a) Si

b) No

. ¢Considera usted que la capacitacién que recibe usted por parte de su jefe directo es
efectiva?
a) Si

b) No

. ¢La forma de ser de su jefe es un buen ejemplo a seguir para desempefiar bien su trabajo?
a) Si

b) No



Factor de Motivacion:

. ¢Laactitud de su superior lo impulsa a trabajar mas?
a) Si
b) No

c) Algunas Veces

El ambiente de trabajo lo motiva para trabajar
a) Si

b) No

. ¢Su jefe se preocupa por la superacion laboral de su grupo de trabajo?
a) Si

b) No

. Su superior lo apoya, para mejorar su desempefio
a) Si

b) No



5. Propuesta a desarrollar

En la empresa de operacion logistica de eventos, se evidencio que cuando se presenta retiro
de personal, no se cuenta con un mecanismo que permita conocer las causas que lo produjeron,
y no permite tener una trazabilidad de los factores que inciden en la rotacion de personal en el
area administrativa, siendo esto una deficiencia por parte del area de Talento Humano respecto a
su estilo de gestion de personas, al no prestarle el interés suficiente que permita mitigar las
causas de la rotacion y por ende los efectos que trae consigo. En efecto, la desvinculacion de un
profesional, ya sea inducida o por propia iniciativa, es una aviso de que hay algun aspecto por

mejorar en las politicas de retencién del talento humano.

Dentro del desarrollo de la presente investigacion se evidencio que el indice de rotacion de
personal administrativo en la empresa de operacion logistica de eventos, representa el 9% de
manera mensual y del 108% de manera anual, lo que representa un namero significante al tener
presente que el total de personal administrativo en la empresa es de 11 personas, lo que quiere
decir que por mes se retira un promedio de minimo 1 persona. Con el fin de dar respuesta a uno
de nuestros principales objetivos se realiz6 una encuesta a 7 de las 11 personas del area

administrativa, que sirvié como un instrumento de recopilacion de informacion.

A partir de la encuesta se busca analizar algunos de las factores que pueden ser influyentes en
la rotacion de personal, en donde se plantearon preguntas con opciones de respuesta cerrada, 1o
que permite conocer los datos de manera mas exacta, sin embargo, con la finalidad de
profundizar en las causas que pueden influir en la rotacion de personal, se dejaron espacios en
blanco con el fin que las personas encuestadas justificaran su respuesta y de esta manera conocer
con mayor argumentacion la percepcion que tiene el empleado de la empresa y su gestién con las

personas.



En donde se evidencio y tabulo la siguiente informacion:

Tabla 1.

Primer factor de andlisis del cuestionario - Salarial

Satisfaccion Salarial

m Considera usted que el

5 salario asignado a su cargo,
es acorde a las
4 responsabilidades del
ISmo
3 = O51%era usted que su

2 reconocido?

0 . L
& o S < - premios economicos e
N 4@60 O%Q Q\}Q incentivos que recibe
v o oY :
N < ® Le remuneran el tiempo
O .
~ adicional que debe quedarse
g,b@ por instruccion de su jefe
%0% inmediato

trabajo es valorado y

Esté satisfecho con el
sistema de comisiones,

Fuente: Elaboracion propia

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO

DE SATISFACCION SALARIAL

Si

NO

Si

SABE

N/A

Considera usted que el salario asignado a su cargo, es acorde a las

responsabilidades del mismo

29%

71%

¢Considera usted que su trabajo es valorado y reconocido?

14%

71%

14%

Esta satisfecho con el sistema de comisiones, premios econémicos e

incentivos que recibe

14%

57%

14%

14%

Le remuneran el tiempo adicional que debe quedarse por instruccion

14%

57%

14%

14%




de su jefe inmediato ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Tabla 2.

Segundo factor de andlisis del cuestionario - Flexibilidad de Horarios

Flexibilidad de Horarios

7
m Considera usted que la

6 empresa es flexible con

5 los horarios laborales y se

enfoca mas en la

4 productividad

3
m Se toman represarias

2 contra los empleados

1 cuando llegan menos de

. diez minutos tarde

S| NO

Elaboracién Propia

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO DE
FLEXIBILIDAD DE HORARIOS _ D

n g
Considera usted que la empresa es flexible con los horarios laborales y se enfoca
mas en la productividad 14% | 86%
Se toman represarias contra los empleados cuando Ilegan menos de diez minutos
tarde 100%

La tabla 2, este factor esta compuesto de dos preguntas, en donde al analizar con profundidad

las respuestas de los encuestados se obtiene informacion que evidencia que para las directivas de



la empresa es muy importante el cumplimiento del horario laboral asignado, llegando a ser poco

flexible con el mismo.

Tabla 3.

Tercer factor de analisis del cuestionario - Capacitacion

Capacitacion

mS| mNO =mALGUNAS VECES

La empresa cuenta  Los cursos de Le gusta recibir Considera usted
con cursos de capacitacién cursos de que los cursos de
capacitacion recibidos han capacitacion capacitacion son

contribuido al interesantes y
desarrollo eficaz necesarios para su
de su trabajo desarrollo laboral

Elaboracién Propia

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO

[%2]
L
DE CAPACITACION b |8
w Z >
La empresa cuenta con cursos de capacitacion 100%
Los cursos de capacitacién recibidos han contribuido al desarrollo
eficaz de su trabajo 29% | 57% |14%
Le gusta recibir cursos de capacitacion 86% | 14%

Considera usted que los cursos de capacitacion son interesantes y

necesarios para su desarrollo laboral 100%




En la tabla 3, se realizan cuatro preguntas a los encuestados respecto a las capacitaciones
brindadas en la empresa, al observar con profundidad el personal encuestado del area
administrativa se evidencia que las capacitaciones realizadas en la empresa se realizan de manera
general para todas las areas, pero no se enfocan en las labores propias del cargo que permita

desarrollar o fortalecer a las personas para ser mas eficientes y eficaces en su labor.
Tabla 4.

Cuarto factor de analisis del cuestionario - Beneficios

Beneficios

7 .
m Considera usted que la
empresa tiene a su
6 disposicion diferentes

beneficios que le permita
un mejor desarrollo en su
5 vida (Laboral, personal,
profesional)

m Considera usted que los

4 .. .
beneficios que recibe son
justos y equitativos en

3 relacion al trabajo que
realiza

2

= Considera usted que se

. debe ampliar el sistema de
beneficios laborales

0

S| NO AVECES

Elaboracién propia



RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO

DE BENEFICIOS

Si
NO

Considera usted que la empresa tiene a su disposicion diferentes
beneficios que le permita un mejor desarrollo en su vida (Laboral,

personal, profesional) 14% | 86%

Considera usted que los beneficios que recibe son justos y equitativos

en relacion al trabajo que realiza 86% | 14%

Considera usted que se debe ampliar el sistema de beneficios laborales | 1909

En la tabla 4, se evallan 3 preguntas respecto a la percepcion que tienen los encuestados
respecto a los beneficios que tiene la empresa, en donde al ahondar en la ampliacion de las
respuestas de los encuestados, se concluye que el personal opina que la empresa no cuenta con
beneficios que les genere un valor adicional en su vida ya sea laboral, personal o profesional, y

por el contrario si son cortos los beneficios existentes en la organizacion.




Tabla 5.

Quinto factor de analisis del cuestionario - Formacién

Formacion

® Ha tenido usted
oportunidades de

5 aprender y crecer dentro

de la organizacién

m Considera usted que ha
podido ejercer su

3 profesion dentro de la

organizacion

Considera usted que la

empresa promueve el
1 " fomento de la educacion,

sin trabas a este derecho

Sl NO NO SABE

Elaboracién Propia

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO DE

L
FORMACION _ o |%
7] 2 wn
Ha tenido usted oportunidades de aprender y crecer dentro de la
organizacion 71% | 29%
Considera usted que ha podido ejercer su profesion dentro de la
organizacion 86% | 14%

Considera usted que la empresa promueve el fomento de la educacion, sin

trabas a este derecho 29% |57% |14%




En la tabla 5, se realizaron 3 preguntas a los encuestados, con el fin de abordar la satisfaccion
que tienen respecto a las oportunidades de formacién que ofrece la empresa, donde se obtiene
informacion importante al ampliar la informacion brindada por el personal, donde la mayoria del
personal manifiestan su satisfaccion al poder desempefiar su carrera dentro de la organizacion y
también la oportunidad de crecimiento que les ha otorgado, sin embargo los encuestados
manifiestan que las oportunidades de estudiar son pocas, lo que no les permite tener un

crecimiento profesional.

Tabla 6.

Sexto factor de analisis del cuestionario - Comunicaciéon

Comunicacion

7
6
5
4
3
2 m S|
1 mENO
0 AVECES
Cree usted Considera Considera La La
que se maneja usted que el usted que sus comunicacién comunicacion
un buen nivel  personal es opiniones de jefesy entre sus
de involucrado cuentan para empleados es comparfieros
comunicacion  en temas la toma de adecuada  de trabajo es
en laempresa importantes  decisiones adecuada
de la empresa
Elaboracién propia
RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO AVEC
DE COMUNICACION SI  |NO |ES

Cree usted que se maneja un buen nivel de comunicacién en la 14% |57% |29%




empresa

Considera usted que el personal es involucrado en temas importantes

de la empresa 29% | 71%

Considera usted que sus opiniones cuentan para la toma de decisiones |29y, |579% | 14%

La comunicacion de jefes y empleados es adecuada 14% |57% |29%

La comunicacion entre sus comparieros de trabajo es adecuada 100%

En la tabla 6, se desea conocer que tan buena es la comunicacion que se tiene dentro de la
organizacion entre jefes, subalternos y compafieros, donde una vez interpretadas las encuestas se
evidencia, que el personal encuestado no esta satisfecho con la comunicacion que se tiene en la
empresa, al ampliar esta percepcion que se tiene por parte de los encuestados, se encuentran
algunas respuestas que amplian que las opiniones de ellos en la mayoria de los casos no son
tenidas en cuentas y no se involucran en los proyectos o decisiones que son importantes para la
empresa y por ende en donde ellos hacen parte. Sin embargo resaltan que el ambiente de trabajo

entre compafieros es la adecuada manejando lineas de respeto.
Tabla 7.

Séptimo factor de analisis del cuestionario — Relaciones laborales con el jefe



Relaciones Laborales con el Jefe

7
6
5
4
3
2
1
0
Le gusta trabajar ~ Considera usted  Su jefe es flexible  Considera usted La forma de ser
bajo las ordenes que su jefe se cuando tiene usted que la de su jefe es un
de su jefe directo comunica con problemas capacitacion que buen ejemplo a
usted de manera personales recibe usted por seguir para
respetuosa y clara parte de su jefe desempefiar bien
directo es efectiva su trabajo

mSI mNO NO SABE - NO RESPONDE  m AVECES

Elaboracién propia

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO

DE RELACIONES LABORALES CON JEFE _ O
wn =z o
Le gusta trabajar bajo las ordenes de su jefe directo 43% |57 %

Considera usted que su jefe se comunica con usted de manera

respetuosa y clara 29% 57% |14%

Su jefe es flexible cuando tiene usted problemas personales 71% | 29 %

Considera usted que la capacitacion que recibe usted por parte de su

jefe directo es efectiva 100%

La forma de ser de su jefe es un buen ejemplo a seguir para

desempeniar bien su trabajo 14% | 86%

En la Tabla 7, se desea profundizar sobre las relaciones laborales que se tienen con el jefe,

encontrando que la mayoria de los encuestados manifiesta no estar a gusto con las instrucciones



dadas y forma de actuar de los jefes, manifestando que nunca se ha recibido una capacitacion por
parte de este que permita mejorar el desempefio laboral. Al analizar la informacién brindada de
manera abierta por parte de los encuestados del area administrativa se evidencia que no lo ven
como un modelo a seguir y manifiestan que su actitud es desmotivante.

Tabla 8.

Octavo factor de analisis del cuestionario - Motivacion

Motivacion
8
6
4
L
2
ENO
0
Laactituddesu  El ambiente de Su jefe se Su superior lo
superior lo trabajo lo motiva  preocupa por la apoya, para
impulsa a para trabajar superacion mejorar su
trabajar mas laboral de su desempefio
grupo de trabajo
Elaboracion propia
RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO
DE MOTIVACION SI |NO
La actitud de su superior lo impulsa a trabajar mas 14% | 86%
El ambiente de trabajo lo motiva para trabajar 71% | 29%
Su jefe se preocupa por la superacion laboral de su grupo de trabajo 100%
Su superior lo apoya, para mejorar su desempefio 14% | 86%

En la tabla 8, se pretende conocer a traves de cuatro preguntas que tan motivado se encuentra
el personal dentro de la empresa, encontrando que la mayoria del personal manifiesta estar

totalmente desmotivado. Al profundizar en la informacion brindada por los encuestados en las



respuestas de tipo abierto, se evidencia que en la mayoria de los casos el personal se encuentra
desmotivado por el trato y comunicacion recibida por parte de sus jefes inmediatos, sin embargo,

resaltan el buen ambiente laboral entre los compafieros de trabajo.

Factores mas sobresalientes que repercuten en la rotacion de personal en la empresa

operadora logistica de eventos:

Una vez tabulada las respuestas recibidas a través de los encuestados se encuentran los
siguientes factores mas importantes que generan que el personal se retire continuamente de la

organizacion:

Satisfaccion Salarial
Reconocimiento Laboral

Flexibilidad Laboral

>

>

>

» Pocas oportunidades de Formacién
» Comunicacion

» Relaciones Laborales con el Jefe
>

Personal desmotivado

Estos factores inciden continuamente en la rotacion de personal, sin embargo, hay algunos
gue pueden ser mitigados al fortalecer aquellos que tienen un peso mayor al momento de decidir
retirarse de la organizacion, es por esto que profundizaremos en generar sugerencias a la empresa

sobre los factores mas criticos, tales como:

» Reconocimiento Laboral



» Oportunidades de Formacion
» Comunicacion
> Relaciones con jefe

» Motivacién

Reconocimiento laboral: se sugiere a la empresa con respecto a este factor, realizar lo siguiente:

1) Proporcionar una retroalimentacion constante al personal, el cual se puede hacer de
manera trimestral, donde se puedan observar los resultados realizados por los
trabajadores y su contribucion en el logro de los objetivos.

2) Establecer premiaciones mensuales al personal, donde se sugiere se realice este tipo de
reconocimiento de manera publica.

3) Felicitaciones espontaneas, donde los colaboradores vean que su trabajo no es solamente
bueno, sino que también es reconocido y de gran valor para la empresa

4) Crear una politica de reconocimiento laboral, para que los jefes de area también sean
promotores del reconocimiento de su equipo de trabajo, donde estos reconocimientos no

implican costos adicionales para la empresa.

Oportunidades de formacion: se recomienda a la empresa, tomar conciencia de la importancia

de que el personal se forme, y se les permita este tipo de crecimiento profesional, que sera
igualmente positivo para la empresa al tener personal capacitado y con nuevos conocimientos
que seran trasmitidos y aplicados en la empresa. Una vez se tome conciencia de lo anterior se

sugiere:

1) Permitir al personal que estudie y de ser posible para la organizacion y sin afectar su

productividad, ajustar los horarios para dar esta oportunidad al personal.



2) Dar los espacios en horario laboral, para generar capacitaciones de gran aporte para el
personal.

3) Oportunidades de realizar convenios con entidades, donde se puedan obtener facilidades de
crédito para estudio del personal.

4) Promover la importancia del estudio en la organizacion, teniendo presente el perfil del cargo

y su asignacion salarial.

Comunicacion: se sugiere a la empresa propiciar espacios dentro del horario laboral, y asignar

el presupuesto requerido para desarrollar actividades que aporten al mejoramiento de la

comunicacion, mejorar el compromiso y promover el trabajo en equipo, como:

1) Actividades de integracion en los que se fomente la comunicacién y trabajo en equipo entre
jefes y trabajadores y trabajadores con trabajadores.
2) Involucrar al personal en proyectos de interés para la empresa.

3) Reconocer que hay pluralidad de personas, con diversas opiniones que se deben respetar

Relaciones con el jefe: se sugiere a la empresa de eventos realizar inversiones, en sus jefes de

area, donde los resultados se veran reflejados en productividad y satisfaccion:

1) Crear cronograma de capacitacion en liderazgo y manejo de personal.

2) Los Gerentes y jefes de la organizacion deben demostrar que existe una confianza en su
equipo de trabajo, impulsando su compromiso.

3) Verificar con el personal si las instrucciones dadas por el jefe, fueron claras para su
ejecucion.

4) Comunicarse de manera asertiva al personal, dando a conocer las sugerencias o aspectos a

mejorar, mediante parametros de respeto.



Motivacidn: si bien es cierto la desmotivacion que se presenta en la empresa operadora logistica
de eventos es un desencadenante de cada uno de los factores mencionados anteriormente, los que
tienen un impacto importante en la productividad laboral e inciden continuamente en el clima
organizacional. Por lo tanto, se refuerza que para que exista motivacion y satisfaccion laboral se

debe:

1) Una mala adecuacion de la persona a su puesto de trabajo, es decir si se traslada de
puesto sin ser preparado Yy sin ser socializado con anterioridad.

2) Participacion en temas de interés para la empresa, o en los procesos que se desarrollen,
teniendo presente que nadie mejor que ellos conocen su trabajo y saben como lo deben
mejorar.

3) Reconocimiento

Respecto a lo anterior, si la empresa de operacion logistica de eventos, inicia paulatinamente
en crear cambios en su manera de administrar el personal, lo que no siempre implica sobrecostos
para la organizacion, se espera que obtenga resultados positivos que aporte en la optimizacién
de sus procesos en tiempo y costos, compromiso y sentido de pertenencia de sus colaboradores,
se fomentara la cultura y buenas practicas, se reforzaran los lazos entre el desempefio del
colaborador y las metas organizacionales, se mejorar la motivacion y la satisfaccion del
colaborador, se generara un entorno laboral de apoyo mutuo, se reforzara los valores
organizacionales, se tendra un mejor servicio al cliente y por ende sera una técnica de retencién
de los trabajadores antiguos, nuevos y se genera una técnica de atraccion de nuevos talentos, con

todo esto se obtendra un cambio positivo en los resultados y éxitos organizacionales.



Una vez fueron analizadas los diferentes factores que influyen en la rotacion de personal, se
considera importante establecer una herramienta que realice seguimiento y obteniendo una
trazabilidad a los posteriores retiros, lo que permitird seguir conociendo las razones que generan
el retiro de personal por iniciativa propia, esta entrevista seré aplicada solo al personal que se va
de manera voluntaria, y no a aquellas personas a las que por motivos internos de la organizacion
se les termine el contrato, este mecanismo se considera como un instrumento Util, en el cual se
plantearan preguntas cerradas y abiertas, que faciliten tener el mayor detalle posible sobre las
causas que motivaron su retiro, y asi con las respuestas dadas por el entrevistado y una vez sean
tabuladas seran datos claves para trabajar en ellos y seguir creando estrategias internas por parte
de la organizacidn, con la finalidad de disminuir la rotacion de personal, y contar cada dia con
trabajadores mas comprometidos, productivos, con satisfaccion laboral y sentido de pertenencia,
evitando al m&ximo que exista fuga de talentos en la organizacién, que se presentan por motivos

internos y en los cuales posiblemente se puedan mejorar.

En cuanto al disefio de la entrevista de retiro se realizard un modelo de encuestas con
multiples preguntas entre abiertas y cerradas, asi mismo, se propone que estas entrevistas sean
abordadas por figuras neutras del profesional de Talento Humano, y no es recomendable que
quien ejerciera de jefe directo del trabajador que se retira asuma la direccion de una entrevista de
salida, ya que todavia puede encontrarse influida por el papel que cada uno sigue jugando con

relacion a la empresa.

Esta herramienta tendra como objetivo principal conocer las razones que impulsan al
trabajador a terminar su relacion laboral, y asi brindar mecanismos de satisfaccion para disminuir
la alta rotacion de personal y evitar gastos mayores para la empresa, con la finalidad de que estas

entrevistas de salida funcionen como una herramienta de mejora interna contintia para la



organizacion, en su gestion de personal, por ello es de vital importancia escuchar las razones de

los trabajadores y buscar los medios para evitar que se produzcan salidas.

No obstante, se busca que el trabajador tenga la confianza de expresar y dar a conocer los
siguientes aspectos: a) como fue su paso por la empresa, b) explicar las causas por las cuales
decide irse, ¢) brindara informacion acerca de la impresion que tiene de la organizacion, d)
Informacion sobre la manera como se administra la empresa y por ende su talento humano, e) se
conocera la relacién laboral con su jefe directo y compafieros, f) permitira identificar las areas de
mejora de la empresa bajo el punto de vista del trabajador, g) conocer su experiencia y
satisfaccion laboral, h) Satisfaccion respecto a los salarios y beneficios que tienen, i) Conocer su
adaptabilidad al horario laboral, j) oportunidades de crecimiento laboral dentro de la empresa. Al
recopilar esta informacion permitira que la empresa pueda interpretar aspectos claves para tomar

acciones de mejora interna, que no siempre esta al alcance de la organizacion.

Este sistema de medicion se basa en sacar el total de retiros por mes y por motivos, para
obtener posteriormente el porcentaje del total que presenta cada pregunta y respuesta y el nUmero
de trabajadores retirados de la empresa por la misma causa. A continuacién, relacionamos un

ejemplo del proceso final a obtener cada mes, ejemplo:

Tabla No. 5

Motivos de retiro de personal

may-18

Motivo de retiro Total retiros Porcentaje

a. Salario 3 19%

b. Flexibilidad de horarios 4 26%




c. Capacitacion 1 6%

d. Beneficios 1 6%

e. Formacién 2 12%

f. Comunicacion 0 0%

g. Relaciones con el jefe 3 19%

h. motivacién 2 12%
Total 16 100%

Este proceso permitira contar con el valor porcentual exacto de los motivos por los cuales se
retiran los trabajadores, y de esta manera establecer acciones de mejora que promuevan la
satisfaccion laboral, trabajando inicialmente sobre las variables que se estimen mas criticas para
la organizacion, es recomendable que estos resultados se analicen mensualmente para encontrar

las falencias que se presentan en temas de retencion de personal y actuar de manera inmediata.

Al finalizar el analisis se podréa obtener una estadistica precisa del principal o los principales
factores que afectan el retiro de personal, para este caso tomamos datos de las variables a evaluar
asignandole valores supuestos de cantidad de personal retirado durante el mes de mayo-2018,
con el proposito de determinar su valor porcentual y elaborar la gréfica, la cual arrojara una
estadistica que servira como base para la toma de decisiones y el enfoque de estrategias en los

temas mas criticos de retiro, (ver gréfico No.1).

Grafico No. 1

Retiros a mayo de 2018



Retiros Mayo 2018
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Fuente: elaboracion propia

X= Motivos de retiro may-18 Y= Total de retiros may -18

Es importante que la aplicacion de esta entrevista sea para todos los trabajadores
administrativos que se desvinculan, independientemente del tiempo de permanencia en la
organizacion, tipo de contrato, y si su causa de retiro es ajena a la organizacion, teniendo
presente que una persona gue ha sido desvinculada por motivos internos, no va a dar respuestas

objetivas a dicha entrevista lo que afectara el resultado final.

Con la implementacién de este mecanismo de entrevista de retiro y a través de la encuesta de
medicion de satisfaccion laboral que sera aplicada al personal activo, la empresa operadora
logistica de eventos, obtendra beneficios como: descubrimiento de mejoras: con la finalidad de
conocer las recomendaciones que el trabajador aportara para la empresa y un segundo beneficio
es la evaluacion de la empresa: la cual permitira saber la situacion actual en la que se encuentra

el area administrativa.



Formato encuesta retiro de personal:

1. DATOS PERSONALES

NOMBRES Y APELLIDOS: EDAD:
CEDULA: CELULAR:

CARGO QUE DESEMPERNO: AREA: ADMON __ OPERATIVA____
FECHA DE INGRESO: FECHA DE RETIRO:

NIVEL ACADEMICO:

BACHILLER____ TECNICO ____ TECNOLOGO____ PROFESIONAL ____ ESPECIALIZACION____ MAESTRIA ____

2. CAUSALES QUE MOTIVARON EL RETIRO

Salario - Pocas oportunidades de Ascenso
Pocos beneficios - Ambiente Fisico

Ambiente Laboral - Mejor oportunidad Laboral
Malas relaciones con su jefe - Traslado de Ciudad

Horario Laboral - Independizarse

Pocas oportunidades de Ascenso Otros Motivos

Si su respuesta fue otros motivos y tiene que ver con la gestion de la empresa, por favor describalo para
mejorar.

3. QUE OPINA USTED ACERCA DEL DESARROLLO Y AMIBIENTE LABORAL

CONCEPTO E B R D

RELACIONES INTERPERSONALES CON JEFES

RELACIONES INTERPERSONALES CON COMPANEROS

AMBIENTE LOCATIVO

HORARIO DE TRABAJO

ACTIVIDADES DE BIENESTAR

CAPACITACION

PLANES DE CARRERA

BENEFICIOS ADICIONALES

ATENCION POR PARTE DE GESTION HUMANA

E= EXCELENTE B= BUR= REGULAR D= DEFICIENTE

DE ACUERDO A LA RESPUESTAS DADAS, QUE SUGERENCIAS DE MEJORAMIENTO PROPONDRIA:




4. GRADO DE SATISFACCION

GRADO DE SATISFACCION cs S I a N/A

RELACION CON COMPARNEROS

RELACION CON SUPERIOR INMEDIATO

RELACION CON REPONSABLE DE GESTION HUMANA

AMBIENTE DE TRABAJO

CARGA LABORAL

CRECIMIENTO LABORAL

FORMACION

RECONOCIMIENTO DE LAS LABORES REALIZADAS

SALARIO

HORARIOS

BENEFICIOS LABORALES

CS= Completa Satisfaccion S= Satisfecho I= Insatisfecho Cl= Completamente Insatisfecho N/A= No aplicable

RESPONDA LO MAS SINCERO POSIBLE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS

1. Como cree usted que esta gestionada la empresa: Muy bien Bien Regular Mal
iPorque?

1. Considera usted que los beneficios otorgados por la empresa son los adecuados? Si No
2. Que beneficios considera usted deben ser incluidos en la empresa?

w

. Cuales factores positivos considera usted que tiene la empresa?

=

. Que era lo que mas le gustaba del cargo que desempefiaba?

o

. Cuales factores negativos considera usted que tiene la empresa?

=)

. Que era lo que no le gustaba del cargo desempefiado?

N

Que sugerencias de mejoramiento tiene usted para la empresa?

3

. Repetiria su paso por la empresa?

OBSERVACIONES ADICIONALES

Firma de Entrevitador: Firma Entrevistado:
c.c.

Fecha de diligenciamiento:




6. Conclusiones

La alta rotacion de personal es un tema que se debe abordar y trabajar en las empresas
teniendo presente que esto conlleva a una baja productividad y eficiencia del personal, en la
empresa operadora logistica de eventos se logro evidenciar que el indice de rotacion de personal
administrativo por mes es del 9%, lo que significa una cifra alta al tener presente que el area
administrativa esta conformada por 11 personas, y por mes se presenta un retiro, llegando al afio
a ser ocupado un cargo hasta tres veces al afio. A través de esta investigacion se determiné como
principal causa la falta de reconocimiento de la labor de los trabajadores, la comunicacion y trato
recibido, la poca participacion que tienen dentro de la organizacion, y la falta de oportunidades
de formacion, estas se concluyen que son las principales causas de rotacion de personal, vale
resaltar que hoy en dia una politica de desvinculacién laboral es tan importante como cada uno
de los procesos del area de talento humano (seleccion de personal, contratacion, nomina) por lo
tanto, esta responsabilidad de retencion de personal en la empresa, debe ser compartida entre la

gerencia administrativa y el area de talento humano.

Referente a las acciones de mejora se presenta a la empresa sugerencias que permitiran
contrarrestar estas causas, siempre y cuando sean aplicadas, a fin de seguir llevando a cabo la
trazabilidad de las causas que generan la rotacion se deja una encuesta que podréa ser aplicada y
mejorada de acuerdo a las necesidades que vayan surgiendo, y una entrevista de retiro que
servird para identificar cuales han sido las razones que llevan a que el personal administrativo de
la empresa operadora logistica de eventos a retirarse de la empresa, siendo esta una herramienta
que permitira seguir haciendo trazabilidad a las causales de retiro del personal y de esta manera

seguir trabajando continuamente en los factores que lo generan.



Por Gltimo, con los resultados derivados de las encuestas acerca de los factores que afectan la
alta rotacion de personal en la pequefia empresa de operacion logistica de eventos, se ratica que
los factores de rotacion expuestos por los siguientes autores se relacionan con los del estudio,
entre ellos tenemos a: 1.Flores (2008) Factores - inconformidad con el cargo, el entorno laboral
y la remuneracion, 2.Pigors y Meyers (1985) Factores- insatisfaccion, bajos sueldos, mala
integracion del trabajador a la organizacion, falta de identificacion del empleado con los
objetivos de la organizacién, 3.Fernandez (1983) Factores - reconocimiento del trabajo
desarrollado, pleno uso de las comunicaciones, y 4.Garfield (1992) Factores - participacion en
las utilidades, en las ganancias y en el capital de la empresa ademas de crear un ambiente que se

perciba motivador.
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