Analizar las causas de Rotacion del Personal administrativo en la empresa del

sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota, entre el 2022-2023.

Alix Ariza Chacon
Fredy Acevedo Ramon
Jader David Candiek Yance

Yeimy Paola Cruz Garzon

Universitaria Agustiniana
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano
Bogota, D.C.
2023



Analizar las causas de Rotacion del Personal administrativo en la empresa del

sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota, entre el 2022-2023.

Alix Ariza Chacon
Fredy Acevedo Ramon
Jader David Candiek Yance

Yeimy Paola Cruz Garzon

Director

Liz Katherine Ariza Matamoros

Trabajo para Optar al Titulo de Especialista en Gerencia Estratégica del Talento Humano

Universitaria Agustiniana
Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano
Bogota, D.C.
2023



Resumen

Este proyecto de investigacion tiene como objetivo analizar las causas de la rotacion del
personal administrativo en una empresa del sector publico ubicada en la zona de Chico/Norte
de Bogota, durante el periodo comprendido entre el 2022 y el 2023. La rotacion del personal
es un problema comun en las organizaciones y puede tener impactos negativos en la

productividad y la estabilidad laboral.

El estudio recopilara datos cualitativos a través de entrevistas de retiro y analisis de datos
internos de la empresa. El objetivo es plantear estrategias de mejora basadas en los resultados

de las entrevistas, con un impacto directo en la rotacion de personal en el area administrativa.

La encuesta entre otros resultados muestra que, en el afio 2022, un porcentaje significativo
de colaboradores realiz6 un retiro voluntario de la empresa, después de laborar un afio en la
misma. Los datos de la encuesta arrojaron que los principales motivos de retiro son mejores

ofertas laborales.

A partir del andlisis realizado en este proyecto investigativo, se ha identificaron unas series
de recomendaciones para minimizar esta problematica, especialmente en lo que respeta a los
retiros voluntarios. Es fundamental definir las funciones y requisitos del puesto de trabajo,
estableciendo mecanismos de comunicacion y retroalimentacion, reconociendo los logros de
los colaboradores y brindando oportunidades de crecimiento profesional. Ademas, se deben
promover ambientes laborales saludables, brindando capacitaciones, construyendo planes de
beneficios y asegurando que los colaboradores cuenten con las herramientas necesarias para

realizar sus funciones.

Palabras claves: Talento Humano, rotacion de personal, area administrativa, motivo,

colaborador, compaiia.



Abstract

This research project aims to analyze the causes of administrative staff turnover in a public
sector company located in Chico, North area of Bogot4, during the period between 2022 and
2023. Staff turnover is a common problem in organizations and can have negative impacts

on productivity and job stability.

The study will collect qualitative data through retirement interviews and analysis of
internal company data. The objective is to propose improvement strategies based on the

results of the interviews with a direct impact on staff turnover in the administrative area.

The survey, among other results shows that in the year 2022, a significant percentage of
collaborators made a voluntary retirement from the company, after working for one year in

it. The survey data showed that the main reasons for retirement are better job offers.

Based on the analysis carried out in this research project, a series of recommendations
have been identified to minimize this problem, especially with regard to voluntary
withdrawals. It is essential to define the functions and requirements of the job, establishing
communication and feedback mechanisms recognizing the achievements of collaborators and
providing opportunities for professional growth. In addition, healthy work environments
must be promoted, providing training, building benefit plans and ensuring that employees

have the necessary tools to perform their duties.

Keywords: Human Talent, staff turnover, administrative area, reason, collaborator, company.
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2 Problema de investigacion

La rotacion de personal dentro de las organizaciones es considerada uno de los
inconvenientes con mayor dificultad en la administracion de recursos humanos, debido a que
se debe realizar incrementos en costos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion, entre otros; en algunas ocasiones incumpliendo con tiempos establecidos en la
organizacion y metas de produccion, ventas, calidad y desarrollo de personal. Es por ello,
que este proyecto se decidido enfocarlo a encontrar posibles soluciones que ayuden a
disminuir la rotacion de personal en el drea administrativa, dentro de la compaiiia del sector
publico ubicada en la localidad de Chicoé Norte en la ciudad de Bogot4, donde se evidencia
una alta rotacion de personal en el drea administrativa, teniendo en cuenta que la compaiia
es del sector publico, se quiere conocer las causas que estan generando la rotacion de
empleados y asi mismo, generar planes de accion. Se desarrollara el proyecto de rotacion de
personal en el area administrativa en el segundo semestre de la vigencia 2022 y se ejecutara

con los planes de accion en el primer semestre del afio 2023.

En la actualidad, las organizaciones obtienen un valor significativo dentro del progreso de
la sociedad favoreciendo de manera satisfactoria el desempefio de las necesidades de cada
persona. Segiin Chiavenato (2009), define la rotacién de personal (o turnover) como “El
resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el
trabajo” “La salida de personal, puede darse por iniciativa del empleado (renuncia) o por
iniciativa de la organizacion (despido)”. Es por ello que, partiendo de estas necesidades, se
busca enfocar la propuestas para ayudar a disminuir la rotacidon de personal en el interior de
la organizacién, teniendo unas condiciones laborales y salariales adecuadas, un ambiente
laboral apropiado y un trato humanizado con las diferentes areas y altos cargos, donde los
colaboradores se sientan satisfechos y puedan demostrar su potencial y ser reconocidos por
su experiencia, la labor que desempefian, motivandolos al cumplimiento de los objetivos de

la organizacion.

Cuando se habla de rotacion de personal al interior de una organizacion o de un area
especifica, se hace orientada en los procedimientos con un soporte (entrevistas de retiro y
liquidaciones de contrato), cuando se han confirmado los motivos de desvinculacion

constantes los cuales influyen de manera significativa en la rotacidon de personal, es necesario
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generar los planes estratégicos que aporten para la disminucion del riesgo sobre los cambios

y la retencion de personal.

Frente a este proyecto surge el siguiente interrogante, ;Cudles son los motivos que
ocasionan que la rotaciéon de personal en el area administrativa de la empresa del sector

publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota sea tan alta?.
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3 Justificacion

La rotacion de personal en el drea administrativa de la compaiiia del sector publico, es
alta y constante, esta problematica afecta la productividad, los costos, la operatividad y el
tiempo que demanda preparar al personal. Por tal motivo, se considera que en este proyecto
de investigacion lo que se busca es identificar las posibles causas en la rotacion de personal
en el area administrativa. Se tiene la ventaja de acceder a la informacion desde las entrevistas
de retiro y las liquidaciones de contrato, durante el segundo semestre del presente aiio 2022.
Se sabe que las causas pueden ser diferentes, pero las mas comunes suelen ser otra mejor
propuesta laboral con mejores condiciones salariales. Es por ello, que se busca implementar
planes de accioén o estrategias que ayuden a disminuir la rotacion de personal del area

administrativa dentro de la organizacion.

Cuando se habla de costos no solo se habla de inversion vs gastos, también es el tiempo
que se tarda para conseguir la vacante, el reclutamiento, la seleccion de personal, cuando son
cargos de manejo y confianza, los gastos en estudios de seguridad, exdmenes médicos de
ingreso, contratacion, formacidn, capacitacion, induccion y el tiempo que el colaborador
tarda en alcanzar el desempefio Optimo y que la organizacion tenga los resultados que busca,
ya que la inversion del tiempo y dinero no se recupera; el capacitar un nuevo empleado para
alcanzar la curva de aprendizaje, es un retraso y desgaste para la organizacion si la persona
se retira en un corto tiempo, por ello, desde la consecucion de personal es importante recalcar

el aspirante las condiciones del cargo para que este tome la decision de aceptar o no.
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4 Objetivos
4.1 Objetivo General
Plantear estrategias de mejora a partir de los resultados encontrados en las entrevistas de

retiro y que impactan directamente en la rotacion de personal en el 4rea administrativa.

4.2 Objetivos Especificos

*  Definir los motivos generales por los cuales el personal se retira de la compaiia,
especificamente del area administrativa.

* Identificar los motivos mas evidentes que causan los retiros voluntarios del area
administrativa.
. Aterrizar los planes de accion con estrategias en pro de mejora a partir de los

resultados encontrados.
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5 Marco referencial

5.1 Estado del arte

El autor Mina Benavides (2019) (antecedente nacional) desarrollo una investigacion
denominado estudio de rotacion de personal en una empresa del sector alimentos y bebidas,
la cual aporta a el presente trabajo distintas teorias que permiten ampliar la perspectiva para
lograr entender las distintas causas y efectos de la rotacion del personal en las empresas y
otros factores que pueden llegar a impactar de forma contundente y relevante para que esta
situacion se den en las distintas empresas afectando el funcionamiento de los procesos

comerciales de las organizaciones.

El autor Gonzélez Rios (2008) en su tesis titulada La rotacion de personal como un
elemento laboral, contribuye a la presente investigacion la forma de recoleccion de datos e
informacion para su posterior analisis haciendo uso de tablas y graficas en la que se detecto
falencias e ineficiencias en los sueldos y salarios, asi como falta de comunicacion entre jefes
y colaboradores, ademas de esto, se ubica otro factor determinante para tener en cuenta en el
presente andlisis, que es la falta de capacitacion del personal que no permite que se realice
de la mejor forma el trabajo en la empresa dando como resultado un mal ambiente laboral en

la organizacion.

La autora Dominguez Olaya (2015) en su proyecto de investigacion titulado analisis de
las causas de rotacion de personal de la empresa Holcrest S.A.S., tuvo un aporte significativo
a la investigacion en curso en cuanto al estilo o disefio metodolégico que se podria
implementar o en su caso tomarlo de guia para elaborar esta investigacion, dando como
resultado que se aborde de una mejor forma el problema para poder cumplir con los objetivos

planteados en la misma.
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6 Marco tedrico

6.1 Rotacion de Personal

Teniendo en cuenta la expuesto por Chavez et al., (2013) se ha argumentado que la
rotacion de empleados pertenece a los fenomenos de la fuerza gremial que perjudica de
manera negativa la productividad en las naciones y sectores personales de la economia,
reflejando pérdidas financieras y de recursos humanos que no tienen la posibilidad de
recuperarse de forma facil debido a que estd asociado con la recuperacion del periodo

econdmico.

Practicamente, la rotacion de empleados significa el caso en la que un socio comercial
deja la interaccion por una eleccion personal o una eleccion de la compaifiia, empero otra

persona continta ocupando su puesto y cumpliendo con sus funcionalidades.

Recuérdese que Arrioja, (1994) indico que, hasta mediados de los afios 70, la mayor parte
de las averiguaciones eran bivariados y se centraban en la interaccion entre la satisfaccion
gremial y la rotacion. Ademas, un articulo de Porter & Steers, (1973) examina la
averiguacion previa y la categorizacion de los componentes involucrados con la rotacion de
empleados. Porter citd componentes organizacionales, del medio ambiente, laborales e

individuales como los primordiales impulsores de la rotacion de empleados.

Sin lugar a duda, la rotacion de personal significa un alto costo para la organizacion ya
que ha invertido en el proceso de seleccion y demads; cuanto mds escasea algo, mas tiempo
lleva. En la actualidad, la competitividad de las organizaciones es bastante alta, por lo cual
todas ellas tratan de consolidar no solo los recursos, materiales y técnicos, sino en especial
los recursos humanos, ya que con ellos se funden la eficiencia y la efectividad del trabajo
organizacional ya que el componente humano es considerado actualmente uno de los activos

mas importantes y estratégicos de una organizacion.

Diferentes autores se han centrado en el asunto de la rotacion de personal y han destacado
que el desequilibrio en las organizaciones se genera por la mala seleccion de personal, la
carencia de motivacion de los jefes o gerentes, la remuneracion injusta y la carencia de

socializacion de la cultura organizacional; estas son cada una de las razones de la rotacion.
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Sin embargo, deberia entenderse que en algunas ocasiones la rotacion de personal podria
ser positiva, salvo por motivos justificados; considere a un socio comercial que, luego de un
lapso relevante en el cual debe consumar con los requisitos de su puesto, no cumple con las

solicitudes y requisitos del trabajo, entonces su compania puede despedirlo.

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, el resultado de ciertos fendmenos
tanto dentro como fuera de la organizacion, reacciones y comportamiento hacia los
empleados. Por consiguiente, es una variable que es dependiente de fendmenos internos y
externos en la organizacion que se tiene presente en la investigacion desarrollada por Aquino,
(2010). Asi, argumentamos que la rotacion de empleados es el resultado de ciertas
condiciones impuestas por la dialéctica entre la conducta del ingenio y el desarrollo de

reacciones, ante las propiedades de la cultura organizacional en la que sobrevive la compaiiia.

Si nos basamos en lo expuesto por Pigors & Myers, (1956), podemos hablar y brindarles
un mayor soporte a los temas aqui tratados, es posible tratar la rotacion de personal como el
nivel de rotacion de empleados internos; bien sea, evitable o ineludible; saludables o no
saludables para la organizacién. Los motivos por los que los individuos se desplazan
inevitablemente son: patologias cronicas, accidentes que ocasionan invalidez persistente
parcial o total, muerte y jubilacion. Las causas evitables para la salida son: insatisfaccion,
bajos salarios, mala adhesion de los empleados y la organizacion, falta de identidad del

empleado con las metas organizacionales, mala contratacion.

No obstante, la investigacion va un paso mas alld ya que la rotacién de empleados, como
ya fue mencionado, es principalmente el resultado de un fendmeno que pasa en las empresas
y que permanecen asociados con sistemas de administracion de ingenio débiles; por igual, el
efecto es grande debido a que estan afectando de manera directa la productividad y el

mercado gremial, con base a esta realidad, se ha vuelto cada vez mas dificil.

Se ha llegado a hablar sobre indicadores que permiten saber el nivel de rotacion de
personal de una empresa, con respecto a esto, podemos hablar sobre Castillo, (1993), quien
determina que ésta es equivalente por el niimero de trabajadores que ingresan y salen de la
empresa, con relacion al promedio de personas que pertenecen a este circulo y estableciendo
un lapso. Asi, la rotacion de empleados puede utilizarse como un indicador de administracion

ya que posibilita tomar elecciones que estan afectando de manera directa a los empleados.
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6.2 Causas de la rotacion del personal

La motivacion se puede conceptualizar como los componentes que guian, dirigen y
sostienen la conducta humana. En el sitio de trabajo, esto quiere decir que la persona quiere
hacer el mejor trabajo viable, y hacemos referencia a este quiero como el proceso
motivacional desencadenado por estimulos o consideraciones externas. Frente a los estimulos
que se le muestran a una persona, €sta conectard de una manera u otra, dependiendo de lo
cual podamos llamar su jefe de conducta. Segin Leavitt, (1978) “El patron de
comportamiento varia mucho de una persona a otra, pero el proceso por el cual se llega a ¢l
es basicamente el mismo” (p.33). Una vez que una persona no consigue lo que desea, el
resultado es un estado de depresion mas o menos persistente que produce ansiedad y tension.
La frustracion permanece o se agudiza si no encuentra una solucidon pertinente para poder

hacer lo anterior. No obstante, si halla otra eleccion, podria anularse tal frustracion.

Una de las razones de la rotacion en una organizacion es la insatisfaccion gremial, mas
que nada una vez que el individuo insatisfecho es un recurso humano bastante cotizado. Cabe
sefalar que la insatisfaccion estd relacionada con la motivacién personal. Hay muchas
razones por las que la gente se mueve. Antes que nada, se puede dividir en rotaciones
obligatorias (por fallecimiento, jubilacién, imposibilidad persistente, enfermedad) y
rotaciones voluntarias (por dimisiéon del empleado, despido, mala seleccién, motivos

individuales o parientes, inestabilidad natural).

Esto bien puede ser respaldado por Chiavenato, (1998) cuando dice que la satisfaccion
gremial se consigue precisamente por la satisfaccion con el pago, empero aquello no es todo.
Podemos observar que la motivacion del empleado es una dindmica compleja, condiciones
de trabajo, ambiente, reaccion hacia los mejores, respeto de los gerentes hacia todos,

reconocimiento del trabajo, etcétera.

Los factores que intervienen en la rotacion de personal son diversos y difieren entre las
organizaciones, segun los autores estudiados estan relacionados a la remuneracién del
colaborador, condiciones de trabajo, relacion con los jefes, el mercado laboral, desarrollo

profesional, entre otros; que deben profundizar en cada organizacion.

Para que una persona se sienta satisfecha deberia saciar numerosas necesidades simples,

Maslow, (2004). Las necesidades de Maslow incluian por qué los empleados se sentian
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motivados y evaluaban si el trabajo que realizaban cumplia con sus necesidades simples y
complementarias. Tal cual, hallan el ambiente propicio para desarrollar las capacidades que

les permitan conseguir sus metas individuales y organizacionales.

Dependiendo del tamafio de la necesidad, es fundamental detectar los componentes de
insatisfaccion de los empleados para lograr intervenir a fin de minimizar el efecto negativo

de la rotacion en la organizacion.

Una vez que se habla de razones o componentes, se tiene como referencia ciertos de ellos,
ya que al tener la oportunidad de mencionar que pertenecen a una categoria monumental de
recursos que tienen la habilidad de influir en la toma de elecciones en una compaiiia con

propiedades externas o efectos internos, se discutiran los ciertos.

Entre ellos se dara la interaccion del didlogo de fendmenos externos o internos, la primera
categoria puede estar basada en la oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la
situacion econdmica e inclusive diferentes oportunidades laborales. La inadecuada politica
de remuneracién y beneficios, supervision, desarrollo profesional en la empresa, condiciones
de trabajo, etc. puede llamarse interna. No obstante, profundizando en dichos temas se
generara un espacio de didlogo de las proximas causas o factores de acuerdo con (Calderon

etal., 2017).

Politica Salarial: Este es un elemento en la eleccion de varios aliados de abdicar ya que
ocurre una vez que un socio siente que estd mal pagado. Para evadir la rotacion de empleados
por este componente, el empleador deberia abonar un sueldo justo, o por lo menos lo cual él

sospecha que es justo.

Condiciones de trabajo: Los componentes involucrados con las condiciones de trabajo se
convirtieron en los primordiales motivos de salida. Estas causas integran patrones de
contratacion poco claros, falta de pago, falta de pago de las contribuciones de estabilidad
social del empleador, falta de pago de horas adicionales, sobrecarga de trabajo y falta de

fondos para hacer el trabajo de manera correcta.

Socializacion en el lugar de trabajo: Empieza con la manera en que el lider trata a los
colegas, varios de ellos utilizan el abuso emocional que provoca que los trabajadores

renuncien, no obstante, el sitio de trabajo se convierte en el sitio donde se pasa la mayoria
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del dia. Por consiguiente, la unidon con los compaiieros de trabajo es determinante para la
motivacion de la mayoria de los empleados. De esta forma, se justifica el querer del empleado

de ser escuchado e identificado.

Falta de incentivos: Los incentivos financieros o morales tienden a generar espacios de
decision, para analizar si los empleados estdn en el trabajo. En algunas ocasiones, los
trabajadores en diferentes puestos tienen la posibilidad de notar los incentivos como
estimulos para quedar en un espacio o para hacer labores mas complejas con fines

establecidos.

Retraso en ejecucion de pagos: En cuanto al pago oportuno, es el desconocimiento del
tiempo de pago de las obligaciones estatutarias del trabajador dentro de los cinco primeros
dias del mes siguiente al que labora el trabajador. Estas violaciones, cuando se repiten,
desmoralizan a los empleados y pueden conducir a una disminucién de su compromiso con
la empresa y el desempefio laboral. Agregue a eso el hecho de que los empleadores no brindan
a los empleados la informacion y suministros que necesitan para realizar las funciones para

las que fueron contratados, y la negatividad aumenta.

Esto permite el andlisis de los motivos de salida, que estdn afectando a muchas
organizaciones de otros sectores, son ordinarios. Por consiguiente, se puede concluir que las
secuelas negativas de este fendmeno son la baja moral, la mala imagen social, la mala
incorporacién de los empleados, las reacciones hacia el rechazo del producto, el crecimiento

de la votacion y la reduccion de la calidad y la productividad.

6.3 Consecuencias de la rotacion de personal

Como se dijo antes, hay muchas causas para que los empleados se desvinculen de una
organizacion, entre ellas, la insatisfaccion y la negatividad; el primero lleva al segundo,
empero no continuamente es viable descubrir cada una de las razones similares a dichos
fenomenos. Sin embargo, demasiada rotacion de empleados puede significar que una
compatfiia pierda recursos materiales y humanos antecedente de que gane su inversion en la
capacitacion de los empleados. A la extensa, esto quiere decir una mala administracion de

sus recursos en efectivo.
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Ademas, perjudica el ambiente de trabajo debido a que algunas veces una persona nueva
se ajusta, lo cual provoca que el empleado pierda la confianza en el empleador. Ademas,

posibilita la fuga de informacion corporativa y carece de sentido de propiedad.

Se pueden componer diferentes consecuencias, si hablamos de positivas obtenemos que
se puede desplazar a los trabajadores con bajos desempefios y permite a la empresa innovar,

sin embargo, se vuelve mas propicio aquellas consecuencias que se tornan negativas.

Las primordiales secuelas de la rotacion desmesurada son: moral e imagen dafiada de la
organizacion en la sociedad, mala unioén de los empleados y reacciones hacia la exclusion de
productos, empresas, marcas y servicios que da la organizacion, incrementando sus
posibilidades y reduciendo la calidad. productividad de la compaiia. Una vez descubierto,
segun Joaquin, (2007) que es importante pues da sitio a la redundancia en la representacion

de distintas superficies de comercio por las proximas causas:

Disminucién de la productividad: La disminucién de la productividad de los empleados
es una de las razones mas directas y obvias. Si tiene que cubrir un lugar todo el tiempo,
significara mas trabajo para los otros componentes; dejar una tarea incompleta o mal
realizada. Ademas, cuando contratas a una persona nueva, tardara en acostumbrarse, no hara
todo lo posible desde el principio y todo el equipo de la empresa puede verse afectado.
Ademas, los costos de rotacion de empleados pueden alcanzar hasta el 150 % del salario de

un nuevo empleado.

La productividad organizacional perjudica esto de muchas posibilidades, alguien que
renuncia deberia abrir un proceso de seleccion que puede tomar dias, semanas o meses,
dependiendo de la tactica de reclutamiento y de suficientes personas para llevar a cabo filtros
de averiguacion y a la explicacion del puesto que se esta solicitando. Los nuevos graduados
tienen que familiarizarse con los papeles y maneras de trabajo, practicando destrezas que

conducen a procesos lentos y baja productividad.

Esto lleva a la pérdida del Know How (saber hacer), todos los ayudantes pasan por una
curva de aprendizaje creativa, presentan proactivamente que su trabajo es sencillo, cualquier
persona puede reemplazarlos una vez que no permanecen haciendo un trabajo, es

fundamental documentar cada proceso, sino se hace dificil conservar el orden. Cada proceso
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tiene una guia y es simple de comprender una vez que se hace, por lo cual la retencion de

empleados es fundamental.

"Un componente aparte es la calidad de la mano de obra, su administracion y las
condiciones de trabajo, y se estima extensamente que los aumentos de la productividad
constantemente van de la mano con mejoras en la calidad de la vida gremial Prokopenko,
(1989). En este sentido, la productividad deberia estar ligada a procedimientos cualitativos,
no solo cuantitativos, donde los actores primordiales son los empleados que se delegan del

proceso benéfico, debido a que son ellos quienes inventan costo.

Clima Laboral: Se transforman en una familia paralela mientras los empleados pasan
tiempo en el trabajo. Esto quiere decir que lo que pasa en la organizacién puede tener un
enorme efecto emocional en todos los empleados. Los despidos y la rotacion no son la mejor
forma de producir un ambiente de trabajo sano y una cultura empresarial. Ademas, los
individuos que se quedan en una compafiia constantemente consideran que tienen la
posibilidad de irse, y aquello no ayuda a retener el ingenio ni a producir un 6ptimo ambiente

de trabajo.

Una alta tasa de rotacidén no solo perjudica a la organizacion, sino que deja huellas del
empleado en el socio y por ende cambia el ambiente y perjudica la cultura de la organizacion,
y los nuevos aliados deben ajustarse hasta cubrir la vacante, van a tener un grado de

separacion del trabajo y la contestacion van a ser bastante lentas.

Los colegas construyen interacciones con el tiempo al conocerse entre si, lo cual produce
confianza, trabajo en grupo, y una vez que llegan nuevos empleados gracias a la rotacion
recurrente, sin embargo, puede generar que los viejos colegas se sientan frustrados y lleguen

a tener problemas para ajustarse a la manera en que trabajan los nuevos empleados.

Imagen de la Empresa: Ser una empresa que ofrece buenas condiciones de empleo y en
la que los empleados quedan satisfechos genera un buen employer branding. Un empleado
satisfecho es un buen iman para atraer y retener talento. Esto en materia de los aspirantes que
les interesa trabajar en la empresa lo perciben como una alta rotacion de personal y se llevara
una mala impresion, por lo que la marca se vera afectada lo que puede provocar que el talento

mas valioso no se inscriba en las ofertas, por ello se debe mostrar que la empresa es un buen
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lugar para trabajar. Por ejemplo, si se publica una vacante y transcurren pocos dias y se vuelve
a publicar la misma, esto causa dudas en los candidatos provocando una percepcion negativa

sobre la marca empleadora.

Costos asociados: Los gastos de una constante rotacion es bastante alto e implica un
problema para cualquier compaiiia, y no solamente se debe considerar los gastos potenciales
de despido por malas contrataciones lo que usualmente es llamado rotacién forzada, sino
ademas los gastos de nueva seleccion, proceso y novedosas inducciones. Si la induccion lo
hace un socio comercial con mucha vivencia en la compaiiia, la época invertida en

capacitacion podria ser evaluado como un precio por baja productividad.

La capacitacion no solo es bastante costosa, sino que ademas consume un largo tiempo.
De acuerdo con el puesto, puede llevar semanas o inclusive meses preparar correctamente a
los nuevos empleados. La satisfaccion del servicio al comprador ademas reduce una vez que
se contratan nuevos empleados. Esto se debe primordialmente a que los nuevos empleados
permanecen aprendiendo el oficio y no poseen los conocimientos o la eficiencia suficientes
para abordar los inconvenientes presentados con consumidores complicados. Valencia
Vargas, (2020) sugirié que las tasas de desercion poseen un efecto directo en los precios de
trabajo pues la desercion personal es una sefial de alarma de las necesidades percibidas de

los empleados, empero se muestra de forma indirecta, como ausentismo y apatia.

Una vez que las empresas se preocupan por una buena administracion, frecuentemente
investigan las causas por las cuales los empleados deciden irse, puesto que comprender las
causas ayuda en la toma de elecciones, disminuye la rotacion y los precios de restauracion
de empleados (Gomez et al., 2008). Por consiguiente, la rotacién ademas puede contribuir a
las empresas a contratar recursos humanos mas adecuados para alinear las metas personales

con las metas de la organizacion.
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7 Metodologia

7.1 Enfoque de investigacion

La investigacién propuesta se enmarca en el enfoque cualitativo, debido a que busca
acercarse a la realidad y comprender las percepciones de los actores sociales. A partir una
aproximacion cualitativa como sefiala Herndndez-Sampieri (2014), la investigacion se
cimienta en procedimientos rigurosos de recoleccidn y andlisis de informacion como son las
entrevistas a profundidad que permiten una comprension amplia de por qué hay tanta
desercion laboral. Dentro de las caracteristicas de la investigacion cualitativa es posible
identificar que no pretende generalizar, sino que da cuenta de un contexto especifico

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018).
7.2  Alcance

El alcance y el propdsito que se quiere lograr con este proyecto de investigacion es de ca
racter descriptivo, debido a que este tipo de investigacion permite la descripcion de
cualidades especificas de los agentes involucrados en este proceso, a través de la observacion
directa, entrevistas y diarios de campo lo cual nos servird para la recoleccion de datos y

posteriormente realizar un analisis de la situacion problematica estudiada.

7.3 Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion se desarrolld bajo el disefio de la Investigacion Accion, el cual
es un método de investigacion sistematica, los investigadores emprenden como
investigadores de su propia practica. La indagacion involucrada en la Investigacion Accion
a menudo se visualiza como un proceso ciclico en el cual se identifica un problema para
estudiar, recopilan datos sobre el problema, organiza, analiza e interpreta los datos, desarrolla
un plan para abordar el problema, implementa el plan, evalta los resultados de las acciones
realizadas, identifica un nuevo problema y repite el proceso (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2018).
7.4 Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio seran los trabajadores del area administrativa que se han
desvinculado de la empresa, que corresponde a un total de 40 trabajadores, de los cuales se

escoge por muestra representativa el 100% de los empleados que conforman la poblacion.
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7.5 Meétodo

El método utilizado seré el deductivo, debido a que se ira de lo mas general a lo particular.

7.6 Instrumento

A continuacion, se describen los instrumentos a utilizar en la presente propuesta.

Entrevista semiestructurada: Son un conjunto de preguntas agrupadas por tematica
relacionadas al objetivo del estudio con el fin de obtener informacion que ayude a dar una

mayor perspectiva de la problematica o tematica a trabajar (Diaz et al., 2013).

Segun Tamayo (2008) “la encuesta es un cuestionario que lee el encuestado; contiene una
serie de items o preguntas estructuradas formuladas y llenadas por un empadronador frente
a quien responde” (p.24). Esta serd aplicada a la muestra seleccionada para la investigacion,

con el proposito de obtener informacion de los motivos por los cuales renunciarian al trabajo.

Para el presente proyecto de investigacion, se utilizara como instrumento de recoleccion
de datos el formato de entrevista utilizado por el Ministerio de Agricultura (2021) con
algunos ajustes para que se acoja a la naturaleza del proyecto. Es importante resaltar que el
presente instrumento de recoleccion de datos no necesita ser avalado por expertos, ya que

este instrumento se encuentra aplicado y comprobado.

Entrevista de Retiro
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Figura 1. Herramienta de recoleccion de datos pagina 1y 2. Elaboracion propia (2023).
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W e S L 3 o L S . S . L

Figura 2. Herramienta de recoleccion de datos paginas 3 y 4

7.7 Procedimiento

En el procedimiento, el plan de accion estd encaminado al desarrollo de los objetivos
trazados, con el proposito de dar cumplimiento al objetivo general de la investigacion, en este
caso plantear estrategias de mejora a partir de los resultados encontrados en las entrevistas

de retiro que impactan directamente en la rotacion de personal en el drea administrativa.

Fase diagnostica: En esta fase se definen los motivos generales por el personal que se retira
de la compania, especificamente del area administrativa mediante el analisis de la entrevista

de retiro.

Fase de identificacion: En esta fase se identifican los motivos mas relevantes que causan
los retiros voluntarios del area administrativa, a partir de los resultados obtenidos en la fase
anterior.

Fase de desarrollo: En esta fase se aterrizan los planes de accidon con estrategias en pro de

mejora a partir de los resultados encontrados.
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7.8 Analisis de la informacion

Los datos obtenidos son de tipo cualitativo los cuales seran expresados en cuadros de
frecuencias con sus respectivos graficos, estadisticos-descriptivos. Por cada tabla de
frecuencias, se describiran los hallazgos y se confrontan con la teoria u otras investigaciones

(Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Para el analisis de la informacion que se obtuvo mediante las encuestas de retiro,
inicialmente estas seran tabuladas, por medio de tablas en la cual se expresardn niimeros y

frecuencias a las respuestas seleccionadas por los encuestados.

Al tener toda la informacion recopilada, se realizara el andlisis detallado de las variables,
sus caracteristicas o cualidades, para luego sacar conclusiones que se realizaran considerando
las partes que la constituyen con el fin de dar respuesta a cada uno de los objetivos planteados

al inicio de este proceso.
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8 Aplicacion Metodologia

Avance aplicacion entrevistas de retiro

Para la aplicacion metodologica de las herramientas de recoleccion de datos, se realizé un

ajuste a la entrevista realizada a los trabajadores del drea administrativa al momento de pedir

su retiro de la empresa. Dentro del analisis realizado, se identifica que algunas causas del

retiro son:

a)

b)

d)

2

Retiro voluntario. El colaborador presenta la carta de renuncia ante la compafiia por
lo general debe hacerlo al jefe inmediato y/o al area de gestion humana, en ella debe
ir plasmado el ultimo dia de retiro, firmada con nimero de documento de identidad.
Despido Injustificado. Estd regulado por el articulo 64 del Codigo Sustantivo del
Trabajo. Es cuando el empleador decide dar por terminado el contrato al colaborador
sin validez legal, en este caso el empleador debe pagar indemnizacion.

Despido Justificado. Es cuando existe un motivo legal o explicable, para este caso se
debe realizar un proceso disciplinario que valide o soporte la decision de la compaiiia.
Terminacion de Contrato. Aplica para aquellos colaboradores que estan vinculados
con la compaiiia a través de un contrato a término fijo, la organizacion informa a través
de un pre aviso la decision, en este caso se paga indemnizacion por el tiempo que haga
falta para terminar el contrato pactado inicialmente.

Terminacion de Contrato por Pension. Una vez el colaborador haya cumplido con
los requisitos legales para poder obtener su pension por vejez y/o invalidez, debera
presentar la resolucion junto con el soporte de pago de su primera mesada, para dar
por terminado el contrato y este pueda disfrutar de su pension.

Terminacion de Contrato por periodo de prueba. El empleador podrd dar por
terminado el contrato sin previo aviso al colaborador siempre y cuando este dentro del
tiempo de periodo de prueba el cual varia dependiendo el tipo de contrato (los
mencionados anteriormente), debe existir una causa objetiva y no hay lugar a
indemnizacion.

Fallecimiento. Cuando el colaborador pierde la vida, se debe realizar tramite de retiro,

con los soportes y procedimientos legales.
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h) Terminacion contrato de aprendizaje. Este caso aplica solo para los aprendices Sena

y estudiantes en practica, como su nombre lo indica finaliza porque han terminado su

practica estudiantil dentro de la organizacion.

8.2 Aplicacion entrevista de retiro

La entrevista que realiza la empresa, se agenda luego que el trabajador manifiesta su

intencion de retiro, y para ello, se cita al colaborador dos dias antes de la finalizacion del

contrato en la oficina de talento humano. Si el colaborador no puede asistir a la reunion, se

le envia un correo electronico, donde se adjunta la entrevista, la cual debe ser devuelta a

través de correo certificado para legitimar su validez.

Dada la sensibilidad de los datos recopilados, se crea un documento, en el cual se establece

y aclara que los datos recolectados en las entrevistas seran tratados bajo la ley 1581 de 2012

y en conformidad con lo sefialado en el decreto 1377 del 2013, y se relaciona a continuacion:

ROCESD
GESTION DE TALENTO HUMAND
e [ i GTH 079 EEE
v TRATAMIENTO DE DATOS [\ Tromoe| -3
Facha 26 |12 | 2018 |

Fecha, 01/enere2022 Bogota D, C

Dando cumplimiento a lo dispueste en la Ley 1581 de 2012, "Por ¢l cual se dictan disposiciones
genersles para |a proteccidn e detos personales® y de conformided con lo sefaledo en el Decreto
1377 de 2013, con la firma de este documento manifiesto que he sido nformado por la Empresa de
Logistica di bo siquisrte

1.

Primero: Que con antelackin a la expedicddn de la Ley 1581 de 2012 y el Decreto
Reglamentana 1377 de 2013, la Empresa de Logistica en adelante y en desamolio de una
relacién laboral ha venido recibiendo de mi parte, Datos Personales de los cuales soy Titular,

Segundo: Que EMPRESA DE LOGISTICA se ha compromefido a conservar los Dalos
Personahes que de mile he propordonade. bajo ks condidones de seguridad y privacidad
necesarias para impedir su adulberacidn, pérdida. consuita, UsD O 3CCESD NO Butorizado o
fransdulenta

Tercaro: Es da cardctar faculativo o woluntario responder pregunias que versan sobra datos
eensibles o sobre menores de edad.

Cuarto: Mis derechos comao BRular de los datos son los previstos an la Constitucian v ka bay,
aspecialmente el derecho a conocer, actualizar, rectificar y suprimir mi informacidn personal,
asi como el derecho & resocar & consentimients olorgado para el fratamiento de dsing
personakes.

. Quinta: Por o amenar Actonzo a LA EMPRESA DE LOGISTICA & continuar con &l

Tratameento de mis Dalos Personales que haya almacenado o gue en &l Tuluro almacens &n
sus basas da datos o anrchives, an desarrollo de la relacitn comercial que nos vincula.

Asl mismo dejo constanca que LA EMPRESA me dio & conocsr la Diectiva Gerencial No, TDD

G

MANUAL INTERNC DE POLITICAS ¥ PROCEDIMIENTOS PARA GARANTIZAR EL

CUMPLIMIENTO DE LA LEY 1581 DE 2012 ¥ 5US NORMAS COMPLEMENTARIAS, en la cual me
informa sobre log derechas que me asisien coma Titukar de los Datos Personales, el Tralamiento af
cual serdn somelidos v la finalidad del mismo, la identificacion, direccidn Tisica o elecionica y
teléfono del Responsable.

Firma:

e

Maorales Hemandez Cados Augusto
C.C. Mo 79240 190 de Bogola DC

Figura 3. Formato consentimiento informado. Elaboracion propia (2023).
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En la aplicacion de la entrevista de retiro, se agenda un espacio en el que puedan estar

tranquilos el entrevistador que debe ser el psicologo del area de Gestion Humana y el

entrevistado es decir el ex colaborador y se procede aplicar el instrumento, el cual consta de

22 preguntas:

NS kD

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.
21.

Nombre Completo

Cargo desempefiado

Area

Fecha de ingreso

Fecha de retiro

Motivo del retiro (Asuntos Familiares, por pension, estudio, viaje, otro).

Cuando el retiro es voluntario se valida si es por mejor oferta laboral y se
especifica mas a fondo la posibles causales.

(Lo que mas le gusto de la empresa fue?

(Lo que menos le gust6 de Empresa fue?

(Algunos de los beneficios que obtuvo con la Empresa fueron?

(En su opinion la Empresa reconocié y valor6 los aportes realizados y logros
obtenidos por usted?

(Qué opina del trabajo y pertenencia de sus compaifieros de trabajo en la empresa?
(Qué opina del ambiente de trabajo de la entidad?

Sugerencias para la Empresa

(Logrd los objetivos propuestos?

(Mientras permanecio en la entidad pudo surgir?

(Qué opina de su desempefio laboral en la entidad?

(Que opina su jefe en el desarrollo de su labor?

¢En su opinion sus ideas e inquietudes fueron escuchadas y tenidas en cuenta por
su jefe?

(Obtuvo retroalimentacion clara y oportuna por parte de su jefe?

(Lo que mas le agradd de trabajar con su jefe fue?
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8.3 Observaciones

Para la aplicacion del instrumento en mencidn, se realizod un analisis con 40 entrevistas de
retiro a nivel general del drea administrativa, abarcando solo el segundo semestre del afio
2022.

En la Tabla 1.0 se mostrara un avance de la aplicacion de las entrevistas de retiro, y en la
cual se evidencian los motivos mas relevantes desde el mas significativo en rojo, el que se

encuentra en segundo lugar en verde y no menos relevante en tercer lugar amarillo.

Tabla 1.

Avance de la aplicacion de las entrevistas de retiro

) Despido | Despido Pensi Terminaci Terl;)l;nacl Volunta Total,
AREA Injustifica | Justifica | ~ on de . . gener
do do on Contrato LT rio al
de prueba
Administrativ
a 7 | ! 4 | ! 11 ? 24
Comercial 1 1
Crédito y 1 1
Cartera
Financiera 1 1
Gestion
Humana I I ! 3
Juridica 1 1
SAC 2 2
Sistemas 2 4 6
SST 1 1
Total, 10 2 2 4 1 21 40
general

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados (2023).

Para la entrega del proyecto en mencién anexamos el 1.6% de las 40 entrevistas de retiro,
dejando como soporte la aplicacion del instrumento, junto con el formato de autorizacion de

tratamiento de datos de acuerdo a la ley 1581 de 2012:
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9  Analisis de resultados y discusion

9.1 Analisis de resultados

A continuacion, se presenta el analisis e interpretacion de la informacion recolectada
mediante la aplicacion de la encuesta a la poblacion objeto de estudio. En ese caso, se
seleccion6 una muestra de 40 sujetos que forman parte del personal administrativo que labora
en la empresa del sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota. El objetivo principal
del instrumento es evidenciar las principales causas que motivan el retiro de los empleados
de dicha empresa y contextualizar con ello el proceso de rotacidon del personal administrativo
en la empresa mencionada, lo cual constituye en objeto de estudio de la presente

investigacion.

El instrumento inicié preguntandole a los encuestados sobre el cargo que desempefian en
la empresa. Todos respondieron en primer lugar que ocupaban puestos en el area
administrativa. Se encontraron 30 puestos administrativos en total, de los cuales los cargos
de profesional administrativo, auxiliar administrativo y técnico administrativo fueron los mas
recurrentes con 3 cada uno. La gran cantidad de cargos enumerados hace ver que, para la
empresa en cuestion, las actividades y procesos de caracter administrado adquieren el rol

principal para su correcto funcionamiento.

En relacion con los anterior, otro dato sensible para el andlisis investigativo correspondid
al analisis de los periodos de tiempo que cada empleado encuestado dedico a la empresa. Al
respecto, se pudo comprobar que, de la muestra total de 40 sujetos, una cantidad considerable:
15 (37,5%) dijeron que solo trabajaron 1 afio (solo en el 2022), lo cual permite inferir que
una cantidad significativa de los empleados de la empresa en cuestion sufrieron procesos de
rotacion temprana, ya que trabajaron solo un afo, lo cual posiblemente trajo consecuencias

importantes a la empresa.

Siguiendo la légica planteada en el instrumento, y para profundizar la situacion descrita
anteriormente, se les pregunto a los trabajadores encuestados el motivo principal por el cual
hicieron un retiro laboral de la empresa. Para realizar este andlisis se establecieron 4 grandes
categorias, siendo “retiro voluntario” y “despido injustificado” las dos respuestas mas

recurrentes con 18 (45%) y 12 (30%) respectivamente.
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En relacion con lo anterior, y seglin lo explicado en la marco tedrico y metodologico de
esta investigacion, las causas de la rotacion del personal administrativo de una empresa estan
relacionados con multiples causas, siendo una de ellas la opiniéon que los trabajadores que
prescinden de su contrato laboral tienen con respecto al ambiente laboral previo. En este
sentido, se le pregunt6 a la muestra humana seleccionada qué era lo que mas y menos les
gustaba de la empresa y qué beneficios obtuvieron de la misma. De la variedad de respuestas
obtenidas, se lograron agrupar las mas recurrentes en 3 grandes categorias, la cuales se

detallan la siguiente tabla (tabla 2)

Tabla 2.

Opinion de los trabajadores.

Categoria Respuestas y porcentajes.

Lo que mas le gusto: 25 (62,5%)

El contrato tan atractivo y las prestaciones que ofrecen.

Lo que menos le gusto: 25 (62,5%)

La dificultad para realizar integraciones entre
compatfieros y jefes que menos le gustod

Mayor beneficio obtenido: 25 (62,5%)

Incentivo de apoyo educativo, pago adicional de
bonificacion por aniversario, transportes y alimentacion

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados (2023).

Como se puede apreciar, el mayor porcentaje de las respuestas de los encuestados expresa
una opinion favorable a la empresa referentes principalmente a contratos atractivos,
prestaciones ofrecidas y diferentes beneficios e incentivos siendo, sin embargo, la falta de
integracion del personal la queja mas recurrente. Pese a esta situacion, la muestra con la que
se trabaja corresponde a empleados que debido a diferentes circunstancias deciden terminar
sus contratos y buscar nuevos rumbos laborales. Para ahondar en esta tematica, se le pregunt6
a los encuestados que explicaran algunos detalles sobre la nueva oferta laboral que los motivo

a cambiar de trabajo.

Es curioso que debido que las preguntas de esta seccion cuestionaban sobre el nuevo

cargo al que se aspiraba y su respectiva remuneracion salarial, muchos encuestados la
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catalogaron con informacion sensible y por ello, mas de la mitad de los encuestados (21) no
respondieron, sin embargo, del porcentaje restante que si respondid se pudo determinar que
la mayoria busco un mejor puesto laboral y una mejor remuneracion salarial en la empresa

privada como motivo principal para el retito de la empresa anterior.

En la misma linea anterior, se le pregunt6 a los encuestados sobre el ambiente de trabajo
en la empresa del sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogoté y la pertenencia de los
compafieros, asi como la disponibilidad de dicha empresa para reconocer y valorar los aportes
realizados por sus trabajadores. Debido a que todas estas preguntas obedecian a un mismo
proposito, las diversas respuestas se agruparon con el objetivo de observar tendencias mas
generales. Al respecto, se pudo comprobar que mas del 90% de los encuestados tiene
opiniones favorables con respecto a estos puntos. Solo se pudieron encontrar 5 sujetos que
recomendaban mejorar los salarios y disminuir las cargas laborales, sin embargo, al ser un
porcentaje pequeinio de la muestra (12,5%), no se considera que esas sugerencias provengan
de un reclamo generalizado al trato que les brinda la empresa a sus empleados, ya que el

mayor porcentaje de las otras opiniones son positivas.

Otro aspecto que se quiso indagar a través de la encuesta fue la opinion de los sujetos
sobre el cumplimiento de objetivos personales y su autoevaluacion del desempetio individual
durante su periodo laboral para la empresa del sector publico, ubicada en Chico/Norte de

Bogota. Las respuestas se agruparon como se indica en la tabla 3.

Tabla 3.

Cumplimiento de objetivos personales y autoevaluacion.

Categoria Respuestas y porcentajes.
Si No
4.1- ;Logro los objetivos propuestos? 35 (87,5% 5(12,5%)

4.2- ;Mientras permaneci6 en la entidad pudo surgir? 35(87,5% 5(12,5%)

Positivo Negativo
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4.3- ;Qué opina de su desempeio laboral en la entidad? | 35 (87,5% 5(12,5%)

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados (2023).

Como se puede observar, también para este topico se refuerza la tendencia que se ha
venido observando en las respuestas anteriores, segn la cual los trabajadores de la empresa
en cuestion tienen en general una opinion favorable de la misma. En particular, la tabla
anterior muestra que los trabajadores opinan que la empresa bajo estudio genera las
condiciones que les permiten a ellos como empleados lograr objetivos personales, surgir

como trabajadores y mejorar el desempefio laboral propio.

La ultima parte de instrumento tenia como objetivo indagar la opinion de los trabajadores
sobre el papel desempefiado por sus jefes inmediatos en la conduccion y retroalimentacion
de sus labores diarias. En la siguiente tabla se puede apreciar la categorizacion de las
respuestas dadas en dos grandes grupos: opinidn negativa y opinion positiva y sus porcentajes

respectivos, representados cada una por frases especificas.

Tabla 4.

Opinion sobre el desempenio de los jefes inmediatos

Pregunta Respuesta representativa Porcentaje

5.1 {Qué opina de su jefe en el | Que siempre estuve dispuesto a dar | 35 (87,5%

desarrollo de su labor? lo mejor

Nunca escuchaba a los compaiieros | 5 (12,5%)

y técnicos

5.2 (En su opinion sus ideas e | Se debatian en grupo, pero si tenian | 35 (87,5%
inquietudes fueron escuchadas y | en cuenta siempre y cuando fueran

tenidas en cuenta por su jefe? para mejorar

No, nunca nos tuvo en cuenta. 5 (12,5%)

Siempre 35 (87,5%
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5.3- ;Obtuvo retroalimentacion | No, nunca estaba para realizar las | 5 (12,5%)

clara y oportuna por parte de su jefe? | retroalimentaciones necesarias

54- Lo que mas le agradd de | Siempre estd dispuesto a solucionar | 35 (87,5%

trabajar con su jefe fue: y a ensefar

Nada, era wuna persona muy |5 (12,5%)

desprendida de los demas

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados (2023).

En este punto también se puede apreciar como el mayor porcentaje de los encuestados
tiene una opinion positiva de sus jefes inmediatos, lo cual eventualmente pudo desarrollar un
efecto multiplicador en la labor de los propios trabajadores, quienes al sentirse guiados,
retroalimentados y escuchados por sus superiores inmediatos, tratan de desempenar mejor

sus labores.

Solo se pudieron encontrar 5 sujetos que expresan una opinion negativa, sin embargo, al
ser un porcentaje pequefio de la muestra (12,5%), no se considera que represente un reclamo
generalizado a la labor de los jefes inmediatos, ya que el mayor porcentaje de las otras

opiniones son positivas al respecto.

9.1.1 Comentarios sobre el analisis

Las respuestas a las preguntas de la encuesta por parte de la muestra seleccionada, permite
aportar nuevos elementos a la problematica abordada en esa investigacion y esa forma contar
con mas criterios para plantear nuevas estrategias de mejora que impacten directamente en
la rotacion de personal en el drea administrativa en la empresa del sector publico, ubicada en
Chico/Norte de Bogota. En este sentido, la informacion recolecta se considera pertinente, ya
que provine directamente de los sujetos sociales inmersos en la realidad abordada, en este

caso, trabajadores que laboraron y luego se retiraron de dicha empresa.

En relacion con lo anterior, se puede concluir que, de acuerdo con la informacion
analizada, la empresa bajo investigacion se preocupa genuinamente de proporcionar a sus
empleados un ambiente laboral adecuada que complementa con incentivos y reconocimientos
para sus trabajadores y la asignacion de jefes inmediatos que se preocupan por guiar, escuchar

y retroalimentar a sus subordinados.
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Pese a lo anterior, la encuesta también indica que, en el afio 2022, un porcentaje
significativo de trabajadores hizo retiro voluntario de la empresa en cuestion, después de tan
solo un afo de laborar en la misma. Los datos de la encuesta arrojaron que las principales
causas que explican este retiro temprano se deben a la busqueda por parte de los trabajadores
de mayores oportunidades salariales y mejores puestos de trabajo. Esto no necesariamente
implica que se vayan porque la empresa precedente no les ofrecia buenas condiciones
laborales, lo cual queda demostrado por los datos recolectados en la encuesta que indican que
el mayor porcentaje de los encuestados expresan una opinion positiva de la empresa del

sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota.

Quiza el retiro laboral de los trabajadores como fendmeno socioeconémico debe ser
explicado desde un punto de vista de amplio donde convergen diversos factores, entre ellos
el interés de los trabajadores de encontrar mejores opciones laborales y mejores salarios, pero
también implica a las empresas y sus dindmicas internas que les permiten tanto incluir como

excluir puestos de trabajo.

A partir de lo anterior, se piensa en el planeamiento de estrategias que brinden posibles
soluciones para disminuir la rotacion de personal en el area administrativa de una empresa,
se debe en primer lugar, seguir fortaleciendo las acciones y dindmica empresariales, que
pueden ser visualizadas por los trabajadores como positivas y que les generen empatia y en
segundo lugar, analizar el contexto empresarial nacional e internacional para valorar como
se comporta el mercado laboral, de tal manera que estos elementos sean considerados en el
abordaje de la rotacion laboral de la empresa con miras a lograr mas estabilidad tanto para
la empresa como para los trabajadores y asi contribuir a disminuir los costos que implica la

rotacion constante de personal.

9.2 Discusion de resultados

Por medio de la informaciéon recopilada a lo largo del desarrollo de este trabajo de
investigacion, se permite llegar a unas posibles conclusiones, teniendo como soporte los
resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas al personal administrativo en la

empresa publica, ubicada en Chico Norte de Bogota, entre el 2022 y 2023.

Si se hace un balance de las respuestas obtenidas, se puede notar que la gran mayoria de

los encuestados opinan que la empresa en cuestion ofrece a sus empleados un buen ambiente
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laboral que complementa con incentivos y reconocimientos y la eleccion de jefes inmediatos
que brindan acompafiamiento y guia en el proceso de adaptacion de los nuevos empleados.
Sin embargo, y pese a estas opiniones positivas, resulta curioso que la mayoria de las
renuncias terminan siendo de caracter voluntario, lo que lleva a analizar a profundidad cuales
son las causas que motivan estas renuncias, ya que corresponden a empleados que aun

recibiendo un buen trato deciden irse de la empresa voluntariamente.

Debido a lo anterior y para entender este fendmeno laboral aparentemente contradictorio,
en toda su complejidad, se hace necesario también analizar algunos de los planteamientos
presentados por expertos en este tema, razon por la cual se hace alusion a algunos teodricos

presentados en el marco teorico.

Para Leavitt, (1978) “El patréon de comportamiento varia mucho de una persona a otra,
pero el proceso por el cual se llega a ¢l es basicamente el mismo” (p.33). Seglin este autor,
una vez que una persona no consigue lo que desea, puede experimentar un estado de depresion
mas 0 menos persistente que le produce ansiedad y tension. Esta frustracion permanece o se
agudiza si no encuentra un medio adecuado para alcanzar sus metas, no obstante, si encuentra

una solucidn, esto anula frustracion.

Si se aplica el planteamiento anterior al fendémeno laboral abordado, se puede ver que un
empleado se ve condicionado a tomar ciertas decisiones impulsado por el desanimo,
frustracion e insatisfaccion ante el escenario laboral en el que se desenvuelve, por tanto, la
renuncia voluntaria pasa a ser el resultado de la busqueda de soluciones, si no consiguié

satisfacer sus necesidades o alcanzar sus proyecciones personales iniciales.

Otro de los planteamientos que sustenta lo presentado en el parrafo anterior es lo dicho

por el autor Mufoz Adéanez, (1990: 76), ya que define la satisfaccion laboral como:

El sentimiento de agrado positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de
una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de

compensaciones psico-socioecondmicas acordes con sus expectativas o viceversa.

Esta posicion del autor, lleva a reflexionar acerca de las posibles causas que impulsan a

los trabajadores de la empresa en estudio a presentar cartas de renuncias voluntarias, puesto
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que, del andlisis hecho por cada encuestado se percibe que en la mayoria de los casos el
personal no se siente del todo satisfecho a pesar de dar testimonios positivos del ambiente
laboral al interior de la empresa, y de los beneficios que otorgan a sus miembros, hay algo
mas que nos les permite quedarse, sino que a la primera oportunidad, presentan renuncias

en busca de mejores oportunidades salariales y mejores puestos de trabajo.

Para finalizar se puede decir, que uno de los mecanismos mas adecuados para evitar las
rotaciones masivas de personal al interior de una empresa, es mejorar las condiciones de sus
trabajadores, siendo una de las primeras medidas el tenerlos motivados y bien remunerados
por su labor, asi como desarrollar el sentimiento de pertenencia para con la empresa,
mediante ascensos, reconocimientos y contratos laborales que brinden estabilidad. Al
respecto, Chiavenato, (1998) asevera que la satisfaccion gremial se consigue precisamente
por la satisfaccion con el pago, empero este no es todo. Podemos observar que la motivacion
del empleado es una dinamica compleja que implica no solo la parte salarial, sino también
buenas condiciones de trabajo y de ambiente, respeto de los gerentes hacia todos,

reconocimiento del trabajo, entre otros.

Otro aspecto que se debe tomar en cuenta, ademas del fortalecimiento de acciones y
dindmicas empresariales, que pueden ser visualizadas por los trabajadores como positivas y
que les generen empatia, es el analisis del contexto empresarial nacional e internacional, de
tal manera que esto pueda contribuir a valorar como se comporta el mercado laboral en
general y aporte elementos que puedan ser considerados en la disminucion de la rotacion

laboral de la empresa con miras a lograr mas estabilidad y menores costo de rotacion.
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10 Conclusiones

El presente apartado tiene como finalidad realizar un balance general del trabajo de

investigacion previamente desarrollado a partir del establecimiento de conclusiones

generales, las cuales buscan no solo hacer referencia al proceso investigativo implementado,

sino también especificar los aportes que brinda a la problematica abordada, todo lo cual se

ordena a partir de los objetivos definidos como ejes orientadores.

La rotacion y el retiro voluntario del personal administrativo de una empresa es un
fenémeno laboral complejo que depende de varios factores tanto internos como externos.
Debido a que este fendmeno laboral genera numerosos gastos a las empresas que lo sufren
e influyen negativamente en la estabilidad laboral tanto de los trabajadores como de las
mismas empresas, el equipo de trabajo realizé una investigacion que no solo tomo en
cuenta el analisis de informacién documental, sino que ademas buscé complementar la
misma con la aplicacidon de encuestas a una muestra de trabajadores de la empresa del
sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogotd, para asi tener informacion primaria
del sujeto principal de toda la investigacion: los trabajadores retirados y sus motivaciones.
Todo el proceso interpretativo a partir del cual se obtuvieron conclusiones y
recomendaciones se baso en la triangulacion de la informacion tanto bibliografica como
de los sujetos- Informantes.

A partir de la indagacion documental desarrollada y la informacién obtenida a través de
la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion, se pudo determinar que
las principales causas que explican la rotacion del personal administrativo que labora en
la empresa del sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogota se deben principalmente
a la busqueda por parte de sus trabajadores de mayores oportunidades salariales y mejores
puestos de trabajo, lo cual no necesariamente implica que se hayan ido de la empresa
porque ésta no les ofrecia buenas condiciones laborales, ya que los datos recolectados
en la encuesta aplicada arrojaron que el mayor porcentaje de los encuestados expresan
una opinion positiva de la empresa Chico/Norte de Bogota.

Otra conclusion que el proceso investigativo indica es que, para entender el retiro
voluntario del personal administrativo de la empresa del sector publico, ubicada en
Chico/Norte de Bogota, no basta con solo detallar e interrelacionar los elementos que a

lo interno de la empresa permiten entender ese fendomeno laboral, sino que se deben
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analizar también otros factores mas contextuales, por ejemplo, el interés de los
trabajadores de encontrar mejores opciones laborales y mejores salarios como respuesta
a la dinamica socioecondmica general del pais y su relacion con el comportamiento
econdmico latinoamericano y mundial.

Otro aspecto que hay que desatacar es que para formular y aterrizar planes de mejora y
estrategias especificas que ataquen y disminuyan la rotacion y retiro voluntario del
personal administrativo de la empresa del sector publico, ubicada en Chico/Norte de
Bogota, se debe en primer lugar, seguir fortaleciendo las acciones y dindmicas
empresariales, que puedan ser visualizadas por los trabajadores como positivas y que les
generen empatia y en segundo lugar, se recomienda que el personal administrativo analice
el contexto empresarial nacional e internacional para valorar como se comporta el
mercado laboral, de tal manera que estos elementos sean considerados en el abordaje de
la rotacion laboral de la empresa con miras a lograr mas estabilidad tanto para la empresa
como para los trabajadores y asi contribuir a disminuir los costos que implica la rotacion
constante de personal.

Otro aspecto que se puede inferir a través de la investigacion y que se recomienda incluir
dentro de las acciones que se pueden tomar para disminuir la rotacidon del personal laboral
y que a su vez es tan sencilla como potencialmente efectiva, es mejorar las condiciones
laborales de los trabajadores, para tenerlos motivados y bien remunerados por su labor,
asi como desarrollar estrategias para fortalecer el sentimiento de pertenencia de los
mismos para con la empresa, mediante ascensos, reconocimientos y contratos laborales

que brinden estabilidad a los empleados.
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11 Recomendaciones

Teniendo en cuenta que la rotacion de personal en el area administrativa de la empresa del

sector publico, ubicada en Chico/Norte de Bogotd, se debe en su mayoria a los retiros

voluntarios del personal que tras un breve periodo de tiempo termina la relacion laboral con

la organizacion. La rotacion de personal tiene un impacto muy negativo en el area

administrativa y por ello es fundamental analizar las causas de esta adversa situacion y

conocer como acabar con este fendmeno.

Se elabord una serie de posibles recomendaciones, las cuales pueden ayudar a minimizar

esta rotacion de personal, principalmente en los retiros voluntarios.

Definir claramente las funciones y requerimientos del puesto de trabajo, para que tanto
los nuevos colaboradores como los antiguos puedan sentirse comodos y motivados en
la organizacidn, sabiendo que sus responsabilidades y expectativas estan claramente
establecidas. Para lograr esto, se pueden establecer descripciones de trabajo detalladas
y actualizadas, que reflejen los requisitos y responsabilidades del puesto, asi como los
objetivos y expectativas de desempefio. Ademas, se pueden establecer mecanismos
claros de comunicacion y retroalimentacion para asegurarse de que los colaboradores
tengan el apoyo y la orientacion necesarios para cumplir con sus responsabilidades de
manera efectiva. Al proporcionar claridad y transparencia en cuanto a las funciones y
requerimientos del puesto de trabajo, se puede fomentar un ambiente de trabajo
positivo y motivador, y contribuir al éxito general de la organizacion.

Dentro de las organizaciones se debe reconocer los logros de sus trabajadores los
cuales se deben de crear retos institucionales brindando confianza en sus habilidades
en donde se genere un seguimiento en sus compromisos poniendo especial énfasis en
la captacion y retencion del mejor talento humano.

Organizar, planificar y mantener la estabilidad laboral, cuidando la adecuacion,
remuneracion vs labor a desempefiar, estas 2 deben ir de la mano, un colaborador se
siente motivado cuando es reconocido y sus esfuerzos en cuanto a estudios,
profesionalismo y/o experiencia son bien remunerados.

Organizar con claridad y eficazmente los procesos de seleccion, enfatizar, enfocar y

ser mas precisos a la hora de seleccionar el candidato, en muchas ocasiones no son
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claras las funciones, ubicacion y entorno al cual el colaborador se va a enfrentar y
cuando llegan a ocupar la vacante se sienten perdidos.

Fomentar el desarrollo profesional de los colaboradores a través de la implementacion
de un plan de carrera dentro de la organizacion. Este plan debe incluir oportunidades
de crecimiento profesional, laboral y salarial, incentivando a los colaboradores a
seguir mejorando y desarrollando sus habilidades y conocimientos. Se pueden
implementar programas de formacion y capacitacion, ofrecer oportunidades de
asesoria y acompafiamiento, y establecer objetivos claros y realistas, con el fin de
apoyar el crecimiento y desarrollo de los colaboradores en la organizacion. Ademas,
es importante establecer mecanismos de retroalimentacion y evaluacion, para asegurar
que los colaboradores estén en el camino correcto y que su progreso sea reconocido y
valorado en la organizacion.

Retencion de personal, conociendo sus necesidades se pueden generar los planes de
accion, ejemplo facilitando tiempo en familia y manejando horarios flexibles,
dependiendo los desplazamientos y trayectos a los que se debe exponer el colaborador
para cumplir con su jornada laboral.

Disefiar un ambiente laboral saludable que promueva el bienestar integral de los
colaboradores, fomentando el trabajo en equipo, la motivacion personal y la
comunicacion interna efectiva. Ademas de crear un clima laboral favorable, es
importante garantizar la asistencia en salud mental y fisica de los colaboradores,
proporcionandoles recursos y apoyo para mantener un equilibrio adecuado entre el
trabajo y la vida personal. Se pueden implementar programas de salud y bienestar,
ofreciendo acceso a servicios médicos, terapias, actividades fisicas, entrenamientos en
técnicas de relajacion, entre otros, con el objetivo de asegurar un ambiente de trabajo
seguro, saludable y sostenible para todos los colaboradores.

Ofrecer capacitaciones mas amplias y efectivas para el personal, especialmente en el
area administrativa, que se encuentra en constante evolucion debido a los cambios,
nuevos proyectos y mejoras continuas. Es esencial involucrar al personal en la
identificacion de sus necesidades de capacitacion y desarrollo, para que las

capacitaciones sean relevantes y efectivas. Al ofrecer capacitaciones de calidad y
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enfocadas en las necesidades del personal, se puede fomentar su crecimiento y
contribuir al éxito de la organizacion.

Construir planes de beneficios o pactos colectivos, en donde el colaborador sea el
beneficiario, esto se puede generar con el apoyo de las cajas de compensacion familiar,
ya que cuando se habla de inversion se habla de recursos financieros, con el fin de
impactar de manera positiva en el colaborador y generando sentido de pertenencia en

la organizacion.

Se recomienda siempre que sus colaboradores cuenten con buenas herramientas para
realizar las funciones asignadas en cualquier grupo de trabajo facilitando el control y
buena gestion por las dos partes ya que ayuda a detectar las capacidades que desarrolla
el profesional con talento, para que de una manera u otra lo posicione en el puesto
ideal para lograr el mejor desempefio posible analizando su inteligencia emocional la
cual nos ayuda a conocer mejor nuestros sentimientos para aprender a controlarlos, y
mejorar las relaciones logrando una buena gestion por competencias individuales y

grupales.
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13 Anexos

Anexo 1. Consentimiento informado.

PROCESO
GESTION DE TALENTO HUMANO

Flll'_‘:ntl':'. |8 TiTuLo Codigo: GTH-FO-T9 ]
' TRATAMIENTO DE DATOS Pagina 106 | o oo

| HCT':TTIFAE Wersidn No. 00 1

Fecha: 26 |12 ] 2018 |

Fecha, 01/enero/2017 Bogeta D, C

Dando cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 1581 de 2012, "Por el cual se dictan disposiciones
generales para |la proteccion de datos personales” y de conformidad con lo sefialado en el Decreto
1377 de 2013, con la firma de este documento manifiesto gue he sido informado por la Empresa de
Logistica de lo siguiente:

1. Primero: Que con antelacion a la expedicion de la Ley 1581 de 2012 y el Decreto
Reglamentario 1377 de 2013, la Empresa de Logistica en adelante y en desarrollo de una
relacion laboral ha venido recibiendo de mi parte, Datos Personales de los cuales soy Titular.

2. Segundo: Que EMPRESA DE LOGISTICA se ha comprometido a conservar los Datos
Personales que de mi le he proporcionado, bajo las condiciones de seguridad y privacidad
necesarias para impedir su adulteracion, perdida, consulta, uso o acceso no autorizado o
fraudulento

3. Tercero: Es de caracter facultativo o voluntario responder preguntas que versen sobre datos
sensibles o sobre mencres de edad.

4. Cuarto: Mis derechos como titular de los datos son los previstos en la Constitucion v la ley,
especialmente el derecho a conocer, actualizar, rectificar y suprimir mi informacién personal,
asi como el derecho a revocar el consentimiento otorgado para el tratamiento de datos
personales.

5. Quinto: Por lo anterior Autorizo a LA EMPRESA DE LOGISTICA a continuar con el
Tratamiento de mis Datos Personales gue haya almacenado o que en el futuro almacene en
sus bases de datos o archivos, en desarrollo de la relacion comercial que nos vincula.

Asi mismo dejo constancia que LA EMPRESA me dio a conocer la Directiva Gerencial No. TDD
1035: MANUAL INTERNO DE POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS PARA GARANTIZAR EL
CUMPLIMIENTO DE LA LEY 1581 DE 2012 ¥ SUS NORMAS COMPLEMENTARIAS, en la cual me
informo sobre los derechos que me asisten como Titular de los Datos Personales, el Tratamiento al
cual seran sometidos y la finalidad del mismo, la identificacion, direccion fisica o electrénica y
telefono del Responsable.

Firma:
Florez Oyola |smael

C.C. No. 35.410.770 de Bogota DC



Anexo 2. Entrevista de retiro.

FORMATO

VERSION

Entrevista de Retiro

FO1-PR-GTH-01

FECHA EDICION
28-04-2021

1. INFORMACION GENERAL

Nombre Completo: FLOREZ OvOLA ISMAEL

Cargo desemperiado: Analista Administrativo

Fecha de Ingreso: 01/01/2017

2. MOTIVO DE RETIRO
2.1 Motivo Personal
Asuntos Familiares

Estudio

Otro X

2.2 Mejor Oferta Laboral

Nombre de la empresa: N/a
Sector: N/A

Cargo: NiA
Cargo mejor ofrecido: N/A

Sueldo: N/A

Usted aplico a la vacante: N/A

2.3 Independencia

Actividad a la que se va a dedicar: N/A

Ingresos esperados: NIA

Area: Administrativa

Fecha de retiro: 15/12/2022

Pension

Viaje

&Cual? Terminacion de
Contrato
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FORMATO VERgIon

FO1-PR-GTH-01
Entrevista de Retiro FECHA EDICION
28-04-2021

3. LA ENTIDAD
3.1 Lo que mas le gustd de la Empresa fue:

El contrato tan atractivo v las prestaciones que ofrecen

3.2 Lo que menos le gusto de Empresa fue:
La dificultad para realizar integraciones entre comparieros y jefes
3.3 Algunos de los beneficios que obtuvo con la Empresa fueron:

Incentivo de apoyo educativo, pago adicional de bonificacion por aniversario, trasportes y
alimentacion

3.4 ¢En su opinion la Empresa reconocio y valoro los aportes realizados y logros
obtenidos por usted?

Fui nombrado supervisor del proceso que se maneja en el area

3.5 £Qué opina del trabajo y pertenencia de sus compafieros de trabajo en la empresa?

Se manfiene un ambiente laboral muy agradable ya que entre mis companeros y
supervisores se apoyan unos a otros

3.6 2 Qué opina del ambiente de trabajo de la entidad?
Es acogedor y amable

Sugerencias para la Empresa:
Deberian mejorar las condiciones de puesto de trabajo de los empleados
4. CARGO

4.1 ;Logrd los objetivos propuestos?
Si obtuve mas de lo gque tenia inicialmente proyectado

4.2 ; Mientras permanecio en la entidad pudo surgir?
Si aceptan las sugerencias con el fin de mejorar internamente en el proceso

4.3 ;Que opina de su desempefio laboral en la entidad?
Fue muy bueno

5. JEFE INMEDIATO

Nombre Completo: Arévalo Lugue Miguel Angel

Cargo: Coordinador Administrativo



FORMATO veRen

FO1-PR-GTH-01

Entrevista de Retiro FECHA EDICION
28-04-2021

5.1 ;Qué opina su jefe en el desarrollo de su labor?
CQue siempre estuve dispuesto a dar lo mejor de mi para el cumplimiento de las tareas

5.2 ;¢En su opinion sus ideas e inquietudes fueron escuchadas y tenidas en cuenta por su
jefe?

Se debatian en grupo. pero si tenian en cuenta siempre v cuando fueran para mejorar

5.3 ;i Obtuvo retroalimentacion clara y oportuna por parte de su jefe?
Siempre

5.4 Lo que mas le agradé de trabajar con su jefe fue:
Siempre esta dispuesto a solucionar v a ensefiar

Observaciones: Una gran entidad

TASD: Florez Oyola lsmael PSICOL Marcela Fajardo Pérez



