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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo el disefio de un modelo de planeacién estratégica
gue permitiera disminuir y controlar la desercién laboral de los colaboradores de PIZZA AMERICANA S.A.S,
para llevar a cabo el presente proyecto, se utilizd la herramienta de andlisis Matriz de Vester la cual
permitid realizar una linea base de diagndstico de los problemas que afectaban directamente la
organizacién, sus posibles causas y efectos, ademas de la identificacion del problema central o critico.
Posteriormente se implementd una encuesta de satisfaccion laboral a los colaboradores activos de la
organizacién estructurada con preguntas de perfil, diagndstico y recomendacién, con el fin de conocer la

valoracion personal e individual que tiene el personal al interior de esta.

La investigacion fue desarrollada bajo un enfoque mixto que permitié analizar las variables de
manera cualitativa y cuantitativa, con un disefio no experimental ya que no se manipulo ninguna de ellas,

basada en teorias organizacionales que soportan el objeto de estudio e importancia de esta.

A partir de los resultados obtenidos después de la aplicacidn de la encuesta, se pudo concluir que
existen procesos a fortalecer al interior de la organizacién que permitiran generar mayor permanencia del

personal contratado, a través de estrategias direccionadas al bienestar de los colaboradores y sus familias.

Palabras clave: Desercidon laboral, planeacién estratégica, modelo de gestién, colaboradores,

organizacién
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Abstract

The present research aimed to design a strategic planning model that would allow to reduce and
control the labor dropout of the collaborators of PIZZA AMERICANA SAS, to carry out the present project,
the Vester Matrix analysis tool was used which allowed a baseline of diagnosis of the problems that
directly affected the organization, their possible causes and effects, in addition to the identification of the
central or critical problem. Subsequently, a job satisfaction survey was implemented to the active
collaborators of the structured organization with profile, diagnosis and recommendation questions, in

order to know the personal and individual assessment that the staff has within it.

The research was developed under a mixed approach that allowed the variables to be analyzed
qualitatively and quantitatively, with a non-experimental design since none of them was manipulated,

based on organizational theories that support the object of study and importance of it.
From the results obtained after the application of the survey, it was concluded that there are
processes to be strengthened within the organization that will allow to generate greater permanence of

the hired personnel, through strategies aimed at the well-being of employees and their families.

Keywords: Labor detertion, strategic planning, management model, collaborators, organization
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Introduccidn

A lo largo de la trayectoria empresarial, siempre se ha buscado disminuir la desercion laboral. La
cual se entiende por el abandono a la empresa donde un individuo se encuentra cumpliendo una funcién
especifica. A pesar de que es el empleado quien abandona la empresa, esta causa no solo es atribuible en
responsabilidad al trabajador, sino también a la organizacidon ya que es esta quien debe velar por la
estabilidad, motivacién y crecimiento personal, familiar y profesional de sus trabajadores segun sea la

perspectiva visionaria de cada uno.

A pesar de que la desercion laboral siempre ha existido, se ha convertido en un reto empresarial
mayor a partir de la década 1980 donde inicia la generacién milenials, y volviéndose aun mayor desde el
afio 1994 con la generacidn Z, ambas generaciones abarcan en la actualidad jévenes entre 18 y 43 aios;
encuesta realizada en el afio 2022 por el DANE indico que la poblacién joven en Colombia que comprende

entre 15y 28 afios representaba el 54.6% de |la fuerza laboral en el pais. (DANE, 2022)

Encuestas realizadas con las anteriores poblaciones mencionadas, indican que el 52% de estas
generaciones consideran cambiar de empleo en un plazo no mayor a un afo, estas cifras no solo
preocupan las empresas de Colombia sino también el mercado mundial. Con base a lo anterior las
entidades se han visto obligadas a generar cambios fuertes de estructuras en bienestar laboral, no solo
en la parte salarial sino también con la calidad de tiempos de descanso, remuneraciones y demds que
piden los colaboradores, ya que los estudios demuestran que las dos principales causas de renuncia de las
personas se deben al bienestar personal y el desequilibrio que se obtiene con la vida personal y laboral,
demostrando que estas cifras en Latinoamérica representa un 70% de colaboradores que prioriza su

bienestar y salud por encima de la estabilidad laboral. (SEMANA, 2022)

Lo anterior no es ajeno a la empresa PIZZA AMERICANA, la cual se dedica al Expendio por
Autoservicio de Comidas preparadas y fue fundada en el afio 2001 en la ciudad de Medellin. Actualmente,
cuenta con 11 puntos de venta distribuidos en el drea metropolitana, comercializando diferentes
productos como pizza, lasafias y deditos con masa de queso, ademas de contar con gran variedad de

especialidades de pizza en su carta.
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P1ZZA AMERICANA cuenta con 141 colaboradores, divididos en el drea operativa, produccién,
logistica y administrativa. Los puntos de venta y el Contact Center operan en horarios tarde-noche de

domingo a domingo y el area administrativa, de produccion y logistica laboran de lunes a sdbado.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente proyecto pretende analizar la estructura de un modelo
de gestién que permita disminuir la desercidn laboral en la empresa PIZZA AMERICANA S.A.S, puesto que,
constantemente los colaboradores contratados por la organizacidn renuncian a sus puestos de trabajo al

poco tiempo de ser vinculados a la empresa, generando reprocesos, altos costos y sobrecarga laboral.

Para realizar este analisis, se hara uso de informacion primaria desde la base de datos empresarial
de PIZZA AMERICANA, aplicacién de encuestas, fichas técnicas e informacién que ya reposa en muchos de
sus archivos empresariales y la informacidn secundaria se obtendrd por medio de bases de datos, libros
académicos, articulos y textos que permitan alimentar el marco referencial. Adicionalmente, se realizara
con un enfoque mixto, por lo tanto, se reunird, estudiard e incorporara la informaciéon de manera

cuantitativa y cualitativa.

El presente analisis del modelo de gestion se hara con el fin de estructurar estrategias
asertivas que posibiliten generar planes de accién, control y mejora, identificando los factores que llevan
al personal de la organizacién a desertar de sus puestos de trabajo y disminuir las cifras de desercion
laboral de la empresa, lo cual repercutira en la reduccién de sobrecostos y sobre carga laboral, ademas
de mejorar el ambiente laboral en los puntos de venta de la empresa, la fidelizacién del cliente interno y

externo y la expansion de la organizacion.

CAPITULOI
1 Titulo nivel 1 Planteamiento del Problema
1.1 Subtitulo nivel 2 Descripcion del Problema

Segun cifras del (Dane, 2023)el desempleo ha disminuido el 1.4%, sin embargo, aun existe una
tasa de desocupacion del 9.8%. A pesar de esto, las empresas colombianas presentan dificultades para
ocupar sus vacantes. Por otro lado, los aifios posteriores a la crisis sanitaria del COVID — 19, se han
caracterizado por los cambios en la economia del pais, fendmeno que ha repercutido en los precios de la

canasta familiar, la revista Portafolio expone: “Aunque el bolsillo de los colombianos ha sido fuertemente
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golpeado por el elevado costo de vida, el afio pasado la inflacion marcéd un 13,12% por ciento anual,

siendo los alimentos los que mas se encarecieron”. (Portafolio, 2023)

Después de la emergencia sanitaria, la recuperacién en materia de empleo fue aumentando
paulatinamente, siendo la ocupacidon en labores no asalariadas e informales las que obtuvieron un
incremento mayor, refieren que en febrero del aifio 2021 se recuperaron aproximadamente el 88% de
empleos no asalariados en Colombia a diferencia del 62.3% de los empleos asalariados. En cuanto a la
informalidad, con base a las estadisticas proporcionadas por él (Dane, 2023)fue recuperado el 66.4% de

empleos frente al 79.4% de labores informales.

A pesar de que la oferta laboral ha ido en aumento en Colombia después de la emergencia
sanitaria del COVID -19, las empresas presentan dificultades para tener el personal necesario en sus
organizaciones debido a las constantes renuncias de los colaboradores contratados, (Republica L. ,
2022)afirma al respecto: “Se habla de la dificultad de las empresas para llenar sus vacantes. Al mismo
tiempo, y para completar la paradoja, este fendmeno ha sido acompanado por un aumento en las

actividades de busqueda de empleo por parte de las personas que desean conseguirlo.” (Rios, 2021)

El fendmeno anterior, esta generando a los empleadores dificultades importantes para ocupar
sus vacantes laborales, evidenciado en un estudio realizado por la empresa Manpower Group en el afio
2022, que reflejé el aumento en la escasez del talento humano en Colombia, (Republica L., 2022) refiere
al respecto “Manpower indica que el 70% de los empleadores en Colombia tienen dificultades para cubrir
puestos de trabajo. Es el nUmero mas alto en los ultimos diez afios; en 2019 (antes de la pandemia) era

de apenas 54%.”.

Con base en lo anterior, la desercion laboral se convierte en una situacién que genera un impacto
negativo en las organizaciones, teniendo en cuenta que, como se describid en lineas anteriores, las
empresas en Colombia enfrentan dificultades para ocupar las vacantes que se presentan, por lo tanto, las

necesidades que surgen debido a que las renuncias de personal tardan mucho tiempo en ser cubiertas.

Esta problematica afecta en muchos sentidos a las organizaciones, teniendo en cuenta que el
talento humano es la fuerza que impulsa a las empresas para cumplir sus objetivos y mientras las

organizaciones desean crecer y posicionarse en el mercado, se ven obligadas a afrontar la poca estabilidad
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del personal debido a su rotacién, puesto que, los colaboradores necesitan un buen clima laboral y el
fortalecimiento de sus destrezas con el objetivo de que se sientan mads satisfechos profesional y

laboralmente.

El gremio de los restaurantes es uno de los sectores econémicos mas afectados con esta
problematica, ya que, debido a sus dindmicas, ofrecen vacantes que tienen condiciones que implican
mayor inversidon de tiempo debido a sus horarios extensos, nocturnos y de fines de semana. En las
principales bolsas de empleo se pueden encontrar ofertas laborales para diferentes cargos, por ejemplo,
para personas que se deseen desempefiar como meseros, sin embargo, puede pasar mucho tiempo sin

gue haya candidatos que se postulen.

Adicional a las cifras nombradas en el texto anterior, (SEMANA, 2022) explica que las nuevas
generaciones que se encuentran inmersas en el mercado laboral actual se caracterizan por su deseo
frecuente por cambiar de empleo, a diferencia de las anteriores para las que obtener un empleo en el

lograran culminar su ciclo laboral, era uno de sus deseos mas frecuentes.

Ademas de lo anterior, las condiciones ofrecidas a los colaboradores de estas organizaciones, en
ocasiones no son apropiadas, lo cual ocasiona desercién laboral. En la ciudad de Bogota, en el afio 2015
se llevé a cabo una investigacion en la empresa Jeno’s Pizza, en la cual, sus autores describieron parte de
la problematica de la organizacién refiriendo que su personal era inestable debido a inconformidades por
la poca cantidad de colaboradores en las tiendas, el exceso de horas laboradas y el cambio constante del

personal (Marin Dussan & Silva Pinto, 2015).

Esta situacién hace parte de la realidad de PIZZA AMERICANA puesto que, constantemente, los
colaboradores contratados por la organizacién desertan de sus puestos de trabajo al poco tiempo de ser
vinculados a la empresa, generando reprocesos, altos costos y sobrecarga laboral. A pesar de que se tiene
establecido un proceso de seleccién y contratacion organizado, el pago oportuno de salarios, recargos
nocturnos, festivos, horas extras y la carga prestacional que estipula la ley, ademds de un plan de
incentivos y un programa de bienestar laboral en beneficio de los colaboradores, constantemente llegan
renuncias al drea de Gestion Humana, en su mayoria, por parte del personal que ha ingresado

recientemente a la organizacion, incluso con un tiempo menor a tres meses.
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1.1.1 Desercion laboral de la empresa del afio 2022 a agosto 2023

llustracidn 1 Desercion laboral 2022, agosto 2023
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Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Como se puede observar en el grafico anterior, la desercidon laboral para la empresa PIZZA
AMERICANA en el afio 2022 fue de 5,27%. En lo transcurrido del 2023 al mes de agosto, se ha generado
un 5,47%. De manera simultdnea, enero ha sido el mes con mayor desercion, obteniendo un 10.24% y
6.72% para los afios 2022 y 2023, respectivamente. Si bien se ha generado una reduccién en los
porcentajes de retiro por parte de los trabajadores, surge la necesidad de que las estrategias
implementadas para disminuir esta situacion sean mas asertivas y generen realmente el impacto esperado

con el porcentaje presupuestado por la empresa de un 2%.

Para este fin, se hace necesario identificar los factores que motivan la desercién por parte del
personal contratado por la organizacién, con el acompafiamiento del drea de Gestién Humana de la
empresa para que, en consecuencia, se establezca un modelo de gestiéon que mejore la estabilidad de los

colaboradores vinculados a la compaiiia.
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1.1.2 Andlisis de diagndstico utilizando herramienta matriz de Vester

Con el objetivo de identificar lo anterior se realizé analisis utilizando la herramienta matriz de
Vester, de manera tal que se pueda realizar un diagndstico inicial de la lista de problemas que se
relacionen al interior de la organizacion con la desercién laboral, encontrando asi cual es la problematica
gue genera mayor impacto o un impacto directo con la desercién laboral de la compaiia.

1.1.3 Aplicacion herramienta matriz de Vester
1.1.3.1 Lista de problemas

Poca gestion del conocimiento

Altos costos presupuestados

Alta sobre carga laboral

Mala reputacidn de la empresa frente al cliente interno y externo
Baja gestidén de liderazgo

Desmejoramiento del clima laboral

Baja Motivacion de venta

Bajo sentido de pertenecia

Mala programacion de la malla de turnos

Alto riesgo psicosocial

1.1.3.2 Matriz

llustracion 2 Matriz de Vester
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Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

1.1.3.3 Plano cartesiano

llustracion 3 Plano cartesiano
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Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)
1.1.3.4 Clasificacion de problemas

llustracion 4 Clasificacion de problemas

ROBLEMA EPRGBLEMA CENTRAL EPRGBLEMAS ACTIVOS
Poca gestion del conocimiento

PROBLEMAS PASIVOS

Altos costos presupuestados X
Alta sobre carga laboral X
Mala reputacion de la empresa frente al cliente interno y externo X
Baja gestion de liderazgo X
Desmejoramiento del clima laboral
Baja Motivacion de venta X
Bajo sentido de pertenecia X
Mala programacion de la malla de turnos X

Alto riesgo psicosocial X

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

1.1.3.5 Arbol de problemas

llustracién 5 Arbol de problemas
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Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

En la investigacion denominada andlisis de la desercidn laboral en la empresa PIZZA AMERICANA
S.A.S se presenta el drbol de problemas que referencia las causas tales como poca gestion del
conocimiento, mala reputacién de la empresa al cliente interno y externo, baja gestion del liderazgo y
bajo sentido de pertenencia; estas causas generan el problema central que se define como alta carga

laboral.

Avalos (2018) define la sobre carga laboral como “el exceso que sobre pasa el contextoy el tiempo
gue un colaborador debe destinar al desarrollo de su trabajo generando baja productividad ademas de
una inversion de tiempo menor en actividades diferentes a éste. La sobre carga laboral implica realizar

funciones bajo medicidn de tiempo o sometido a labores que generen estrés”.

La sobre carga laboral afecta negativamente al empleado que la sufre al disminuir su energiay la
fuerza con la que desarrolla sus labores, ademas de impactar su desarrollo personal al estar supeditado a

cumplir con sus labores para que de esta manera pueda sustentar sus necesidades bdsicas (Avalos, 2018).



19

El estrés laboral como resultado de la sobrecarga laboral se convierte entonces en una de las
razones por las que los colaboradores de una organizacidn deciden renunciar a su empleo, Pérez, Hidalgo

(2016) refieren:

El Estrés laboral en la actualidad es un tema que va teniendo mayor importancia en los
trabajadores de diferentes organizaciones, aparece cuando las exigencias del entorno superan la
capacidad de las personas para resolver algin conflicto y poder mantenerlo bajo control provocando

diferentes consecuencias que no solo afectan a la salud sino también al entorno donde viven (p.94)

Debido a lo anterior, se ha encontrado que dentro de las causas que generan desercion laboral se
encuentra la sobrecarga por los niveles de estrés que esta genera. (Pérez, Hidalgo, 2016).

El problema central descrito anteriormente e identificado al desarrollar la matriz de

Vester, genera unos efectos o consecuencias generando una gran oportunidad de mejora para la

organizacién, estos son: altos costos no presupuestados, baja motivacion de venta, mala programacion

de la malla de turnos y alto riesgo psicosocial en los colaboradores de la organizacién; si estas

problematicas no son abordadas a tiempo y de manera adecuada ocasionaran que continte en niveles

tan altos la desercidn laboral en PIZZA AMERICANA SAS.

1.2  Subtitulo nivel 2 Formulacion del Problema

éDe qué forma es posible disefiar un modelo de planeacidn estratégica que permita disminuir la

desercién laboral en la empresa PIZZA AMERICANA S.A.S?

2 Subtitulo nivel 2 Objetivos
2.1  Subtitulo nivel 2 Objetivo General

Disefiar un modelo de planeacién estratégica que pretende disminuir la desercién laboral en la

empresa PIZZA AMERICANA S.A.S.

2.1.1 Subtitulo nivel 3 Objetivos especificos

v Definir los elementos estructurales del modelo de planeacidn estratégica.
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v Determinar las herramientas para desarrollar el modelo de planeacidn estratégica.

v Plantear el enfoque gerencial del modelo de planeacidn estratégica.

3  Subtitulo nivel 2 Justificacion

En el contexto empresarial, existen diferentes formas de administrar una organizacién, sin
embargo, debido a la competitividad que existe en el medio, se hace necesario que dentro de la compafiia
existan politicas y procedimientos estipulados que estén orientados al alcance y al cumplimiento de las

metas y objetivos de la empresa.

Al revisar las entrevistas de retiro de los colaboradores que han renunciado voluntariamente a la
organizacién, argumentan no tener el tiempo suficiente para realizar otras actividades, mas exactamente,
los fines de semana o en fechas especiales. Del mismo modo, se ven obligados a retrasar periodos de
vacaciones, dias de permisos y licencias; laboran amplias jornadas ya que tienen que cubrir el turno de la
persona que deserta, desplazarse a otros puntos de venta lejanos de su lugar de residencia, lo que genera
un retraso para llegar a su hogar después de finalizado el turno y un gasto no presupuestado por concepto

de transporte.

Por este motivo, es pertinente generar estrategias en concordancia con los cambios del entorno
y de las personas que hoy son contratadas en la organizacién, ademas, que permitan estructurar los
procesos dentro de la empresa teniendo en cuenta tanto la operacién como las necesidades de los

colaboradores que se vinculan a ella.

La construccion de un modelo de gestion permitird a la organizacion establecer pilares fuertes de
retencién de talento humano, establecer ambientes éptimos de manera tal que los colaboradores se
sientan motivados y cada uno desde su rol pueda ejercer mayor sentido de pertenencia y de esta manera
poder disminuir significativamente la desercién laboral de PIZZA AMERICANA. Del mismo modo, el
presente proyecto contribuird con los procesos de investigacion en el contexto empresarial, por lo que

permitiria que otras compafias puedan encontrar una solucién para la desercién laboral.

Se espera que este proyecto contribuya con los procesos de investigacion en el contexto

empresarial, por lo que permitird que otras compafiias del sector de alimentos, especialmente las
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empresas dedicadas a comercializar pizza y sus derivados, puedan encontrar una solucién para la
desercidn laboral, puesto que comparten caracteristicas similares como horarios, prestaciones, beneficios
laborales y los salarios ofrecidos. En ese orden de ideas, generar investigaciones del tema, facilitaria a las
organizaciones a ampliar su conocimiento para la toma de decisiones desde un punto de vista econémico

de manera mas asertiva.

Por otro lado, la presente investigacién nutre de manera significativa el repositorio de la
Corporacién Universitaria Minuto de Dios, aspecto que es importante teniendo en cuenta que existe poco
material investigativo en torno a la desercion laboral. Del mismo modo, aportara a los procesos de
renovacion de registros calificados, considerando que en su oferta educativa se encuentran los posgrados

para lo cual se requieren la produccién de investigaciones.

Por ultimo, para los estudiantes del posgrado en Gerencia del Talento Humano, es muy pertinente
realizar el proyecto investigativo, puesto que aporta al desarrollo profesional teniendo en cuenta la
importancia que tiene la materia en el ambito laboral con el desempefio en los roles a ejecutar, partiendo
desde los conocimientos educativos adquiridos; adicionalmente, mediante la presente investigacion se
puede poner en practica los conceptos, herramientas y estrategias empresariales aprendidas durante el
curso, aportando de esta manera a la solucién de los problemas relacionados con la deserciéon laboral y a

su vez al crecimiento estructural de la organizacién PIZZA AMERICANA.

CAPITULO Il
4  Titulo nivel 1 Marco Referencial
4.1 Subtitulo nivel 2 Marco Conceptual

Para comprender de una mejor forma la informaciéon plasmada en este objeto de estudio, se
deben tener claro los conceptos mas importantes y relevantes, ya que permiten contextualizar y

comprender a mayor profundidad el juicio del proceso de investigacién.

Se inicia con los conceptos empresariales mas relevantes, como lo son: La empresa “Agrupacion

de todos los establecimientos propiedad. Una empresa puede consistir en un Unico establecimiento
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independiente o puede incluir sucursales” (Fundacion promotora de productores empresarios

salvadorefios, 2023)

Por otro lado, la organizacion como entidad es definida “como un sistema cuya estructura esta
disefiada para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacidn y otros, trabajen de manera
coordinada y regulada por un conjunto de normas con el fin de lograr objetivos especificos” (Thompson I.

, 2007)

Del mismo modo es importante conocer la definicion la palabra colaborador para el presente
estudio, segln la Real Academia de la Lengua es aquella persona que colabora y colaborar es

trabajar con otra u otras personas en la realizacién de una obra” (Torres, 2022)

Por otro parte, es importante conocer otros conceptos para la comprension del presente proyecto
de investigacion como lo es el Producto interno bruto (PIB), es definido como "el valor de mercado de

todos los bienes y servicios finales producidos dentro de un pais, en un periodo determinado" (Banco de

la Republica, 2023) El indice de precios al consumidor (IPC) juega un papel muy importante, pues es el

indicador que se utiliza para la medicién del consumo de dichos bienes en las familias (DANE, 2023).

Un buen conocimiento de estas variables sectoriales permite generar ciertas estrategias
empresariales. La estrategia es definida como una forma de pensar con respecto a una situacién lo cual
posibilita ordenar, reflexionar y analizar los sucesos (Girtler, Bain, & Shikiya, 2010) La estrategia permite
la viabilidad de muchos procesos dentro de la organizacidn, entre ellos la seleccidn de personal y de este
modo, realizar un buen proceso de seleccidn de personal, el cual es definido como una accidn realizada
por el area de talento humano transversal a otros niveles de la empresa. El proceso se encuentra
direccionado a elegir el aspirante adecuado para ocupar un cargo segun sus competencias (Lopez, 2010).
Este proceso puede evitar que se presente la desercion laboral, “Se trata de la fluctuacién de personal
entre una organizacién y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion
y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion”

(Chiavenato I., 2011)
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Otro factor importante es la desercién, la cual puede ser causada por la sobrecarga laboral, accién
relacionada con “un grupo de requerimientos fisicos y psicoldgicos a los que estd sometido un trabajador

en su jornada laboral” (Empresarial & laboral, 2023)

Otro aspecto relevante se da por el clima laboral, “ relacionado con el grado de motivacién de sus
integrantes, de esta forma si la motivacién es alta, el clima sube y por lo tanto se refleja la satisfaccion de
los integrantes, su estado de dnimo, interés, colaboracién” (Revista Espacios, 2018) ademas de esto ; una
mala ejecucién de la malla de turnos, la cual esta relacionada con la planificacién de horarios laborales
dentro de la compaiiia, este indicador también se afecta por el riesgo psicosocial, “aquellas caracteristicas
de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacidén que afectan a la salud de las personas a

través de mecanismos psicoldgicos y fisiologicos” (Lisimaco & Garcia, 2017).

Adicional a los temas anteriores, otro de los aspectos importantes para comprender es el acoso

laboral:

Conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio

laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia de este (Funcién publica, 2020)

Evitando lo anterior, la gestion del recurso humano es definida como conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacidon de desempefio”
(Jara., 2018) quienes son los encargados de la planta de personal, deben sostener pilares fuertes de
motivacion, la cual es definida como un “conjunto de aspectos materiales y psicolégicos que dan al
individuo satisfaccién a sus necesidades bdsicas, provocando un comportamiento diferente que logra
obtener un mejor resultado dentro de los objetivos de una empresa” (Avila Hernandez, 2021) que
posibilite generar la mejora en las condiciones esperadas por el trabajador, donde se abarquen items
como la remuneracién la cual se conoce en el Cédigo Sustantivo de Trabajo Articulo 27 “como salario,
gue es la contraprestacion econémica que el empleado recibe por su trabajo.” (Ministerio de Trabajo,

2023)
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Por su parte la remuneracidon emocional es “aquella variable retributiva compuesta por conceptos
no econdmicos, destinados a satisfacer necesidades de tipo personal, familiar y profesional del empleado,
con el objetivo de mejorar de forma global la calidad de vida del mismo y su entorno” (Chacén, 2018) de

manera tal que propicie positivamente a la estabilidad laboral.

Enlinea con lo anterior, es importante que en las organizaciones se realicen diagndstico constante
en las diferentes areas de la organizacidn realizar diagndsticos que permitan conocer su estado (Cristébal,
Caiche, & Medina, 2017) explican el diagnéstico de la siguiente manera: “Constituye una herramienta
sencilla y de gran utilidad a los fines de conocer la situacidén actual de una organizacién y los problemas

que impiden su crecimiento, sobrevivencia o desarrollo (Romagnoli, 2014).

Otro elemento importante dentro de la organizacién es la gestion del conocimiento, “Proceso
l6gico, organizado y sistematico para producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una
combinacion armodnica de saberes” (Nagles, 2007), el cual estd con la planeacidn estratégica “Es una
herramienta metodoldgica, técnica y politica que nos permite intervenir para planificar las acciones, para
resolver los problemas y lograr los objetivos deseados por la organizacidon a mediano y largo plazo; es un
proceso flexible y abierto.” (Girtler, Bain, & Shikiya, 2010) creando asi una buena competitividad definida
por (Medeiros & .,et al, 2019) como la “capacidad de una empresa para crear e implementar estrategias

competitivas y mantener o aumentar su cuota de productos en el mercado de manera sostenible”.

Por otra parte, es importante que la organizacidén tenga en cuenta factores relevantes externos
como lo son la ley laboral “conjunto de principios y normas que regulan las relaciones entre empresarios
y trabajadores y de ambos con el Estado, derivados tanto de la prestacién individual del trabajo como de
la accion gremial organizada en defensa de los intereses profesionales” (Krotochin 1955 citado por Balbin,

2015).

En linea con lo anterior, existen factores importantes a tener en cuenta a la hora de analizar la
desercion laboral de una organizacion, uno de ellos es la generacidon en la que se encuentran los

III

colaboradores de la empresa, esta es definida por la Real Academia Espafiola, 2014 como el “conjunto de
personas que, habiendo nacido en fechas proximas y recibida educacion e influjos sociales y culturales
semejantes, adoptan una actitud en cierto modo comun en el ambito del pensamiento o de la creacién”

(Pirotto, 2021).
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Finalmente, para continuar con los conceptos que se hacen relevantes en este proyecto de
investigacion que desea analizar la estructura “conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo
en tareas distintas y la posterior coordinacién de las mismas”Fuente especificada no valida., de un
modelo de gestién "la gestién es el arte de saber lo que se quiere hacer y a continuacién, hacerlo de Ia
mejor manera y por el camino mas eficiente"Fuente especificada no valida., que permita disminuir la
desercion laboral ya definida en parrafos anteriores, tomando como base de referencia la importancia del
liderazgo “es la influencia interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de
comunicaciéon humana a la consecucidn de uno o diversos objetivos especificos” Fuente especificada no
valida., estableciendo un método de aplicacion de encuestas” es aquella que permite dar respuestas a
problemas en términos descriptivos como de relacién de variables, tras la recogida sistematica de
informacién segin un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacion
obtenida”Fuente especificada no valida., fichas técnicas, “documento que describe el funcionamiento y
los componentes de fabricacion de un equipo, material o sistema; entre mas detalles tengan sobre su
fabricacion y su funcionamiento son mejores” (Fuente especificada no valida.) apoyados también con
evaluacién de matriz de Vester “herramienta de la planificacidn estratégica, que tan posible es determinar
el problema central, sus causas y efectos sobre el manejo inadecuado de los recursos naturales, quiénes

son los protagonistas del desequilibrio que se registra en la regién” Fuente especificada no valida.

4.2 Subtitulo nivel 2 Marco Contextual

En este apartado se traera a colacion, las diferentes investigaciones que se han elaborado a nivel
internacional, nacional y local que se encuentran relacionadas con el objeto de estudio de la investigacidn
de la desercién laboral.

4.2.1 Internacional

En Quito Ecuador (Terreros, Vega, & Pupo, 2019) elaboraron un articulo llamado Aplicacién del
Teorema de Bayes, la propuesta mencionada plantea la aplicaciéon de la estadistica para la toma de
decisiones durante el proceso de seleccién de personal. Para realizar estudio se tomaron 8 perfiles de
desertores, recogiendo una problematica inicial, posteriormente se fundamentd retdricamente,
definiendo variables asociadas a la desercion laboral, se aplica muestra a la poblacién que permite

procesar la informacién, realizar conteo frecuente y finalmente aplicar calculo de probabilidades. Se
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utilizé la estadistica descriptiva mediante una investigacion de tipo exploratoria utilizando un modelo
analitico, con cdlculos de probabilidades; concluyendo finalmente que este método es una estrategia que
permite dar soporte al proceso de seleccién de personal, orientando a los profesionales de recursos
humanos a tomar decisiones mds acertadas frente al candidato que se va a contratar, eligiendo del mismo

modo el perfil mas idéneo como el menos propenso a desertar.

Por otro lado, en la ciudad de Lima Perd, , (Flores Sare, 2019) llevé a cabo una investigacion
Ilamada Gestidn de las compensaciones y desercion laboral en los colaboradores de la empresa Atento
S.A durante al afio 2017, el objetivo de esta investigacion era conocer la relaciéon que tenia la gestidn de
las compensaciones de los colaboradores y la desercion laboral de la organizacion a través de una
investigacion no experimental, de corte transversal y disefio descriptivo, concluyendo finalmente que
existe una alta correlacién inversa entre las dos variables mencionadas especialmente en el area
comercial, por tanto se propone el desarrollo de estrategias con mayor enfoque a la gestién de las

compensaciones de la organizacién.

Por su parte, (Viza Tutacano, 2019) de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa,
realizaron una investigacién llamada Clima laboral y su influencia en la desercion del personal, en la
empresa contratista Corporacién Villar Ingenieros S.A.C. El objetivo era conocer la relacién que tiene el
clima laboral con la desercién laboral en la organizacién, esta investigacion se realizd de manera
descriptiva — explicativa, por medio de encuestas; obteniendo como resultado y dejando en evidencia que
en la organizacién se vive un clima laboral poco adecuado, resaltando sobre todo la mala comunicacién
entre los subordinados y jefes, en donde ademas no tienen establecido una politica de bonificaciones e
incentivos definida, bajas condiciones laborales, poco desarrollo personal y profesional lo cual obstaculiza
el desarrollo de sus colaboradores a nivel familiar, personal y econdmico, aspecto que influye

significativamente en la desercién laboral de la compafiia.

En México se llevd a cabo un estudio por parte de (Flores, 2008), denominado Factores que
originan la rotacién del personal en las empresas mexicanas, el cual buscaba conocer los motivos que
generan la desercién laboral del pais, se encuentra una relacién alta entre la desercion y la insatisfaccion
laboral, donde los factores que mas priman son la remuneracion y la motivacién de los colaboradores,
para identificar estos aspectos, basaron su estudio en una investigacion cualitativa, en la cual se pudo

conocer que el nivel de insatisfaccion de los colaboradores es significativo, con poca vision de perdurar
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en su actividad, es por esto que el objeto de estudio recomendé reforzar los procesos de seleccidn y la

motivacion del personal.

Por otro lado, en Santiago de Chile, (Cifuentes Cadena, 2017) realizé una investigacion llamada
Andlisis de factores que influyen en la rotacion de personal en una empresa del rubro de alimentos y
bebidas, este proyecto buscaba identificar los aspectos que influyen en la deserciéon laboral de la empresa
Juan Valdez en Chile a través de un analisis cualitativo, entrevistas de retiro, observacidn directa y
entrevistas semiestructuradas, que permitieron establecer que se hace necesario mejorar e incentivar la
remuneracion adicional, motivacidn del personal, disminuir carga laboral, gestionar el liderazgo, brindar
mejores beneficios y jornadas laborales de manera tal que permitan a los colaboradores arraigar sus

deseos de continuar en la organizacion.

(Vizarreta Luna, Campos Chapin, Salcedo Morén, & Lomparte, 2021) realizaron un trabajo de
investigacion en Lima Peru llamado, Proyecto aplicado donde el endomarketing se presenta como la gran
solucién a la gran rotacion laboral de jovenes en Domino’s Pizza, en la investigacion tuvieron como
objetivo analizar el impacto generado por parte del endomarketing en la disminucién de la desercién
laboral, el clima organizacional y en el area de operaciones de la empresa. La investigacién fue de tipo
exploratorio, con una metodologia cualitativa y un disefio experimental con entrevistas y encuestas. Esta
investigacion dejo como resultado la importancia que tiene dentro de la organizacidn incentivar los
beneficios extras, gestionar de manera constante las capacitaciones del personal, interiorizar en todos los

colaboradores la cultura organizacional, mejoras de clima y ambiente laboral.

4.2.2 Nacional

A continuacién, se presentan algunas investigaciones que se han realizado a nivel nacional, con
respecto al tema de rotacion de personal:

En la ciudad de Bogota, (Martinez, 2021) realizé una investigacion llamada Rotacién laboral en las
empresas privadas de Colombia en la cual se buscé identificar diferentes factores que influyen de manera
importante en la desvinculacion de los colaboradores de empresas del pais a nivel privado mediante una
investigacion con enfoque cualitativo. A partir de la investigacién pudo evidenciar la importancia de un

equilibrio en el tipo de contratos que se celebran con sus colaboradores, la relevancia del dinamismo de
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las funciones a desempefiar, la flexibilidad al interior de las empresas y la importancia de la dotacion de

herramientas y espacios adecuados al interior de las organizaciones.

Por su parte, (Duarte Melgueiro, 2023) en la ciudad de Bogot3, realizd una investigacidn llamada
Determinar la relacion del talento humano en la desercidén laboral de la universidad Cooperativa de
Colombia. En este proyecto la autora tenia como objetivo analizar cuales son los factores que influyen en
la adaptacidn laboral desde la esfera personal de los colaboradores, este proceso se realizé mediante una
revision bibliografica con enfoque cualitativo, obteniendo como resultado la importancia de que la

organizacién genere estrategias para que sus colaboradores se identifiquen con ella.

Por otro lado, (Marroquin & Cruz Castro, 2022) llevaron a cabo un estudio llamado Hechos que
provocan la rotacion laboral en las empresas Colombianas a partir del afio 2020 en el cual se plantearon
los aspectos mas relevantes que producen una alta desercidén laboral en las empresas de Colombia
mediante un método cualitativo descriptivo, obteniendo como resultado que la rotacién del personal en
Colombia es un factor problematico para las organizaciones por las afectaciones en el ambiente y a nivel
econdmico, adicionalmente, es necesario esperar una cantidad de tiempo significativa para cubrir las

vacantes por lo cual se hace necesario construir estrategias de retencién de personal.

Por su parte, (Pacheco Naranjo & Parra Garcia, 2020) elaboraron la investigacién Andlisis de las
principales razones de rotacién de personal de los puntos de venta de una cadena de restaurantes de la
ciudad de Cali en el afio 2019, en su proyecto tenian como objetivo determinar los motivos por los cuales
se presentaba la rotacidn del personal en pro de establecer estrategias para mejorar este aspecto, para
hacerlo, tuvieron como metodologia el andlisis de datos de diferentes factores de la organizacion
relacionados con el tema teniendo como resultado que algunos colaboradores retirados de la empresa

presentaron niveles de insatisfaccion importantes los cuales afectaron su desempefio.

(Meneses Quichoya, 2018) realizd una investigacidon llamada Consecuencias de la rotacién de
personal en el drea de make and pack de la empresa Gate Gourmet Colombia Ltda. y cdmo mitigar su

impacto mediante la capacitacion. La investigacion se desarrollé con el objetivo de desarrollar un modelo
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de formacidn con el propdsito de mejorar el ambiente laboral de la empresa reduciendo de esta manera
la desercién laboral. Para lograrlo, como metodologia se realizé6 un diagndstico, luego se analizé la
informacién para después disefiar un modelo conceptual. El método de investigacidn fue cualitativo y la

obtencién de la informacion se realizé mediante la observacion.

Los resultados obtenidos a partir de la investigacién generaron recomendaciones como la
importancia de motivar a los colaboradores para que trabajen en equipo y de manera integrada, generar
una parametrizacion de los procesos de la organizaciéon, una buena programacién de la malla de turnos y

procesos formativos contextualizados y amigables.

4.2.3 Local

A continuacion, se presentan algunas investigaciones que se han realizado sobre el tema de

desercion laboral a nivel regional:

(Villegas Reyes, 2023) llevé a cabo una investigacion llamada Capitalismo consciente como
estrategia de retencion de talento en las empresas del valle de Aburr3, la cual se elaboré con el objetivo
de sugerir métodos que pudiesen disminuir la desercién laboral problema que se presenta a nivel general
en las empresas impactando de manera negativa la productividad y la adecuada gestién del conocimiento.
Para el desarrollo de la investigacidn se usé una metodologia no experimental y exploratoria teniendo
como resultado que las decisiones de los colaboradores que renuncian no solo son incididas por el salario
gue devengan en las organizaciones, puesto que existen aspectos relevantes que influyen de manera
importante y que inciden en el ambiente y la fidelizacién de la fuerza laboral, por lo tanto, es indispensable
fomentar un trabajo colaborativo, ser flexibles, brindar oportunidades para que el personal pueda

desarrollarse y crecer, factores que van en linea con el liderazgo consciente.

(Gallego Betancurt & Moreno Yepes, 2022) por su parte, realizaron una investigacion denominada
Anilisis de la rotacién del personal en la empresa Emtelco CX & BPO Medellin Colombia, se llevé a cabo
debido a los altos niveles de rotacidn del personal desde hace varios anos lo cual ha generado afectacion
en su imagen y reprocesos en el area de seleccidn. La investigacion se realizé bajo el tipo de estudio
cualitativo descriptivo, metodologia que posibilitd obtener la informacién en cuanto a los niveles de

satisfaccion de los colaboradores.
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Como resultado, se pudo identificar que las metas de cumplimiento estipuladas por la
organizacién es una de las causales de la desercidn laboral, teniendo en cuenta que son elevadas y la
comision que reciben los colaboradores depende de éstas. Por otro lado, existen bajos niveles de
motivacion de venta por parte de los lideres de la empresa. Por ultimo, se presenta la necesidad de que
los colaboradores tengan espacios de descanso durante los cuales puedan realizar pausas activas que

permitan salir de la rutina y establecer vinculos dentro de la organizacién.

En linea con lo anterior, (Castafieda Mesa, Jiménes Ricardo, & Larrea Rivera, 2023) llevaron a cabo
una investigacion llamada Estilos de liderazgo y su incidencia en la rotacién del personal operativo de una
empresa de servicios generales en la ciudad de Medellin teniendo como objetivo conocer el impacto que
generaban las formas de liderar en la desercidn laboral de los colaboradores de servicios generales

mediante una investigacidn con enfoque mixto de corte transversal.

Como resultado se identificd que todos los lideres tienen estilos propios al ejecutar su labor
influidas ademds por su personalidad auto percibirse como buenos trabajadores, sin embargo, la opinidn
gue tienen de si mismos en ocasiones dista de la que tienen sus colaboradores, en conclusidn, los estilos
de liderazgo influyen de manera significativa en la desercidn laboral de la organizacién, por lo que se
recomendé el establecimiento de espacios de bienestar para los colaboradores, generar actividades de
promocién mental y liderar con base a las herramientas proporcionadas por la empresa las cuales

permiten un acercamiento al personal.

(Camacho Pérez & Rojas Pelaez, 2020) desarrollaron la investigacién Factores que intervienen en
la rotacidn de personal en inversiones Merca Z sedes Medellin con el objetivo de conocer los aspectos
gue influyen en la desercidn laboral de la empresa, para hacerlo, los autores realizaron su proyecto con
enfoque cualitativo y alcance descriptivo con base a lo informado por los colaboradores de la organizacion
con relacion a factores como la remuneracién, las condiciones brindadas por la empresa y su nivel de

satisfaccion.

Como resultado, después de realizar la recoleccién de la informacion, se pudo identificar que la
afectacién negativa en el clima laboral es uno de los aspectos de mayor relevancia para que los

colaboradores renuncien a su cargo, ademas, no existe buena relacion con el personal que pertenece al
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area directiva, estas razones se encuentran vinculadas a la organizacién no al empleado por lo que es

importante que la empresa establezca estrategias que puedan mejorar los factores mencionados.

(Quiceno, 2022) llevd a cabo una investigacion denominada Satisfaccion personal y decision de
rotacién voluntaria por parte de los colaboradores de un Call center de Medellin, este proyecto se
encontraba direccionado a identificar los factores que se asocian a la desercién laboral para luego
caracterizarlas, la investigaciéon se elabord con enfoque mixto que permite recoger la informacion
necesaria para luego analizarla. Durante el proceso se estudian diferentes variables como remuneracion,
beneficios, orden, programas internos, estabilidad y ambiente, ademdas de la motivacion, los

reconocimientos, la estabilidad laboral y las posibilidades de crecer al interior de la organizacion.

Después de hacer todo el proceso de analisis de la informacidn se pudo identificar que el motivo
principal por el cual se da la desercidn laboral son factores motivacionales por lo que se propuso a la
empresa mejorar sus procesos de seleccion en los cuales los candidatos se ajusten al perfil requerido, del
mismo modo, el establecimiento de un plan de incentivos, el establecimiento de una politica salarial y la

realizacion de entrevistas de retiro.

Después de haber interiorizado en las diferentes investigaciones en el dmbito internacional,
nacional y local, podemos observar cdmo ampliamente desde diferentes enfoques se ha tratado el tema
de la desercidn laboral a nivel empresarial, estas teorias permiten afianzar el proyecto de investigacion

con el fin que pueda llevarse a un buen término y pueda ser de beneficio en PIZZA AMERICANA SAS.

4.3  Subtitulo nivel 2 Marco Legal

En la contextualizacidn del marco legal de este proyecto de investigacion, se tendran en cuenta
las leyes internacionales y nacionales que representan una relevancia principal con respecto a las hormas
legales que afectan de manera directa e indirecta la desercion laboral de las empresas, teniendo como

referencia principal en el dmbito internacional la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT)

Encargados de desarrollar y supervisar el uso de las normas internacionales de trabajo que se
convierten en convenciones y recomendaciones. Estas normas cubren todos los aspectos del
mundo del trabajo, y establecen principios basicos y derechos con el fin de garantizar un trabajo

digno para todos los ciudadanos (ONUSIDA, 2023)
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En el ambito nacional el ministerio de trabajo “encargado de fomentar politicas y estrategias para
la generacion de empleo estable. la formalizacién laboral. la proteccién a los colaboradores, la formacion
de los trabajadores. la movilidad laboral, las pensiones y otras prestaciones” (Republica P. d., 2011);
quienes en sus reglamentos se apoyan de las secretarias y cédigo sustantivo de trabajo para ejercer el

cumplimiento de sus normativas.

4.3.1 NORMAS INTERNACIONALES (OIT)

La OIT resalta cuatro principios fundamentales que deben respetar y regir a cabalidad, los cuales
establecen las condiciones minimas de trabajo que brinden a las personas dignidad y seguridad son:
Libertad de asociacidon y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacidn colectiva; eliminacion de
todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio; Abolicidn efectiva del trabajo infantil; y, Eliminacién de

la discriminacion en materia de empleo y ocupacién (OIT, 2022)

En funcidn de estos cuatro principios establece segln su necesidad de garantizar que el progreso
econdmico sea de beneficio colectivo establece convenios que son los tratados internacionales o

recomendaciones con respecto al trabajo, derecho laboral, social y econémico (OIT, 2022)

De los cuales para este proyecto de investigacion tendremos en cuenta los siguientes:

4.3.1.1 C29 Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930

Regula principalmente las causas por las cuales puede darse el trabajo forzoso, este se entiende
en el escenario en donde se asigna una pena cualquiera que sea por el no cumplimiento de una actividad,
cuando el trabajador no se ofrecié como voluntario. En ninguna circunstancia ninguna compaiiia puede

imponer el trabajo forzoso con fines lucrativos y particulares. (OEA, 2022)

Este acuerdo define que este, solo puede efectuarse por un periodo transitorio, con fines publicos
y tratamiento excepcional, utilizado sobre todo en tiempos de guerra, amenazas, siniestros, incendios,
inundaciones y otros que pongan en riesgo la vida de la comunidad y no aplica para los colaboradores

publicos, fuerzas armadas y militares.
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4.3.1.2 C100 Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951

Tiene como objeto regular la igualdad en términos de remuneracién de la poblacién femenina y
masculina, comprende cualquier tipo de remuneracidn que se haya acordado con el trabajador, adopta
métodos de evaluacidn laboral competente por la entidad que lo rige, sin tener ningun tipo de variacién
en actividades a ejecutar y salario a recibir independientemente del sexo del empleado, evaluando de

manera acorde las funciones objetivas para el desempefio de cada cargo. (OEA, 2022)

4.3.1.3 C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958

Comprende y controla la discriminacion laboral en términos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica; que diferencie de una manera significativa la igualdad de oportunidades dentro de la
organizacién, de la misma forma que propicie espacios de trato diferencial y condiciones de trabajo del

empleado. (OEA, 2022)

4.3.2 NORMAS NACIONALES
4.3.2.1 Ley 2121 de 2022

Tiene por objeto crear, regular y promover la desconexién laboral, teniendo en cuenta cada uno
de los contratos legales regidos por el cddigo sustantivo de trabajo, también se encarga de regular
las relaciones legales y reglamentarias con el fin de garantizar el goce efectivo de tiempo libre,
descansos, licencias, permisos y vacaciones de manera tal que se pueda conciliar la vida personal,

familiar y personal. (Funcién Publica, 2022)

4.3.2.2 Ley 2101 de 2021

“El objeto de esta ley tiene como objetivo principal reducir la semana laboral semanal de manera
gradual, sin disminuir el salario, ni afectar los derechos y garantias adquiridos por los trabajadores”
(Publica, 2021); una vez implementada, la jornada laboral serd de 42 horas semanales, las cuales se

pueden distribuir de comuin acuerdo entre las partes, garantizando en todo momento el dia de descanso.

Esta norma se debe tener en cuenta en el proyecto de investigacién ya que conforme a lo

establecido en el articulo dos (2), de manera gradual la empresa debe acomodarse asi: Transcurridos dos
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(2) afos del ingreso a vigencia, la reduccion laboral debe evidenciarse en 1 hora quedando asi en 47 horas

semanales.

Pasados tres afios, se reduce una (1) hora adicional quedando asi 46 horas semanales.
A partir del cuarto afio del ingreso a vigencia, se reducen dos (2) horas en cada afio

respectivamente hasta llegar al 6ptimo esperado de cuarenta y dos (42) horas semanales.

4.3.2.3 Ley 2101 de 2021

Tiene como objeto, definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion vy
maltrato, que ultraja la dignidad humana en la realizacién de las actividades laborales, ya sean
publicas o privadas, buscando la proteccién de las condiciones de trabajo dignas, justas, libres,
gue respeten en todo momento la intimidad del trabajador, asi como también la honra y la salud

mental. (Departamento Nacional de Planeacidn, 2020)

4.3.2.3 Articulo 159 del cédigo sustantivo de trabajo

Este articulo busca la regulacién del trabajo complementario u horas extras en Colombia, es decir,
las horas que se exceden luego de cumplir con una jornada laboral, decretando que por ningiin motivo se
puede exceder el tiempo laboral acordado, cabe anotar que este acuerdo no puede exceder la jornada

maxima legal en el contrato laboral. (Publica, 2015)

4.4 Subtitulo nivel 2 Marco Tedrico
4.4.1 Subtitulo nivel 3 Antecedentes PIZZA AMERICANA

Para tener una trazabilidad de la desercidn laboral de PIZZA AMERICANA, se hizo un seguimiento
a las renuncias del personal correspondiente a los dos ultimos afios, 2022 y 2023 hasta el mes de

septiembre. Es de aclarar que en la organizacion no se cuenta con el historial de los afios anteriores.

En primer lugar, la cantidad de renuncias que se han presentado durante el afio 2023 ha sido
significativa, puesto que a diciembre del afio 2022 la empresa tuvo un registro de 79 y hasta el mes de
septiembre del afio en curso se llevan 61 renuncias, lo cual quiere decir que hay una diferencia de 18

registros.
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El motivo por el cual se generaron mayor cantidad de renuncias en ambos afios fueron personales,
en el afo 2022 la mayor parte del resto de personas informaron tener otras oportunidades laborales,
frente al ailo 2023 en el cual refieren sentir inconformidad con la organizacién por los traslados de punto

de venta, el liderazgo y el ambiente laboral.

De las renuncias registradas, se identificaron 4 en el afo 2022 y 20 durante el afio 2023 que se
dieron después del inicio de un proceso disciplinario por practicas inadecuadas dentro de la organizacién.
Los colaboradores tenian un desempefo deficiente, generaban un mal ambiente laboral y no cumplian

con las normas de la organizacion.

Durante el afio 2022 la mayor parte de renuncias se presentaron en el mes de enero, a diferencia

del afio en curso en el cual aumentaron en los meses marzo y mayo.

A partir del estudio realizado, también se pudo identificar que en el aflo 2022 la mayor parte de
los colaboradores contratados permanecieron mds de un ano vinculados a la organizacion, mientras que
durante el afio 2023 la cifra mas alta muestra desercidén durante los tres primeros meses después de ser
contratados. Otro de los aspectos establecidos a partir del estudio, es que sumando la cantidad de
renuncias del afio 2022 y 2023 en los tres primeros meses y las que se dieron por parte de colaboradores
gue llevaban mas de un afio con la empresa, es la misma, lo cual muestra que los tres primeros meses es

el tiempo en el que los colaboradores de la organizacion deben ser fidelizados.

Por ultimo, se pudo identificar que de las personas contratadas durante el afilo 2022 hay 50
retirados y 44 vinculados, mientras que de los colaboradores que ingresaron en el afio 2023 hay 28

colaboradores que ya no se encuentran en la empresa frente a 33 que si lo estan.

se mostraran los principales ambitos categéricos que aborda la presente investigacion, en primera
instancia es importante reconocer los primeros conceptos alrededor de la desercion laboral, March &
Simon en el afo 1958 la definieron como la eleccién del empleado de cesar sus actividades laborales e
irse de la organizacién por motivos relacionados con la oferta a nivel laboral y el comportamiento

personal. (Ruiz Torres, A, & Alvarez Orozco, 2020).
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Del mismo modo, en el aino 1977, Mobley establecié una nueva conceptualizacién que definia la
rotacién de personal como una decisién tomada desde la conciencia o de manera involuntaria

dependiendo de |a satisfaccion del empleado y el clima laboral (Alvarez Orozco & Ruiz Torres, 2020)

Posteriormente, en el ano 1985 Pigors & Meyers definieron la rotacién de personal como el
movimiento a nivel interno de una organizacion, este puede evitarse o noy puede ser saludable o no serlo

(Alvarez Orozco & Ruiz Torres, 2020).

Através del tiempo fue evolucionando el concepto, hacia el afio 2007 Chiavenato la definié como:
“factores de la fuerza de trabajo, requieren de capital humano por lo cual se experimenta variaciones en
la demanda, debido a jubilaciones, despidos, renuncias, enfermedades, despidos, muertes y licencias”

(Alvarez Orozco & Ruiz Torres, 2020)

Mas tarde, el mismo autor explica que la desercion laboral es la consecuencia de aspectos
externos que impactan al personal contratado por una organizacion, por lo que factores como el salario,
el ambiente laboral o las normas empresariales pueden provocar las renuncias de los colaboradores

(Chiavenato, 2011, como se citd en Polo, 2023).

Del mismo modo, (Pefialoza Mojica, 2021) refiere que la desercién laboral se presenta
generalmente por situaciones generadas por la organizacién, al no proporcionar al colaborador

condiciones adecuadas para desarrollar sus funciones, por lo que desiste de manera voluntaria a su cargo.

(Duarte Melgueiro, 2023) por su parte, afirma que un colaborador decide desertar de su empleo
cuando se siente inconforme con los procesos de la organizacién, el apoyo al personal y el salario ofrecido,

ademas, de las oportunidades de desarrollo a nivel personal y laboral que ofrece la empresa.

Las definiciones anteriores dan cuenta de la evolucion que ha tenido el concepto a través de la
historia, puesto que inicialmente era percibida como la decisién personal de un colaborador de abandonar
la empresa para la que trabajaba, para luego introducir calificativos positivos o negativos dependiendo
del impacto que generaba en las empresas ademas de la influencia de aspectos como el ambiente laboral

y la satisfaccion del empleado.
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En cuanto a los efectos de la desercién laboral en las empresas, (Ramirez Castillo, Tejada, &
Carrefio Valbuena, 2022) afirma: “la desercidn laboral en las empresas se ha vuelto una de las causas
principales de sobrecosto para estas, dado al alto grado de pérdida de recurso econdmico en procesos de
contratacidn, induccién, adaptacién y liquidacion”. De igual manera, el mismo autor explica que la
desercién laboral produce diferentes costos; los primarios estan relacionados con la pensién de los
colaboradores por lo que la empresa se ve en la obligacion de reemplazar el empleado que se jubila. En
cuanto a los costos secundarios, estan relacionados con los efectos en la operatividad y a nivel salarial.
Por ultimo, los costos terciarios, se encuentran conectados a los efectos que genera la desercién laboral

de manera directa (Ramirez Castillo, Tejada, & Carrefio Valbuena, 2022)

Otro de los efectos negativos de la rotacidn del personal es el impacto que genera en la imagen
corporativa de la organizacidn, (Ramirez Castillo, Tejada, & Carrefio Valbuena, 2022) explica que cuando
un colaborador deserta de su empleo, se convierte en un factor alusivo con respecto a la empresa hacia

nuevos aspirantes que deseen ocupar el cargo despertando dudas frente a la misma.

Por otro lado, en la actualidad, las sociedades y su entorno se encuentran en constante cambio,
por lo que es importante que la administracién de éstas requiera el disefio de la planificacién y ejecucion
de estrategias que permitan la adaptacidon de las empresas a su contexto y de esta manera generar

sostenibilidad y rentabilidad (Palacios Acero, 2010).

Para este fin, existen diferentes formas de administrar y gerenciar una organizacién, las
cuales han cambiado en el transcurso del tiempo. (Bernal Torres & Sierra Arango, 2017) exponen
diferentes teorias y postulados. En primer lugar, se habla de la Teoria clasica de la administracién con base
en las propuestas de Taylor y Fayol quienes son pioneros en estos planteamientos; luego, se propusieron
las teorias humanistas, las cuales fueron orientadas por profesionales en psicologia y sociologia en las que

se plantea la importancia de brindarle bienestar a los colaboradores de las organizaciones.

Posteriormente, se propuso la teoria del comportamiento, la cual estipula la conducta humana y
su cambio al interior de las empresas y mas adelante, se estructurd el modelo racional por parte del
socidlogo Max Weber quien propuso la administracion mediante las jerarquias. Después, a la luz de las

propuestas de los padres de la administracidn, nacié la teoria neoclasica, la cual propone tener en cuenta
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los objetivos y resultados, y en una etapa posterior surge la teoria de los sistemas que observa cémo la

organizacién interactua con el medio que la rodea.

Chiavenato (2007), como se citd en (Bernal Torres & Sierra Arango, 2017) refiere lo

siguiente con respecto a las teorias de la administracién:

“Cada teoria administrativa surgid como respuesta a los problemas empresariales mads
importantes de su época. En este sentido, todas han tenido éxito al presentar soluciones especificas para
tales problemas y todas son aplicables a las situaciones actuales, lo que significa que todo profesional de
la administracién debe conocer muy bien estas teorias y hacer uso de ellas segun la situacién que enfrente

(p. 16).”

Debido a la diversidad de los problemas organizacionales, a nivel administrativo y gerencial, se
han presentado cambios significativos, por lo que han surgido modelos de gestidon que contribuyen a la
solucion de las dificultades particulares de cada organizacién. Al respecto, (Palacios Acero, 2010) refiere
que diferentes autores dedicados a investigar y estudiar las organizaciones han generado modelos
relacionados con el direccionamiento estratégico que buscan enfrentar los retos del futuro de manera

asertiva (p.30).

La estrategia es definida por , (Palacios Acero, 2010) como el grupo de propdsitos, objetivos,
normas y procesos entorno a lo humano, lo tecnolégico, lo econémico y los proveedores que necesita una
organizacién para brindar respuesta a los diferentes actores del negocio como lo son los accionistas,
colaboradores y clientes, siendo a su vez, competitivos en el mercado; por lo tanto, la estrategia es
necesaria para el alcance de objetivos, establecer planes de accién, contemplar las mejores decisiones,

establecer posibilidades, hacer frente a la competencia y dar solucién a las dificultades (p.13).

llustracion 6 Direccidn estratégica/coherencia estratégica
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EMPRESA ENMTORNO
Misicn y vision Fuerzas competitivas
Filosofia 1. Especificas
Principios Competidores comerciales
Objetivos N Clizntes
Recursos y capacidades Productos sustitutos
Organizacidn ‘c—:} ESTRATESIA <:> Proveedores
Estructura N s
Sistemas T 2 Externas
Estilo de direccion Econdmicas
Liderazgo Tecnolagicas
Motivacion Politicas
Incentivacion Culturales
Ecoldgicas
Sociales
Demograficas
Legales

Fuente: Direccién Estratégica/Gréafico: Figura 14 Coherencia estratégica

Asi mismo, (Palacios Acero, 2010) explica que los modelos estratégicos tienen como
objetivo analizar los factores internos y externos de las empresas, establecer metas para lograr mayor
éxito frente a las organizaciones que representan la competencia: “Los modelos contribuyen al
diagndstico estratégico, al establecimiento del plan estratégico, y a la formulacién de objetivos y planes
tacticos que garanticen el compromiso de su implementacién y el control estratégico en su aplicacién”

(p.30).

La direccidon estratégica tiene diferentes componentes: Los lideres de la organizacidon quienes
toman las decisiones dentro de ésta, ademas de tener las competencias y los conocimientos necesarios
para su desarrollo; en segundo lugar, el establecimiento del direccionamiento estratégico, es decir, tener
claridad en cuanto a la finalidad de la empresa, su crecimiento y permanencia en el mercado, esto es,
integrado por la misién y la vision de la organizacion. En tercer lugar, la valoracion de los procesos internos
de la empresa a través de la matriz FODA; luego, es necesario formular la estrategia, la cual incluye los

planes, las metas, el presupuesto y la actuacion. Posteriormente, se deben definir los indicadores para
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generar un control, planes de mejora y el presupuesto necesario. Por ultimo, se debe auditar el proceso

estratégicamente para asegurar la constancia en el éste (Palacios Acero, 2010).

llustracién 7 Direccidn estratégica/Componentes del plan estratégico

‘ Estrategia ’ .—>{ Direccionamiento]

‘ Indicador | Componentes del Diangostico

b | direccionamiento estratégico

‘ Auditoria ’ _,‘ Formulacion ’

Fuente: Direccién Estratégica/Gréafico: Figura 15 Componentes del plan estratégico

Teniendo en cuenta la incertidumbre con respecto al futuro utilizando los procedimientos
clasicos, algunos autores han estructurado modelos estratégicos direccionados a enfrentar el futuro con

mayor éxito (Palacios Acero, 2010).

Es importante diferenciar la planeacidn tradicional de la planeacién estratégica (Bernal Torres &
Sierra Arango, 2017) explican que la primera estd direccionada a definir metas para un tiempo
determinado, sin tener la necesidad de generar un analisis profundo del contexto al interior y el exterior
de las empresas, por lo tanto, solo basta con el establecimiento de objetivos, su comunicacién al personal
y el cumplimiento de estos por parte de los colaboradores. Por su parte, la planeacién estratégica consta
de un proceso ordenado que se construye con base al analisis del contexto a nivel interno y externo de la
organizacién lo cual permite establecer objetivos y planear las maneras que llevaran a la empresa a ser

mas competitiva. (p.64).

Existen diversos modelos de planeacidn estratégica, a continuacidn, se exponen algunos de ellos:

Modelo de Eduardo Troncoso: Se realiza analizando el entorno interno y externo mediante la

matriz DOFA y el plan de accién de Marketing, es util para cumplir con los objetivos propuestos. En este

modelo se establecen los objetivos corporativos, se hace una investigacidn externa, se tiene en cuenta el



41

entorno econdmico, se realiza una investigacion interna, se revisan los antecedentes, se estipulan

estadisticas y se establecen los elementos del marketing (Bernal Torres & Sierra Arango, 2017).

llustracién 8 Direccidn Estratégica/ Modelo de planeacién estratégica

[1. Objetivos corporativos ]

Investigacion

| |

1 ¥
3. Entorno & Ar:iesctigintes 7. Base de datos 8. Marketing mix

Econémico Consumidor Volumen venta Volumen venta
Social Canales Canales Canales
Politico Competencia Participaciones Participaciones

Tecnologico
Cultural
Legal
Ambiental
Ecoldgico
Demografico

Fuente: Direccion Estratégica/Grafico: Figura 29 Modelo de planeacion estratégica.

En segundo lugar, el modelo estratégico de Levy se encuentra creado para organizaciones
estructuradas sirviendo como cimiento para el desarrollo de proyectos o extensién de su actividad inicial.
Para que este modelo sea util es necesario tener informacién de calidad, actualizada y completa (Palacios

Acero, 2010).
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llustracién 9 Direccidn Estratégica/Administracion estratégica de Levy

CULTURA DEL POR QUE
\/ EFICACIA

EFICIENCIA NORMAS

TRABAJO

‘\ CAMBIO /“\ POSICIONAMIENTO

RECURSO INTERIOR ESTRATEGIA EL QUE -

—/ x—/ MERCADO EXTERIOR

OBJETIVOS /‘ﬁ
ESTRUCTURA EL COMO
INTEGRAR v

Fuente: Direccion Estratégica/Grafico: Figura 31 Administracidn estratégica de Levy.

CAPITULO IlI
5 Titulo nivel 1 Disefio Metodoldgico
5.1 Subtitulo nivel 2 Linea de investigacion institucional (Programa académico

La investigacion denominada Analisis sobre la estructura de un modelo de gestién para disminuir
la desercién laboral de la empresa PIZZA AMERICANA SAS, pertenece al grupo de investigacion INGES
(Grupo de investigacidn, Innovacidn y Gerencia Social). (UNIMINUTO, 2023)

Subtitulo nivel 2 Linea de investigacion institucional (Programa académico)

Lalinea de investigacion asociada al proyecto Analisis sobre la estructura de un modelo de gestion
para disminuir la desercion laboral de la empresa PIZZA AMERICANA SAS es la de Dualidad estructural

para la innovacidn y tejido empresarial. (UNIMINUTO, 2023)
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5.2  Subtitulo nivel 2 Eje tematico (Programa académico)

La investigacion denominada Analisis sobre la estructura de un modelo de gestién para disminuir
la desercion laboral de la empresa PIZZA AMERICANA SAS esta adscrita a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas del programa del posgrado en Gerencia del Talento Humano, esta
especializacion se encuentra basada en teorias fundamentadas con respecto a las organizaciones
enfocando los conceptos mas importantes del contexto, los requerimientos de la gerencia extraidos del
recorrido de las empresas y los métodos y pensamientos complejos, entendiendo a la empresa como una
organizacién sistémica con un enfoque en la persona y su saber cdmo aspectos que constituyen una

ventaja competitiva. (UNIMINUTO, 2023)

5.3 Subtitulo nivel 2 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo)

Ill

El presente proyecto presenta un tipo de enfoque mixto el cual “puede utilizar los dos enfoques-
cuantitativo y cualitativo- para responder distintas preguntas de investigacion de un planteamiento del

problema” (Sampieri, 2008)

5.4  Subtitulo nivel 2 Disefio (experimental, no experimental)

Por otro lado, tiene un tipo de disefio no experimental dado que presenta consonancia con la
definicién establecida por (Kerlinger, 2002) la cual explica que este tipo de investigacion es llevada a cabo
sin manipular los datos de manera deliberada, por lo que se observan los fenédmenos en su contexto

habitual para después realizar un andlisis de ellos.

5.4.1 Subtitulo nivel 3 Alcance (exploratorio, descriptivo, correlacional, explicativo)

La investigacién tiene un alcance de tipo descriptivo, (Morales, 2012) refiere que este enfoque

consiste en detallar un fendmeno explicando caracteristicas particulares y aspectos que lo diferencian.

5.4.1.1 Subtitulo nivel 4 Poblacion

La poblacidn objeto de estudio esta definida por los colaboradores de la organizacién PIZZA
AMERICANA los cuales segun la coordinacién del drea de Talento Humano son 130 colaboradores

distribuidos en 11 puntos de venta, Contact center, personal administrativo, logistica y produccion.
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5.4.1.2 Subtitulo nivel 4 Tamafio de muestra

En la investigacién denominada Analisis sobre la estructura de un modelo de gestién para
disminuir la desercion laboral de la empresa PIZZA AMERICANA S.A.S, se utilizé informacion primaria la
cual fue recolectada a través de una encuesta, por lo tanto, es necesario hacer uso de la formula que se

relaciona a continuacion para conocer el tamafio éptimo de la muestra para poblacién finita.

n=NZ? pq/e? (N-1)+Z% pq(VeranexoA)

A continuacidn, se nombran cada una de las variables:
n: Tamaio éptimo de la muestra
N: Tamafio de la poblacidn, para este caso es de 105 colaboradores
p: Probabilidad de éxito, para este caso en particular es de 50%
g: Probabilidad de error g=1-p q=50%
e: Error maximo permitido, en este caso es de 4%.
NC: Nivel de confianza 95%
Z: Valor estandarizado asociado a un nivel de confianza Z=1-a
0.95=1-a
a=1-0.95
a=0.05
Z=1-0.05/2
Z=1-0.025
Z=0.975 (Valor distribucidn normal) (Ver anexo A)
1.9/0.06=1.96
Z=1.96
Se reemplazan los valores en la férmula
n=105 (1.96)2(0.5) (0.5) / (0.04)%(105-1) + (1.96)2(0.5) (0.5)
n=389.5

El nimero de colaboradores a encuestar es de 89 con un nivel de confianza del 95% y un error

maximo permitido del 4%.
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5.4.1.3 Subtitulo nivel 4 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion y
datos

Las fuentes de informacién utilizadas de tipo primaria fueron recolectadas a través de una
encuesta enfocada a los colaboradores activos de la organizacién y la informacion secundaria fue obtenida
de pesquisas bibliograficas en bases de datos, articulos y publicaciones de investigaciones alineadas al

tema de investigacion.

El instrumento utilizado principalmente fue una encuesta que estd conformada por tres bloques,
iniciando con las preguntas de perfil en donde se permite reconocer al empleado, en segundo lugar
preguntas de diagndstico que nos permiten conocer la percepcién actual que tiene cada colaborador de
la compaiiia y finalmente preguntas abiertas de recomendacion u observaciones, en donde se le brinda a
cada individuo la oportunidad de manifestar y proponer oportunidades de mejoras que se tengan a nivel

interno en la organizacion.

5.4.1.4 Subtitulo nivel 4 Andlisis y tratamiento de datos.

El estudio del tratamiento de los datos se hard con base a la informacién primaria extraida de la
encuesta, realizando un analisis de manera unidimensional de las variables y posteriormente realizar el
estudio de forma bidimensional o correlacional entre las variables mas importantes de la investigacion. El

tratamiento de estos datos se hara Unicamente con fines académicos para la investigacion propuesta.

5.4.1.5 Subtitulo nivel 4 Plan de accidn del proyecto
5.4.1.5.1 Las principales estrategias a corto plazo serian:

Teniendo en cuenta las respuestas brindadas por el personal encuestado, es importante realizar
un plan de formacion dirigido a los lideres de cada area de la organizacidn, esto con el fin de estructurar
un modelo basado en principios, valores e interiorizacion de la cultura organizacional de la entidad,
conforme y alineada con la plataforma estratégica. Posteriormente, las personas capacitadas deben ser

las encargadas de multiplicar el aprendizaje recibido.

En segundo lugar, es necesario revisar recorrido que viven los colaboradores cuando son

contratados por la organizacion, validando a fondo si la induccidn, entrenamiento y acompafiamiento del
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personal se lleva a cabo conforme a los procedimientos estipulados por la entidad y las necesidades del
personal nuevo. De esta forma se podrd generar mayor permanencia de los nuevos integrantes, aspecto

qgue disminuye la carga laboral del personal ya existente.

Del mismo modo, es importante fortalecer la politica de desconexidn laboral, para que los lideres
de los puntos de venta y de zona, respeten la malla de turnos programada y los dias de descanso de los

colaboradores.

Finalmente es importante formular y reestructurar el programa de reconocimientos, alineados a
las necesidades expresadas por los colaboradores de la empresa, al igual que también, generar un plan
de capacitacién y formacion que permita vincular a los colaboradores a la misién y visidon de la

organizacién, fortalecer su productividad y aumentar su motivacion.

CAPITULO IV
6 Titulo nivel 1 Resultados y Discusiones
6.1 Andlisis de aplicacion de la encuesta

En este capitulo se mostraran los principales resultados de la investigacién, frutos de la
participacién de los colaboradores de PIZZA AMERICANA en la encuesta realizada, fue aplicada a 105
colaboradores y respondida por una muestra poblacional de 91 colaboradores activos en la organizacion,
con el fin de identificar la valoracién personal e individual del nivel de satisfaccién de los colaboradores

de la organizacioén.

Para continuar con este analisis validaremos las gréficas unidimensionales mds relevantes en esta

investigacion.

6.1.1 Preguntas de perfil

En estas preguntas se identificaran los factores principales como lo son la edad, la antigliedad en

la empresa, nivel de educacion y drea a la cual pertenece el empleado.
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6.1.1.1 Rango de edad

llustracion 10 Rango de edad

¢En qué rango de edad se encuentra?

91 respuestas

& Entre 18 y 21 afios
@ Entre 22 v 25 afios
& Entre 29 y 35 afios
@ Entre 36 y 45 afios
@ Mayor de 45 afios

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Es posible analizar en esta grafica que el rango de edad de la organizacion, tiene un equilibrio
generacional “toda la gente que nace y vive mds o menos al mismo tiempo, considerada colectivamente”
(Ortega, 2008) un estudio realizado en México de la clasificacidn de las generaciones indico “Las personas
se encuentran clasificadas de forma generacional a fin de tener un sistema de categorias dentro de las

cuales se defina un sentido de identidad y pertenencia, los cuales, tienen como factores principales todos
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aquellos que comunmente estan relacionados con las situaciones sociales, religidn, ideologias, tecnologia,

gobierno, politica y entornos econdmicos que vivieron durante sus etapas de crecimiento”.

Cuando se comprende a profundidad estas generaciones al igual que sus comportamientos, es
posible deducir que todas cuentan con diferentes necesidades personales, es por esto por lo que se hace
necesario que la empresa tenga establecido diferentes programas de bienestar que logren satisfacer a sus
colaboradores. Establecido con diferentes variables que puedan integrar a cada una de estas

generaciones.

A pesar de que se vuelve todo un reto gestionar esta variedad en las edades de la organizaciodn,
contar con diversidad generacional se convierte en una ventaja competitiva si se logra integrar a cada uno
en el aprovechamiento de sus capacidades y logrando que el trabajo realizado sea con una meta y un

objetivo comun, fomentando el trabajo en equipo al igual que colaborativo.

6.1.1.2 Antigiiedad laboral

llustracion 11 Antigiiedad laboral
i Cuanto tiempo llevas vinculado a nuestra empresa?

91 respuestas

@ Nenos de 1 afo
@ D& 1a5afos
Deda 11 afios
@ De 12 a2 20 afios
@ Mayor a 20 afios

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Otro aspecto que es importante evaluar es la antigliedad laboral de los colaboradores de la
organizacién, dejando en evidencia que el 86.9% de los colaboradores tienen una antigliedad laboral no

superior a 5 anos.
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La antigliedad laboral es un aspecto de vital importancia en el ambito organizacional, en el disefio
del software workmeter se definié que “a mayor antigliedad laboral, se entiende que el trabajador cuenta
con mayor experiencia, lo cual puede capacitarlo a desenvolverse en puestos de trabajo de mayor nivel

por sus conocimientos en el sector” (WORKMETER, 2023).

Teniendo en cuenta lo anterior y considerando que la organizacién en un 58.2% se compone por
una planta operativa, se hace necesario fortalecer las estrategias que puedan incentivar al personal a
permanecer mas tiempo en la organizacion, de manera tal que estos puedan recibir de la forma esperada
al personal nuevo, capacitarlo y ayudarlo a desenvolverse mejor con respecto a la actividad a desarrollar,
basado en la experiencia que ya se tiene. Fortaleciendo asi la eficiencia y eficacia al interior de cada

proceso ejecutado en la operacidn del negocio.

6.1.1.3 Nivel de escolaridad alcanzado

llustracion 12 Nivel de escolaridad alcanzado

Maximo nivel de escolaridad alcanzado

07 respuestas

@ Frimaria — Bachillerato
@ Tecnico - tecnologo
Universitario
@ Especializacion - Magister -Doctorado

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Por ultimo y no menos importante se trae a colacién el grado de escolaridad de los colaboradores
de la organizacion ya que un gran porcentaje de este, 60.4% de su planta activa, no ha realizado estudios

de educacion superior.
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La educacion superior es crucial para crecer a nivel profesional y personalmente en el entorno de
la sociedad, esta ayuda al desarrollo de nuevas habilidades, mejora la toma de decisiones y sobre todo
conlleva a interiorizar los aprendizajes en todos los aspectos en el que interactia el ser humano.

Rufino blanco educador espafiol definié que la “Educacién es evolucién, racionalmente
conducida, de las facultades especificas del hombre para su perfeccidn y para la formacién del caracter,

preparandole para la vida individual y social, a fin de conseguir la mayor felicidad posible” (Blanco, 2023)

6.1.2 Preguntas de diagndstico

Continuando con este analisis se validaran las graficas bidimensionales que nos ayudan a la
comparacion, afectacién y proyeccion de una variable con respecto a otra, correlacionando de la manera
gue se considera mas pertinente en este proyecto de investigacion.

6.1.2.1 Edad vs antigiiedad laboral

llustracion 13Edad Vs antigiiedad laboral

16 15
14
12
12 11
10
8
6 5
4
2
2 i
0
De 1 a5 afios De 12 a 20 afios De 6 a 11 afios Menos de 1 afio
B Entre 18 y 21 aios 3 11
M Entre 22 y 28 afios 11 10
M Entre 29y 35 afios 15 3 6
M Entre 36y 45 afios 12 2
B Mayor de 45 afios 2 2 5 1

Fuente: Elaboracion propia, informacidn directa de PIZZA AMERICANA (2023)
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En esta grafica es posible mostrar que solo 2 personas, ambas mayores de 45 anos, tienen una
antigliedad laboral entre 12 y 20 aios, adicionalmente se evidencia que 10 personas de la organizacién,
las cuales representan el 11% de la poblacion encuestada, conservan una antigliedad laboral de 6 a 11
anos y se distribuyen asi: 4 personas mayores de 45 afios, 2 personas de 36 a 45 afos y 3 personas de 29

a 35 afos.

Se puede observar que la antigliedad laboral mayor esta representada en edades bastante altas,
gue muy probablemente puedan estar cercanas a una pensién laboral, se hace necesario que se planteen

estrategias que fortalezcan un deseo de permanencia mayor en la organizacion.

Haciendo una revisién mas cercana de donde se encuentra la mayor cantidad del personal activo
de la organizacion con respecto a su edad y antigliedad laboral, es posible identificar que se encuentran
en el rango de 1 a 5 afos con 43 colaboradores y menor a 1 afios con 36 colaboradores; representados
asi: En el rango de edad de 18 a 21 afios se encuentran 14 colaboradores, en rango de 22 a 28 afios 21, de
29 a 35 afios 21, de 36 a 45 afios 19 y mayor a 45 3 colaboradores. Teniendo en cuenta lo anterior, el
objetivo principal de la organizacidn del area de recursos humanos debe estar enfocado a corto y mediano
plazo después de haber contratado al personal, teniendo en cuenta que los colaboradores que se

encuentra en este lapso de antigliedad son los mas propensos a la desercidn laboral.

6.1.2.2 Edad, escolaridad, area, nivel educativo

6.1.2.2.1 Edad, escolaridad general

llustracion 14 Edad, escolaridad general



Mayor de 45 afos

Entre 36 y 45 afos

Entre 29y 35 afios

Entre 22 y 28 afios

Entre 18 y 21 afios

3
9
12
2

7

12
1
7
6
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

6.1.2.3 Edad, area y escolaridad primaria y bachillerato

llustracion 15 Edad, area y escolaridad primaria y bachillerato

12
Primaria y bachillerato

0 . N III ||“| IIIII

1

o

[¢]

[e)]

IN

N

Area Contact
administrativ Logistica Operativa Produccién

3 center
M Entre 18 y 21 afios 1
M Entre 22y 28 afios 1 4
M Entre 29y 35 afos 1 10 1
M Entre 36y 45 afos 1 3 10 2
B Mayor de 45 afos 1 1 6 1

Fuente: Elaboracion propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)
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6.1.2.4 Edad, area y escolaridad técnico — tecnélogo

llustracion 16 Edad, area y escolaridad técnico — tecnélogo

Técnico - Tecndlogo

3,5
3
2,5
2
1,5
1
S [ | - | -
0 .
Area Contact
administrati Logistica = Operativa Produccion
center
va
M Entre 18 y 21 afios 2 2 3
B Entre 22 y 28 aihos 1 1 2 3
M Entre 29y 35 afios 1 2 3 2
M Entre 36y 45 afios 1 1 3
B Mayor de 45 afios 1

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

6.1.2.5 Edad, area y escolaridad universitario

llustracion 17 Edad, area y escolaridad universitario
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Universitario

2,5

1,5

0,5
0 p
Area administrativa Contact center Operativa

M Entre 18 y 21 afios 1
M Entre 22y 28 afos 1 1

Entre 29y 35 afos 1 2
M Entre 36y 45 afios

Mayor de 45 afios

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

En las graficas anteriores se quiso traer a evidencia el grado de escolaridad de la empresa vs la
edad de sus colaboradores, al igual que la relacidn con el drea donde se desempefian, ya que es
importante fortalecer y fomentar la educacién superior al interior de esta con el fin de fomentar el

desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.

De la muestra poblacional de 91 colaboradores solamente 6 colaboradores han logrado el
desarrollo de una carrera universitaria, si evidenciamos estos colaboradores se encuentran 1 area
administrativa, 2 en Coll center y 3 en cargos de operaciones, informacién relevante a nivel empresarial
ya que se puede estar presentando desaprovechamiento de personal que cuenta con educacion superior,
cinco de estos colaboradores se encuentran en un rango de antigliedad en la organizaciéon de 1 a 5 afios
y tan solo 1 tiene una antigliedad de 6 a 11 afios.

Adicionalmente se evidencia que un porcentaje bastante considerable de 60.4% representados
en 56 funcionarios no tienen ninguna iniciacién en la educacion media ni superior. De estos 56
funcionarios, 31 de ellos son menores de 35 afios, siendo éstos los principales focos de oportunidad para
su inicio en la educacidn superior. Un nimero importante de colaboradores de este mismo rango de edad
estan inmersos en la educacion media con un total de 23 personas las cuales han alcanzado un grado

técnico o tecndlogo, siendo estos colaboradores una poblacidn con la que se puede generar una estrategia
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educativa de mayor impacto para beneficio de la organizacién, ya que pueden alcanzar un titulo

universitario en un menor tiempo, retornando el beneficio a corto plazo.

6.1.2.6 Valoraciéon de conceptos empresariales

6.1.2.6.1 Conceptos empresariales estabilidad y satisfaccion laboral
llustracion 18 valoracion de estabilidad laboral llustracion 19 valoracion de satisfaccion
laboral

ESTABILIDAD LABORAL i
SATISFACCION LABORAL

Se cumple totalmente I Se cumple totalmente GGG
Se cumple en |a... N Se cumple en la mayoria de -
Muy rara vez se cumple 1| ocasiones
A veces se cumple a veces
A veces se cumple a... I no i
0 20 40 60 80 0 20 40 60

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

En este contexto se quiso comparar la percepcion que tiene el personal frente a los conceptos
estabilidad y satisfaccion laboral. El primero se define de la siguiente manera: “La estabilidad consiste en
el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas
previamente determinada” (Pedraza, 2010)

En segundo lugar, el concepto de satisfaccion laboral definido por Bracho “se refiere a «la
respuesta afectiva, resultante de la relacidon entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de

cada miembro de una organizacién y las condiciones de trabajo percibidas por ellos” (Morillo, 2013)

Haciendo una validacion de las percepciones expresadas por los colaboradores en relacion con
estos conceptos, se puede determinar que los colaboradores de PIZZA AMERICANA tienen una alta
percepcion de estabilidad y de satisfaccion laboral, lo cual es posible fundamentar con el grafico que se

relaciona a continuacion.

80
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6.1.2.7 Desercidn laboral
6.1.2.7.1 consideracion de desercion laboral vs tiempo de antigiiedad

llustracién 20 consideracion de desercidn laboral vs tiempo de antigiiedad

Consideraciéon de desercion laboral

40
35
30
25
20
15
10

5
0 . — .- —

De 1 a5 afos De 12 a 20 afos De 6 a 11 afios Menos de 1 afio

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

El 16.5% de los colaboradores de la organizacion han considerado en el Ultimo mes un cambio de
empleo. En esta figura se valida la antigliedad laboral que tienen los colaboradores que han considerado
esta posibilidad, se puede evidenciar que 2 colaboradores hace menos de un afio ingresaron a la
compaiiia, en el rango de 6 a 11 afos estan 3 colaboradores que han contemplado la idea, mostrando asi
la mayor oportunidad de mejora en el rango de 1 a 5 afios con un total de 9 colaboradores que contemplan
la posibilidad de abandonar la organizacidn, para un total de 14 personas que han posiblemente estén

buscando otra oportunidad laboral actualmente.

6.1.2.7.2 Consideracion desercion laboral vs Nivel escolaridad

llustracion 21 Consideracion desercion laboral vs Nivel escolaridad
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Intencidn de cambio de empleo

50 45
45
40
35
30
25
20

15 10
10
0 — — |
Primaria — Bachillerato Técnico—tecndlogo Universitario

BSi 10 2 2
mNo 45 27 4

27

(6]

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

En el analisis de estos aspectos, podemos observar que 2 cargos de los que pretenden renunciar
a la compaiia hacen parte de los 6 colaboradores con carreras universitarias, 2 pertenecen a los
colaboradores con educacidon media y los demas 10 colaboradores pertenecen a la mayor tendencia de la

compaiiia sin acceso a educaciéon media ni superior.

6.1.2.7.3 Motivo de decersion

llustracion 22 Motivo de desercion

Intencidn de cambio de empleo

45% 43%
40%
35%
30%
25% 21%
20%
14%

15%
10% 7% 7%

0%

Ambiente laboral Cambio de area Horarios Sobrecarga Transporte

laboral laboral
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Fuente: Elaboracion propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Continuando con la validacién de la desercidon laboral podemos observar que el mayor factor que
incentiva a los colaboradores a querer desertar de la compafiia es por ambiente laboral con un 42%, un
21% Horarios laborales como factores mas relevantes y en un mismo 14% se encuentra la sobrecarga

laboral y el transporte y un 9% corresponde a otros no especificados.

6.1.2.8 Sobrecarga laboral Vs areas

llustraciéon 23Sobrecarga laboral Vs areas

Sobrecarga laboral

70% L
60%
60%
50%
50%
30%
20% 29
20% 15% 13% 7%
10% 10%98810% ) 10% 2
10% 6% 6% 7% M 5% AI
. Iz sls
Area e . L.
. . Contact center Logistica Operativa Produccién
administrativa
M A veces se cumple a veces no 10% 10% 7% 63% 10%
W Muy rara vez se cumple 20% 13% 60% 7%
® No se cumple 15% 10% 5% 55% 15%
B Se cumple en la mayoria de ocasiones 6% 6% 67% 22%
B Se cumple totalmente 50% 17% 33%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Al realizar la matriz de Vester abordando los problemas, con sus tendencias, rangos de influencias
y dependencias, se encontrd que el problema central y critico de la organizacidn arraiga en la alta

sobrecarga laboral que se presentan al interior, en el desarrollo de las actividades diarias.
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Al revisar los resultados de la encuesta se pudo identificar que el 50% de la poblacidon encuestada
considera que la mayoria de veces sienten recarga laboral, el 44% expresa que a veces se da y a veces no,

el 42% percibe que rara vez la experimentan y el 36% que no se presenta.

Al analizar esta variable por drea de trabajo se pudo identificar que en las dreas donde mas se
estima que hay recarga laboral es en la operativa, logistica y produccién, puesto que el 67% de la primera
considera que se presenta la mayoria de ocasiones, en la segunda el 50% y en la tercera 33% percibe que
esta condicidn se cumple totalmente, a diferencia del area administrativa en la que el 15% no consideran

gue tengan recarga laboral y el contact center que con un 20% estiman que muy rara vez se cumple.

6.1.3 Preguntas de recomendacion

En esta tercera fase de la encuesta, se analizaran las percepciones que tienen los colaboradores a
nivel cualitativo de la organizacion, validando las variables principales relacionadas con sus

inconformidades y sugerencias.

6.1.3.1 Estabilidad laboral

llustracién 24|Estabi|idad laboral

Creo que tengo estabilidad en la organizacién

91 respuestas

@ No se cumple
@ Muy rara vez se cumple
A veces se cumple a veces no
@ Se cumple en la mayoria de ocasiones
@ Se cumple totalmente

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Al preguntar a los colaboradores de PIZZA AMERICANA si consideraban que tenian estabilidad en

la organizacion, el 70.3% respondieron que se cumple totalmente, el 25.3% estima que se cumple la
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mayoria de las ocasiones, el 2.2% percibe que a veces se cumple y a veces no y el 2.2% restante expresa

que muy rara vez se cumple.

6.1.3.1.1 Estabilidad laboral conceptos

llustracién 25 Estabilidad laboral conceptos

Estabilidad laboral

30%

259% 24% 24%

20%
15%
15%
10%

109
% 7%
- .
0% C limient
Buen trato, .. ume |m|en ° Oportunidad . .
Condiciones = de funcionesy . Sin motivo
respeto y . de trabajar por .
I laborales responsabilida . definido
amabilidad largo tiempo
des
B Promedio de Porcentaje 7% 15% 24% 10% 24%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Al preguntar a los colaboradores de PIZZA AMERICANA si consideraban que tenian estabilidad en
la organizacion, el 70.3% respondieron que se cumple totalmente, el 25.3% estima que se cumple la
mayoria de ocasiones, el 2.2% percibe que a veces se cumple y a veces no y el 2.2% restante expresa que

muy rara vez se cumple.

Posterior a la pregunta anterior, se le solicitd al personal indicar la justificacion a su respuesta a
lo que respondieron de la siguiente manera: El 24% de la poblacion expresdé considerar que la organizacion
es estable debido a que los colaboradores cumplen a cabalidad con las funciones y responsabilidades
asignadas por la organizacidn, otro 24% no definié el motivo por el cual consideran que la organizacién es
estable y el 7.6% de la poblacién encuestada refiere otros motivos como el acompafiamiento, los

beneficios y el reconocimiento por parte de la organizacion.
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Con base a las respuestas dadas por los colaboradores, se puede inferir que, a pesar de que la
poblacién encuestada considera en su mayor parte que PIZZA AMERICANA es una organizacion estable,
gran parte de estos percibe que esta condicidn es dada por su esfuerzo, dedicacién y cumplimiento de las
funciones asignadas, por lo que es importante que se generen estrategias que permitan cambiar esta
percepcién, pues la estabilidad podria mostrarse como una ventaja competitiva que posibilite fidelizar a
los colaboradores mas por sus beneficios y condiciones laborales que por el cumplimiento de las funciones

para las cuales fueron contratados.

6.1.3.2 Lo que mas me gusta de trabajar aqui

llustraciéon 246 Lo que mas me gusta de trabajar aqui

¢Qué es lo que mas le agrada de trabajar en P.A?
30%  27%

25%

20%

15%
15%

11%
10%
10% 8% 9% 8% 8%
- I I I I I
0% Satisf;
. . atisfacc
Ambient Apr.endl . Condicio Estabilid No ion con
zajey  Calidad nes . .
o ad Horarios especific la labor
crecimie humana | laborale

laboral laboral ado que

nto S .
realiza

mPorcentaje  27% = 10% = 8% 11% 9% 15% = 8% 8%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Por otra parte, se les pregunté a los colaboradores de PIZZA AMERICANA que es lo que mas les
agrada de trabajar en la organizacién obteniendo como resultado que el 27% se encuentra a gusto con su
ambiente laboral el cual es definido como la interrelacion entre los aspectos individuales y de la
organizacién, su configuracién y su manejo, donde la persona ejecuta sus labores, interactia con el resto
de los individuos y la relacién que tiene con el objetivo al cual esta direccionado su trabajo (Pérez Perea,

Soler Cardenas, & Diaz Hernandez, 2009).
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Por otro lado, al 15% de la poblacidn le agradan los horarios programados por la organizacién, al
permitirles realizar otras actividades como por ejemplo estudiar. El 11% de los colaboradores indicaron
sentirse bien con las condiciones laborales, el 10% con la posibilidad de aprender y crecer al interior de la
organizacién y el 9% refirieron valorar la estabilidad que proporciona. Otra parte de la poblacidn
encuestada presenta porcentajes equilibrados del 8% por aspectos como la satisfaccién con la labor que

realiza y la calidad humana. Para finalizar el 7% de los colaboradores no especificaron un motivo claro.

Segun la informacidn descrita en lineas anteriores, es importante que se generen estrategias que
fortalezcan el ambiente laboral debido a que es un aspecto que encuentra agradable el personal de PIZZA
AMERICANA con un porcentaje alto en los resultados de la encuesta, adicionalmente, los colaboradores
de la organizacidn pasan un tiempo significativo en su lugar de trabajo al tener programacién hasta altas
horas de la noche y fines de semana, por esta razén, es importante que se encuentren inmersos en un

III

entorno que les proporcione bienestar el cual “se relaciona con la calidad de vida laboral, que busca
trascender en el desarrollo humano integral en la organizacién” (Castafieda Herrera, Betancourt, Salazar

Jiménez, & Mora Martinez, 2017).

6.1.3.3 Ambiente laboral

llustracion 257 Ambiente laboral

Ambiente laboral

60%

50% 48%
(s

40%

30%

20%

0,
10% 8% 4% 5% 1%
. R = I =
Compafierismo | Estabilidad y No Reconocimient
y trabajo menos cambios Liderazgo especificado o al buen
colaborativo internos P trabajo

B Promedio de Porcentaje 8% 4% 5% 48% 4%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)
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Queriendo conocer cdémo les gustaria a los colaboradores que se presentara la mejora del
ambiente laboral, se identificd que a pesar de ser un aspecto de vital importancia fortalecer el 48% de los
colaboradores no brindaron recomendaciones ni comentarios de este, un 8% menciono la importancia de
fomentar el compariierismo y el trabajo colaborativo, el 5% propuso reforzar el liderazgo con respecto a
la exigencia equitativa y la comunicacion asertiva al realizar una retroalimentacidn. Por otra parte, un 4%
considera que se deben realizar menos movimientos internos en el drea operativa y otro 4.3% de la

poblacidon encuestada refirid la importancia del reconocimiento al buen desempefio.

6.1.3.4 Lo que menos me gusta de trabajar en PIZZA AMERICANA

llustraciéon 269 Lo que menos me gusta de trabajar en PIZZA AMERICANA

éQué es lo que menos le gusta de trabajar en P.A?

35% 33%

30%
25% 20%
20%
15% 9%
10% 4% 4% 5%
|
[ | [ | ||

0% iy
Programacio

nde
Poco tiempo reuniones,
Ambiente L No de descanso  Poco tiempo eventosy
Injusticias o . - .
laboral especificado  los fines de | en familia = formaciones
semana fuera del
horario
laboral
B Promedio de Porcentaje 4% 4% 33% 20% 5% 9%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Ademas de preguntar al personal lo que les agrada de trabajar en la organizacidn, también se les
indago con respecto a lo que menos les gusta de laborar en PIZZA AMERICANA obteniendo que el 33% de
la poblacién encuestada no especificd esta informacion, el 20% de los colaboradores expresé estar
inconforme al no poder descansar algunos dias durante un fin de semana, el 9% no se encuentra a gusto
con la programacion de reuniones y formaciones fuera del horario laboral, el 5% por el poco tiempo que
les queda para compartir con su familia y el 4.% considera que se dan injusticias y afectacion en el

ambiente laboral.
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Con base a lo anterior, es transcendental que la organizacidn busque la forma de permitir el
descanso de sus colaboradores algunos fines de semana siendo este el aspecto el que mas genera
inconformidad en el personal, adicionalmente, este hecho puede ser un beneficio atractivo al tener la

posibilidad de compartir tiempo con sus familias y realizar actividades de ocio.

Del mismo modo, es imperante que se revise la programacion de reuniones y formaciones, con el
fin de que estas se programen en la cantidad y temas pertinentes con el fin de que generen un impacto
positivo en los colaboradores, haciéndose en espacios atractivos para el personal, puesto que, segun las
respuestas dadas, los colaboradores de PIZZA AMERICANA, las perciben como una situacién engorrosa y

desmotivadora.

6.1.3.5 Como me gusta ser reconocido

llustracién 29 Como me gusta ser reconocido

Reconocimiento

30% 29%
26%
0,
259% 24%
20%
15%
10%
5%
5% . 3%
|
Descanso . Reconocimien .
) Incentivos No Tiempo en
fines de . o to al buen L
econdémicos = especificado . familia
semana trabajo
B Promedio de Porcentaje 5% 24% 29% 26% 3%

Fuente: Elaboracién propia, informacién directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Por otra parte, los colaboradores de PIZZA AMERICANA tuvieron la oportunidad de sugerir el
modo como les gustaria ser reconocidos en la organizacidon obteniendo que el 29% les interesa ser
reconocidos, pero no especificaron la manera. Por su parte, el 26% de los colaboradores esperan que su

trabajo sea acreditado teniendo en cuenta factores mds emocionales que econdmicos. Es importante
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mencionar que “los colaboradores se sienten mdas motivados por incentivos que provengan de los

dirigentes debido a su productividad” (Lagos Cortés, 2015).

Por otra parte, el 24% del personal prefiere tener incentivos econdmicos. Este sistema es posible
aplicarlo a la luz de la evaluacién del desempeiio de los colaboradores ya sea de manera individual o
grupal haciendo que su salario dependa de diferentes aspectos. Los factores para tener en cuenta para
generar este incentivo dependen de la productividad del colaborador reflejada en las utilidades, ahorros,

satisfaccién del cliente, entre otros. (Sum Mazariegos, 2015)

El resto del personal encuestado le gustaria sentirse reconocido teniendo la posibilidad de
descansar durante algunos fines de semana con un 5% y teniendo mas tiempo para compartir con su

familia en un 3%.

Con base a lo anterior es importante revisar el sistema de incentivos de la organizacidn, puesto
gue segun la informacién otorgada por la coordinacién de gestion humana de PIZZA AMERICANA el plan
de incentivos solo tiene en cuenta el factor econémico y como criterio para brindarlo, el alcance de las
metas de venta aspecto que se reduce al drea operativa en los puntos de venta y el contact center, por lo
tanto, no se encuentra establecido un sistema de incentivos dirigido al personal de otras areas de la
organizacién, ademas de no tener en cuenta la necesidad descrita anteriormente por los colaboradores
de que su trabajo sea reconocido desde el dmbito emocional.

6.1.3.6 Aspectos a fortalecer de PIZZA AMERICANA

llustracion 30 Aspectos a fortalecer de PIZZA AMERICANA
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Aspectos a fortalecer
35%
30%
30%

25%

20%
0,

15% 11%
10% 9%

5%

0% C Aeri D fi d

ompaiierismo y escanso fines de No especificado
trabajo colaborativo semana
m9% 11% 30% 9% 11% 30%

Fuente: Elaboracion propia, informacion directa de PIZZA AMERICANA (2023)

Para finalizar, con el objetivo de conocer las recomendaciones que los colaboradores de PIZZA
AMERICANA tenian para la organizacidn se les indagd con respecto a los aspectos que consideraban se
debian fortalecer, se encontrd que la mayor parte del personal no refiriéd sugerencias al realizarles esta
pregunta con un porcentaje del 30%, seguido de los colaboradores que expresaron su deseo por tener
descanso algunos dias durante los fines de semana 11%. Por su parte, el 9% consideran que se necesita

mas compafierismo y trabajo colaborativo.

Con base a las respuestas dadas en la encuesta se puede identificar nuevamente que los
colaboradores de PIZZA AMERICANA consideran importante el descanso algunos dias los fines de semana,

siendo un aspecto que la organizacién podria contemplar como factor diferenciador y atractivo para su

personal.
CAPITULO V
7 Titulo nivel 1 Conclusiones y/o recomendaciones
1. Se identificd que en la organizacién PIZZA AMERICANA no existe un modelo estructurado

y definido para disminuir o evitar la desercién laboral. Si bien cuentan con programas dirigidos al bienestar

laboral, no existen estrategias claras y especificas para abarcar esta situacion.
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2. en la implementacién de la herramienta de gestién de matriz de Vester, se logré
identificar que el problema central y critico de la organizacion, esta altamente relacionado con Ia

desercidn laboral que se ha presentado en PIZZA AMERICANA.

3. Se identificd que gran parte del personal contratado por la organizacién no cuenta con
formacion complementaria. Este es un item para fortalecer con el fin de fidelizar a los colaboradores
mediante programas que fomenten el acceso a la educacién superior. Adicionalmente, un porcentaje del
personal que cuenta con formacion universitaria, no ejercen su profesion. Si la organizacion evalla estos

perfiles, podria ser muy provechoso y se beneficiarian ambas partes.

4, Una parte de la poblacién encuestada manifestd intenciones de renunciar a la
organizacién en el Ultimo mes, al realizar un andlisis de esa informacién, se pudo identificar que las
personas que tienen el riesgo mencionado, en su mayoria tienen una permanencia en la organizacion
entre 1 a 5 afios siendo una parte de los colaboradores a quien deben ir dirigidas estrategias de retencidn

laboral.

5. PIZZA AMERICANA es percibida como una organizacion estable tanto desde adentro,
como desde afuera de la misma. Gran parte del personal achaca esta razén al cumplimiento de sus
funciones y a la responsabilidad con la que hacen su trabajo, pero es importante que la organizacion
proyecte un cambio donde permita que sus colaboradores la perciban como una organizacion estable mas

por sus condiciones y beneficios laborales que por lo mencionado anteriormente.

6. Se corrobord que el ambiente laboral es un factor indispensable para la poblacion
evaluada por lo que es importante que se generen estrategias para su fortalecimiento en las dreas donde

mas se encuentra afectado y su sostenimiento en las que ya cuentan con esta caracteristica.

7. Se hallé que para los colaboradores de PIZZA AMERICANA es importante que se les
reconozca sus esfuerzos, descansar durante algunos fines de semana y que su labor sea acreditada con
incentivos econdmicos y emocionales, por lo que se reafirma la tesis planteada de implementar
actividades desde bienestar laborar que abarquen estos aspectos y que los espacios de descanso, se

conviertan en un factor compensatorio al trabajo que realizan en la organizacién.
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Anexos



Anexo A tabla de la distribucion normal
Anexo B Encuesta de satisfaccion laboral PIZZA AMERICANA SAS

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL P1ZZA AMERIACANA SAS

TABLA DE LA DISTRIBUCION NORMAL

2

1 ;=
P(Zs:):F(:):EIe 2 dx

z 0.00 0.01 0.02 0.03 0.04 0.05 0.06 0.07 0.08 0.09
0.0 0.5000 0.5040 0.5080 0.5120 05160 0.5199 0.5239 0.5279 0.5319 0.5359
0.1 0.5398 0.5438 0.5478 0.5517 0.5557 0.5596 0.5636 0.5675 0.5714 0.5753
o2 05793 0.5832 0.5871 0.5910 0.5848 0.5987 06028 0.86064 0.6103 06141
0.3 0.6179 0.6217 0.8255 0.6293 06331 0.6368 0.6406 0.6443 0.6480 0.6517
0.4 0.6554 0.6591 0.6628 06664 06700 0.6736 06772 0.6808 0.6844 0.6879
0.5 0.6915 0.6950 0.6985 0.7019 0.7054 0.7088 0.7123 0.7157 0.7190 0.7224
0.6 07257 0.7291 0.7324 0. 7357 0. 7389 0.7422 07454 0.7486 07517 0.7549
0.7 0.7580 0.7611 0.7642 0.7673 0.7704 0.7734 0. 7764 0.7794 0.7823 0.7852
0.8 0.7881 0.7910 0.7939 0. 7967 0.7995 0.8023 08051 0.8078 0.8106 0.8133
0.9 0.8159 0.8186 0.8212 0.8238 0.8264 0.8289 0.8315 0.8340 0.8365 0.8389
1.0 0.8413 0.8438 0.8461 0.8485 0.8508 0.8531 08554 08577 0.8599 0.8621
1.1 0.8643 0.8665 0.8686 0.8708 0.8729 0.8749 0.8770 0.8790 0.8810 0.8830
1.2 0.8849 0.8869 0.8888 0.8907 0.8925 0.8944 08962 0.8980 0.8997 0.9015
1.3 0.9032 0.9049 0.9066 0.9082 0.9099 0.9115 0.9131 0.9147 0.9162 0.9177
1.4 0.9192 0.9207 09222 0.9236 09251 0.9265 0.9279 0.9292 0.9306 0.9319
1.5 0.9332 0.9345 09357 0.9370 09382 0.9394 09406 0.9418 0.9429 0.9441
1.6 0.9452 0.9463 0.9474 0.9484 0.9495 0.9505 0.9515 0.9525 0.9535 0.9545
1.7 0.9554 0.9564 0.9573 0.9582 0.9591 0.9599 09608 0.9616 0.9625 0.9633
1.8 0.9641 0.9649 0.9656 0.9664 0.9671 0.9678 0.9686 0.9693 0.9699 0.9706
1.9 0.9713 0.9719 0.9726 0.9732 0.9738 0.9744 0.9750 0.9756 0.9761 0.9767
20 09772 09778 0.9783 0.9788 0.9793 0.9798 0.9803 0.9808 0.9812 0.9817
2.1 0.9821 0.9826 0.9830 0.9834 0.9838 0.9842 0.9846 0.9850 0.9854 0.9857
2.2 0.9861 0.9864 0.9868 0.9871 0.9875 0.9878 0.9881 0.9884 0.9887 0.9890
2.3 0.9893 0.9896 0.9898 0.9901 0.9904 0.9906 0.9909 0.9911 0.9913 0.9916
2.4 0.9918 0.9920 0.9922 0.9925 0.9927 0.9929 0.9931 0.9932 0.9934 0.9936
2.5 0.9938 0.9940 0.9941 0.9943 0.9945 0.9946 0.9948 0.9949 0.9951 0.9952
26 0.9953 0.9955 0.9956 0.9957 0.9959 0.9960 0.9961 0.9962 0.9963 0.9964
2.7 0.9965 0.9966 0.9967 0.99658 0.9969 0.9970 0.9971 0.9972 0.9973 0.9974
28 0.9974 09975 0.9976 0.9977 0.9977 0.9978 09979 0.9979 0.9980 0.9981
29 09981 0.9982 0.9982 0.9983 0.9984 0.9984 09985 09985 09986 0.9986
3.0 0.9987 0.9987 0.9987 0.9988 0.9988 0.9989 09989 0.9989 0.9990 0.9990
3.1 0.9990 0.9991 0.9991 0.9991 0.9992 0.9992 09992 0.9992 0.9993 0.9993
32 0.9993 0.9993 0.9994 0.9994 0.9994 0.9994 0.9994 0.9995 0.9995 0.9995
3.3 0.9995 0.9995 0.9995 0.9996 0.9996 0.9996 0.9996 0.99986 0.9996 0.9997
3.4 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9997 0.9998
3.5 0.9998 0.9998 0.9938 0.9998 0.9998 0.9998 0.9998 0.9998 0.9998 0.9998
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Esta encuesta se encuentra direccionada a todo el personal activo de la organizacién, con el fin

de conocer de primera mano la satisfaccién laboral de cada uno de sus colaboradores dentro de la

compaiiia.

OO 00000 OO0O0O0O 00000

¢En qué rango de edad se encuentra?
Entre 18 y 21 afios
Entre 22 y 28 afios
Entre 29y 35 afios
Entre 36 y 45 afios

Mayor de 45 afios

¢éA qué area de la empresa perteneces?
Area administrativa

Contact center

Logistica

Produccidn

Operativa

Antigiliedad en la organizacion
Menor a 1 afio

De 1a5 afios

De 6 a 11 afios

De 12 a 20 afios

Mayor de 20 afios

Maximo nivel de escolaridad alcanzado
Primaria

Técnico — tecndlogo

Universitario

Especializacién - Magister -Doctorado

Bachillerato

Queremos conocer tu opinién con el fin de identificar fortalezas y oportunidades de mejora.
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A continuacidn, se presentaran una serie de afirmaciones, en cada una permite elegir una Unica respuesta.

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 a veces se cumple a veces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Considero que soy tratado con respeto

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Creo que tengo estabilidad en la organizacién

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

éPor qué?
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Considero que a veces tengo sobrecarga laboral

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 a veces se cumple a veces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

éPor qué?

Estoy satisfecho con la labor que desempefio

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

éPor qué?
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Siento que mi trabajo es reconocido

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Considero que se respetan mis tiempos libres, descansos y malla de turnos

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Disfruto de beneficios y actividades de bienestar laboral realizadas por la empresa

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no



4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Muestran interés en mi como persona y no solo como trabajador

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 a veces se cumple a veces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

A las personas se le paga de manera adecuada por su trabajo

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones

5 se cumple totalmente

Me veo trabajando es esta organizacion dentro de tres aiios

1 no se cumple

2 muy rara vez se cumple

3 aveces se cumple aveces no

4 se cumple en la mayoria de las ocasiones



5 se cumple totalmente

éPor qué?
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He considerado en el ultimo mes cambiar de empleo

Si

No

En caso de que su respuesta sea afirmativa, por favor elija el motivo

Cambio de area laboral

Mejora salarial

Horarios

Viaje

Motivo familiar

Motivos académicos

Liderazgo

Ambiente laboral

Sobrecarga laboral

Transporte

En caso de que haya seleccionado la opcion otro, por favor describa el motivo



éPor qué?
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¢Qué es lo que mas le gusta de trabajar en PIZZA AMERICANA?

éPor qué?

éQué es lo que menos le gusta de trabajar en la organizacion?

éPor qué?

¢éCuales considera usted las mejores maneras de reconocer el personal de la empresa?
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éPor qué?

¢Qué podriamos cambiar para mejorar el ambiente laboral?

Nombre por favor cuales son los aspectos para fortalecer en la empresa PIZZA AMERICANA, en beneficio

de los colaboradores

Esta informacion sera utilizada para fines académicos, éautoriza usted el tratamiento de datos?

Si

No

Anexo C Modelo Plan de accidn

Con fin de proponer un modelo y plan de accidn que permita a la empresa implementar las
principales estrategias analizadas en este proyecto de investigacion, se propone matriz plan de accion

para su implementacién Modelo plan de accién (Ver anexo C)



