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Resumen

El objetivo del presente estudio fue analizar los factores laborales que incidieron en el
retiro de un grupo de ex empleados de una compafia farmacéutica de la ciudad de Medellin
entre los afios 2020 a 2023, para lo cual se realizé un estudio con enfoque cualitativo y
transversal basado en una entrevista en formato Google a 8 exempleados que trabajaron en la
compariia farmacéutica en estos afios. Con base en los resultados obtenidos se evidencia que la
escala salarial, la estructura organizacional y liderazgo son factores principales que inciden en el
retiro del personal de la compafiia farmacéutica. Lo anterior deja claro que la competencia en
muchos casos ofrece salarios superiores a los ofrecidos en la empresa de investigacion. Por otro
lado, la estructura organizacional es mencionada en repetidas respuestas, dejando claro la
percepcion de que se impartian multiples decisiones u érdenes, lo que dificultaba la toma de
decisiones o conocimiento de a quién dirigirse ante una situacion importante. Por Gltimo, se deja
claro gque todavia la Organizacion cuenta con un estilo muy autocratico de liderazgo, donde al
final, las decisiones y responsabilidad recaen sobre la direccidn técnica. En este sentido, falta
confianza y una relacién laboral adecuada con todos los colaboradores. Como resultado 5
exempleados de 8 destacaron el factor salario como desencadenante de retiro de la organizacion,
es concluyente que la organizacion debe de mejorar en este aspecto cuando sus posibilidades
econdmicas se lo permitan.

Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo, Rotacion de personal, renuncia, salario,

liderazgo, estructura organizacional, gobierno corporativo, cultura organizacional.
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Abstract

The objective of this study was to analyze the labor factors that influenced the retirement
of a group of former employees of a pharmaceutical company in the city of Medellin between
2020 and 2023, for which a study with a qualitative and cross-sectional approach was carried out
based on an interview in Google format with 8 former employees who worked in the
pharmaceutical company in these years. Based on the results obtained, it is evident that the salary
scale, organizational structure and leadership are the main factors that affect the retirement of the
pharmaceutical company's personnel. This makes it clear that the competition in many cases
offers higher salaries than those offered in the research company. On the other hand, the
organizational structure is mentioned in repeated responses, making clear the perception that
multiple decisions or orders were given, which made it difficult to make decisions or know who
to turn to in an important situation. Finally, it is made clear that the Organization still has a very
autocratic style of leadership, where in the end, decisions and responsibility fall on the technical
management. In this sense, there is a lack of trust and an adequate working relationship with all
collaborators. As a result, 5 former employees out of 8 highlighted the salary factor as a trigger
for retirement from the organization, it is conclusive that the organization must improve in this
aspect when its economic possibilities allow it.

Keywords: Job satisfaction, Employee turnover, resignation, salary, leadership,

organizational structure, corporate governance, organizational culture.
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Introduccion

El retiro del personal de una organizacion puede ser influenciado por una serie de
factores laborales que afectan la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Estos factores
van desde el clima organizacional y la cultura empresarial hasta la compensacion y las
oportunidades de desarrollo profesional. Comprender estos factores es crucial para las
organizaciones que buscan mejorar la retencion de talento y mantener un equipo comprometido y
productivo. En esta investigacion explicaremos algunos de los principales factores laborales que
llevaron a un grupo de exempleados de la empresa de e estudio a renunciar y su impacto en la
empresa.

Ademas de los factores mencionados, otros aspectos como el equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, el liderazgo efectivo, las oportunidades de crecimiento profesional y el
reconocimiento pueden influir significativamente en la decisién de un empleado de renunciar a
su puesto. Identificar y abordar estos factores de manera proactiva puede ayudar a las
organizaciones a reducir la rotacion de personal y a mantener un ambiente de trabajo positivo y
productivo.

Este trabajo académico esta enfocado en la relacion de dos variables relevantes para el
area organizacional, especialmente para el area de Gestion Humana; que son las renuncias y con
ella la rotacién de personal. De esta manera, el objetivo de esta investigacion esta centrado en
identificar los factores laborales que incidieron en el retiro de un grupo de ex empleados de una
compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin para posteriormente generar ideas y planes de
Accidn enfocados en disminuir los factores laborales que inciden en la renuncia del personal y

hacerlos ejecutables en la empresa.
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La investigacion se realizo con un estudio en el cual participaron 8 ex empleados de la
empresa del sector farmacéutico de la ciudad de Medellin, estos tenian diferentes caracteristicas
y estaban representados por hombres y mujeres que permanecieron en el anonimato mientras
respondian la encuesta para la ciudad de Medellin. EI enfoque se realizo desde 16 factores
laborales que buscan darle un enfoque mas especifico a las razones que llevaron al personal a
presentar su renuncia antes la compariia. Para recolectar la informacion se aplico una entrevista
de una encuesta abierta de preguntas en Google drive, que facilitd el abordaje de los
encuestados y adecuacién de ésta a su tiempo y espacio. Esta encuesta fue denominada
“Entrevista factores laborales que incidieron en su retiro de una compaiiia farmacéutica de la
ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023”.

Con esta perspectiva investigativa pretendemos mostrar la necesidad que tienen las
Organizaciones de buscar formas de identificar las condiciones laborales que de una u otra forma
fueron factores fundamentales en la renuncia de los empleados de las empresas. Actualmente en
las organizaciones surgen elementos de gran importancia que se convierten en motivos de
renuncia que obligan al personal a presentar su renuncia en la empresa en la cual labora. Estos
motivos pueden llegar a transformarse en piezas claves en el crecimiento de una compafiia, ya
que la constante renuncia aumenta la rotacion de personal y esto revela los problemas ocultos
dentro de las organizaciones. Es muy claro que una alta tasa de rotacion es una sefial de
advertencia que no se debe ignorar, por el contrario, debe ser motivo de investigacion para llegar
a la raiz de la problematica y una vez hallada esta se deben dar soluciones, sin olvidar que el
constante seguimiento es lo que logra que las implementaciones perduren en el tiempo.

El objetivo de la investigacion de acuerdo con los resultados se puede establecer que se

cumplio al identificar las causas de retiro de esta pequefia muestra de exempleados, dejando muy
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claro que como motivo principal prevalecié la poca competencia de la escala salarial con
relacion al sector industrial, pues los salarios de la compafiia en investigacion estan por encima
del SMMLYV en el pais, pero aun asi muchas empresas de la competencia sectorial oscilan en un
rango mucho mayor. También se identificé el liderazgo y la estructura organizacional como
motivos de renuncia, dejando claro que se imparten o6rdenes desde diferentes directivos, dejando
al empleado en una posicion incomoda, al no saber qué orden acatar o cual orden poner como

prioridad.

Planteamiento del problema

El retiro del personal de las Organizaciones es un desafio comdn que enfrentan las
empresas en la actualidad, ya que la pérdida de empleados puede tener consecuencias
significativas en términos de productividad, cultura organizacional y costos asociados con la
contratacion y capacitacion de nuevos trabajadores. Para abordar este problema de manera
efectiva, es crucial comprender los factores laborales que influyen en la decision de los
empleados de dejar su empleo. El presente estudio se enfoca en identificar y analizar los factores
laborales que incidieron en el retiro de un grupo de exempleados de una compafiia farmacéutica
de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023. Se examinaran diversos aspectos del
entorno laboral que pueden afectar la satisfaccion y el compromiso de los empleados,
incluyendo:

1. Claridad organizacional

2. Estructura organizacional

3. Participacion

4. Instalaciones

5. Trabajo en equipo
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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Liderazgo

Directivo

Toma de decisiones
Desarrollo personal
Elementos de trabajo
Relaciones personales
Solucidn de conflictos
Estabilidad laboral
Valoracion

Salario

Formacion e induccién

Imagen de la Organizacion

Al abordar estos aspectos, el presente estudio busca proporcionar soluciones para que la

organizacion de estudio desarrolle estrategias efectivas de retencidn del personal y promuevan un

ambiente laboral satisfactorio y productivo para sus empleados.

Plantear un problema es el punto de partida de cualquier investigacion, es donde se

determina la problematica que se va a investigar, se tiene una orientacion de esta, y se justifica el

porqué del tema en cuestion. En esta primera parte del estudio se abarcaran los conceptos que

hacen parte del planteamiento del problema, tales como: historia del problema, contextualizacion

y evidencia del problema, definicidn del problema, preguntas de investigacion general, y

secundarias, justificacion e hipdtesis, para cerrar con unas conclusiones que daran cierre a los

objetivos planteados.
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Las empresas del sector farmacéutico son establecimientos regidos por normas
establecidas por el ministerio de proteccion social y que deben de ser certificadas y vigiladas
por el Invima, ya que estos productos inciden directamente en la salud de los seres humanos,
ya que forman parte del grupos de productos como; medicamentos, suplementos dietarios,
cosméticos, productos de aseo e higiene y dispositivos medicos en diferentes presentaciones
y los cuales se convierten en fuente de consumo masivo en todos nuestros hogares. El
establecimiento en el cual se desarrolla esta aproximacion investigativa pertenece al sector
cosmeético.

Los cosméticos son productos que utilizan las personas para realzar y mejorar el aspecto
de su piel. Las lociones, los perfumes y las emulsiones tonicas también pertenecen al grupo de
los productos cosméticos. Ademas, entre las multiples funciones de estos productos esté el
proteger a la piel de las manchas y los dafios causados por el sol y contribuir a embellecer el
aspecto de la piel y mantenerla sana. Este gremio es un renglon muy importante en el aporte al
Producto interno bruto del pais asi el sector representa el 4,4% del PIB de la industria
manufacturera y el 1.1% del PIB nacional en el afio 2016 (DANE, 2016).

Las normas en el sector cosmético como se menciond anteriormente estan bajo las
directrices del Invima, dando guia y normas para que se controlen los procesos de las
organizaciones cosméticos, abarcando aspectos tales como: estructura organizacional,
responsabilidades del personal clave, capacitacién, higiene y salud del personal, salud,
instalaciones, produccion y control de calidad, equipos, materias primas y materiales para envase
y empaque, compras, almacenamiento, produccidon, productos terminados, devoluciones,
laboratorio de control de calidad, desechos, contratos, desviaciones, quejas y retiros, auditoria

interna, documentacion, entre otros.
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El personal en esta industria de areas de produccién y calidad es muy formado en
capacitaciones técnicas, pero en otras areas de la organizacion como las administrativas,
contables y comerciales se quedan por fuera de estas normatividades, y por ende de los aspectos
documentales de las organizaciones cosmeéticas, es asi como se pueden dar situaciones de no
sentir equidad en su rol dentro de la organizacion y desencadenar un clima laboral no apropiado
en este personal.

Es por esto que acogiendo el refran de George Santayana: el pueblo que no conoce su
historia esta condenado a repetirla. Desde los directivos de la organizacion se hace importante
conocer cuales fueron los aspectos que desencadenaron el retiro de un grupo de personas de la
organizacion durante el periodo 2020-2023, para poder buscar planes de mejora para hacer un
clima organizacional incluyente y comprometido con un ambiente laboral satisfactorio para sus
empleados. Se han descrito muchas herramientas propuestas en Colombia y América Latina

para la medicion de clima laboral reportadas en la literatura.

Pregunta de investigacion

¢ Qué factores laborales incidieron en el retiro de un grupo de exempleados de una

compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023?

Objetivos

Objetivo General

Analizar los factores laborales que incidieron en el retiro de un grupo de ex empleados

de una compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023.
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Objetivos Especificos

1. Identificar cuales son los principales factores que desencadenan de un grupo de
exempleados de una compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios
2020 a 2023. Para conocer esas causas principales de retiro y buscar alternativas que
las eviten y mejoren el clima organizacional.

2. Establecer herramientas que sirvan para evaluar el clima organizacional en el
momento del retiro de estos exempleados, identificando las causas principales que
desencadenaron su decision, para conocer aspectos importantes, como  situaciones
que se repiten de manera sistematica y asi buscar las herramientas estratégicas para su

abordaje con el lider en psicologia organizacional.

Justificacion

El presente trabajo es descriptivo y tiene como finalidad conocer los factores laborales
que inciden en el retiro de un grupo de exempleados de una compafiia farmacéutica de la ciudad
de Medellin entre los afios 2020 a 2023.

Desde los afios 60°s y hasta la fecha se ha incrementado progresivamente el fendmeno de
la rotacidn de personal en empresas de todos los tamafios y todos los sectores. Lo anterior nos ha
motivado a realizar nuestra investigacion, teniendo en cuenta que la empresa ha investigado
pertenece a la pyme y a un sector muy especifico, que es el del sector farmacéutico,
especificamente el de productos de belleza. El tema de la rotacion de personal y los motivos que
lo acompafian ha sido muy investigado en las Gltimas décadas, sin embargo, aunque es muy
comun el fenémeno de la rotacién de personal, es muy reducido el nivel de intervencion que se

tiene a nivel de investigacion.
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La rotacion de personal por renuncias voluntarias ha sido tema de interés de las
Organizaciones, desde hace mas de 6 décadas, precisamente porque las pérdidas econémicas que
generan son de preocupar. Estas pérdidas economicas son el resultado de nuevos procesos que
conllevan gastos de contratacion, mas gasto de tiempo en induccién y entrenamiento,
disminucion de la produccion porque un empleado nuevo tarda méas y produce menos que uno
previamente entrenado y por ultimo la pérdida de conocimiento, muy de la mano con lo anterior,
pues un empleado se va de la empresa y se lleva consigo mucho conocimiento que adquiri6 en la
empresa que abandona.

Es cierto que existen innumerables tesis, investigaciones y demas trabajos que se enfocan
en sentido de pertenencia y motivo de retiro de personal en diferentes organizaciones y muchas
de estas van enfocadas al empleado actual de cada empresa, pero son muy pocas aquellas que se
enfocan en empresas farmacéuticas y en un grupo de exempleados. Esto quiza porque la empresa
tiene solo preocupacién por sus empleados actuales, por lo tanto, los que ya no estan no son de
su interés, sin percatarse de lo importante que es conocer la opinion de los trabajadores que
dejaron sus empleos, porque de esto puede salir una mejora inimaginable para la Organizacion,
pues estos relataran sus razones para abandonar la empresa y quiza esto brinde una luz para
construir propuestas que mejoren el clima laboral.

El construir una empresa con baja rotacion de personal no solo contribuye a disminuir las
pérdidas econdmicas de la Organizacion, también contribuye a formar una empresa saludable,
que brinde al cliente y a sus aliados una imagen de empresa sélida y estable, lo cual es el
objetivo de toda aquella compafiia que quiera crecer y ser cada vez mas competitiva. Uno de los

fines que nos llevd a escoger este tema es que una vez concluido lo investigado se pueden llevar
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a propuestas de mejora en la Organizacion para tomar acciones preventivas, correctivas y
posibles reintegros segun los resultados obtenidos.

Lo anterior a nivel Organizacional generaria resultados positivos en las finanzas, pero el
cambio mas benéfico seria en la disminucion de la rotacion del personal y el sentido de
pertenencia de estos hacia la Organizacion. Pues es claro que un personal comprometido con su
Organizacién trabaja con mas compromiso y mas feliz, lo que genera un ambiente laboral
positivo que se refleja en alta produccion, bajos indicadores de accidentalidad, bajas tasas de
rotacion y por supuesto, una empresa mas estable y sélida. Todo lo anterior es posible de lograr
si la Organizacion trabaja de forma continua en el mejoramiento y actualizacion constante de
procesos de captacion, contratacion y capacitacion del personal. El area de Gestidn del talento
humano es prioridad en este proceso, para darle cuerpo y crecimiento a la implementacion de

nUevos procesos y seguimiento a los ya establecidos.

Marco de referencia

Estado del arte

Este apartado tiene como propdsito dar a conocer el estado actual de las investigaciones
relacionadas con los factores psicosociales que inciden en el estrés laboral dentro de algunas
empresas, en total se recolectaron 30 investigaciones relacionadas a este tema. En este sentido, se
realizé un andlisis de las investigaciones encontradas, esto con base en las siguientes categorias:
objetivo general de la investigacion, referentes conceptuales, tipo de estudio, tipo de disefio de
investigacion, sujetos participantes, técnicas de recoleccién de la informacion, principales

resultados o hallazgos y ubicacion geografica de los estudios consultados.
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Esta seccidn tiene como objetivo dar a conocer el estado actual de las investigaciones que
referencian los factores laborales que inciden en el motivo de renuncia dentro de algunas
empresas en total se recolectaron 25 investigaciones relacionados a estos temas relacionados.

Logramos un andlisis de las investigaciones encontradas, esto con base en las siguientes
categorias: objetivo general de la investigacion, referentes conceptuales, tipo de estudio, tipo de
disefio de investigacion, sujetos, analisis de resultados obtenidos, metodologias de recoleccién de
la informacion, y sus respectivas conclusiones.

Referente al objetivo general de las investigaciones se evidencia que existen estudios
relacionados a identificar los factores laborales que generan en los trabajadores su retiro de las
organizaciones en Colombia encontramos aportes valiosos en las investigaciones siguientes

Trabajos investigativos de Jaimes et al. (2018); Gonzalez et al. (2017); Erazo et al.
(2020); Echavarria (2022); Quintero y Ordofiez (2023); Gonzalez et al. (2021); Sanchez y Toro
(2022).

Se revisaron otros estudios referentes a bienestar laboral como: medicion de la
satisfaccién laboral por Santa y Sandoval (2019); herramientas propuestas en Colombia y América Latina
para la medicion de clima laboral (Buitrago et al., 2018); Propuesta de intervencion de bienestar laboral (\Vanegas
et al., 2021; Pefiuela y Mora, 2022).

Revisamos estudios de Rotacion de personal asociado al salario: Hernandez y Duran
(2022); Quevedo (2020).

Otros articulos de interés para el trabajo en estos aspectos del enfoque: los niveles
salariales en logramos alguna aproximacion en Lopez (2010) y El Pais (2023).

En el aspecto del liderazgo en las organizaciones a Kocelj et al. (2023).
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En relacion con el marco conceptual de las investigaciones consultadas la gran mayoria
se centran en los factores asociados a la rotacion y desvinculacion de empleados de empresas
Jaimes et al. (2018); Sanchez y Toro (2022), Ferro (2021); Quintero y Ordoéfiez (2023); Quevedo
(2020); Gonzélez et al. (2017); Hernandez y Duran (2022): Gonzélez et al. (2021); Erazo et al.
(2020); Echavarria (2022).

Ademas, se abordaron estudios en conceptos importantes relacionados al tema de la
investigacion, el clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores: Ojeda (2023);
Buitrago et al. (2018); Pefiuela y Mora (2022); Vanegas et al. (2021); Herrera (2023).

Aspectos destacados para la investigacion y relacionados con el liderazgo organizacional
en los estudios de Kocelj et al. (2023).

Ademas, se revisaron aspectos de Mercado laboral con los trabajos de Lépez (2010).

Dentro del enfoque de estudio y tipo de disefio de las investigaciones fueron revisiones
bibliogréficas para los estudios de Jaimes et al. (2018); Buitrago et al. (2018); Quintero y
Orddfiez (2023); Lbpez (2010).

De enfoque mixto: Gonzalez et al. (2017); Hernandez y Duran (2022); Gonzélez et al.
(2021); Herrera (2023); Ojeda (2023); Kocelj et al. (2023).

De tipo cuantitativo: Erazo et al. (2020), Sanchez y Toro (2022), Quintero y Ordofiez
(2023), Quevedo (2020).

Estudios cualitativos de Jaimes et al. (2018); Echavarria (2022); Quintero y Ordéfiez
(2023).

Referente al disefio de la investigacion se observan estudios descriptivos
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Jaimes et al. (2018); Gonzalez et al. (2017); Hernandez y Duran (2022); Herrera (2023);
Sanchez y Toro (2022); Quintero y Orddiiez (2023); Santa y Sandoval (2019); Ojeda (2023);
Quevedo (2020); Vanegas et al. (2021); Kocelj et al. (2023).

Tambien existe un estudio con disefio de revision sistematizada bibliografica: Jaimes et
al. (2018); Buitrago et al. (2018); Quintero y Ordofiez (2023); El Pais (2023); L6pez (2010).

En relacion con los participantes de la investigacion se encuentra que la mayoria de los
estudios se realizaron con trabajadores de las empresas en diversas areas, tanto hombres como
mujeres, es muy importante las revisiones de estudios con personal retirado en Gonzélez et al.
(2017); Echavarria (2022); Gonzélez et al. (2021); Sanchez y Toro (2022); Quevedo (2020).

Empleados activos y exempleados Erazo et al. (2020), Herrera (2023).

Empleados activos: Quintero y Ordofiez (2023); Vanegas et al. (2021); Kocelj et al.
(2023).

El instrumento de investigacion mas utilizado fueron las encuestas por medio de
cuestionarios: Erazo et al. (2020); Herrera (2023), Echavarria (2022); Sanchez y Toro (2022);
Ferro (2021); Quevedo (2020); Santa y Sandoval (2019); Vanegas et al. (2021).

Ademas, se encontraron investigaciones que fueron de recoleccion bibliograficas: Jaimes
et al. (2018); Buitrago et al. (2018); Quintero y Ordofiez (2023); El Pais (2023); Lopez (2010).

En cuanto a la tendencia de los resultados hallados, se encuentran investigaciones como
la de Sanchez y Toro (2022):

Se concluye que en la empresa Consultores y Servicios Asociados S.A.S. Los factores

gue mas generan la rotacion de personal es la renuncia de los trabajadores que buscan

mejores condiciones econdmicas, asi como la busqueda de crecimiento profesional y el

despido de empleados debido al recorte de personal. (p. 48)
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En la investigacion de Quevedo (2020), Los resultados del instrumento aplicado:

Se concluye que dentro de las razones de la elevada rotacion de personal esta, la baja

remuneracion versus sus funciones, clima laboral no siento este un % elevado, pero existe

oportunidad en este item, asi como también en su relacion con su jefe. (p. 41)

En el estudio de Santa y Sandoval (2019): SALARIO: referente a lo manifestado por los
empleados hay un nivel de satisfaccion alto, y dicen que el salario que reciben es una justa
retribucién por su trabajo, existe una parte de los trabajadores que consideran que su salario no
es el adecuado no cumple de acuerdo con las exigencias del cargo, que el incremento salarial se
hace teniendo en cuenta el aumento del costo de vida

Al realizar el analisis mediante el modelo de Garcia y Zapata de la Universidad del Valle

se encontrd que las principales variables que influyen en el clima organizacional de la

I.P.S. privada Clinica de Rehabilitacion del Valle S.A. son: el liderazgo, trabajo

gratificante, relaciones interpersonales, buen servicio, expresion informal positiva,

salario, valoracién, desarrollo personal e imagen de la organizacion. (Santa y Sandoval,

2019, p. 126)

Para Erazo et al. (2020) En conclusion una de las principales causas de la desercién de
los trabajadores, es motivada por factores internos de la empresa que repercuten directamente en
la insatisfaccion del personal en cuanto a que no existe un programa de bienestar, seguridad y
salud en trabajo, contratacion, capacitacion, oportunidades de crecimiento y la falta de incentivos
la institucion no es competitiva frente a otras instituciones de salud, ya que las condiciones no
son adecuadas y el personal asistencial busca mejores oportunidades y garantias.

Jaimes et al. (2018) EIl poder entender los factores que conciernen a la rotacion, permitira

crear y ejecutar un plan de trabajo de estrategias de retencion en cuanto a la satisfaccion laboral,
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para mejorar el clima laborar y la productividad de la organizacion, De acuerdo a la
investigacion realizada es importante concluir que para mejorar y disminuir los altos indices de
rotacion de personal, se deben generar un plan de trabajo implementado por area de recursos
humanos, en donde se tenga en cuenta al trabajador y a todas las perspectivas en las que
intervienen a nivel salarial y laboral permanente dentro de su area o grupo de trabajo, para que
asi se puedan crear altos indices de satisfaccion laboral y reduzca asi mismo la rotacion dentro de
las empresas.

El estudio de Gonzalez et al. (2017) se concluye El aspecto para mejorar por la empresa
con mayor porcentaje es comunicacion con los coordinadores con un 40%, liderazgo con un
27%, sin respuesta un 16 %, la parte salarial es un 4%

Para Hernandez y Duran (2022),

De acuerdo el andlisis realizado sobre los motivos que incidieron en la rotacion del

personal en la empresa de alimentos de estudio, parte del personal desvinculado se

concluye que fue por: tipo de cargo, tipo de vinculo laboral, nivel salarial, carga laboral y

oportunidad de ascenso, los que repercutieron de cierta forma en el estado motivacional

para que el personal desvinculado se sintiera satisfecho desempefiando su rol en la

empresa; estos motivos guardan semejanza a los encontrados en otros estudios. (p. 15)

En este estudio la conclusion valida la metodologia de encuestas en este sentido para
Gonzaélez et al. (2021):

La herramienta de las encuestas de retiro no solo nos permite identificar la causa de

rotacion, si no que nos ayudo a establecer un concepto de imagen o percepcion que tiene

el personal sobre la empresa al retirarse de soluciones omega, en gran mayoria

manifiestan una buena imagen destacando los pagos puntuales, sin embargo, se evidencia
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también la necesidad de mejorar en temas puntuales de liderazgo y clima organizacional.

(. 56)

Con respecto a las conclusiones en los planes de mejora

Gonzaélez et al. (2017) propone mejoras en el proceso de induccion el cual no esta
siendo efectivo, actualmente el proceso de induccidn en pocas oportunidades se les brinda
retroalimentacion. Mejoras del programa de bienestar: la implementacion y mejoras del
programa de bienestar.

Teniendo en cuenta que la planta de personal objetivo son los operarios de aseo, se

incorporaran en el programa de bienestar actividades tendientes a fortalecer las relaciones

interpersonales con los superiores, generar espacios de esparcimiento y distraccion,
fortalecer las habilidades y competencias a través de la confianza y seguridad que traen

consigo ambientes 6ptimos de trabajo. (p. 56)

En las conclusiones del estudio de Herrera (2023) lo més representativo que afecta la alta
rotacion del personal se genera debido a la carencia de programas de induccion para mayor
claridad de las funciones laborales cuando son incorporados al puesto de trabajo los
colaboradores

En este estudio se concluye para los planes de mejoramiento, ademas, Santa y Sandoval
(2019):

Para la ejecucion de una propuesta de mejoramiento de clima organizacional realizable y

acorde a la realidad que presenta dentro de una organizacion se debe tener en cuenta la

opinion de todos los que se encuentran involucrados dentro de este entorno para que el
plan de accidn se convierta en una verdadera herramienta de alineacion estratégica para

alcanzar con éxito los objetivos organizacionales. (p. 126)
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Con relacion a la ubicacion geografica de las investigaciones todas se seleccionaron que

fueran en Colombia.

Concepto de satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo viene siendo en los ultimos afios uno de los temas de
especial interés en el &mbito de la investigacion. Para Weinert (1985: 297-8) este interées
se debe a varias razones, que tienen relacion con el desarrollo historico de las Teorias de
la Organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo. Dicho autor
propone las siguientes razones:

a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

b) Posibilidad y demostracion de la relacidn negativa entre la satisfaccion y las pérdidas
horarias.

¢) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacién con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en relacion con el
trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la organizacion.

e) Importancia creciente de la informacidn sobre las actitudes, las ideas de valor y los
objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.

f) Ponderacidn creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de
vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion en la vida

cotidiana.

Robbins (1996: 192-7) también nos “indica que los factores mas importantes que

conducen a la satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista



27

mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo,
colegas que apoyen y el ajuste personalidad — puesto. Por otra parte el efecto de la
satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y comporta satisfaccion
y productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion”.

[...]

Por ultimo, Robbins nos explica a través de la figura 1 como pueden los empleados
expresar su insatisfaccion. (Caballero, 2002, pp. 1-2)

Figura 1

Expresion de la insatisfaccion de los empleados

activa

SALIDA VOZ

destructiva constructiva

NEGLIGENCIA LEALTAD

pasiva

Nota. Tomado de E/ concepto de “satisfaccion en el trabajo” y su proyeccion en la
ensefianza, por Caballero, 2002, p. 3.
e Salida: Comportamiento dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar un nuevo
empleo, ademas de la renuncia.
e Voz: Intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la sugerencia
de mejora, la discusion de problemas con los superiores y alguna forma de actividad

sindical.
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e Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones. Incluye hablar
en favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la organizacion
y su administracion “haran lo correcto”.

e Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye el
ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de errores
(Robbins, 1996: 197).

Para Gibson y Otros (1996: 138) la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion que

los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define como:

“El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al

ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y

procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de

trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las
dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que
tienen caracteristicas cruciales”. Siguiendo las indicaciones del propio autor, destacamos:

e Paga: La cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa paga.

e Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan
oportunidades de aprendizaje y de asuncion de responsabilidades.

e Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para ascender.

e Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados.

e Colaboradores: El grado de comparierismo, competencia y apoyo entre los
colaboradores. (Caballero, 2002, p. 3)

Para Blum (1976) (cit. por Loitegui 1990: 45), los conceptos actitudes, satisfaccion y

moral laboral son muy parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna forma se
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pueden considerar idénticos; las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion, que esta

compuesta por un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfaccion influye en la moral. Este

autor propone las siguientes definiciones:

e Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con respecto a su trabajo,
su disposicion para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados
con este trabajo.

e Satisfaccion laboral: Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador
hacia su trabajo, y los factores relacionados con €l, y hacia la vida en general.

e Moral laboral: Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesion de un
sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesion a los fines
comunes Yy la confianza de que estos fines son deseables. La moral es generada por el
grupo, pero no se trata de la media de las actitudes de los miembros del grupo. La
moral comporta cuatro determinantes fundamentales: el sentimiento de solidaridad
del grupo, la necesidad de un objetivo comun, progreso observable hacia este objetivo
y la participacion individual en las tareas que son consideradas como necesarias para

alcanzar dicho objetivo. (Caballero, 2002, pp. 4-5)

Concepto de renuncia laboral

Para Klotz et al. (2021), el término “Renuncia” hace referencia al proceso y decision

voluntaria del trabajador de dejar la organizacion. Normalmente las razones que incitan al
empleado a renunciar se relacionan con mayores ganancias economicas en salarios y otras
prestaciones economicas, ascenso en su vida laboral, inconformidades con el jefe y en algunas

ocasiones con la misma linea horizontal de su equipo de trabajo, horarios de trabajo y en los
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altimos tiempos el salario emocional ha tomado gran fuerza al momento de tomar decisiones
laborales de renuncias.

En relacion con lo anterior encontramos que Cable y Judge (1996) encontraron que
cuando un empleado entra a una nueva Organizacion, llega con unas expectativas, muchas veces
sobrevaloradas, sobre la cultura organizacional de la empresa y cuando estas expectativas o
creencias resultan ser erroneas o poco cercanas a lo pensado, el trabajador experimenta un
sentimiento de insatisfaccion tan alto que lo obliga muchas veces a renunciar de la Organizacion.

Si analizamos por qué los empleados renuncian a sus trabajos actuales, porque buscan
otros horizontes laborales y cémo podemos frenar este fendmeno en adelante en empresas como
la aqui tratada. Para Milkovich y Boudreau (1994) algunas veces los empleados sienten que no
son reconocidos por sus aportes dentro de la Organizacion, lo cual con el tiempo hace que su
puesto de trabajo deje de ser atractivo y empiece a ser atraido por otras opciones laborales que lo
lleven a tomar la decision de abandonar su empresa actual.

Maertz y Campion (1998, como se citd en Martin, 2011), definieron el concepto de
rotacion voluntaria como “casos en los que la direccion y gestion de la compatfiia estd de acuerdo
en que el empleado tenia la oportunidad fisica de continuar empleado en la compafiia en el
momento de terminar su vinculacion con la misma” (p. 96).

Cuando aparecio en 1988 el concepto de rotacion voluntaria, se empezé a vislumbrar el
término compromiso, como ingrediente influyente en la retencion del personal, concepto que es
definido por Mowday et al. (1979, como se citd en Martin, 2011) como “un fuerte sentimiento de
aceptacion de los valores y objetivos de la organizacién como propios, una clara propension a
realizar considerables esfuerzos por el bien de la organizacion y un fuerte deseo de permanencia

en la misma” (p. 96). A partir de este punto se comenzo a conceptualizar la expresion de
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retencion de personal “como aquel proceso que trata de mantener en plantilla a los empleados,

logrando que no se marchen a la competencia” (p. 97).

Concepto de rotacion de personal en las Organizaciones

Para los afios 60°s empiezan a aparecer nuevas ofertas laborales debido al surgimiento de
la tecnologia y la creacion de nuevos mercados laborales. Lo anterior motivo a iniciar estudios
que lograran identificar causas y motivos que tenian los empleados para abandonar sus empresas
actuales. Uno de estos estudios fue el de Simon y March (1994). Aunqgue estos autores no
definieron de forma precisa el término de “rotacién” si dieron los primeros aportes sustanciales
al fendmeno mediante el desarrollo de la teoria del equilibrio organizativo, la cual evalUa las
contraprestaciones entre la relacion laboral y la satisfaccion laboral.

A pesar de las investigaciones el fendmeno empez06 a tener mas fuerza con el tiempo, lo
gue motivd a nuevas investigaciones que permitieran continuar con la definicion del concepto de
rotacion del personal como con las asociaciones de las variables que lo impactan.

Los autores Price (1977, como se cit6 en Chinchilla, 1991), definieron la rotacion de
personal como “el movimiento individual, a través de los limites de pertenencia de un sistema
social” (p. 2). Ademas, Price (1977, como se cito en Tamayo, 2016), incorporo a las
investigaciones antes realizadas un aspecto clave, que es la relacion de ella con la satisfaccion
laboral, definida como “el grado de actitud positiva que tiene el trabajador hacia la organizacion”
(p. 22). Més tarde, Mobley (1982, como se citd en Martin, 2011), la definié como “el cese
voluntario de pertenecer a una organizacion por un individuo que recibe compensacién
econdmica por participar en dicha organizacion” (p. 95) e incluyd en su estudio la perspectiva
administrativa del manejo de la rotacion de personal y un modelo para medir los costos

asociados con dicho fendbmeno.
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Actualmente en las Organizaciones se considera un gran triunfo retener a los mejores
empleados, pues esto las hace muy competitivas en el mercado laboral.

Retener a los buenos empleados encamina al triunfo tanto a grandes como pequefias
Organizaciones y las hace sostenible a largo plazo. Lo anterior ha llevado al surgimiento de una
novedosa relacion de trabajo en el siglo XXI, cuando el tema de retencion de personal clave se
convierte en el eje de atencion de las Organizaciones de alto rendimiento.

Todas las estrategias que se implementen a nivel de la Organizacion para la retencion del
personal ayudan a prevenir la renuncia del empleado, pues tenemos claro que, si un empleado se
retira, entonces se pierde toda la inversion que se hizo para su contratacion, que va desde el tema
econémico, tiempo, etc. Y esto traerd una nueva seleccion de personal que traerd también
consigo nuevos gastos en formacion, tiempo y dinero en el nuevo colaborador que lo reemplace.

Cuando la Organizacion no se percata a tiempo de la importancia que tiene el
conocimiento como un activo tangible de la organizacidn, tiende a caer en un gran error que
puede conllevar a una pérdida elevada de activos, sin embargo, cada organizacién debe tener una
estrategia para retener a los empleados de alto rendimiento que le dan una ventaja competitiva.

Hay motivos claros y diversos por los que los empleados renuncian a sus organizaciones,
que van desde lo personal; cambios de ciudad de residencia, mayor tiempo para los hijos, nuevo
empleo con la posibilidad de cambiar radicalmente el estilo de vida o simplemente por
decisiones en donde interviene la familia, entre otros. La satisfaccion, el atractivo del puesto de
trabajo actual y el atractivo de puestos alternativos determinan las intenciones de buscar otro
empleo, lo que puede conducir a la intencién de abandonar la empresa (Milkovich y Boudreau,

1994).
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Cuando hablamos de estrategias de retencion hablamos especificamente de las
actividades, procesos y enfoques que se encaminan a evitar la renuncia del empleado, y que tiene
como fin principal objetivos que se encaminan a minimizar costos, maximizar tiempos, aumentar
productividad, brindar mayor seguridad y salud al empleado, entre otros. Lo anterior se logra
porque se disminuye el nivel de rotacion del personal previamente entrenado y capacitado, lo
cual directamente disminuye los gastos en la Organizacion, aumenta la productividad, que, en

caso contrario, disminuye si se entrena y se capacita a personal nuevo con mucha regularidad.

Concepto salario

Para Gibson et al. (1996, como se citd en Caballero, 2002), el salario es la cantidad
recibida y la sensacién de equidad de esa paga. Un salario es una compensacion econémica que
recibe un empleado por el trabajo realizado en una organizacion o empresa. Esta tarifa se puede
calcular de diferentes formas, como por hora, mensual, anual o en base a bonificaciones u otros
beneficios (p. 3). El salario puede variar segun el tipo de trabajo, la experiencia del empleado, la
ubicacion geografica y otros factores.

Desde un marco tedrico, el concepto de salario puede ser analizado desde varias
perspectivas:

Perspectiva economica: Desde esta perspectiva, el salario es considerado como el precio
de mercado de la fuerza laboral. Se examinan aspectos como la oferta y demanda de trabajo, la
productividad del empleado, y la influencia de factores macroeconémicos en la determinacion
del salario, como la inflacion y la politica fiscal.

Perspectiva socioldgica: Esta perspectiva examina los aspectos sociales y culturales que
influyen en la determinacién de los salarios, asi como las diferencias salariales entre diferentes

grupos de trabajadores, como el género, el origen étnico y el nivel educativo.
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Perspectiva psicoldgica: Desde esta perspectiva, se examinan los efectos de la
remuneracion sobre la salud mental y la motivacion de los empleados. Se exploran conceptos
como la satisfaccion laboral, la equidad y la relacion entre la remuneracion y la autoestima
individual.

Hoy en dia se cuenta con mercado personal cada vez mas competido, los duefios, gerentes
y directivos de las empresas, asi como los responsables del area de recursos humanos consideran
que retener y enamorar al personal para que se quede se volvidé mas dificil ain que atraer talento
porgue a veces no siempre se trata de enfocarse en ofrecer sueldos atractivos, la estabilidad
laboral, pertenecer a una empresa competitiva y tener salarios emocionales se volvieron mas
importantes, pues el personal ha cambiado y también sus requerimientos. El empleado de hoy
busca ser feliz y sentirse comodo con la cultura y el clima de la organizacién para sentirse en su

empresa como su segunda Casa.

Concepto de liderazgo

Salazar et al. (2009, como se citd en Valencia et al., 2017) nos dice que; “Los lideres
determinan que se debe atender, medir y controlar; participan en los incidentes criticos y las
crisis empresariales; planifican la ensefianza y el adiestramiento y establecen los criterios para el
reclutamiento, seleccion, promocion, jubilacion y segregacion de los empleados™ (p. 11). Asi
tenemos que cuando nos referimos al liderazgo, estamos hablando de las cualidades, habilidades,
actitudes, principios y convicciones que los lideres emplean para guiar y ejercer influencia sobre
el rendimiento, ejecucion y progreso de sus equipos laborales.

Se evidencia en variedad de antecedentes investigativos que un liderazgo de indole

autoritario fomenta el nivel de rotacion; en vista de que su forma de liderar y orientar se

sustenta bajo el “miedo para mantener el control, sin empatia (...), poniendo tiempos de
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entrega imposibles, sin escuchar a los trabajadores. Cuando las personas trabajadoras

mencionan algo incorrecto o con posibilidades de mejora en las organizaciones, los jefes

lo sienten como un ataque personal” (Campos, 2019, como se cita en Guerrero &

Guerrero, 2022, p.16). Seguidamente, Guerrero y Guerrro (2023) explican que, como

factor resultante a un liderazgo no enfocado u objetivo, se puede presentar “como efecto

la gran renuncia, el gran indice de rotacion, la renuncia silenciosa, que consiste en asistir
al trabajo, pero hacer la menor cantidad de trabajo posible durante el tiempo que se esté

ahi”. (Rueda y Giraldo, 2023, pp. 19-20)

Sin embargo, cada extremo trae consecuencias en cualquiera que sea la situacion.
Tenemos entonces que el liderazgo autoritario, asi como la ausencia de este lleva a
consecuencias negativas en la organizacion. En nuestro dia a dia el liderazgo y el liderazgo
colectivo se convierten en una de las herramientas esenciales para que las Organizaciones
actuales se conviertan en empresas saludables que crecen constantemente, lo que nunca se
lograria si el liderazgo se deja de un lado o por debajo del area financiera, administrativa,
comercial, etc. Lo anterior por la sencilla razon de la necesidad que tiene la empresa de tener
lideres que lleven a su equipo hacia el éxito y por ende a la empresa a estar siempre en constante
crecimiento.

En la sociedad Colombiana y en el comun de las empresas, los hombres y mujeres en
cada uno de las areas tienen un jefe, pero en realidad lo que requieren es un buen lider, aquel
directivo que puede conformar y mantener un grupo de trabajo que pueda apoyarse
incondicionalmente en él, donde pese al conflicto normal de la actividad laboral, el lider pueda

lograr que el conflicto sea superado por la armonia generada por la buena direccion, por el
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respeto y la pasion por alcanzar las metas, que al final del dia a dia solo son obtenida por el buen

liderazgo de ese jefe presente.

Concepto Estructura Organizacional

La estructura organizacional de una empresa se refiere al disefio de perfiles y cargos,
responsabilidades de estos mismos y relaciones dentro de una organizacion, con el Unico fin de
facilitar la coordinacion, la comunicacion y el logro de los objetivos dentro de la Organizacion.
Esta estructura define como se organiza el personal en términos de niveles jerarquicos,
departamentos y areas, equipos de trabajo y lineas de mando.

Una de la caracteristica claves con las que tiene que contar un disefio de estructura

organizacional, es la relacion directa que esta tiene con los objetivos estratégicos de la

empresa, es decir que las actividades que se deben realizar en la empresa deben tener una
coherencia y una organizacion adecuada en todos sus procesos. De esta manera, al
presentarse nuevas actividades en la empresa estas deben de realizar un ajuste estratégico
el cual permita el cumplimiento de estas y estas a su vez deben verse reflejadas en el
organigrama (Chuncho, Tacuri, Granda, Tejada, & Diaz, 2020).En otras palabras, al
existir diversos cambios o al implementar un modelo organizacional, este debe de
comprender un ajuste dentro de los procesos y de las funciones dentro de la empresa, la
cual implica generar un modelo organizativo, que indique a cada uno de los miembros de
la organizacion como debe de realizar sus funciones de una manera eficiente. Este
modelo organizativo, tiene que tomar en consideracion varios aspectos, como son: Las
caracteristicas propias de la empresa, sus recursos y capacidades (Alvarez, Cérdova, &

Lascano, 2017).
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A partir de la valoracion de estos elementos, se puede tomar decisiones estratégicas, que
permitan la competitividad de la empresa en el entorno. Sin embargo, hay que tomar en
consideracion que el contexto en la que la organizacion se desenvuelve es constantemente
cambiante y sus necesidades varian en funcion de las necesidades de los clientes, de la
competencia o de factores externos como puede ser el gobierno u otras entidades de
control. Por lo que es preciso realizar ajustes en la organizacién en funcién de los
distintos cambios que pueda enfrentar la organizacion (Bohnenberger, 2017).

Esta dindmica, se debe realizar a media que la empresa se enfrente a un cambio, es decir
que, si la empresa se enfrenta a una nueva dinamica, esta debe modificar su estrategia 'y a
su vez su modelo organizacional. Este proceso de adaptacion es de gran importancia ya
que la empresa al no tener empatia con el cambio y optar por no realizar un proceso de
restructuracion organizacional, se puede ver en una desventaja competitiva, que a su vez
le va a limitar al cumplimento de los objetivos (Agudelo & Bolivar, 2004).

Razon por la cual, el éxito de la estrategia organizacional se puede producir Unicamente
cuando todos los mecanismos de la empresa se encuentren organizados de manera
adecuada y su intervencion se realice de forma oportuna. Lo que implica un adecuado
modelo organizacional que cumpla con el buen funcionamiento de los procesos y que se
adapte de manera efectiva a los nuevos requerimientos de la empresa. ES preciso
mencionar, que existe diversos modelos organizacionales y su aplicacion varia segun las
necesidades de la empresa, los cuales a su vez estan en constante permutacion, debido a

que el entorno es constantemente cambiante (Galicia, 2001). (Garcia, 2021, pp. 7-9)
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Tipos de organizacion

Las organizaciones son consideradas como grupo de personas que buscan un objetivo en
comun, sin embargo, la indole por la cuales estas se agrupan define en gran medida el
funcionamiento de esta. Hay que tomar en consideracion, que existen maltiples tipos de
organizaciones, Sin embargo, la empresa a diferencia de las otras es un tipo de

organizacion que tiene un fin economico (Garcia, 2018). (Garcia, 2021, p. 9)

Organizacién segun su formalidad

“Podemos definir, a la organizacion seglin su formalidad, a dos tipos de organizaciones
que son los grupos formales y grupos informales” (Garcia, 2021, p. 9).
Figura 2

Grupos de la organizacion

-

» Grupos de mando
Org. /Grupos formales |* Grupos de trabajo

L
-

» Grupos de interés

Org. /Grupos * Grupos de amistad

informales

.

Nota. Tomado de Andlisis de caso: “andlisis de la estructura organizativa de la empresa Pega Full”, por
Garcia, 2021, p. 9.

Las organizaciones formales
Estas se caracterizan por contar con sistemas y estructuras bien definidas, las cuales son
esenciales para la toma decisiones y el cumplimiento de las actividades de manera

organizada, en este tipo de organizaciones se gestiona de manera adecuada los procesos
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administrativos como es la planificacion, la organizacion, la direccion y el control. A
partir de esta estructura organizacional se puede identificar de manera precisa las
funciones que tienen que desarrollar cada uno de los miembros de la organizacion
(Castellano, 2014). (Garcia, 2021, pp. 9-10)

Clasificacion de las organizaciones formales

Organizacion lineal:

La organizacion lineal es uno de los modelos organizacionales mas sencillos y antiguos, y

su origen remonta desde la implementacion misma de los ejércitos. Esta organizacion se

caracteriza particularmente por las jerarquias rigidas que estas poseen y su nombre lineal,
hace referencia a como se transmite la informacion y de qué manera el poder es
establecido. Este tipo de organizacion se puede graficar como un modelo de pirdmide, en
donde la gerencia se encuentra en la cabeza, este tipo de organizaciones principalmente
se desarrollan con empresas pequefias y en muchas ocasiones se modifican segln su

necesidad (Thompson, 2007). (Garcia, 2021, p. 10)

Organizacion funcional:

“Este tipo de organizaciones se representan mayormente, por tener a personal calificado
en cada una de las areas. De esta manera, muchas organizaciones se pueden clasificar por
departamentos, areas, direcciones, etc.” (Garcia, 2021, p. 10).

Organizacion por staff:

Se denomina organizacién por staff, al hacer usos de la combinacion de los dos

elementos, es decir la organizacion lineal y funcional, en este tipo de organizacion, se

busca optimizar los recursos y mejorar la produccién, mediante especialistas y una buena

direccion. (Garcia, 2021, p. 10)
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Comités:

Este tipo de organizaciones tiene mayormente un caracter administrativo, en donde se
busca por medio de un consenso tomar una decision sobre los objetivos de la
organizacion o del departamento, en este tipo de organizacion se busca generar un
pensamiento critico y analitico en funcion de la situacion que esté viviendo la empresa.
(Garcia, 2021, p. 11)

Organizaciones informales

Estas organizaciones, no estan constituidas de manera oficial dentro de la empresa, sin
embargo, su presencia tiene gran influencia para la toma de decisiones, comunicacion y
control dentro de la misma, esto se debe a que la dindmica se genera en muchas ocasiones
de manera espontanea y se debe principalmente por las relaciones interpersonales de los
miembros de la organizacion. (Garcia, 2021, p. 11)

Factores de la Estructura organizacional

Al hablar de organizacion, no solo tomamos en consideracién los recursos fisicos que
tiene la misma, sino que tenemos que tomar en consideracion tanto recursos tangibles
como intangibles. Asi como una serie de procesos, mediante los cuales estos recursos
interactlan entre si, comprendiendo este principio la estructura organizacional tiene que
tomar diversos factores en consideracion para establecer de manera apropiada y oportuna
las actividades dentro de la empresa y estas son: Complejidad, Cadena de mando,
Departamentalizacion, Jerarquia de mando, Formalizacion, y la Centralizacion o
Descentralizacién para la toma de decisiones. (Garcia, 2021, p. 12)

Complejidad:
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Al hablar de complejidad organizativa, nos referimos a los diversos factores con los
cuales se pueden clasificar a los miembros de la organizacion y se comprende mediante la
diferenciacion Horizontal, Vertical y Espacial. Mediante esta gréafica se establece el
puesto en cada una de las unidades de la empresa, asi como la relacion que tiene esta con
su cadena de mando. (Garcia, 2021, p. 13)

Cadena de mando:

Es un modelo de comunicacion que se establece dentro de una empresa y esta indica
como es el procesamiento de la informacién como el reporte de las actividades. La
cadena de mando varia en relacion con diversos factores, como es la cultura
organizacional, como la ubicacion y el tamafio de la empresa. A partir de la cadena de
mando, no solo se transmite la informacion, sino también que muestra los diversos rangos
dentro de la organizacion, como la asignacion de las responsabilidades (Lopez, 2018).

Es preciso mencionar, que cada uno de los puestos tiene sus responsabilidades que tienen
que ser cumplidas, sin embargo, a través de la cadena de mando se pueden transmitir los
lineamientos de dichas responsabilidades. La cadena de mando es un mecanismo, que
sirve para asegurar que cada una de las tareas sea ejecutada conforme a lo establecido. De
esta manera, es mediante la cadena de mando, que se asignan también los diversos
responsables de cada area y se establecen los procesos y la direccién de la comunicacion
(Lopez, 2018). (Garcia, 2021, p. 13)

Departamentalizacion:

Se conoce como departamentalizacion a los procesos que involucran agrupar en los
diversos puestos de trabajo al puesto de trabajo que tienen una similitud de caracter

I6gico con otros puestos de trabajo. Esta actividad es de gran relevancia dentro de una
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empresa, ya que mediante la misma se puede agilizar procesos similares dentro de la
empresa (Ibarra, 1998).

De esta manera podemos encontrar diversos tipos de departamentalizacion, como es la
departamentalizacion por funcidn, esta hace referencia a asociar las actividades y tareas
de acuerdo con las funciones realizadas por la empresa. Otra manera de
departamentalizacion es segun su zona geografica, mediante este modelo se puede
identificar las areas de trabajo segun el lugar de trabajo en el que se encuentre la empresa.
A su vez, también la empresa puede estar departamentalizada por el cliente, esta se ocupa
de brindar un servicio segun sean las necesidades o caracteristicas del cliente (Doucette,
2018). (Garcia, 2021, pp. 13-14)

Jerarquia de mando:

Se designa jerarquia de mando a la relacién que se encuentra al momento de controlar
una gestion, es decir, el vinculo que se tiene entre los diversos niveles de mando de una
empresa. A partir de esta relacion los trabajadores cumplen roles especificos, los cuales
reportan a sus superiores y son controlados por ellos, en las tareas que competen su rol
dentro de la empresa (Corvo, 2018). (Garcia, 2021, p. 14)

Formalizacion:

La formalizacion hace alusion a la estandarizacién de los procesos dentro de la
organizacion, también involucra las politicas internas de la misma y el cumplimiento de
las normativas establecidas por la ley. Esta actividad es de suma importancia ya que
establece cuales son las actividades que debe de realizar un trabajador dentro de la

empresa y cual debe de ser su proceder para realizar dicha actividad (OIT, 2017).
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Los procesos de formalizacion son sumamente importantes para la elaboracion de las
actividades dentro de la empresa, y aportan a que estas sean cumplidas de la manera
requerida, por otra parte, a partir de la formalizacién se pueden definir los tiempos y
requerimientos en la produccién. Cabe recalcar, que a través de este proceso se pueden
definir cada una de las actividades de los miembros de la organizacion.

Es preciso mencionar, que un alto grado de formalizacion en una empresa define de una
manera rigida las actividades del trabajo y reduce la interaccion entre personas o la
creatividad en los puestos de trabajo, sin embargo, a través de esta se puede mejorar en
condiciones como la produccion en serie o la reduccion de accidentes laborales. (Garcia,
2021, pp. 14-15)

Centralizacion/Descentralizacion:

Segun cdmo se estructure la organizacion se puede aplicar la centralizacion o la
descentralizacién, esta actividad es de suma importancia, ya que en ella se puede generar
una autonomia o dependencia en los departamentos, por lo que es preciso evaluar de
manera asertiva todas las condiciones de la empresa para poder valorar cémo son las
interacciones de esta. (Garcia, 2021, p. 15)

Estructura organizacional

Se comprende como la estructura organizacional como el esquema mediante el cual se
organiza, se definen y se designan las actividades dentro de la empresa, estos pueden
tener varios propositos para el desarrollo de la organizacién y estructurarse de multiples
formas en funcidn de las necesidades de la empresa. Mediante la estructura organica se
pueden planificar las actividades de la empresa mediante un orden légico y de esta forma

cumplir los objetivos de la organizacién. Es preciso mencionar que cada empresa cuenta
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con una estructura organizacional y esta es susceptible a modificaciones segun las
diferentes necesidades que la empresa cuenta. (Garcia, 2021, p. 15)

Estructuras lineales:

Esta estructura es simple y de forma piramidal, en donde cada uno de los responsables
recibe por parte de los mandos superiores y transmite a sus subordinados las actividades
que se deben de realizar dentro de la empresa. Estas estructuras se caracterizan
basicamente por tener un liderazgo autocratico, mantener la comunicacion de forma
unilineal y la toma de decisiones de forma centralizada. En este modelo de organizacion
cada uno de los subordinados reporta a un solo superior, y se reciben érdenes de un solo
jefe. La comunicacion por ende es de forma lineal es decir que cada superior comunica en
forma ascendente las inquietudes del subordinado. En este tipo de organizaciones existe
una sola autoridad para toda la empresa, y la mision y vision se alinean a su pensamiento
(Torrres, Punina, Punina, 2019).

En estos sistemas lineales, la relacion de la autoridad es sumamente clara, es decir se dan
ordenes precisas y puntuales, ademas existe un adecuado control en cuanto a los procesos
y cumplimiento de los objetivos. Sin embargo, presenta varias dificultades como es la
falta de flexibilidad o mantener niveles jerarquicos imprescindibles. Este modelo es de
gran aplicabilidad al ser una empresa pequefia o al no tener la necesidad de tener técnicos
especializados. Por otro lado, se puede usar este modelo en tareas repetitivas o de

produccién (Torrres, Punina, Punina, 2019). (Garcia, 2021, pp. 15-16)

Concepto Gobierno Corporativo

El gobierno corporativo se ha convertido en un tema de discusion global en los Gltimos

afios debido a una serie de eventos ocurridos en las ultimas dos décadas que han hecho que los
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esfuerzos de gobierno corporativo sean un tema importante en la evaluacion del desempefio
corporativo, donde el papel e influencia de los clientes, las facultades y responsabilidades de los
directores, las reglas que rigen la transicion de gobierno y la remuneracion, desempefio y
habilidades de los altos ejecutivos influyen en el adecuado funcionamiento de este sistema.

Los sistemas de gobierno corporativo han crecido gradualmente con el tiempo,
especialmente en los paises desarrollados. Este crecimiento es el resultado de varios factores,
incluidas leyes, regulaciones, politicas, autoridades, asociaciones profesionales y codigos de
ética. Sin embargo, estos factores alin no estan completamente desarrollados en los mercados
emergentes, donde no es facil implementar buenos sistemas de gobierno corporativo. Ademas,
los problemas de estructura de propiedad, las relaciones poco claras y confusas entre el Estado y
el sector financiero, los sistemas legales y judiciales débiles y los vacios institucionales, todo ello
unido al subdesarrollo de las capacidades humanas (Astorga et al., 2003).

Teniendo en cuenta que las caracteristicas del gobierno de una empresa, mas
concretamente de la estructura de gobierno de la misma, se ven influenciadas en cierta
medida por el entorno que le rodea (econémico, financiero e institucional),
principalmente han sido cuatro los enfoques o teorias que nos permiten estudiar esa
estructura de gobierno: la teoria de la agencia, la teoria 13 de los stakeholders, la teoria
del stewardship o administracion y la teoria institucional.

Siguiendo la teoria de la agencia podemos decir que el principal problema que nos vamos
a encontrar a la hora de determinar la gobernanza empresarial va a ser el establecimiento
de las reglas y contratos necesarios para alinear los intereses y solucionar los conflictos
gue puedan surgir entre las distintas partes dentro de la empresa, fundamentalmente los

que surgen entre principal (propietarios/accionistas) y agente (los directivos).
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Segun la teoria de los stakeholders, la direccién empresarial no solo debe centrarse en
crear valor para los accionistas, si no en crear valor para cada uno de los grupos de interés
que se ven afectados por la actividad de la empresa. Supone una vision integral de la
organizacion, que propone la ampliacién de los objetivos de la empresa, incluyendo los
intereses y expectativas de cada una de las partes interesadas.

Por su parte, la teoria del stewardship establece otra relacion entre propietario y
administrador (steward). Segun esta teoria, el directivo desea ser un buen administrador
de la entidad y hacer un buen trabajo y gestionar de modo adecuado los recursos de la
empresa (Barney y Hesterly, 2008: 273). No existe un problema de falta de motivacién o
no alineacion de intereses entre directivos y propietarios. En este marco, el papel del
consejo de administracidn se centra en la fijacion de estrategias.

Finalmente, la teoria institucional se presenta como el enfoque que refuerza las tres
anteriores por medio del establecimiento de un marco institucional que determina el
funcionamiento de la empresa y del mercado en el que desarrolla su actividad a través del
papel que desempefian las instituciones en el entorno en el que opera la empresa.
(Argente, 2012, pp. 12-13)

Podriamos decir entonces que un buen sistema de gobierno corporativo ayuda a las

empresas a utilizar el capital de forma eficaz. También garantiza que se tengan en cuenta los

intereses de todas las partes y que la direccién comparta la responsabilidad con la empresa y sus

accionistas. Todo lo anterior ayuda a mantener la confianza de los inversores en la empresa y de

esta forma se empieza a atraer capital estable a largo plazo.
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Concepto Cultura Organizacional

Fitzgerald, (2002) define a las organizaciones formales e informales como las estructuras
que se rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones que cambian con el tiempo
pero que condicionan la actuacién de los individuos, es decir, la cultura.

Este concepto implica que la organizacion a medida que crece, madura puede modificar
sus valores, normas y demas. Sin embargo, el personal o miembros de la organizacion se
encuentran condicionados al primer enfoque cultural, y muchas veces resulta dificil que
cambien con el cambio. Este condicionamiento inicial es lo que se conoce como
resistencia al cambio. Que no es otra cosa que el apego a los valores, principio, politicas
y procedimientos iniciales.

Wilkins and Ouchi, (1983), piensan que la cultura organizacional hace que los miembros
de la organizacion desarrollen colectividad a través de las experiencias compartidas. Esta
colectividad es lo que les permite luchar por un objetivo o precepto en comin guiado
hacia la misidn de la organizacion guiada por un lider, siendo estos los que proporcionan
las reglas que gobiernan los asuntos cognitivos y afectivos de la colectividad. (Falcones,
2014, pp. 3-4)

Entre los factores que influyen en la formacién de la cultura organizacional estan:

Factores organizacionales:

e El medio circundante de la organizacion, es decir sus valores y caracteristicas.

e Factores circunstanciales como las caracteristicas tecnologicas, la regulacion
ecoldgica requerida para llevar a cabo su funcion.

e Factores fisicos: como la ubicacion de la organizacién, la accesibilidad, el nivel y

calidad de vida del entorno, etc.



Factores geograficos. La ubicacion geografica de la organizacion también influye
en la cultura organizacional. Por ejemplo en nuestro pais una misma organizacion
con sucursales en diferentes ciudades culturalmente extremas como Guayaquil y
Quito, asi se trate de una organizacion fuerte en la ubicacion geogréfica hace que

la cultura organizacional no sea homogénea.

Factores del entorno:

Escenario fisico: como la comodidad del ambiente de trabajo, las facilidades o
beneficios que se le proporcione a los empleados. Por ejemplo: transportacion,
alimentacion, etc.

Historia de la organizacion. El pasado de la organizacion quienes y en base a que
implementaron la filosofia de la empresa.

Idiosincrasia. Las caracteristicas que definen el comportamiento de la
organizacion también forman parte de su distintivo. Las costumbres sociales del
entorno influyen en la cultura de la organizacion.

Grupos y lideres. Los grupos y lideres que gobiernan el entorno donde se
desarrolla la organizacion también ejercen influencia sobre la cultura
organizacional. Es importante considerar que donde hay mucha legislacion que
asfixia a las empresas impide el desarrollo y normal desenvolvimiento de la
organizacion afectando su cultura.

Procesos culturales por excelencia. estos procesos como la globalizacién, la cultura
ecologica, la normalizacion, el comercio electrénico, etc. inciden en la cultura

organizacional. (Falcones, 2014, pp. 8-9)

Caracteristicas de la cultura organizacional:
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Considerando los aportes de Robbins, (1993) y las recientes investigaciones sobre las
caracteristicas de la cultura organizacional se determind que existen diez caracteristicas
que representan la esencia de la cultura organizacional, las cuales son importantes y

permite ser mas precisos en el analisis de la presente tesis.

1. Identificacion de los miembros. El nivel en el que los empleados se perciben a si
mismos como parte de un todo, en lugar de simplemente estar integrados en la
organizacion debido a la naturaleza de su trabajo.

2. La fortaleza grupal. Las tareas que se asignan en la Organizacion se estructuran en
base a la fuerza del equipo y no en cada empleado.

3. Orientacion hacia las personas. La toma de decisiones de los directivos y
ejecutivos son en base a las consecuencias que estas pueden tener en los miembros
de la organizacion.

4. Unificacion de las areas. La configuracion de la unificacion de la organizacion
para que operen de manera independiente y armonica.

5. El control. Lo que permite mediante diversos mecanismos controlar la conducta de
los empleados de la organizacion.

6. La flexibilidad al riesgo. involucra el nivel en que se promueve que los empleados
sean creativos, resilientes, etc.

7. Los principios de retribucion. Como se asignan las recompensas, aumentos
salariales, ascensos, de acuerdo con la productividad del empleado, por su

antigliedad, las preferencias, u otros factores.
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8. La forma hacia el logro de metas o de los medios. Involucra la forma en que la
administracion se orienta al cumplimiento exclusivo de metas y no hacia los
procedimientos 0 procesos.

9. La orientacién hacia un sistema abierto. Representa el nivel en que la organizacién
maneja y reacciona ante los cambios externos.

10. Comprension del conflicto. Es la motivacion de la empresa a que sus miembros

expongan abiertamente los conflictos. (Falcones, 2014, pp. 9-10)
Metodologia
Enfoque y tipo de investigacion
La presente investigacion propone un estudio con enfoque cualitativo, que permita

identificar y describir los principales factores laborales que incidieron en el retiro de un grupo de

8 empleados de una compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023.

Para lograr el objetivo del estudio, se efectu6 una recopilacién de informacién con la cual se
establecieron las percepciones de estos 8 empleados, con respecto a los factores que percibieron
en la organizacion de estudio en el momento de su retiro de esta.

Asimismo, Herndndez et al. (2014) establece que “los estudios cualitativos pueden
desarrollar preguntas e hipotesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis de los

datos” (p. 7).

Sujetos

En la investigacion participaron 8 exempleados de una compafiia farmacéutica de la

ciudad de Medellin retirados de esta entre los afios 2020 a 2023.
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Los sujetos fueron seleccionados de manera intencional, se tuvo en cuenta que fueran

personas que presentaron su carta de renuncia, de diferentes areas de la organizacion, no se

requeria el nombre asociado a las respuestas, con el fin de respetar las normas que estan en el

consentimiento informado, la intimidad y discrecionalidad del estudio, seran voluntarios del

estudio, contactados por medio telefénico y dandole a entender el objetivo del estudio

accedieron a él mismo

Tabla 1

Caracterizacion de los participantes

Suje
to

1

Nivel
Organig
rama

Recurso
Humanos

Comerci
al

Recurso
Humanos

Control
de
Calidad
Contabili
dad

Contabili
dad

Control
de
Calidad
Comerci
al

Nivel

acadé
mico

Profes
ional

Profes
ional
técnic
0
Profes
ional
técnic
0

Profes
ional

Profes
ional
técnic
0

Profesional
/técnica

Administrado
r de empresas

Disefiadora
grafica

Nomina Sena

Quimico
farmacéutico
udea
Auxiliar
contable

Contadora
publica

Quimica
farmacéutica
udea
cosmetdloga

Tiempo Reinte
EnlLa grado
Empres
a
1-2 afios no

menos no
de l1a
afio
de 3-4 Si
afos

menos no
de l1a
afio

1-2 afios no

menos no
de l1a
afio
de 3-4 Si
afos

4-5 afios no

Cargo

Coordinador
administrativ
0
Disefiadora

Coordinador
administrativ
0
Jefe control
calidad

Auxiliar de
cartera

Contadora
Jefe control
de la calidad

Visitadora
medica

Nivel
Salarial

Mayor a 1
smmlv y menor
2 smmlv
Mayor a 2
smmlv y menor
3 smmlv
Mayor a 1
smmlv y menor
2 smmlv
Mayor a 3
smmlv y menor
4 smlv
Mayor a 1
smmlv y menor
2 smmlv
Mayor a 3
smmlv y menor
4 smlv
Mayor a 3
smmlv y menor
4 smlv
Mayor a 3
smmlv y menor
4 smlv
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La informacion se recopilé por medio de una encuesta abierta de preguntas en Google

drive que facilitd el abordaje de los encuestados y adecuacion de su tiempo y espacio.

Como enuncia Rodriguez et al. (2016), La propuesta planteada se enfoca en el caso de

Google Drive, una plataforma para la creacion de encuestas, su aplicacion y la representacion

gréfica de la informacion. Debido a su facil acceso, es gratuita y no es necesario un amplio

conocimiento informatico, se considera el caso ideal para ensefiarlo dentro de las aulas.

Esta encuesta se titula: Encuesta factores laborales que incidieron en su retiro de una

compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023.

Cuenta con 16 factores laborales evaluados por medio de preguntas relacionadas a

factores laborales que consideramos de relevancia para ser evaluados por este grupo de

exempleados.

A continuacion, se muestra en la Tabla 2 el objetivo general y los objetivos especificos

que dieron lugar a las categorias y estas a la subcategoria y en el anexo 3 se muestran las

preguntas que conforman la entrevista que se relacionan a las categorias y subcategorias.

Tabla 2

Obijetivos y categorias de la investigacion

Objetivo general Objetivos especificos
Analizar los 1. Identificar cuales
factores labores  fueron los principales
que factores laborales que

incidieronenel  desencadenaron que un
retiro de un grupo  grupo de exempleados de
de ex empleados unacompafiia farmacéutica
de una compariia  de la ciudad de Medellin
farmacéutica de la  entre los afios 2020 a 2023
ciudad de

Factor
Ambiente
laboral

Caracteristicas
de liderazgo

Dimensién
Claridad organizacional
La estructura
organizacional
Estabilidad laboral
Imagen de la
organizacion

Trabajo en equipo
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Medellin entre los Liderazgo
afios 2020 a 2023.
Participacion
Toma de decisiones
Condiciones Instalaciones
ambientales
Elementos de trabajo
Conflictosenel  Solucion de conflictos
trabajo Relaciones
interpersonales
Salarios Salario
Crecimiento Desarrollo personal
ersonal .
P Valoracion
Formacién induccion
2. Establecer herramientas
que sirvan para evaluar el
clima organizacional en el
momento del retiro de estos
exempleados, identificando
las causas principales que
desencadenaron su decision,
para conocer aspectos
importantes, como
situaciones que se
repiten de manera
sistematica y asi buscar las
herramientas estratégicas
para su abordaje con el lider
en psicologia organizacional.
Tabla 3

Descripcion de factores laborales y numero de preguntas
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Pregunta Factor # Preguntas
1 Claridad organizacional 1
2 La estructura organizacional 1
3 Participacion 1
4 Instalaciones 1
5 Trabajo en equipo 2
6 Liderazgo 4
7 Toma de decisiones 3
8 Desarrollo personal 2
9 Elementos de trabajo 1
10 Relaciones interpersonales 1
11 Solucion de conflictos 2
12 Estabilidad laboral 2
13 Valoracién 1
14 Salario 3
15 Formacion induccién 2
16 Imagen de la organizacion 1
17 conclusion opinion 2

Total 30

Relacion del nimero de preguntas por cada factor evaluado

Las preguntas de Encuesta factores laborales que incidieron en su retiro una compafiia
farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios 2020 a 2023 fueron:

1. Claridad Organizacional: La claridad organizacional es la comprension que tiene un
empleado de la visidn, el proposito, la mision, la estrategia, las oportunidades, los retos, las
prioridades y la realidad competitiva de la organizacion.

1.1. ;Qué tanto conocio la mision, los objetivos, las Politicas, las estrategias y la
normatividad que rige ala  organizacion explique su respuesta?

2. La estructura organizacional: consiste en el modelo que define como se organiza
la empresa y sus empleados, establece el entramado de niveles jerarquicos y es, en definitiva, el

esqueleto sobre el que se sostiene la empresa.
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2.1. ;Considera usted que la estructura organizacional era la adecuada y le permitia
alcanzar los objetivos de su labor? Explique su respuesta.

3. Participacion

La participacion de los empleados es el proceso de permitirles dar su opinién sobre las
decisiones que afectan a su trabajo.

3.1. (Qué tanto la empresa le permitio participar en la toma de decisiones referentes a su
labor expligque sus respuestas?

4. Instalaciones: infraestructura espacios fisicos y de seguridad

4.1. ;Cual es su opinion frente a las instalaciones de la empresa y en especial de su lugar
de trabajo?, explique su respuesta?

5. Trabajo En Equipo: Es la capacidad de participar activamente en la prosecucion de un
meta comun subordinado los intereses personales a los objetivos del equipo.

5.1 ¢De qué modo el trabajo en equipo le aportd positiva o negativamente en el
desarrollo de sus funciones cuando estaba en la empresa? Explique su respuesta

5.2 ¢En laempresa considera usted que hay trabajo en equipo? Explique su respuesta.

6. Liderazgo: Conjunto de habilidades directivas que un individuo tiene para influir en la
forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado

Jefe: La persona que esta a cargo del trabajo que se desarrolla.

6.1 ¢ Como considera usted que fue el liderazgo de su jefe inmediato? explique su
respuesta

6.2 ¢Su jefe fue un motivo de retiro de la organizacién y por qué?

Directivo
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La palabra Directivo se utiliza para denominar al conjunto de empleados de alta
calificacion que se encarga de dirigir y gestionar los asuntos de una empresa

6.4 ;Como considera usted que fue el liderazgo del Directivo que esta evaluando?

7. Toma De Decisiones

Acuerdo producido por consentimiento entre todos los miembros de un grupo o entre
varios grupos.

7.1. ;Como considera usted que se tomaban las decisiones en la empresa?  Explique su
respuesta.

7.2 ;Considera usted quien la toma de decisiones fue autoritaria, negociada etc.?
Explique su respuesta.

7.3. ¢Por que cree que no se toman buenas decisiones en la empresa?

8 desarrollo Personal: Es un proceso de superacion y crecimiento que nos ayuda a
identificar nuestros verdaderos intereses y objetivos vitales para adquirir y potenciar los recursos
necesarios para alcanzarlos y asi dar sentido a nuestras vidas.

8.1 ¢ Qué tanto la organizacidon estimula su formacion personal y profesional?

8.2 ¢ Qué logros obtuvo usted por el apoyo de la empresa durante su periodo laboral en
ella?

9 elementos De Trabajo: Recursos y elementos para la realizacion del trabajo de manera
seguray eficiente.

9.1 ¢Los elementos o0 ayudas que usted utilizaba diariamente al realizar sus labores, le
permitieron trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo y productivo?

Explique su respuesta
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10. Relaciones Interpersonales: Se refiere a un vinculo que existe entre dos 0 mas
personas basado en sentimientos, emociones, intereses, actividades sociales, entre otros.

10.1 ;Cdmo califica las relaciones interpersonales que se dieron en la organizacion
durante su labor?

11. Solucion De Conflictos: Es la manera como dos o mas individuos, u organizaciones
encuentran una solucion pacifica a los desacuerdos que enfrentan

11.1 ;Considera usted que la empresa resolvia de manera adecuada los conflictos?

11.2 ;Conocid usted la existencia del comité de convivencia laboral y qué opinion le
merece?

12. Estabilidad Laboral: Consiste en la garantia que tiene todo trabajador a permanecer en
el empleo y a obtener los correspondientes beneficios salariales y prestacionales

12.1 ;considera usted que la organizacion les genera estabilidad laboral a sus
empleados? Explique su respuesta.

13. Valoracion: Reconocimiento de valores destacados

13.1 ;Considera usted que la empresa reconocié los valores por aportes al clima laboral,
mejoras de procesos, relaciones interpersonales o productividad a sus colaboradores? explique
su respuesta.

14. Salario

14.1 ;/Cree usted que el salario que recibié fue justo a la retribucién por su trabajo?
Explique su respuesta.

14.2 ;La empresa tenia otros salarios emocionales que le motivaron? Explique su

respuesta.
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14.3 ¢Su salario acorde a sus funciones y otras empresas era bajo frente al mercado
laboral?

1 5. Formacion Induccion:

15.1 ;Cree usted que la induccidn que se realizé a usted en la organizacion fue adecuada
y oportuna para las funciones que desempefid?

15.2 ;Le dieron algun tipo de entrenamiento para mejorar sus condiciones laborales?

16. Imagen De La Organizacion

16.1 ;Cdmo percibio usted la imagen de su organizacion?

17. Conclusion

17.1 De los aspectos evaluados anteriormente cuéles creen que fueron los que mas
influyeron para su retiro de la organizacion?

Denos su opinidn de esta actividad

Procedimiento

Para el proceso de esta investigacion se realizé a partir de tres pasos

1 solicitud a la empresa

Se solicito el permiso a la empresa farmacéutica de la ciudad de Medellin por medio de
un documento formal que permita la investigacion y brindar la informacién de los ex
empleados que participan en este estudio, también teniendo en cuenta la confidencialidad de la
informacidn a partir del consentimiento informado, esto con el fin de llevar a cabo la aplicacién
del instrumento en la cual sera de forma digital por la plataforma (Google cuestionario) y

enviado por medio de WhatsApp el link de aplicacion del formulario .
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Los participantes de la investigacion responderan de manera individual. También se
explicara el objetivo del estudio, de igual forma podran dejar comentarios adicionales y el uso
confidencial de la informacion a partir del mismo medio.

2. Recopilacion de resultados y organizacién de Excel
Se utilizd (Excel) para recopilar la informacién de cada uno de los participantes
y dentro de esta herramienta se registro y se organizo la informacion que permitio dar respuesta a
los objetivos especificos y general de la presente investigacion.
3 interpretaciones de resultados

Dentro de los resultados se realizé un analisis de cada respuesta y se interpretd los

factores laborales que incidieron en su retiro de la compafiia farmacéutica de la ciudad de

Medellin entre los afios 2020 a 2023.

Resultados

Los resultados fueron obtenidos a partir de las encuestas realizadas a ocho exempleados
participantes del estudio de una compafiia farmacéutica de la ciudad de Medellin entre los afios
2020 a 2023.

A continuacion, se presentaran los resultados de acuerdo con los siguientes factores
laborales:

Claridad organizacional, la estructura organizacional, participacion, instalaciones, trabajo
en equipo, liderazgo, toma de decisiones, desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones
interpersonales, solucion de conflictos, estabilidad laboral, valoracion, salario, formacién
induccidn, imagen de la organizacion.

Para el analisis de cada uno de estos factores laborales, se formularon preguntas con

respuestas abiertas.
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1. Claridad organizacional:

Se logré identificar que la organizacién con respecto a la Claridad

En términos generales la empresa se ha preocupado por los procesos de divulgacion de
sus objetivos de calidad, mision, vision, politicas en areas de formacién técnica farmacéutica ya
que al estar tan intimamente ligadas a las inspecciones de las autoridades sanitaria INVIMA se
dan claramente muchas capacitaciones al respecto de manera continua y eficiente, en otras
dependencias no se da mucho énfasis como en contabilidad y comercial.

Se concluye de este aspecto la importancia de llevar un mismo nivel de divulgacion de estos
aspectos corporativos tan importantes a nivel de la estructura organizacional, y mantener planes
de profundizacion y culturizacion en todos los niveles corporativos, esta mejora no seria un
proceso dificil de implementar solo es intensificar estas mismas capacitaciones de manera mas
continua 'y con seguimientos desde el jefe de personal.

El proceso que sirve de guia al plan de comunicacion podria dividirse en los siguientes
apartados: produccidn de las ideas, elaboracion de los mensajes, desarrollo de la estrategia por
plazos y, por ultimo, valoracion de los resultados.

[...] Las empresas de comunicacion masiva, de igual forma que las demas organizaciones

del entorno, deben apropiar y asociar a su cultura, la RSE. Incluyendo las politicas,

estrategias y acciones que estas practicas requieren, y de igual manera, y tomando en
cuenta su actividad como forma de divulgacion a la comunidad, estas politicas,
estrategias y acciones pueden resultar con una mayor efectividad, debido esto, por

supuesto, a la masividad y el alcance de estas organizaciones. (Barragan et al., 2020, p.

189)

2. estructura organizacional
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2.1. ;Considera usted que la estructura organizacional era la adecuada y le permitia
alcanzar los objetivos de su labor? Explique su respuesta.

Se evidencia de manera repetida los comentarios que: se percibio una estructura
organizacional definida y estructurada con jerarquias definidas, se cuenta que las gerencias,
jefes, coordinadores, operarios y auxiliares de manera clara segun las areas de dependencia.

Con respecto a las jerarquias se evidencia en las personas encuestadas que se cruzaban
algunas decisiones poniendo dificultad a quién prestar atencion o a quien dar prioridad lo que
dificulta la autoridad y toma de decisiones o conocimiento de a quién dirigirse ante una situacion
importante.

Destacamos este comentario en pro de la mejora se evidencia que la necesita distribuir
dependencias o dar mayor poder de decision solo a alguno de los gerentes que recoja el
concepto de sus socios y de equilibrio de poderes dentro de la organizacion, muchas decisiones
recaen en la gerencia técnica por ser esta la que se encuentra de manera mas activa y continua
dentro de la organizacion.

Como menciona Arano et al. (2016):

A diferencia de Taylor mencionan Terry y Franklin (1985:45) los esfuerzos de Fayol se

referian a la “Administracion Clésica”, el foco era la empresa como un todo, no solo un

segmento de ella. Fue un pionero del concepto de considerar que la Administracion

estaba compuesta de funciones y su trabajo proporciond un amplio marco de trabajo a

partir del cual podia estudiarse y desarrollarse a la Administracion. Dentro de sus

aportaciones estan:

1. Areas funcionales.

2. Universalidad de la Administracién.
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3. Los 14 principios (unidad de mando, autoridad, unidad de direccion, centralizacion,
subordinacion de interés particular al general, disciplina, division del trabajo, orden,
jerarquia, justa remuneracion, equidad, estabilidad, iniciativa y espiritu de equipo).

4. Modelo del proceso administrativo. (p. 10)

Se evidencia una estructura organizacional por mejorar en el aspecto de jerarquia, unidad
de mando y autoridad estableciendo esto desde las directivas Yy gerencias que ademas son los
socios de la empresa, donde se deje gobernar a el lider elegido por ellos y se respeten sus
directrices, pero manteniendo el control de la gobernabilidad corporativa.

3. Participacion

3.1. (Qué tanto la empresa le permitio participar en la toma de decisiones referentes a su
labor expligue sus respuestas?

La opinion recogida de los exempleados es que hay apertura para la participacion en los
diferentes comités y reuniones, Pero todavia hay mucha micro administracion. Las areas pueden
y deberian autogestionarse en la mayoria de los aspectos se nota mucha injerencia desde los
directivos, que, aunque pueden desconocer la dinamica diaria de las areas, solo permiten la
aplicacién de sus propuestas, esta opinion deja clara que se puede encontrar propuestas desde
los trabajadores si somos abiertos a escucharlos y al dialogo.

Como se cita por Rodriguez (2016):

e Laempresa debe crear programas de sugerencias en el que se evalle las propuestas
dadas por los empleados, se analicen y se acepte las méas adecuadas y también se
recompense al empleado que emitio dicha propuesta.

o La organizacion debe promover el desarrollo potencial creativo del personal, la

capacidad de planeamiento en el trabajo y la habilidad que tiene cada trabajador para
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dirigir y poder analizar y accionar trabajos en grupo y fomentar de esta manera la

autonomia laboral. (p. 15)

4. Instalaciones:

Infraestructura espacios fisicos y de seguridad

4.1. ;Cual es su opinion frente a las instalaciones de la empresa y en especial de su lugar
de trabajo?, explique su respuesta?

Las personas encuestadas tienen consenso en que las instalaciones eran adecuadas para
desarrollar las actividades, sin embargo, se percibe por parte de ellos que se podria mejorar la
frecuencia del mantenimiento para evitar situaciones de riesgo. Y mejorar el aseo general,
mejorar el tema de ventilacion o aire acondicionado, dado que en el lugar hace mucho calor y
esto afecta mucho el rendimiento laboral por el agotamiento fisico que esto causa.

Este aspecto se fundamenta en revisiones bibliograficas como lo destaca De la Cruz (2024):

La problematica del estrés por calor elevado reduce la capacidad de trabajo fisico y el

desempefio motor-cognitivo, con consecuencias para la productividad, aumentando la

inseguridad en cuanto a problemas de salud ocupacional. Asimismo, los trabajadores se
exponen a sucesos de calor intenso y cerca del tercio poseen secuelas negativas para la

salud. (p. 9)

El estrés térmico corresponde a la carga neta de calor a la que los trabajadores estan

expuestos y que resulta de la contribucién combinada de las condiciones ambientales del

lugar donde trabajan, la actividad fisica que realizan y las caracteristicas de la ropa que

llevan. (Monroy y Luna, 2011, p. 1)

5. Trabajo En Equipo: Es la capacidad de participar activamente en la prosecucion de un

meta comun subordinado los intereses personales a los objetivos del equipo.
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5.1 ¢De qué modo el trabajo en equipo le aportd positiva o negativamente en el
desarrollo de sus funciones cuando estaba en la empresa? Explique su respuesta

Los encuestados aportan que fue positivo el trabajo en equipo dentro de la organizacion,
les ensefio a liderar un equipo que desarrollara sus actividades en armonia y cumpliendo los
objetivos establecidos. Aprendiendo y algunos lideres teniamos presente trabajar en equipo, se
sintio mas positivamente a equilibrar las cargas entre los integrantes del equipo para que todos
pudieran desarrollar sus actividades de la mejor manera, y ante situaciones criticas como visitas
de auditoria del INVIMA, se not6 también areas débiles que requieren de méas apoyo Yy
conformacion de equipos de trabajo y seguimiento a tareas para dejar bien equilibradas las

cargas.
5.2 ¢En la organizacién considera usted que hay trabajo en equipo? Explique su respuesta.

La percepcion de este factor de trabajo en equipo es positiva se ve mas destacado en
algunas areas de la compafiia como es control de calidad, Produccién, compras, Comerciales, en
tiempos de crisis se destaca el apoyo y acompafiamiento. Se resaltan comentarios como las areas
pueden integrarse y apoyar de mejor manera. Se debe incentivar alin mas este valor, y creo que
este es uno de los puntos a mejorar. El trabajo en equipo se daba de manera espontanea, pero no
senti que se incentivaran esas integraciones desde el liderazgo.

6. Liderazgo: Conjunto de habilidades directivas que un individuo tiene para influir en la
forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado

Jefe: La persona que esta a cargo del trabajo que se desarrolla.
6.1 ¢ Como considera usted que fue el liderazgo de su jefe inmediato? explique su

respuesta
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Con respecto a el jefe la opinidn recogida de los encuestados es un que el jefe tiene gran
valor como persona y calidad humana, conocedor del tema, inteligente y apoya para cumplir las
labores ademas aparte de jefe siempre fue un comparfiero con quién se podia hablar,}

En general, el liderazgo es cercano, abierto. Pero es importante también sefialar que
todavia se cuenta con un estilo muy autocratico de liderazgo, donde al final, las decisiones y
responsabilidad recaen sobre la direccion técnica. En este sentido, falta confianza y una relacion
laboral adecuada con todos los colaboradores. Ciertos comentarios al personal no son dados de
manera adecuada (aun sin ser bien intencionados) y pueden abordar el acoso, el bullying y el
menosprecio profesional.

Pero permitia a una persona que NO hiciera su labor lo que hacia que a otras nos tocara
realizar esas funciones , se debe de mejora en la formaciones a los lideres en apoyo a su labor
y preparacion como guiadores de personasy cultivar habilidades blandas que empoderen a los
lideres a mejorar dia a dia de la mano de su personal , se debe de identificar la situacion en
conflicto de las personas de los equipos y poder de esta manera ayudarlosa mejorar en sus
labor dentro en la organizacion.

6.2 ¢Su jefe fue un motivo de retiro de la organizacién y por qué?

En esta respuestaen 6 de los 8 encuestados no fue el jefe la causa de retiro de la
organizacion , pero uno de ellos sitio que no se le permitié desarrollar sus capacidadesy la
otra persona se sintié acosada por parte de su jefe inmediato y no sintié que se hiciera nada al
respecto durante su periodo de trabajo, e incluso prefirio retirarse que hablar o denunciar la
situacién, también se deja evidenciar que se era permisivos los jefes con algunas personas a las
cuales se les debia de hacer su labor de manera que se sentian agotadas por hacer labores

dobles.
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Es un motivo de desmotivacion laboral este aspecto de manera importante el permitir que
personal no competente lleve a cabo algunas funciones ya que las personas que le estan
ayudando se sienten agotadas y desmotivadas al percibir ese tipo de permisibilidad y no
evaluacion de desempefio de manera oportuna y efectiva.

También se hace necesario en las escuelas de lideres mantener estrategias de solucion de
conflictos de la mano de profesionales adecuados para llevar a cabo este proceso ese momento
del clima organizacional en general no tenia esa persona en su funcion.

A nivel de los directivos la percepcion con ellos es muy humanos pero que deben
mejorarse en el tacto con el personal, olvida que son personas y como tal debe de tratarlos con
respeto, se citan ocasiones donde se tuvieron actitudes que distan de un liderazgo inspirador,

En los comentarios el respeto se convertia incluso en situaciones de temor 'y preferian
evadir el contacto con algun directivo por las reacciones que esto pudiera desencadenar.

El aspecto mas destacado es que conocemos muy bien nuestro rol técnico, pero se debe
de mejorar en el trato y relaciones interpersonales y saber que se esta representando a un
directivo de una gran empresa.

Muy bueno, me ensefio muchas cosas y me ayudoé a fortalecerme como personay

profesional, destaco que es muy inteligente y le gusta empaparse de todo. Como

oportunidad de mejorar en algunas ocasiones el trato hacia las personas, pero de resto

todo excelente, tengo mucho que agradecerle. (comunicacion personal, 2024)

7. Toma de decisiones:

Acuerdo producido por consentimiento entre todos los miembros de un grupo o entre

varios grupos.
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7.1. ;Como considera usted que se tomaban las decisiones en la empresa?  Explique su
respuesta.

La toma de decisiones es un aspecto que se evidencia no se daba de manera concertada
entre los socios y/o directivos de la organizacion es asi que varias personas de la encuestadas
manifiestan que se daban mala comunicacion entre ellos , ademas de cambios de decisiones
e improvisaciones en aspectos sobre todo en temas administrativos , contractuales y de
manejo de personal o de estrategias comerciales, ya que se nota que la comunicacion con el
socio capitalista quien toma las decisiones de presupuesto y su respectiva aprobacion, sin tener
el contexto de las posiciones respectivas de los otros directivos , ademas la persona
encargada de los pagos ha sido relevante en la liberacion de presupuestos y proyectos
limitando la autonomia de las gerencias técnicas y comerciales también representadas por los
otros dos directivos, el manejo de la autoridad corporativa se debe reestructurar y aclarar el rol
que cada uno de ellos juega en la organizacién ya que esto afecta el ambiente laboral entre ellos
y entre los colaboradores

Citamos las inquietudes dadas por ellos en las encuestas:

“Muy complicadas, pues no hay una buena comunicacion entre los socios o gerencias”
(comunicacion personal, 2024) corroborando la falta de coherencia y comunicacién ademas de
generar un ambiente laboral de incertidumbre a pesar de tener reglamentos y canales de
comunicacion es inevitable esta percepcion.

Otro aporte es: “Mal, dado que cambiaban de opinion constantemente y tenian una
pésima comunicacion entre los directivos” (comunicacion personal, 2024).

Ademas, citamos esta:
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Como lo mencioné anteriormente, la mayoria de las decisiones pasan por el filtro de la
direccion técnica. Es claro el rol que esta area tiene en la compafiia, pero creo que
muchas de las medidas internas de cada area pueden ser respetadas y extrapoladas a las
demas areas. Hay muchas ideas y decisiones que estan en las areas que podrian beneficiar

a la compafiia si se les da la confianza y los recursos para esto. (comunicacion personal,

2024)

Este aporte e s muy valioso y manifiesta la necesidad de comunicacién que surge de los
colaboradores y su deseo de ser escuchados.

7.2 ¢Considera usted quien la toma de decisiones fue autoritaria, negociada etc.?
Explique su respuesta.

La mayoria de las personas encuestadas creen que se dieron decisiones de manera
autoritaria desde las directivas de la organizacion y en algunos de ellos se expone lo siguiente:
“No se tenia en cuenta las observaciones y evidencias presentadas” (comunicacion personal,
2024).

Se toma esta observacion de mucho peso “la comunicacién no era asertiva entre ellos,
aungue en muchos casos fue autoritaria” (comunicacion personal, 2024).

El tema de comunicacion asertiva desde la directiva debe de ser una prioridad
corporativa y tener mecanismos de mejora oportuna.

Como lo plantea Martinez et al. (2023), La falta de comunicacion asertiva en las
organizaciones, entre los jefes director y subordinado provoca la insatisfaccion laboral, la baja
autoestima de los empleados, que al final se ve reflejada en la baja productividad. El clima

organizacional es rigido, la informacion empieza a perder el objetivo principal, las relaciones
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entre las personas son probablemente conflictivas, que al paso del tiempo se vuelve dafiino tanto
para la organizacion como para las personas.

Llevar a cabo un plan estratégico para una buena comunicacion asertiva requiere de la
colaboracion del jefe y los empleados; es decir, del trabajo en equipo, solo asi se logran las
metas, esto hace que los colaboradores adopten un sentido de pertenencia y sean conscientes que
sin ellos no se logra los objetivos trazados.

8. Desarrollo Personal

8.1 ¢Qué tanto la organizacién estimula su formacion personal y profesional?

Los encuestados reconocen a la organizacion como una gran escuela de aprendizaje y
formacion, sienten que se les dio confianza y credibilidad para lograr las metas de su labor en
aspectos técnicos de los quehaceres de la organizacién en su sector farmacéutica la formacion
es alta y de mucho entrenamiento y evaluacion de desempefios.

Uno de los encuestados deja su posicion en estos términos “Demasiado, fue para mi un
proceso formativo para mi en aspectos personales y profesionales, puesto que me estaban
formando” (comunicacion personal, 2024).

Otro encuestado cita esto: “la organizacion permitié que me formara en mi cargo aun sin
tener ningun conocimiento sobre este, la confianza que depositaron en mi y el apoyo que me
brindaron me permitieron crecer y obtener reconocimiento en la industria” (comunicacion
personal, 2024).

8.2 ¢ Qué logros obtuvo usted por el apoyo de la empresa durante su periodo laboral en
ella?

Las personas ven el apoyo en tiempo para estudiar y en los aspectos de oportunidad para

su crecimiento de la mano de la formacion y acompafiamiento por parte de padrinos que se le
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entrenaban y acompafiaron durante su proceso de formacién y con ello lograron adquirir
experiencia.

9 elementos De Trabajo: Recursos y elementos para la realizacion del trabajo de manera
seguray eficiente.

9.1 ¢Los elementos o ayudas que usted utilizaba diariamente al realizar sus labores, le
permitieron trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo y productivo?
Explique su respuesta

Se recopila una posicion de que los recurso y ayudas fueron adecuadas y se les garantiza
para el rol de cada area dentro de la organizacion,

Retomamos estas opiniones para soportar esta apreciacion.

“Siempre estaban pensando en el bienestar de los empleados tanto laboral como
personal” (comunicacion personal, 2024).

En otro encuestado manifiesta: “En general si. El area es pequefia, no es tan comoda,
pero se contaba con lo necesario para hacer el trabajo y buscar maneras eficientes de hacer las
cosas” (comunicacion personal, 2024).

Se retoma de este “Los elementos que se tenian eran adecuados para el correcto
desarrollo de las labores, se podria mejorar en darle mantenimiento mas seguido para evitar
dafios o accidentes” (comunicacion personal, 2024).

10. Relaciones Interpersonales: Se refiere a un vinculo que existe entre dos 0 mas
personas basado en sentimientos, emociones, intereses, actividades sociales, entre otros.

10.1 ;,Cdmo califica las relaciones interpersonales que se dieron en la organizacion

durante su labor?



71

Se evidencia en las respuestas excelentes relaciones entre los actores de la organizacion y
entendiendo los aspectos de dificultad como parte de la cotidianidad de las iteraciones del ser, es
un aspecto que en general se ve como un aspecto muy positivo de manera organizacional.

Citaremos estas posiciones de la persona 8 dice: “La relacion con los comparieros y jefes
fueron siempre respetuosas y calidas, fueron muchos afios compartiendo momentos y creciendo
juntos, siempre estaran en mi corazon” (comunicacion personal, 2024).

Dejando saber su posicion de respeto y cordialidad ademas de su afecto a la organizacion.

El encuestado 6 nos aporta al respecto: “Excelente, mi forma de ser me ayudé mucho a
relacionarme y tener muy buenas relaciones con mis superiores y comparieros de trabajo”
(comunicacion personal, 2024).

En esta persona se evidencia que las relaciones interpersonales se construyen desde uno
mismo, su propio aporte a la construccion de relaciones de cordialidad es vital para un buen
ambiente laboral.

El sujeto 3 nos cita:

Bien, algunos inconvenientes, pero creo que hace parte de la vida y la empresa dando pie

a el entendimiento de las dificultades que se pueden presentar en una empresa dinamica

y llena de situaciones cotidianas dando pie a que se solucionaban y eran normales.

(comunicacion personal, 2024)

11. Solucion De Conflictos: Es la manera como dos o mas individuos, u organizaciones
encuentran una solucién pacifica a los desacuerdos que enfrentan

11.1 ;Considera usted que la empresa resolvia de manera adecuada los conflictos?

Se reconoce que es una labor de gestion humana, pero no se evidencia la confianza en las

personas que la formaban los comités de convivencia y el manejo de los conflictos no se llevaban
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de manera eficiente y oportuna, se dejaron tomar mucha fuerza a los conflictos y situaciones sin
tomar las medidas preventivas oportunas.

El encuestado 4 deja una posicion muy clara y de mucha reflexion al respecto:

No. Creo que aun es necesario crear mayor confianza. Todas las personas que tuvieron

algun conflicto significativo ya no estan en la organizacion. Ese no es un buen indicador.

Las personas pierden la confianza en las areas encargadas, y esas areas tal vez no tengan

la influencia y autoridad suficiente para imponer medidas correctivas y preventivas.

Muchas de las decisiones y propuestas venian desde el area de Gestion Humana, pero

influenciadas o propuestas por los directivos. Esto no hace las ideas algo malo, en general

eran propuestas buenas. Pero si deja ver una muy pobre separacion de "poderes".

(comunicacion personal, 2024)

En conclusién, se destaco que la gran mayoria de la poblacién considero que no hay
conflictos entre compafieros se deja notar algunas posiciones al respecto que si tienen una
posicién donde manifiestan el manejo inadecuado a los conflictos y que se puede mejorar ya
sea por falta de conocimiento de los jefes de recursos humanos ,dificultad de comunicacion,
confianza, separacion de poderes , abordaje oportuno y seguimiento a este tipo de situaciones
esto debido a la falta de apoyo, la division de tareas y la confianza entre los empleados, y los
circulos de confianza o de poder que se establecen entre empleados y jefes .

11.2 ;Conocid usted la existencia del comité de convivencia laboral y qué opinion le
merece?

Todos reconocen el comité de convivencia laboral, en su rol dentro de la empresa, pero

no se sienten en verdad muy representados, y satisfechos con su rol
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El aporte del encuestado 4 cita: “Si, pues considero que debe ser un comité muy
imparcial, y se veia que se preocupaban méas por comparieras de su mismo grupo o area”
(comunicacion personal, 2024). es una posicion destacada y a tomar en cuenta para los planes de
intervencion futura.

Esto deja notar también el circulo de influencia donde se queda el sinsabor de los
métodos de eleccidn de este comité, el cual debe de ser transparente a los ojos de todos los
trabajadores y no elegidos de manera a escondida y secreta.

El encuestado 5 nos deja este valioso aporte: “Si, en su momento fui parte de él y
tratamos de hacer lo mejor tanto para las personas como para la empresa, me parece que es una
buena herramienta para darle bienestar a los colaboradores” (comunicacion personal, 2024).

Destacamos la intencion de representar a los trabajadores y de velar por sus intereses y
sano ambiente y de manejo apropiado de los conflictos, entendiéndose que debe de existir el
respeto por los poderes de la organizacién y sus valores corporativos.

12. Estabilidad Laboral: Consiste en la garantia que tiene todo trabajador a permanecer en
el empleo y a obtener los correspondientes beneficios salariales y prestacionales

12.1 ;considera usted que la organizacion les genera estabilidad laboral a sus
empleados? Explique su respuesta.

Las apreciaciones reconocen en la organizacion la estabilidad laboral que brinda a sus
colaboradores, destacando su responsabilidad y cumplimiento de obligaciones legales ademas
de los salarios emocionales que motivan y hacen crear vinculos fuertes con la empresa y sus
directivos aprendiendo a llevar sus formas de dirigir.

El encuestado 4 nos cita:
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Creo que en general, se esfuerza por hacerlo. A nivel contractual y con sus salarios
emocionales hace un buen trabajo. Creo que es necesario priorizar el ambiente laboral
como parte de esa estabilidad. Un salario no es el Unico indicador para esto.
(comunicacion personal, 2024)

Del encuestado 8 nos intereso su apreciacion:

En una empresa que ofrece mucha estabilidad, ya que tuve conocimiento de algunos

casos donde los errores cometidos por los empleados eran causa de despido, pero la

empresa le permitia al empleado corregir su error y mejorar y asi conservar su empleo.

En mi opinion personal no sola la empresa es la que brinda la estabilidad laboral, uno

como empleado también tiene la posibilidad de generar es estabilidad llevando a

cabalidad las labores asignadas. (comunicacion personal, 2024)

Deja notar que se logra dar oportunidad a el aprendizaje, ademas de notar que se tienen
varios empleados que se han retirado de la organizacion y fueron reintegrados nuevamente, como
es el caso de varios jefes como el de personal, compras y operarios entre otros.

13. Valoracion: reconocimiento de valores destacados

13.1 ;considera usted que la empresa reconocio los valores por aportes a le clima
laboral, mejoras de procesos, relaciones interpersonales o productividad a sus colaboradores?
explique su respuesta

Se destaca de manera generalizada que si se dan reconocimientos a las personas

El encuestado 3 nos da un aporte valioso: “Si, siempre buscaban la forma de
reconocer a cada empleado su labor y sus valores dentro de la compafiia” (comunicacion

personal, 2024).
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En el encuestado 4: “Si. Pero no de todos. A veces el reconocimiento era para los
cercanos a la direccion. Hubo personas que manifestaron molestias e inconformidades, pero aun
asi aportan mejoras a los procesos y no se les reconocio” (comunicacion personal, 2024).
Reconoce este factor positivo pero su apreciacion es que se daba de manera selectiva a las
personas cercanas a la direccidn, es un aspecto a trabajar proponer herramientas que den mas
claridad en la seleccion y escogencia de estos mismos, y buscar la participacion de todos para
destacarlos.

La posicion de la encuestada 2:

No, Fui de las pocas empleadas que no tuvo nunca un inconveniente con mis directivos,
mi trabajo fue al 100% por que me preocupé por sanear y dar resultados a la gestion de cartera 'y
la respuesta fue cambiarme de area porque no me necesitaban. (comunicacion personal, 2024)

Se deja un “sinsabor” de esta reubicacion laboral en un area de la organizacion bastante
conflictiva y de rotacion de personal que requirié un abordaje de urgencia por el manejo de la
jefe o lider del proceso.

14. Salario

14.1 ;/Cree usted que el salario que recibi6 fue justo a la retribucién por su trabajo?
Explique su respuesta.

Se percibe de manera generalizada que los exempleados perciben los salarios de la
organizacion bajos acorde al sector industrial, a las labores y a la imagen corporativa que refleja
por tener productos de Optima calidad y desempefio.

El encuestado 7 del &rea contable nos enuncia: “No, tienen salarios demasiado bajos
respecto a la competencia y el mercado; y para el alto grado de responsabilidad y disponibilidad

que uno debe tener para la empresa no es acorde” (comunicacion personal, 2024).
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El encuestado 8:

Inicialmente si era justo, pero cuando una.ve que la empresa crece obviamente una
también quiere crecer y lograr alcanzar sus metas y esto implica que se desee tener una mejor
retribucion salarial” de la mano de si fue motivo de retiro es claro para el encuestado.
(comunicacion personal, 2024)

14.2 ;La empresa tenia otros salarios emocionales que le motivaron? Explique su
respuesta. Si son reconocidos y destacados los salarios emocionales y de gran aprecio en la
poblacién en general de la organizacion.

El encuestado 6 nos recoge la generalidad asi: “Si. El salario emocional de la empresa es
muy bueno. Son amplios en ese aspecto” (comunicacion personal, 2024).

14.3 ¢Su salario acorde a sus funciones y otras empresas era bajo frente al mercado
laboral? De manera unanime los encuestados consideran que los salarios son bajos acordes a las
funciones y el mercado Y la calidad de los productos dejan ver alta calidad altos precios, pero
no se reflejan en la conformidad salarial de sus colaboradores.

1 5. Formacion Induccion:

15.1 ;/Cree usted que la induccién que se le realiz6 a usted en la organizacion fue
adecuada y oportuna para las funciones que desempefig?

El personal manifest6 que se le dio capacitacion en el inicio de sus labores y
responsabilidades, pero se evidencia alguna sugerencia de parte de estos.

El encuestado 8 no retroalimenta: “Si, estuve en constante aprendizaje, ya que me daban
constantemente capacitaciones que permitian desempefiar bien mis funciones” (comunicacion

personal, 2024).
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Esta deja saber un apoyo con las capacitaciones, por la misma departamentalizacion que

es auditada por el Invima, estos siempre sentiran que la capacitacion es adecuada, pero las

dependencias como contabilidad y gestion humana dejan ver que no lo ven tan apropiado.

El caso del encuestado 4: “No. Necesita mejorar, porque muchas cosas se aprendieron

mucho tiempo despues. Pero es entendible, debido al volumen de trabajo y el poco personal
dedicado a este” (comunicacion personal, 2024).

15.2 ;Le dieron algun tipo de entrenamiento para mejorar sus condiciones laborales?
Frente al mercado laboral, considero que su salario fue bajo

Esta pregunta reafirma la brecha existente entre departamentos unos muy bien
capacitados entrenados y otra dependencia con falencias en formacién

Encuestado 7; area contable: “No me dieron entrenamiento, mi salario si fue bajo”
(comunicacion personal, 2024).

16. Imagen De La Organizacion

16.1 ;,Cdémo percibio usted la imagen de su organizacion?

Se reconoce la buena imagen de la organizacion

Como cita el encuestado 8: Es una empresa que brinda soluciones a pacientes con
necesidades especificas

17. Conclusion

17.1 De los aspectos evaluados anteriormente cuéles creen que fueron los que mas
influyeron para su retiro de la organizacién?
Tabla 4

Principales factores que motivaron el retiro de la organizacion
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Encuestado Area Salario Liderazgo Ambiente Funciones
jefesy laboral no asignadas
directivos
1 Disefio me ofrecieron
otro cargo

donde ganaba
mas dinero en
otra empresa

2 Contabilidad el bajo salario, trato poco El ambiente
digno de Laboral,
algunos de los
directivos
3 Recursos El trabajo que
humanos me daban de
SSTy
siempre ella
tenia la razon
4 Calidad El modo de

liderazgo de la
organizacion.

5 Calidad Aunque la
decision fue
personal, puedo
decir que el
salario hubiese
sido uno de los
motivos de
retiro
6 Recursos El crecimiento
humanos laboral y
economico
7 Contabilidad el ambiente
laboral de las
demas areas
8  Comercial El dnico que
influyé en mi
retiro fue el
aspecto salarial
Resumen 5 3 1 1

El salario es uno de los mas representativos sobre todo a nivel de personal con

formacion técnica universitaria.
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Caracterizacion salarial de los participantes de los participantes
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Area Nivel Profesional Cargo Nivel Posicion
/técnica Salarial en el

académico mercado

salarial

Recurso Profesional ~ Administrador Coordinador Mayor alsmmlv  Limite
Humanos de empresas administrativo ~ y menor 2 smmlv  bajo del
mercado

Recurso Técnico Nomina Sena Coordinador Mayor alsmmlv  Limite
Humanos administrativo ~ y menor 2 smmlv  bajo del
mercado

Comercial  Profesional Disefiadora Disefiadora Mayor a2smmlv  Limite
grafica y menor 3smmlv  bajo del
mercado

Control de  Profesional Quimico Jefe control Mayor a3smmlv  Limite
Calidad farmacéutico calidad y menor 4 smlv bajo del
udea mercado

Contabilidad  Técnico Auxiliar Auxiliar de Mayor alsmmlv  Limite
contable cartera y menor 2 smmlv  bajo del
mercado

El modo de direccionamiento y liderazgo percibidos es otro motivo que se pone de

manifiesto con unas de las principales causas de retiro.

El trabajo desproporcionado asumiendo roles o labores para las cuéles no fue contratado

es otra situacion gue se ve como motivo de retiro.

17. Denos su opinidn de esta actividad

Los encuestados respondieron a si:

El encuestado 3: “Muy interesante, se debe tener muy en cuenta para mejoras, no basta

con hacer el sondeo sino entrar a trabajar en los puntos criticos de la organizacién”

(comunicacion personal, 2024).
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Esta persona espera que sus aportes sirvan para identificar esos aspectos criticos y se
trabajen en esas mejoras

El encuestado 4: “Espero que dé resultados concretos y evidenciables en el tiempo™
(comunicacion personal, 2024).

Esto nos invita a que esas medidas se muestran y se apliquen mejoras.

En este encuestado 5: “Me parece interesante si la sinceridad de las personas que la
realicemos se toma como una mejora y no como critica, quizas estando alli no habia posibilidad
de manifestar nuestra opinion sobre todo en aspectos de negociaciones” (comunicacion personal,
2024).

Acé nos deja notar la importancia de que se hiciera de esta forma donde ya no hay
vinculo con la organizacion pueden expresar de manera sincera sus opiniones y puntos de vista.

El encuestado 7 respondio: “Espero que sirva de algo para mejorar la estadia y el
ambiente laboral del equipo contable que dejé, que sé que es el idoneo para alcanzar todas las
metas propuestas” (comunicacion personal, 2024).

En este encuestado el aspecto clave es el area de contabilidad y gue sus aportes

sirvan para que esas personas que ella dejo se afiancen en sus labores y roles.

Conclusiones

La presente investigacion abordo los factores que un grupo de exempleados de una
empresa del sector farmacéutico identificaron como relevantes para su retiro voluntario de la
organizacion de estudio, los cuales fueron desarrollados a partir de las siguientes categorias:
claridad organizacional, la estructura organizacional , participacion, instalaciones, trabajo en

equipo, liderazgo, toma de decisiones, desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones
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interpersonales, solucion de conflictos, estabilidad laboral, valoracion, salario, formacién
induccidn, imagen de la organizacion.

Los factores mas relevantes evidenciados fueron estos tres aspectos claves que dejan dar
esta conclusion en el grupo de estudio para su retiro voluntario de la organizacion y confiando en
la sinceridad de las respuestas dada y gracias como bien enuncian los encuestados: “ya no tienen
vinculo con la empresa pueden tener una opinién abierta y sincera al respecto.

ademas de que muchos de ellas ya estan en actividad laboral en otras condiciones que
les permiten comparar Yy ser claros en sus respuestas, al tener un parametro de comparacion real
y actual , otro aspecto clave es que muchos de estas personas empezaron en la organizacion
siendo técnicos o tecndlogos Yy durante su periodo en la organizacion lograron terminar sus
estudios a nivel profesional sito en caso de un colaborador de Gestién humana quien era
técnicos del Sena de némina y acé logro terminar sus estudios en administracién de empresas
, 'y al obtener su titulo profesional , buscar mejores oportunidades laborales y econdémicas.
También en el area de control de calidad se ha contratado profesionales recién egresados
porgue son mas econdémicos en el mercado laboral, con mucho entusiasmo y deseos de aprender,
pero una vez obtienen un a afio de experiencia requisito que pide el mercado y gracias a la
imagen que de la organizacién y de sus productos en el mercado, ya se postulan a cargos donde
son ya competitivos y los salarios son méas acordes al mercado laboral de estas profesiones.

el resultado de 5 exempleados (62.5 %) de 8 que destacaron este factor como
desencadenante de retiro de la organizacion , es concluyente que la organizacion debe de
mejorar en este aspecto desde que sus posibilidades econdmicas se lo permitan , el esfuerzo que
logre mejorar en este aspecto serd un diferencial ya que aungue a nivel de salarios minimos la

organizacion no paga el minimo legal vigente en la Organizacién como minimo $1.366.000
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(5%) vs salario minimo legal vigente : $1.300.000 en el afio 2023, pero en areas técnicas y
profesionales se tiene una escala salarial que es de las més bajas del mercado como se
muestra en al tabla 3.

Los salarios, y estatus frente al mercado laboral, también se evidencia que fueron
detonantes por no contar con un personal idéneo en el manejo de personal, no se tenian perfiles
de cargos bien estructurados donde se evidencia que el perfil no estaba bien definido para el
jefe de personal, al ser una empresa relativamente joven donde no se estructurd bien este cargo
desde el principio y se empez6 a manejar por personal técnico solo se enfocan las actividades a
aspectos de némina afiliaciones dejando de lado el ambiente laboral , programas de bienestar
laboral y encuestas que logran recoger el clima organizacional

Se hace un llamado a hacer planes de intervencién en este sentido:

1. Evaluacion del clima organizacional con el personal actual con la misma encuesta
aplicando los tiempos verbales y manteniendo la respectiva confidencialidad

2. Hacer programas de retiro responsable con esta encuesta en el momento de
terminacion de contrato evaluar si aplica en caso de despidos o solo a retiros
voluntarios y poder hacer seguimiento a estos motivos con una evaluacion final de
desempefio entre las partes involucradas de aca se daran conclusiones con cada jefe
inmediato desde recursos humanos hasta las gerencias y directivos.

3. Tener una persona profesional en el cargo de jefe de Gestion Humana que
implemente un programa estructurado de ambiente laboral, contrataciones, perfiles de
cargo, desempefio, capacitaciones, planes de mejoramiento e integracion de procesos
y comunicacion entre otros aspectos de la psicologia organizacional y con la

independencia para llevar a cabo los deberes de este departamento.
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4. Divulgar los resultados de esta investigacion a los directivos para que se tomen las

medidas respectivas, planes de accion Yy se den los recursos apropiados

Respecto a las caracteristicas de liderazgo se puede plantear en términos generales que es
uno de los factores laborales que también tuvo un peso relevante en el motivo de retiro de los
exempleados , por aspectos de manejo de la comunicacion asertiva , no empoderar y respetar
las opiniones de los jefes , la gobernabilidad se debe de establecer claramente siguiendo los
organigramas y aprendiendo a respetar los canales de comunicacion y directrices que desde cada
departamento, las intervenciones por departamentos es vital para tranquilizar al personal actual,
dejando ver si estas medidas que se han implementado estan dando frutos positivos.

Se propone hacer escuela con los lideres de comunicacion asertiva donde ellos puedan
dirigir a su personal a cargo con respeto , ya que se evidencia que las jefaturas llevadas por
profesionales de una area u otra diferentes a recursos humanos , estan en cabeza de personas
profesionales muy destacadas en sus carreras , con mucha experiencia , pero que en el manejo
de personal apenas empiezan a abordar el tema y a sentir la dificultad para coordinar y
motivar a las personas a cargo, contamos con profesionales brillantes , pero no son buenos
lideres en el manejo y tacto responsable con la gente.

En el tema de los directivos se debe de llegar a ellos con el tacto para que vean en estas
oportunidades de mejor una verdadera opcion para que su empresa llegue a una cultura
organizacional de personal adherido y con ciudadania organizacional, de valores 'y principios
corporativos, los canales de comunicacion de los directivos deben de ser concertados entre ellos,

y ser el reflejo de lideres que den tranquilidad y seguridad a su personal.
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