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Resumen

Actualmente las organizaciones estdn en constante evolucion con la finalidad de
mantenerse al dia con las cambiantes demandas de los clientes, los avances tecnologicos y las
tendencias del mercado. Como resultado, los lideres de la organizacion se enfrentan a la retadora
tarea de lograr la transicion exitosa de sus equipos a través de estos cambios. Una transicion exitosa
no solo garantiza que la organizacion siga siendo competitiva, sino que también fomenta una
cultura laboral positiva y mejora la moral de los empleados, especialmente cuando se trata de

manejar las emociones y preocupaciones en las que se ven afectados por los cambios.

Es por esta razon que es importante tener una comunicacion efectiva con cada uno de los
empleados y lideres que coordinan los equipos de trabajo, ya que en las empresas a diario se
evidencia la alta rotacion de personal que afecta a las organizaciones a nivel general, ya que esto
no permite una adecuada estabilidad entre areas de la organizacion aparte de que se incurren en

costos altos de contratacion, capacitacion y demas para contratar personal nuevo.

En este caso personal Soft es una empresa que puede tener una estabilidad a nivel
organizacional ya que tiene todas las capacidades para hacerlo, mas es importante buscar una
adecuada comunicacion con cada integrante de esta y de sus lideres, los cuales estan en constante
comunicacion con cada colaborador para saber que esperan tanto del rol que estdn desempenando

como de la organizacion y asi disminuir considerablemente la alta rotacion.

Palabras claves: Rotacion de personal, Organizacidn, insatisfaccion laboral, motivacion,

retencion de personal.



Abstract

Organizations today are constantly evolving to keep up with changing customer demands,
technological advances, and market trends. As a result, organizational leaders face the challenge
of successfully transitioning their teams through these changes. A successful transition not only
ensures that the organization remains competitive but also fosters a positive work culture and
improves employee morale, especially when it comes to managing the emotions and concerns of

employees affected by the changes.

For this reason, it is important to have effective communication with each of the employees
and leaders who coordinate the work teams. Every day, there is evidence of high staff turnover in
companies that affect organizations in general. This does not allow adequate stability between

areas of the organization and incurs high costs of hiring, training, and other related expenses.

In this case, Soft personnel is a company that can have organizational stability because it
has all the capabilities to do so, but it is important to seek adequate communication with each
member of this and its leaders, who are in constant communication with each employee to know
what they expect both the role they are playing and the organization and thus significantly reduce

the high turnover.

Key words: Turnover, organization, job dissatisfaction, motivation, employee retention.



Introduccion

Uno de los problemas que afectan las organizaciones a nivel mundial, es la inestabilidad y
rotacion de personal, debido a este factor se presentan grandes pérdidas econémicas, de tiempo,
inestabilidad en los procesos, y en los equipos de trabajo. Chiavenato (2007) dice:

La rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una
organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y
el ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion
(...). (p. 135)

Las organizaciones suelen tener un plan de trabajo desde que un empleado ingresa, como
inducciones, personas capacitadas y que invierten tiempo para preparar a esta persona para
desempefiar su cargo de la manera correcta y que se generen equipos de trabajo solidos y
competentes.

Cuando en una organizacién hay altos indices de rotacion de personal, se deben avaluar las
causas y su origen para poder implementar planes de accion para obtener un indice menor, pues si
es cierto y real, las empresas tienen indices de rotacion menores, pero cuando se presentan a mayor
cabalidad es un tema para tratar y erradicar para obtener una organizacion y empleados exitosos.

Es por esta razon que con esta investigacion se pretende estudiar el motivo del por qué se
estd presentando tanta rotacion de personal en la empresa Personal SOFT y buscar las posibles
soluciones para disminuir este fendmeno.

Segun lo anterior y a la informacion suministrada por la organizacion Personal SOFT, se
presentaron los siguientes indices de rotacién, (2022) 25% de retiros, y en el (2023) 30% subié el
porcentaje.

Flores, Abreu, & Badii (2008) citando a Chiavenato (2007) dicen que:



La rotacion de personal esta involucrada con los costos primarios y secundarios. Los costos
primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al personal para cubrir las
vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la empresa durante el tiempo en el que queda
cubierta la vacante. Los costos de sustitucion de recursos humanos son: costos de reclutamiento,
de seleccidn, de formacion y de la ruptura laboral (p.72).

El tener personal establa hace que una organizacion sea competente, productiva y de alto
crecimiento.

El objetivo de este trabajo es realizar un estudio en la empresa Personal SOFT SAS para
identificar las causas de rotacidn de personal y crear posibles alternativas o mejoras con base en

este estudio.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

Personal Soft S.A.S. es una empresa en Colombia, con sede principal en Medellin. Opera
en Disefio de Sistemas Computacionales y Servicios Relacionados sector. La empresa se fundé el

10 de marzo de 1998.

Es Organizacion especializada en ofrecer servicios de Ingenieria de Procesos, Ingenieria
de Software y Arquitectura en Tecnologias de Informacion, orientada a resultados de excelente

calidad, funcionalidad y confiabilidad.

Provee a sus clientes, soluciones de software a la medida y desarrollos tecnologicos que
mejoran la operatividad de sus procesos, a través de disefios innovadores, que estan a la vanguardia

de las exigencias del mercado actual.

En la organizacion se ha venido observando una constante rotacién de personal, a lo largo
de los ultimos meses, esta problematica se ha vendio evidenciando con la inestabilidad de los
procesos y los cargos desempefiados, lo que ha hecho que se tengan que realizar procesos de
seleccion y capacitacion para el personal nuevo con mas frecuencia, lo que incurre en mas costos
y recursos que serian mas aprovechables dentro de la organizacion para los mismos empleados que

estan dentro de esta.

En la organizacion, la competitividad de los procesos sigue presentando la rotacion de

personal y la empresa desmejorara notablemente, ya que hasta los clientes se podrian ver afectados
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por la situacion, por lo que el personal nuevo requiere de una curva de aprendizaje constante y no

se llega a un punto de equilibrio y estabilidad laboral.

Lo anterior tiene como fundamento en que los trabajadores renuncian a sus cargos por
diferentes razones entre ellas, las pocas oportunidades de crecimiento dentro de la empresa,
condiciones diferentes a las ofrecidas al momento de ingresar, o porque para la empresa los
empleados no cumplen con el perfil que se requiere teniendo en cuenta que se dan cortos periodos

para adaptarse a los procesos que se desarrollan.

El mundo empresarial debe ofrecer a los trabajadores nuevas estrategias que ayuden a estos
a desarrollar sus habilidades y competencias, manteniéndolos satisfechos y logrando que se puedan
realizar planes de mejoramientos, sobre la rotacion de personal que se presenta en las empresas
medianas disminuyendo las diferentes consecuencias que esta pueda generar, asi lo plantea
Idalberto Chiavenato como tedrico cuando plantea su pensamiento que: “El mundo actual vive una
época de globalizacion y cambio constante para elevar su calidad y productividad, competir
ROTACION DE PERSONAL efectivamente y dejar atras sus viejos paradigmas organizacionales
que ya no funcionan en esta nueva aldea global y que las vuelven obsoletas y poco competitivas.”

(Chiavenato, 2008, p. 29).

La empresa tiene la capacidad y recursos para ofrecer condiciones a los empleados que les
permita tener personal feliz y feliz en la empresa para la que trabajan, y para ello deben buscar
estrategias de retencion de personal, como: Validar los perfiles que se contratan, realizar estudios
de climas laborales, desarrollar incentivos, y reconocimientos, plan carrera y uno de los mas

importantes, escucha activa.
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La Rotacion de personal es un factor que tiene gran impacto, para los empresarios, ya que
cualquier estrategia de calidad, productividad o mejoria en el empleo requiere de mano de obra o
cierta estabilidad. Segin Hernandez & Mendieta, (2013). La fidelizacion que desarrolle el
empleado por la organizacioén contribuye a la reduccion de la rotacion de personal (Chiavenato,
2009), es decir un flujo de constantes salidas (renuncias o despidos) que se pueda generar y
entradas (contratos o admisiones) de personas a la organizacion, ya sean con el fin de compensar

las salidas de integrantes de la organizacion u otra razon.

Segun Chiavenato (2008) los paradigmas son de gran importancia en la organizacioén para
su cultura y para conservar la esencia de las reglas que determinan que es correcto y que no, por
lo cual la cultura organizacional se puede tornar rigida, ya que restringen el pensamiento, razon la
cual puede ser causante de que muchas personas roten en las empresas, puesto que el mundo de
hoy, es cambiante, al igual que el ser humano, que se adapta a estos cambios, por lo cual, para
muchas personas no es comodo, ni apropiado, regirse por unos paradigmas que no cambian dentro
de la empresa o por una cultura organizacional que no es flexible y que no se adapta a lo que el
trabajador busca, quiere y necesita (p. 29) Los paradigmas son un conjunto de reglas que definen
la frontera entre lo correcto y lo equivocado, entre lo verdadero y lo falso, entre lo que se debe y
lo que no se debe hacer. Esto puede restringir el pensamiento y volver rigida la cultura
organizacional las exigencias del mundo actual obligan a las empresas a revisar constantemente

sus paradigmas para adecuarlos a los nuevos desafios de cambio y productividad.
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1.2 Pregunta de Investigacion

(Cuales son las causas que originan la alta rotacion de personal en la empresa Personal

SOFT entre el afio 2022 y 2023 y sus posibles soluciones?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General
Analizar cudles son las posibles causas y soluciones para la alta rotaciéon de personal

presentada entre el afio 2022 y 2023.

1.3.2 Objetivos especificos
e Identificar las causas que afectan la alta rotacion de personal tanto en la organizacion como
en las éreas.
e Describir las falencias que se pueden presentar dentro de las organizaciones con una alta

rotacion del personal entre un afio y otro.
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1.4 Justificacion de la investigacion

Cabrera, Ledezma, & Rivera (2011) citando a Robbins (1998) definen la rotacion de
personal en funcion de las desvinculaciones de personal y las causas que pudiesen originarlas: 7
La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una organizacion.

Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de seleccion, de
capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre

todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar (p. 85).

Por otro lado, Contreras (2005) citando a Chiavenato (2000) dice que la rotacién de
personal implica costos primarios, secundarios y terciarios. Siguiendo a Contreras (2005), este
afirma que los costos primarios son aquellos que estan relacionados de manera directa con el retiro
de cada empleado y su reemplazo por otro, es decir, costos de reclutamiento y seleccion, costos de
registro y documentacion, costos de ingreso y costos de desvinculacion. Los costos secundarios
abarcan aspectos intangibles dificiles de evaluar en forma numérica, son aquellos efectos
colaterales inmediatos de la rotacion, como, por ejemplo, efectos en la produccion, efectos en la
actitud del personal, costos extralaborales y costos extra operacional, por Ultimo, los costos
terciarios se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la rotacidon, que se manifiestan a

mediano y largo plazo, como: costos de inversion extra y pérdidas en los negocios.

Segun Nicolas (2013): Algunas empresas, durante la época de recesion, han caido en la
tentacion de hacer del desempleo su mejor estrategia de gestion del talento, confiando en que el
desajuste entre oferta y demanda laboral bastaba para retener a sus empleados més valiosos. (...)

Las organizaciones tienen que empezar a pensar ahora en como asegurar el compromiso a largo
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plazo de sus empleados. Si no se crea un ambiente adecuado, éste sera un motivo para que los

empleados menos comprometidos se marchen en busca de mejores condiciones de trabajo (p. 48)

Es por esto por lo que con esta investigacion se pretende identificar las causas de la
rotacion en la empresa Personal SOF SAS, y plantear soluciones que puedan implementarse para

motivar al personal y disminuir la alta rotacion.

Al lograr identificar en la empresa las causas de la rotacion, se pueden crear e implementar
estrategias para tener estabilidad de personal, donde son el activo principal de la organizacion para

su crecimiento y desarrollo y para lograrlo se debe tener personal a gusto.

Algunas de estas causas segln las teorias propuestas por algunos autores, precede a que
generalmente los trabajadores abandonan su empleo por una situacion problematica entorno a este,
ya que el abandono obedece a algo que no les gusta o no les parece, por lo cual no tiene sentido
seguir en el cargo (Robbinson & Judge, 2009). Por otro lado, como se ha evidenciado por la teoria
otras causas destacadas de la rotacién de personal, son la influencia de la insatisfaccion y
desmotivacion laboral. Segiin Herndndez y cols. (2013) por tal razén la rotacion de personal es
motivado por fundamentos laborales que en la mayoria de los casos puede detectarse mediante de
estudios de fluctuacion potencial, por lo cual, al tomar las medidas necesarias se puede reducir y
con ello mejorar las estrategias de calidad, productividad y brindar mejoria a los cargos que

requieren una mano de obra estable.

El proposito es realizar inicialmente un diagnostico que debe analizarse conscientemente
para encontrar y asi implementar un plan de accion acorde a las necesidades de la empresa y de

los empleados.
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“Como lo menciona el diario (Diario Patria, 2021) Una de las problematicas que mas
afectan al desempeno de las distintas areas en una empresa es la rotacion de empleados. Se trata
de la desvinculacion de los trabajadores y su consecuente sustitucion por otros para continuar
con el desempefio de las distintas actividades. Esta situacion representa pérdidas econdmicas,
baja eficiencia y grandes dificultades para lograr la evolucion de los productos o servicios, asi
como también de la empresa misma. Por esta razon, es importante conocer los motivos de la

desercion y tomar acciones efectivas.

Para la empresa Personal SOFT SAS la formulacion de un plan de accion contribuira a la

mejora de la falencia presentada para la reduccion de la alta rotacion del personal.

2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 Marco de Antecedentes

En las organizaciones grandes como Personal Soft SAS regularmente el personal se mantiene
estable lo que normalmente ayuda a la empresa a ser eficiente, efectiva y con areas definidas y
bien constituidas, pero también es importante resaltar que es un factor inevitable que las personas
estén buscando constantemente mejores oportunidades o desafios que se les presenten en otras
organizaciones, es por esta razon que la rotacion de personal es un acumulado de diferentes

factores que influyen tanto interna como externamente dentro de la organizacion.

La rotacion se define como el total de colaboradores que llegan y se van, con relacion al
total de empleados de una organizacion. Es decir una renovacion constante de personas en una

organizacion debido a las altas y bajas en un ciclo determinado (Reyes, 2005), para Chiavenato, la
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rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una organizacioén y
ROTACION DE PERSONAL su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente estd definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de
la organizacion (Chiavenato, 2007, p. 135); Por otro lado, segun José Castillo el indice de rotacion
esta determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y salen en relacion con la cantidad
total promedio de personal en la organizacion, en un periodo de tiempo. Estos datos se pueden
utilizar como un indicador de gestion, y con base a esto tomar decisiones de retencion (Castillo
Aponte, 1993, p. 66). Tener el control sobre la rotacion del personal es fundamental para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, pues cuando un colaborador se retira lleva consigo

todo el conocimiento y experiencia adquirida.

Es por esta razon que es de vital importancia tener un control de este fendmeno que se
presenta a diario en las organizaciones, y para esto es importante indagar con los colaboradores,

lo que esperan, que objetivos desean cumplir a nivel personal y profesional.

De acuerdo con lo anterior se logré establecer algunos indices que estan afectando la alta rotacion

de la organizacion Personal SOFT y por ende el buen funcionamiento de las areas.

Algunos factores que fueron manifestados por los colaboradores fueron: salarios, poca

capacitacion, falta de escucha, poco crecimiento profesional.

Este resultado se realizd6 por medio de la indagacion voluntaria realizada a los
colaboradores los cuales demostraron su inconformidad en la organizacion, en varios aspectos, lo
que para el personal tanto interno como el que esta a punto de ingresar no es positivo, ya que al
evidenciar esta alta rotacion se puede concluir que algo dentro de la organizacion no estd

funcionando correctamente, y ya de entrada esto se convierte en un factor desmotivaste.



17

Koontz & Weilhrich (2007) en su trabajo sobre factores humanos y motivacion escriben que:

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

necesidades varia con el tiempo y los individuos (p. 284)

Cuatro propiedades basicas de las organizaciones formales mantenian a los individuos
inmaduros y mediaban contra la autorrealizacion: la especializacion en el trabajo requeria el uso
de solo unas pocas habilidades de las personas; la cadena de mando volvia dependientes y
pasivas a la personas frente a su lider; el principio de unidad de direccion implicaba que el
camino hacia el objetivo era dirigido y controlado por el lider; y finalmente, el principio del
ambito de control fomentaba un control mas préximo, que presuponia la inmadurez de los

subordinados (..). (p. 535-536).

El clima organizacional como factor influyente a la hora de renunciar a un cargo es
descrito (Lewin, 1951) como la creacién de herramientas utiles para el desarrollo y compromiso
de, habilidades, calidad, competencias, entusiasmo, satisfaccion, lealtad, eficiencia, reputacion, y
de esta manera obtener ventajas sostenibles y duraderas; brindando calidad de vida laboral, la
cual es igual al compromiso y aprovechamiento del recurso humano disponible. Por otro lado, el
mismo autor nos plantea el comportamiento humano que genera una reaccion ante las
condiciones laborales, otorgando una relacion directa entre sujeto — organizacion, sujeto —
sujeto; los cuales abren paso al estudio y medicion muestran la realidad y los niveles de
motivacion y rendimiento laboral. Por lo anterior el clima organizacional, debe ser agradable

para los colaboradores, puesto que, entre més agradable sea el ambiente para el trabajador, mas
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pequefia serd la intencion de este de renunciar al cargo que tenga dentro de la organizacion.
ROTACION DE PERSONAL Hay que considera un conjunto de factores que intervienen
en la decision de las personas de salir definitivamente de una empresa como lo son ciertos
compromisos que tiene la organizacion los cuales plantea Porter, que tienen que ver con factores
relacionados con fuertes creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion,
disposicion o motivacion a realizar un esfuerzo considerable por la organizacion y un fuerte

deseo de convertirse como miembro de la organizacion (Porter, 1982).

2.2 Marco de Teorico

2.2.1 Importancia de la Rotacion de Personal

La rotacion de personal se ha convertido en un tema de importancia para las compaiiias, tal
como Robbins (1996) expresa al respecto “la rotacion también puede significar una interrupcion
en el trabajo eficiente de una organizacion, cuando el personal conocedor y experimentado se va
y €s necesario encontrar y preparar reemplazos para trabajos de responsabilidad” (P.27), esto ha
llevado a que las diferentes empresas concentren grandes horas de analisis en encontrar las causas

que estan generando la rotacion, para asi poder generar estrategias que la disminuya.

Para Chiavenato, la rotacion de personal es “el resultado de la salida de algunos empleados

y entrada de otros para sustituirlos en el trabajo” (Chiavenato, 2008, P. 91).

Este concepto define la fluctuacion de personal en una organizacidon y las causas que
conllevan a este fendémeno, después de tener esta informacion clara, se pueden hacer los estudios

correspondientes y estrategias necesarias para disminuirlo.
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La rotacién es un factor que tiene un gran impacto, para las empresas, ya que esto incurre
en altos costos de induccidon, exdmenes médicos, entrevistas y procesos de seleccion amplios y

COStosos.

Esta rotacion afecta de manera negativa la eficiencia de la organizacion, es importante
aclarar que muchas organizaciones tienen la vision de que debe existir rotacion de personal cuando
un empleado no aporta positivamente a la empresa, bien sea por falencias en los procesos

desarrollados o por falta de capacitacion.

En el mundo laboral cambiante de hoy Herndndez, Hernandez, & Mendieta, (2013), los
niveles de rotacion iniciada por los empleados facilitan la flexibilidad organizacional y la
independencia de éstos, disminuye también la necesidad de despidos de personal llevados a cabo
por la administracion. Una cierta rotacién voluntaria de los trabajadores permite aumentar la
flexibilidad de la organizacion o reducir la necesidad de despidos en periodos de baja actividad,
sin embargo, es frecuente que la rotacion involucre la perdida de personas que la organizacidon no

desea perder.

Cabrera, Ledezma, & Rivera (2011) citando a Robbins (1998) definen la rotacién de

personal en funcion de las desvinculaciones de personal y las causas que pudiesen originarlas:

La rotacién de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de
seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede
minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de

reemplazar (p.85).
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2.2.2 Indice de rotacién de Personal
El mismo Chiavenato en su libro (Chiavenato, 2001, pag. 191), explica un célculo que se
basa en la relacion porcentual entre el volumen de entradas y salidas de una empresa durante un
determinado periodo de tiempo; utilizando la siguiente ecuacion:

Ecuacion 1. Indice de rotacion

A+ D
IRP Numero de empleados separados 2 x 100
~ promedio efectivo de la organizacién PE

Este célculo plantea el escenario de la planeacion y gestion del talento humano, teniendo
en cuenta que:

e A= admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas)

e D= desvinculacion de personal (ya sea por iniciativa de la empresa o decision del
trabajador)

e PE=promedio efectivo del periodo de tiempo considerado. Se obtiene de la sumatoria de
los empleados existentes al comienzo y al final del periodo de tiempo, dividiendo el resultado entre
dos.

Para Chiavenato (2001), el resultado de esta ecuacion expresa el valor porcentual de
empleados que circulan dentro de la empresa, con relacion al promedio de empleados. Por ejemplo,
cuando se obtiene un 3% esto significa que solo podria contarse con el 97% de la fuerza de trabajo
durante ese periodo laboral; es alli donde se plantean diferentes planes compensatorios del flujo

de trabajadores (p. 191).
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2.2.3 Técnicas de Retencion de Personal

Uno de los puntos y &reas mas importantes para tener areas y personal estable y contentos
en una organizacion es el &rea de talento humano, pues se encarga desde que un empleado ingresa
con temas de induccién, y acompafiamiento en todo el proceso de formacién dentro de la
organizacion.

El inconformismo laborar es uno de los factores que mas se presentan en las
organizaciones, principalmente por las condiciones laborales, y esto lleva a las personas a tomar
decisiones de abandonar sus puestos de trabajo, por eso se presentan tantos inconformismos
cuando buscan empleo y lo que genera para los empleadores altos costos de contrataciones y
reclutamiento de personal.

Se debe tener en cuenta que nadie garantiza que por mas estrategias que se tengan para
retener personal este lo haga, pues la competenciay el mercado laborar el bastante amplio y cuando
se ofrecen mejores condiciones, sin duda alguna los empleados van a buscar lo que mejor se
acomode a lo que estan buscando a nivel profesional.

Es una estrategia implementar salarios justos segun los roles desempefiados, pero ademas
hay que considerar que no todas las organizaciones son mufias que las remuneraciones no van de
acuerdo con los roles desempariados si no a otros factores de la empresa, y es en este punto donde
llega la desmotivacion de los empleados.

El tiempo laboral también es un factor desmotivarte, las empresas contratan personal con
horarios especificos , pero al momento de desarrollar sus funciones el tiempo acordado no se
cumple, pues esto se debe a recargas laborales y de acuerdo a esto las jornadas laborales se vuelven
mas extensas de lo habitual sin tener presente que estas personas también tienen vida social,

familiar entre otras, muchas empresas estan implementando medios dias libres al afio que les
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permite a los empleados compartir mas con sus familias, hacer diligencias, temas de salud entre
otras.

El trabajar en una empresa que sienta y tenga empatia con sus empleados, hace que un
empleado dude al momento de dejar su puesto de trabajo.

Otro factor importante es el plan carrera que puede tener un empleado dentro de una
organizacion, no es un secreto que una persona estudia porque quiere crecer profesional, laboral,
y personalmente, cuando ingresas a una compafiia y te informan que tienen plan carrera, es un
factor motivante para un empleado, pero cuando en el trascurso del tiempo te das cuenta que no es
asi, inicia la desmotivacion.

El trato por parte del empleadores y comparieros de trabajo, uno de los temas mas
importantes dentro de una organizacion para que una persona se sienta comoda y contenta de ir a
lugar donde esta trabajando, este un tema delicado, pues todas las personas desean y merecen
respeto, son como minimo 8 horas diarias que una persona permanece en su lugar de trabajo y ese
tiempo desea pasarlo comodo y tranquilo trabajando en pro de sus funciones a desarrollar.

El empleo es una de las principales fuentes para garantizar el cubrimiento de las
necesidades basicas, estas necesidades llevan a las personas a aguantar situaciones incomodas y
abusivas por parte de empleadores, claro esta que esto no debe suceder , una persona trabaja para
cubrir sus necesidades basicas pero aparte de esto es porque el trabajo brinda un sentido de
identidad, es por esto que las empresas deben buscar planes de accidon para tener empleados
conformes y contesto tanto en la empresa como con el rol desempafiado.

(Miranda Gonzalez, 2009) dice que: Existen estrategias que no involucran el caracter
monetario o salarial, buscan generar planes de formacion y capacitacion, entrenamiento especifico

para desarrollar, también incluyen, pero no se limitan a planes para mejorar la calidad de vida,
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basados en convenios que dan espacios laborales adecuados, en la legislacion colombiana se
establecen celebraciones en la empresa y planes de 23 promocion y prevencion; hay condiciones
que no mejoran las condiciones del personal, sino de la empresa.

En la literatura, autores como (Miranda Gonzélez, 2009), ofrecen un esquema 0 una

proposicion de razones por las que se abandona el trabajo.

Figura 1. Proposicion de razones por las que se abandona el trabajo.

Categorias Proposiciones agrupada por temas

Mayor salario (59)

Ofrecida por la competencia
Ofrecida por muitinacionales
Ofrecida por otras empresas

Trabajo (49)

Poco desafiante

Exceso en la carga de trabajo

Lejania del lugar de trabajo

No cumpie con el perfil

Fortalecer el perfil laboral

No existen posibilidad de ascender

Buscar un cargo de mayor jerarquia
Conocer otras areas

Flexibilidad en el horario

Mala imagen de la empresa

Por politicas de renovacion de las empresas
Expectativas diferentes

Clima laboral

Por mejoras locativas en el lugar de trabajo

Formacioén (20)

Estudiar fuera del pals algin posgrado
Fortalecimiento de una segunda lengua
Culminar sus estudios profesionales
Aprendizaje profesional en otra compafiia

Cambio del lugar
del trabajo (14)

Al exterior
Dentro de la ciudad en donde trabaja

Empresa propia

Empleados como duefio de la nueva empresa

laborales (3)

(1) + Colaboracion a familiares
+ Crianza de sus hijos
P + Posibilidad de trabajar desde su casa
Tipo de « Contratos a término indefinido
contratacion (5) « Cambios en el tipo de contrato
Relaciones « Con otros compafieros de trabajo

Con los jefes
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Nota. En la figura se puede observar las estrategias de retencion de personal. Tomado de:
Miranda Gonzalez, D. R. (2009). Estrategias de retencion del personal: una reflexion sobre su
efectividad y alcances. Revista Universidad EAFIT Vol.45 No.156, 45-72.

Las estrategias que deben implementar las organizaciones para tener personal contento dentro de
una organizacion, muchas empresas no las tienen claras o no las consideran importantes, pero la

idea es dar un paso mas para que este tema sea mas relevante dentro de una organizacion.

2.3 Marco Normativo

Ley 1429 de 2010
Por la cual se expide la ley de formalizacion y generacion de empleo.

Articulol1: La presente ley tiene por objeto la formalizacion y la generacion de empleo, con
el fin de generar incentivos a la formalizacion en las etapas iniciales de la creacion de empresas;

de tal manera que aumenten los beneficios y disminuyan los costos de formalizarse.
Codigo Sustantivo del trabajo version 2019, articulo 13

Objeto: La finalidad de este codigo es lograr la justicia en las relaciones de surgen entre

empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdémica y equilibrio social.

Articulo 13: Minimo de Derechos y Garantias: las disposiciones de este codigo contienen
el minimo de derechos y garantias consagradas en favor de los trabajadores, no produce efecto

alguno cualquiera estipulacion que afecte o desconozca este minimo.
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En un proceso de gestion humana se debe tener muy presente la normativa que rige en el
momento en el cual se desarrolla la actividad laboral. Para este caso, es indispensable acudir a la
Ley 100 de 1993, la ley 50 de 1990, la ley 789 de 2002, el CST (Codigo Sustantivo de Trabajo) y
el Codigo Procesal de Trabajo y de la Seguridad Social con cada una de las modificaciones y

derivaciones que estas contengan.

3 METODOLOGIA

3.1 Enfoque y alcance de la investigacion

El enfoque fue cuantitativo, considerando que se requeria de una encuesta, con preguntas
que permitieran identificar factores de la alta rotacion de personal, utilizando el analisis de la
informacion como técnica, para proponer un mecanismo que aporte a la empresa, para tomar
decisiones acordes con las principales causas de retiro voluntario del personal y asi se genere una

intervencion que ayude a disminuir la rotacion de personal.

Este método pretendia conocer lo que piensa la gente de la empresa Personal SOFT SAS
respecto a la constante rotacion de personal, para hacer un anélisis profundo e interpretativo de la
informacion, y entrar a detalle en la comprension del problema de investigacion, por lo que la
investigacion se centrd en los sujetos a estudiar de manera integral o completa, y se realizd un
proceso de indagacion que permitidé medir la probabilidad de los argumentos, e interactuar con los
participantes y con los datos, buscando respuestas a preguntas centradas en la experiencia cotidiana

laboral.
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3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Definicion de la poblacion

Estudio conformado por empleados y Exempleados de la empresa Personal SOFT SAS de

la ciudad de Medellin en un periodo comprendido entre los afios 2022 y 2023.

Se disefi6 una encuesta como instrumento para la recoleccion de informacién, la cual consta

de 5 preguntas que corresponden a la pregunta de investigacion.

En esta investigacion se utilizé como instrumento de obtencidn de informacion la encuesta,
la cual obtuvo un caracter por muestreo, cuyo propoésito era obtener informacion, acerca de un
grupo o muestra de individuos, en relacion con la opinion de éstos sobre un tema especifico. Hay
que considerar que la informacion obtenida solo se validd para cierto periodo de tiempo, que
corresponde al periodo en el que se recolectd, ya que las caracteristicas y las opiniones pueden

variar con el tiempo.

3.2.2 Calculo y seleccion de la muestra

La encuesta se realiz6 a un grupo de 10 colaboradores de cargos administrativos entre
subdirectores, lideres, analistas y auxiliares de la sede administrativa de la organizacion. De esta
forma se procede a validar la efectividad del instrumento en el registro de informacion y la utilidad
del sistema, para medir la problematica.

La muestra estuvo dirigida a las personas que actualmente laboran dentro de la

organizacion, principalmente los que tienen una antigliedad alta. Se realizo una encuesta donde se
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permitié evidenciar los motivos por los cuales el colaborador decide terminar la relacion

contractual con la empresa Personal SOFT SAS.

3.3 Instrumentos

Segun Fidias Arias, se entendera por técnica de investigacion, el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion (Arias, 2012, pags. 67- 68), como también un
instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital),

que se puede utilizar para obtener, registrar o almacenar informacion.

La herramienta que se implement6 para la recoleccion de informacion fue la encuesta como
métodos de investigacion primarias, esta estuvo dirigida a un grupo de colaboradores de la
organizacion antes mencionada, ya que ellos son los principales involucrados en el fendmeno

organizacional y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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Encuestas: Se realizo la respectiva encuesta o modificacion de la encuesta ya existente en

la empresa, la cual tendra como fin conocer que motiva a los trabajadores a desertar de la empresa.

Causas y posibles soluciones para la rotacion de
personal en la empresa Personal SOFT SAS

1. Que cargo tienes la organizacion [T

|| Subdirectora
[ ] Lider

[ ] Coordinadora
|| Analista

[ Auxiliar

2. Que considera Usted que puede estar generando la alta rotacion [T}

D Mal ambiente laboral
D Falta de coordinacion entre actividades y areas
|| Salarios Bajos

D Actividades operativas para perfiles altos
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3. Cuales de las siguiente herramientas se deben implementar en la organizacion para estabilizar
tanto el personal como las areas [T}

|:| Comunicacion

I:l Formacion

Apoyo constante
Condiciones adecuadas

Escucha constante

O 0 gd g

Opcién 6

4. Que le gustaria que implementaran en la empresa para sentirse comodo y motivado [T}

|:| Acompafiamiento constante por parte del lider
I:l Ambiente laboral tranquilo
|:| Integraciones constante en todas las areas

I:l Acompafiamiento constante por parte del area de RR.HH

5. Como describes la empresa Personal SOFT [1)

D Motiva a sus trabajadores

D No motiva a sus trabajadores

3.4 Descripcion de Procedimientos

La herramienta que se implement6 para el procesamiento de datos fue el formulario de
Microsoft Forms en la fase de recoleccion, procesamiento y andlisis de los resultados. Esta
herramienta permitid procesar la informacidon y generar los respectivos graficos, se realizo la
encuesta de cinco preguntas puntuales a los colaboradores de la organizacion Personal SOFT SAS

las cuales determinaran el motivo por el cual toman la decision.
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3.5 Analisis de la Informacion

Se realizo el analisis de los datos recolectados por medio de la encuesta realizada ademas
de graficos que permitieron mejor interpretacion de la informacion suministrada por los
colaboradores, para asi poder determinar las causas mas frecuentes por las que se esta presentando

de manera regular la rotacion de personal en la empresa Personal SOFT SAS

3.6 Consideraciones Eticas

Esta investigacion, en términos Eticos, salvaguarda la propiedad intelectual de los autores
respecto a las teorias y conocimientos diversos, citdndolos apropiadamente y precisando las

fuentes bibliograficas.

La recolecciéon de informacion de la investigacion hasta ahora se desarrolld en la misma

organizacion con los empleados de esta, y ha sido voluntaria.

En todo el proceso se han considerado todos los recaudos éticos vinculados a la

investigacion.
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4 RESULTADOS

Por medio de la investigacion, la cual esta basada en una encuesta realizada a 10
colaboradores con diferentes roles, se logré identificar que en la empresa requiere de estrategias
adecuadas tanto para la seleccion de personal en general como de lideres, teniendo en cuenta cuales
son sus expectativas en la empresa, que buscan y como desean desarrollarse profesionalmente
dentro de esta, ademds de tener un control y monitoreo contante de las areas de como se estd
trabajando en los equipos, como se estan sintiendo los grupos de trabajo con sus lideres y con sus
roles, es por esta razon que estas son las proximos procesos a implementar para el correcto

funcionamiento de la organizacion en general.

Personal Soft SAS es una empresa que tiene toda la capacidad de tener areas estables y con
personal motivado, es por esto por lo que los resultados arrojados dan un paso a hacer buenos
cambios e implementar grandes estrategias a nivel general dentro de la organizacion permitiendo

asi el cumplimiento de los objetivos dentro de esta.

Figural

Encuesta de Investigacion 11

Causas y posibles soluciones para la rotacion de personal en la
empresa Personal SOFT SAS

10 00:18 Activo

Respuestas Tiempo medio para finalizar Estado
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La figura 1 muestra el formulario que se creo para realizar la encuesta con 10 respuestas

obtenidas satisfactoriamente, con tiempo medio para finalizar y el estado activo de esta.

Figura 2

Resultados de la pregunta 1 de la encuesta de investigacion

10 respuestas enviada

Que cargo tienes la organizacion

Subdirectora O 0

Lider G 30%
Coordinadora (NN 20%

Analista G 20%

Auxiliar G 20%

1de5

De acuerdo con la informacién obtenida en la figura 2 se evidencian los porcentajes
relacionados con los cargos de los trabajadores a los cuales se les aplico la encuesta, subdirectora
10%, lider 30%, Coordinadora 20%, analista 20%, auxiliar 20%, lo que permite identificar que

en la empresa se tienen varios cargos y areas.
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Figura 3

Resultados de la pregunta 2 de la encuesta de investigacion

10 respuestas enviada

Que considera Usted que puede estar generando la alta rotacion

Mal ambiente laboral @ 6%

Falta de coordinacion entre actividades y
31%
areas

Salarios Bajos 31%

Actividades operativas para perfiles altos 31%

2de5

Una pregunta de las mas importante dentro de la organizacion, ya que al ser precisamente
los implicados tienen el conocimiento de por que se esta presentando este fenémeno, y de
acuerdo a las respuestas obtenidas el mal ambiente laboral 6%, falta de coordinacion entre
actividades y areas 31%, salarios bajos 31%, actividades operativas para perfiles altos 31%, con
estas respuesta se evidencia que tres de los factores tienen un porcentaje igual, lo que indica que

son varias causas las que causan la rotacion de personal (Figura 3).
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Figura 4

Resultados de la pregunta 3 de la encuesta de investigacion

10 respuestas enviada

Cuales de las siguiente herramientas se deben implementar en la organi-
zacion para estabilizar tanto el personal como las areas

Comunicacion G 19%
Formacion S8 T
Apoyo constante 32 0O T
Condiciones adecuadas (NG o

Escucha constante E— TR 19%

Evaluando las herramientas que los colaboradores consideran se deben implementar en la
organizacion para estabilizar tanto las areas como el personal, entendemos con la encuesta y
respuesta de la pregunta que todas en si tienen un nivel muy similar de requerimiento, y las
cuales constan de Comunicacion 19%, formacion 21%, apoyo constante 19%, condiciones
adecuadas 19%, escucha constante 19%, con la respuesta a esta pregunta evidenciamos la

importancia de andlisis y reestructuracion para las areas en general en Personal Soft (Figura 4).
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Figura 5

Resultados de la pregunta 4 de la encuesta de investigacion

10 respuestas enviada

Que le gustaria que implementaran en la empresa para sentirse comodo y
motivado

Acompanhamiento constante por parte del

ST TR o4

lider

Ambiente laboral tranquilo O 4%

Integraciones constante en todas las areas [ ria

Acompanamiento constante por parte del

G 27
area de RR.HH

Con la respuesta a esta pregunta ¢ Qué le gustaria que se implementara en la empresa para
sentirse comodo y motivado? (Figura 5) se logro identificar que lo que a los colaboradores les
gustaria que implementaran dentro de la organizacion, son puntos que toda empresa debe tener
para que pueda funcionar de la manera adecuada y estos vienen principalmente desde un correcto

liderazgo.
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Figura 6

Resultados de la pregunta 5 de la encuesta de investigacion

10 respuestas enviada

Como describes la empresa Personal SOFT

Motiva a sus trabajadores 0%

No motiva a sus trabajadores (I NN 100%

5de5

Finalmente, con la pregunta 5 es evidente que el personal de la empresa Personal SOFT
labora desmotiva mente y la empresa esta en la capacidad y el deber de implementar planes
acciones para cambiar este fenomeno que se esta presentando, para tener areas y empleados

estables y motivados tanto en la organizacién como en los roles desempefiados (Figura 6).
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S DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta se puede observar que son varios
los puntos a tener en cuenta que influyen considerablemente en la alta rotacion que se estd
presentando y evidenciando en la empresa Personal SOFT SAS, el 100% de las personas
encuestadas informaron que la empresa no motiva a sus trabajadores, entre las demds preguntas

que son claras para una desmotivacion laboral evidente.

Un estudio realizado por Nicolds (2013) encontré que el 47% de los trabajadores estan
seguros de que pueden lograr sus objetivos de carrera en su empresa actual, el 53% del personal
expresa su preocupacion por la equidad de su retribucion, el 46% no esté satisfecho con la cantidad

de colaboracion y apoyo entre departamentos de su organizacion.

Con los resultados obtenidos se encontrd que los trabajadores no ven oportunidades de
crecimiento profesional dentro de la empresa, la remuneracion econémica que recibe no es apta de
acuerdo con su trabajo. Por otro lado, Cabrera et. al (2011) encontraron que las causas de rotacion
de personal son: ofertas de trabajo con un 29,41%, salario con un 29,41%, cantidad de contratos

de la compaiiia con un 23,53% y supervision con un 17,64%.

En la investigacion realizada por Garcia & Pin (2010) en Espafia encontraron que la
decision de dejar el puesto de trabajo depende de dos variables: la satisfaccion/ insatisfaccion
laboral y las expectativas de encontrar otro trabajo, donde la satisfaccion laboral dependerd, en

gran medida, de las condiciones internas de la empresa (politica salarial, clima laboral,

condiciones de trabajo, etc.
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Es evidente que la rotacion de personal si esta ligada a la satisfaccion e insatisfaccion
laboral y siempre tienen las expectativas de encontrar algo mejor que los motive y donde sientan

que pueden crecer laboralmente.

Flores & Martinez (2015) realizaron un estudio en el cual analizaba la rotacion de personal en las

organizaciones y lo enfocaron en México, en este daban a conocer que:

La rotacion del personal causa costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitacion,
ademas, a los empleados, el cambio de puestos tan abrupto les puede recortar la posibilidad de
crecimiento y desarrollo profesional, cuando un empleado estd pensando en irse de la organizacion
es menos productivo, la rotacion desencadena un comportamiento en los empleados caracterizado
por un desempeio deficiente, baja de las utilidades, pobre servicio a clientes y mayores costos.

(P.14-15).

Asi mismo Cabrera et. al (2011) encontraron que las preguntas que menor rango
presentaron estd relacionada con el salario. Encina (2003) encontré que el salario fue la causa
principal para que los trabajadores dejaran sus empleos, otra similitud era la frecuencia del
abandono del trabajo por problemas de relaciones con otros empleados, incluso con la
administracion. Salazar (2014) encontr6 que la empresa debe priorizar temas de seleccion,

capacitacion, motivacion, socializacion, a fin de reducir los niveles de rotacion.

Cuando un empleado considera que su trabajo no esta siendo remunerado de la forma que
deberia serlo, es un paso mds a buscar oportunidades donde se sienta valorado motivado y

reconozcan su labor tanto profesionalmente como econémicamente.

Jo (2008) citando a Rosenblatt y Sheaffer (2001) dice que “that people seek employment

in organizations offering the greatest economic rewards for their current level of ability,)”2 (P.567),
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teniendo en cuenta lo anterior y la importancia que tiene en las personas aquellas organizaciones
que ofrecen los mayores beneficios econdomicos de acuerdo a su nivel de capacidad, podemos decir
que en Personal Soft SAS la baja aceptacion de los empleados por la remuneracién econdmica va
a representar uno de las causas principales para que las personas busquen otras oportunidades

laborales en organizaciones que den una mejor alternativa de crecimiento econdomico.

Realizando un analisis frente a la investigacion se permite comprender que las condiciones
laborales para la empresa personal SFOT SAS, requiere de cambios importantes, que deben venir
y ser evaluados desde el area de Recursos Humanos, para que este fendmeno no se siga
presentando y a parte de esto, que se pueda tener una empresa con empleados motivados, que
puedan desempenar roles que los haga sentir comodos y satisfechos para su carrera profesional y

lo principal, que se puedan sentir escuchados.

6 CONCLUSIONES

En las organizaciones se debe fomentar el trabajo en equipo, tener una buena y efectiva
comunicacion con cada lider, desarrollar habilidades relacionados con el comportamiento humano,
son verdaderas culturas que consolidan y fortalecen atributos resilientes dentro de las

organizaciones, lo que conlleva al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La capacidad de superar los retos o dificultades que se presentan dentro de una organizacion
es fundamental y es una tarea importante del lider para ensefiar a su equipo de trabajo a gestionar
las emociones y todo lo relacionado a los diferentes desafios que se presentan dia a dia, para asi

tener éxito tanto los colaboradores como la organizacion.
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Con esta investigacion se concluye que la rotacion de personal es un fendémeno de la
organizacion, generado por factores externos e internos de la empresa segun los tedricos que hacen
estudios, es posible evidenciar y aproximar el grado de razon de los diferentes autores, en sus
bibliografias y siguiendo esta linea de ideas, que estrategias proponen para que este fenomeno que
consideran las empresas de diferentes sectores un problema, pueda disminuir su indice,
especialmente en la empresa Personal SOFT S.A.S. El desarrollo de un proyecto permite ampliar

nuestra mente a nuevos campos de investigacion.
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