Factores de rotacion voluntaria de operadores en la empresa Coodetrans
Palmira en el periodo enero - diciembre del 2018

Diego Mauricio Pefia Baena

Universidad del Valle
Facultad de Ciencias de la Administracion
Programa de Administracion de Empresas
Marzo de 2019



Factores de rotacion voluntaria de operadores en la empresa Coodetrans
Palmira en el periodo enero - diciembre del 2018

Diego Mauricio Pefia Baena

Trabajo de Grado para optar por el titulo de Administrador de Empresas

Director:
Ps. Esp. Victor Hugo Leal Londofio

Universidad del Valle
Facultad de Ciencias de la Administracion
Programa de Administracion de Empresas
marzo de 2019



Palmira, marzo de 2019

Nota de Aceptacion

Presidente del Jurado

Jurado

Jurado



Dedicatoria iv

A Dios y a mis abuelos, que desde el cielo guian mi camino, pilares principales en mi vida.

A mi madre por ensefiarme a encontrar el lado dulce y no amargo de la vida y a mi padre
por sostener la vara firme y alta.

A mi compafiera inseparable; mi esposa, cuyo constante apoyo ha sido concluyente.

A mis hijos, quienes han sido mi mayor motivacion en los ltimos afios. A los que, sin
pedirlo prestado, tomé parte del tiempo que estaba dedicado a ellos, en la busqueda de lograr un
suefio méas en mi vida.

A la victoria en la lucha, de mi hermana Ana Milena que admiro como a nadie. Gracias por
ser la fuerte, la grande, la mayor en todos los aspectos. Gracias por ensefiarnos a todos que la
actitud y el positivismo estan en el corazén y no en las circunstancias.

A mis hermanas Diana y Silvana por creer siempre en mi, por estar alli en cada momento

crucial de mi vida para mi.



Agradecimientos v

A Dios Todopoderoso, porque a El encomendé esta obra y mis pensamientos fueron reafirmados.

A los maestros de la Universidad del Valle sede Palmira, que me dieron bases tedricas en las

diferentes materias cursadas.

A mi director de tesis, Dr. Victor Hugo Leal Londofio, por comprometerse conmigo y con esta

investigacion, por su tiempo dedicado y la paciencia que me tuvo.

A la Familia Coodetrans por acogerme y compartir conmigo esta etapa, ademas por haberme

permitido realizar esta investigacion; gracias por enriquecerla, me dejan grandes experiencias.

Al muy valeroso equipo de trabajo que ha enriquecido mi vida.

A todas las personas que en una u otra forma fueron parte del proceso. Dedico este trabajo, con

inmenso amor y carifio, a todos ellos.



Tabla de Contenido Vi

Pag.
CAPITULO 0. INTRODUGCCION ..ottt n s 9
CAPITULO 1. ESTUDIOS PRELIMINARES ..ottt e, 12
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMAL. .....ccoiii it ittt 12
O R A 0 (Lot eT0 [T ) =TSRRI 12
1.2 DESCRIPCION DEL PROBLEMA ...vvviiiiieiiisietittieiiieeesssssbbbeeesssessssssssbasasesasssssssssssssenssessssssssssens 15
1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA ......uutiiiiiitiieeeiiiieeeseibeeeessbaesessitsaeesssbbaessssbbasssssabasessssssenens 17
1.4 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA ..ot iettttteiiieeessssettbreeeseessssssabtsaeessssssssssssbsesrssasssssssssssens 17
ST LU 1S = [07-Yo! [ ] PR 18
1.5.1 JUSLITICACION GENETAL.......ciieieciieiee e re e nns 18
1.5.2 JUSEIFICACION TEOTICA. ... vviiieiieitie ettt sttt e e s eb e e s s e e s st e e s saba e s sabaeaas 18
1.5.3 Justificacion MetodOIOQICA. .......ccveueiierieeieciese e e e ens 19
1.5.4 JUSEIFICACION PIACLICA .....cciviiiiiiic ettt sttt ettt s erae e eaba e 19
1.5.5 Justificacion INSHITUCIONAL............covviiiiiie et 20
SR O 1= =5 L0 1T 21
1.6.1 ODJEIVO GENEIAL......c..eiiieieeie ettt re e re et e nns 21
1.6.2 ODjetivOs ESPECITICOS ......cvieeieiiesieieiesie e 21
1.7 ESTADO DEL ARTE .1iiiiiitiieeeiittteeeseitteee e s ibteeeessaaaseessbbaaeessabasseesasbaaeessasbaesesabbaseesaabasesssnsreeens 22
1.8. MARCO REFERENCIAL......ciiiiittttiiitie e e i s iiitbbeeee e s e s s sssabbbseeessesssssababbbaeessssssssssbbbbseeesesesssssssrrens 24
IR Y/ = U (o0 T =T 1 [ TSR 25
1.8.2 MArCO CONEXEUAL ......vveeiiiiiiiie ettt e et e e e s eab e e e s st ae e e s ebbeeeeeans 41
1.8.3 MArco CONCEPLUAL ......ocveeiieieciece e ra e ae e ns 44
1.8.4 MAICO LEGAL......ceieieiiicee s 46
CAPITULO 2. METODOLOGIA ...ttt 48
2.1 TIPO DE INVESTIGACION ...cciiiiiiiiiettttteii i e e e e s sttt tee e s e s e s s ssaabbbeessesesssssssabaseessasessssabbbaeesesasessanns 48
2.2 DISENO DE ESTUDIO .1veiiiitveeeeieiteeeesitteeeessetseeeesatsesessssssassssasssssessassasesssssssssssasssssesssssessssnsees 48
2.3 FUENTES DE INFORMAGCION .....cotittttiiiiiee e e s settbeteresessssssssbsbesssssesssssssabssesssassssssssbssesesssessssanns 48
2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION.......ccovviieeiirieeeesiirreee e 49
S a0 =T 17X i [ 49
2.0 IMIUESTRA ...ttt ettt e ettt e e ettt e e e e b b e e e e s et b e e e e s aab e e e e e abb e e e e e aabbaeeeeaabbaseesaabbeeeeaasbbeeeesanres 49
2.7 DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO CUANTITATIVO ...ccoiiiiitreiiie e ee e seetiteeees e e e e s ssivbbaeeseseesseenns 49
CAPITULO 3. DETERMINACION DE LOS NIVELES DE ROTACION VOLUNTARIA
DE OPERADORES ...ttt ettt e s st e e e s e b b e e e s s st e e e e s s eabbe e e e eanees 51
3.1 REGISTROS DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL EN LA COOPERATIVA COODETRANS
P ALMIRA . 51
CAPITULO 4. IDENTIFICACION DE FACTORES DE INCREMENTO PROGRESIVO
DE ROTACION VOLUNTARIA ..ottt et ettt et ettt at et een et eeateesen e eeeeeeens 55
4.1 DISCUSION ENTREVISTA REALIZADA ....ovviiiiitiie e e eettee e s sttt e e s sttt e e s sbaasesssabassessesbaeeessssaaneeeans 55

4.2.1 Preguntas tiPO CEITAUO ......cveiiieiiiteiie ettt 56



4.2.2 Preguntas de tip0 @bIEI0...........ccovevrueveeieeeeeeceeeeeeeee s esae st 84vi

CAPITULO 5. DISENO Y PROPUESTA DE PLAN DE ACCION .....ooooveeeeeeeeeeeeeea, 88
5.1 CONTRASTACION DE MODELOS VS ROTACION VOLUNTARIA DE OPERADORES DE COODETRANS
P A L MR A . 88
5.2 PROPUESTA DEL PLAN DE ACCION .. .oieeee ettt e e e e e e e e e e e eeeaan e e e e e e e aaeeeeees 93
CAPITULO 6. CONCLUSIONES ....oooeoeee oot ee e ee e eees e er e ees e aeer e e esae s aseeesaeesarans 1
CAPITULO 7. RECOMENDACIONES .....ooovoeeeeeee oot e e e ee e e er e e s aen s 3
REFEREN CIAS ...ttt s s s s s nessnsnnnnnennnrn 5
AN X O S e ettt e e e et e e e eeeeeete e —————————aaarr———— 8

Listado de Figuras

Pag.
Figura 1. Principales causas de rotacion de personal...........ccccoceveiiiiiieniisieiieiese e 27
Figura 2. Intenciones de MOVIMIENTO..........c.eiiueiierieiieseeieseesee e see e sae e e e sreeae e e sreeneesnaeseeas 35
Figura 3. Modelo de desempefio laboral............coooiiiiiiii i 36
Figura 4. Modelo de proceso de abandono ............coiveiieiiiieiee e 37
Figura 5. Modelo de 10S treS FACIOrES........eciiiieiieie e 38
Figura 6. MOdelo de WINTEION........cuiiiiieeie ettt ae e sreeste e e sneenre s 39
Figura 7. Modelo de March &SIMON .........ccueiieiiiie et nee s 40
Figura 8. Modelo simplificado de MODBIEY ........c.ccoveiieiiiiceeecc e 41
Figura 9. Mapa de Procesos Coodetrans Palmira ...........ccooveeieiiiiiiiiiiniceeee e 44
Figura 10. Comportamiento estadistico de la rotacion de personal ..........c.cccccevviieiiieveciciiennns 52
Figura 11. Nivel de seduccion y claridad de la cCONVOCAtOria .........cccerveieireneineseecee e 57
Figura 12. Nivel de interés por 1a @MPIESA .......ccvcveiieiieeiieseese et 58
Figura 13. Nivel de orgullo por 10gros alcanzados .............cceveieriereiineninieieee s 59
Figura 14. Nivel de compromiso propio y CON la eMPIeSA. ........cceveeieereiieieeie e sie e 60
Figura 15. Nivel de confianza en el ProCESO.........ccoiiiiiiiiiiciee e 61
Figura 16. Nivel de informacion reCibida...........cccooioiiiii e 62
Figura 17. Nivel de induccion para el deSempPefio..........ccoeeiiereieneneeee e 63
Figura 18. Nivel de identidad CON 12 EMPIESA...........ccveiieiieiieieeie e 64
Figura 19. Ponderacion del cargo en funcion de 1a empresa ..........ccoceeeeeieneienenenecee e 65
Figura 20. Nivel de aceptacion frente a la evaluacion de desempenio ........cccccvevvevieviececiieseennnns 66
Figura 21. Nivel de satisfaccion frente a las estrategias de motivacion ............cc.ccoceveevieienenene 67
Figura 22. Nivel de pertenencia con 1a organizaCion..............ccceeveevieieeie e s 68
Figura 23. Nivel de percepcidn la calidad del ambiente laboral.............ccccooieiiiiiiiiiic 69
Figura 24. Nivel de partiCiPaCiON...........ccvcieiieieee st te e e e esreenra s 70
Figura 25. Nivel de proteccion ofrecido por 1a organizaCion .............ccccoeoeiereieneneneicneneeees 71
Figura 26. Nivel de conocimiento del Cargo.........coviviiiiiiiciie e 72
Figura 27. Nivel de satisfaccion frente a la remuneracion.............cocooeverininieeiene e 73

Figura 28. Nivel de pertenencia y PermManenCia..........cccciveiiueeriueiieesireesieesieesiee e sieesneesreessne e 74



Figura 29. Nivel de comunicacion asertiva en la organizacion ...............cc.ocoeeoeeeeeeeecerrerernnnen. 75viii

Figura 30. Nivel de bienestar percibido en la empresa.........cccccvevveieieeie e 76
Figura 31. Nivel de reconocimiento percibido por 10S OPeradores..........cocveeerenieneneseseseenenn. 77
Figura 32. Nivel de inclusion en la toma de deCiSIONES..........ccovevvviieiiere i 78
Figura 33. Nivel de respeto percibido por 10S OPEradores ...........ccoeveveriniiieieneie e 79
Figura 34. Nivel de capacitaciones reCibidas. ...........cocvveieiieieeie e 80
Figura 35. Nivel de dinamiSmo en 10S PrOCESOS .........ccuiiririiierie st 81
Figura 36. Nivel de satisfaccidn frente a la consecucion de 10gros...........ccccevvvevviveiieieeie s 82
Figura 37. Nivel de meritocracia OffECIHO ......ccuevveiviiiiiiieeeee e 83
Figura 38. Razones por las que un operador renunciaria a SU Cargo.........ccoveeeerueeieeseesreeseeseesneas 84
Figura 39. Razones por las cuales un operador cree que sus comparieros renunciaron a su cargo
............................................................................................................................................... 85
Figura 40. Sugerencias que dan los operadores para disminuir la rotacion de personal .............. 86

Listado de Cuadros

Pag.

Cuadro 1. Costos asociados a la rotacion de Personal ...........ccceeiiiiiirineneieseneeese e 34

Cuadro 2. Consecuencias en costos de la alta rotacion de personal ...........cccccocevveveiicieccecnee. 34

Cuadro 3. Normatividad asociada al tema objeto de eStudiO..........ccccovriiirinieiec e 46

Cuadro 4. IRP mensual Coodetrans PalMIra...........ccouiiriiiiieie i 51

Cuadro 5. Modelo teorico de rotacion de personal vs caracterizacion del operador de Coodetrans

PAIIMITE ...ttt b ettt bbb b b anes 88
Listado de Ecuaciones

Pag.

Ecuacion 1. Indice de rotacion de PErSONAl ...........cce.ceeveeveereeriieeeeeeiseeeeeeses e senee s, 31
Listado de Anexos

N Lo (o I I O 1= 1 o= o OSSPSR 8

ANEXO 2. FOrMALO ENITEVISTA .....oviieiiiiiiiiieeee ettt 8

Anexo 3. Entrevista de Satisfaccion 1aboral ..............coooeiiiiiiiiiii e 10

Anexo 4. Formato para calcular la muestra para poblaciones finitas ............ccccccocevvviieiicieenenn, 11



Capitulo 0. Introduccion

En el ambito organizacional moderno, la interaccion empresa-capital humano ha sufrido
serios cambios; factores como la globalizacion, la internacionalizacion de la economia, los avances
en las comunicaciones y la tecnologia, entre otros, han dictaminado nuevos derroteros para las
empresas tanto en su contexto externo como interno. De hecho, en lo que concierne este Ultimo, y
mas estrictamente a la gestion del talento humano, las personas han dejado de considerarse un
recurso para constituirse en un fin, convirtiéndose de hecho, en una de las principales ventajas

competitivas de las organizaciones.

En este proposito Diaz Villamizar y Pardo Enciso (2014) sostienen:
“El papel del talento humano para el logro de resultados de éxito en todo proceso de
transformacion organizacional se centra en aspectos de actitud, desempefio y competencia
entre los cuales se encuentra la falta de vision de sus directivos, no generar equipos de trabajo
efectivo o un clima de esfuerzo comun frente a las estrategias y beneficio frente a los resultados,
no establecer la importancia del proceso y el sentido de la urgencia sobre su implementacion,
no establecer los cambios en la cultura organizacional y no planear técnicas para contrarrestar

la resistencia al cambio” (p. 3).

En atencion a esto, el capital humano debera tener la mejor de las consideraciones por parte
de los directivos de las organizaciones para evitar problematicas como la desercion laboral,

insatisfaccion laboral, desmotivacion laboral, y la rotacion de personal, entre otros.
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En efecto, el tema objeto de estudio del presente ejercicio investigativo es la rotacion de
personal. Segun (Arias, 1990) se entiende por rotacion el ingreso y el egreso de personas en la
organizacion. De tal manera que si se presenta un porcentaje muy elevado de éste es considerado
como una sefial de la presencia de algunos problemas; si se toma en cuenta que la organizacion ya
gener0 gastos en actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar
al personal que ha de contratarse, se considera que un indice de rotacion elevado es costoso para

la empresa.

Rodriguez (1998) en su articulo Introduccion a la Psicologia del trabajo define la rotacion
de personal como “el derecho a buscar nuevas oportunidades y nuevos alicientes econémicos y
profesionales para mejorar el status personal y profesional, es algo consustancial a la naturaleza
humana y entrafia multiples aspectos positivos para el desarrollo de la carrera profesional del
individuo”. (pag. 74) . Asi mismo, complementa ésta definicién como:
“El cambio que los empleados realizan de una organizacion a otra, con el objeto de
desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocién o adquisicion de nuevas

experiencias que les permitiran enriquecer sus conocimientos, habilidades y potencial

profesional, asi como mejorar su nivel retributivo” (pp. 247-248

Sobre la base de las consideraciones anteriores, el presente trabajo se enfoca en el analisis
de los factores de incidencia en el incremento progresivo de los niveles de rotacion voluntaria de
operadores en la empresa Coodetrans Palmira (Cooperativa de Transportadores de Palmira) en el
periodo comprendido entre enero y diciembre del 2018. Conforme a este propdsito se llevo a cabo
una revision de referentes asociados a este tema con el fin de tener una contextualizacion

investigativa sobre el tema. Posteriormente se procedio a determinar los aspectos metodol6gicos
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tratandose en este caso de un estudio de investigacion no experimental en el que se aplicaron
técnicas tanto cuantitativas (encuestas), como técnicas cualitativas (entrevista semiestructurada,
observacién no participante) para la recopilacion de datos, los cuales permitieron operacionalizar

las variables objeto de estudio.

Finalmente, dichos datos permitieron identificar los factores asociados a la rotacion
voluntaria de personal de operadores en la Cooperativa a través de los 126 operadores que
respondieron esta prueba cuantitativa; y en forma adicional se realizo la entrevista la Directora
Talento Humano de la empresa, cuyo aporte fue decisivo para el analisis proyectado en la presente
investigacion. Consecuentemente se examinaron los resultados obtenidos tras dicha exploracion,
y con base en su estudio, se plantearon las conclusiones y recomendaciones pertinentes, producto

de este ejercicio académico.
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Capitulo 1. Estudios preliminares

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Antecedentes

El tema de la gestion humana en las organizaciones, ocupa el sitial de opinién mas alto en
el pensamiento gerencial como quiera que es el individuo en un contexto laboral, el que finalmente
conduce el rumbo corporativo, ya sea por los directivos quienes se encargan de tomar las macro
decisiones, por los mandos medios que supervisan que las mismas lleven su cauce normal, por los
grupos de interés de la compafiia, que complementan el entramado, y por los empleados de menor
rango, que son los que soportan todo el peso organizacional, con su encomiable pero compleja

labor.

Con referencia a lo anterior y en relacion directa con el tema de la administracion de

recursos humanos, (Chiavenato, 2001), afirma:

“Cuando se habla de administracion de recursos humanos, se toma como referencia a la
administracion de las personas que participan en las organizaciones las cuales
desempefian determinadas tareas. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo
viviendo o trabajando en organizaciones. La produccion de bienes y servicios no pueden
llevarla a cabo personas que trabajen aisladas. Cudnto mas industrializada sea la
sociedad méas numerosas y complejas se vuelven las organizaciones, que crean un

impacto fuerte y duradero en las vidas y la calidad de vida de los individuos” (pag. 74)
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En tal sentido, lo que plantea este pensador vanguardista del &mbito organizacional, es que es
mejor hablar de administracion de personal para resaltar la administracion con las personas —como
socios- y no sobre las personas, como meros recursos; segun este autor en este nuevo concepto se

destacan tres aspectos fundamentales:

a) Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre si, dotadas de
personalidad propia, con una historia particular y diferenciada, poseedores de habilidad y
conocimiento, destrezas y capacidades indispensables para administrar de manera

adecuada los recursos organizacionales.

b) Las personas no como simples recursos (humanos) organizacionales, sino como elementos
impulsores de la organizacién, capaces de dotarla de la renovacion y competitividad
constantes en un mundo lleno de cambios y desafios. Las personas poseen un increible don
de crecimiento y desarrollo personal, es decir, son fuentes de impulso propio, y no agentes

inertes o estaticos.

c) Las personas como socios de la organizacion, capaces de llevarla a la excelencia y al éxito.
En calidad de socios de la organizacidn, las personas invierten esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, etc... para obtener ciertas ganancias, ya sean salarios,

incentivos, crecimiento profesional, carrera, entre otros.

De los anteriores planteamientos se deduce que el recurso humano, es el “motor” que hace

que la organizacién camine hacia adelante, y no solamente avance, sino que tenga perdurabilidad
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en el tiempo, con el agravante de presiones externas ineludibles, como la internacionalizacién de
los mercados Yy la globalizacion de la economia. Significa entonces que si una organizacion por
diferentes motivos, desestima estas premisas, y como consecuencia empieza a sufrir de un proceso
tan delicado como la “rotacion excesiva de personal”, estaria entrando en una espiral sin fin, de

traumatismos corporativos internos de compleja resolucion.

Precisando, (Rosas, 2006) afirma que la rotacién de personal es:

“La fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente es decir el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente es definido por el volumen de personas que
ingresan y que salen de la organizacion. Generalmente la rotacion de personal se expresa a

través de una relacion porcentual, en el transcurso de cierto periodo de tiempo” (pag. 129)

Concerniente a esta problematica de gestion humana, Arias (1990), asegura que niveles
muy elevados de rotacion de personal en una empresa puede evidenciar la presencia de problemas
en la empresa, “si Se toma en cuenta que la organizacion ya genero gastos en actividades de
recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar al personal que ha de contratarse,

se considera que un indice de rotacion elevado es costoso para la empresa” (pag. 11).

En otro orden de ideas, a veces resulta dificil distinguir entre la motivacién y la satisfaccion
laboral, debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el trabajo y la
moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como si fueran sinénimos. Gordon
(1997) opina que la satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante

el trabajo. Davids (1991) considera que pueden describirla como una disposicion psicoldgica del
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sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos.
De ahi que la satisfaccién o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores como el
ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el
sentido de logro o realizacion, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita
desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. En este propoésito, si no hay satisfaccion, se
da el efecto inverso (insatisfaccion laboral) que de tomar una tendencia creciente produce rotacion

de personal voluntaria.

Conforme a este tema Schultz (1990) sostiene que hay otros factores que, repercuten en la
satisfaccion y que no forman parte de la atmosfera laboral, pero que también influyen en la
satisfaccion laboral y su consecuente rotacién de personal voluntaria, son, por ejemplo, la edad, la
salud, la antigiedad, la estabilidad emocional, condicion socio-econdémica, tiempo libre y
actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales,

etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su realizacion.

1.2 Descripcién del problema

En el lapso comprendido entre enero y diciembre del afio 2018 el area de Gestion Humana
de Coodetrans Palmira detectd una situacion irregular con relacion a su personal de operadores; la
problematica a la que se hace alusion es la “elevada rotacion voluntaria de operadores”
entendiendo por operadores, los conductores de los buses de la compafiia. Esta aseveracién se hace
con base en la revisién de registros de ingreso y egreso de este tipo de operarios cada afio, y por el
conocimiento de “primera mano” que tiene el autor de la presente investigaciOn por hacer parte

formal de esta organizacion en calidad de Director Operativo.
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De igual forma, en el ultimo informe de gestion anual de la Cooperativa, se confirmaba
esta problematica (Coodetrans Palmira, 2018) en el siguiente parrafo:

“Asi mismo, conscientes de la necesidad de conocer la percepcion que se tiene de la
empresa y teniendo en cuenta a la alta rotacion de personal, desde el Departamento de
Gestion Humana se implement6 la entrevista de retiro a los colaboradores, con el fin
de identificar las causas por las cuales se presenta la rotacién de personal en la

organizacion” (Ver Anexo 1)

Prosiguiendo con este inconveniente, los operadores (los que toman la decision de migrar
de la empresa) suelen, sin previo aviso, comunicar a los propietarios de los vehiculos que no van
a laborar mas, generando con ello pérdidas econémicas y de tiempo no solo para el propietario del
vehiculo, quien de ello deriva su sustento, sino también para la Cooperativa quien incumple el

servicio, por la consecuente alteracion en la programacion del servicio ofrecido.

De continuar esta contingencia, (elevada rotacion voluntaria de operadores), sin tomarse
determinaciones proclives a su cabal resolucién, la imagen corporativa se ira deteriorando en
forma progresiva, ubicando a Coodetrans Palmira en desventaja comparativa con las demas
transportadoras de la regién. Cabe anotar que “la imagen corporativa se constituye como un activo
intangible fuente de ventajas competitivas que debe ser correctamente gestionado para extraerle

todo su potencial”. (Garcia de los Salmones y Rodriguez del Bosque , 2004).

Otra definicion relacionada, planteada por la (Camara de Comercio de Buga, 2015)

sostiene al respecto:
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“La imagen de una empresa se constituye por el total de ideas que la opinidn publica relaciona
con ella. Estas ideas se generan a partir de factores como la calidad de sus productos y servicios,

la atencidn al pablico, el trato de su personal, la seriedad en aspectos financieros y otros™. (péag. 7)

Después de lo anterior expuesto, se hace imperioso identificar los factores de incidencia de
esta problematica, y una vez identificados los mismos, plantear acciones asociadas a la

recuperacion del control del area operativa en lo que concerniente a sus operadores.

1.3 Formulacién del problema

Con base en lo expresado en el planteamiento del problema de investigacion es que se ha

decidido, para el presente trabajo, se establece la siguiente pregunta problema:

¢Cudles fueron los principales factores que incidieron en la rotacion voluntaria de

operadores en la Cooperativa de Transportadores de Palmira-Coodetrans durante el periodo

comprendido entre enero y diciembre 2018?

1.4 Sistematizacion del problema

¢Cudles niveles de rotacién voluntaria de operadores se vienen presentando en la empresa

Coodetrans Palmira?

¢Cuales factores estan desencadenando un incremento progresivo de rotacion voluntaria de

operadores en esta organizacion?
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¢Cuales son las alternativas de solucion se pueden proponer con base en los modelos de rotacién

de personal?

1.5 Justificacion

1.5.1 Justificacion general

La presente investigacion surge como una inquietud procedente de la Alta Direccion de la
empresa Coodetrans Palmira en relacion a una situacion existente que se viene presentando en el
area operativa de la organizacion, asociada en forma puntual a la identificacion de factores de
incidencia concernientes al incremento progresivo del nivel de rotacién voluntaria de operadores
de esta transportadora. En tal sentido, la pretension de este ejercicio investigativo es tomar acciones
que permitan no solo revertir esta problematica, sino plantear estrategias de retencion de este tipo
de colaboradores, puesto que en organizaciones que prestan el servicio de transporte, un elevado
nivel de rotacion de personal atenta contra la productividad y desempefio corporativo tanto por el
deterioro de su imagen corporativo, como por los altos costos econémicos generados por el
incumplimiento del servicio como tal, y por la consecucién de nuevos operadores y su previa

capacitacion.

1.5.2 Justificacion Tebrica

La intencionalidad especifica de este proyecto es contrastar las formas de como un modelo

tedrico se presenta en una realidad organizacional, en el caso de Coodetrans se revisaron varios
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modelos de rotacién de personal, y se decidié aplicar el modelo integral de decisién de abandono
del empleado. (Milkovich & Boudreau, 1994). EI modelo en mencién fue propuesto por George
Milkovich, profesor en la Escuela de Relaciones Industriales laborales de la Universidad de
Cornell, miembro de la Academia Nacional de Recursos Humanos o0 NAHR, y desarrollador de
multiples investigaciones sobre los sistemas de pagos y compensaciones, y John Boudreau,
profesor de administracion y organizaciones y Director de investigaciones de la USC Marshall

School of Business.

1.5.3 Justificacion Metodologica

El resultado de la investigacion permite explicar la validez de técnicas cuantitativas
(encuestas) y cualitativas (entrevistas, observacion no participante), pertenecientes a un tipo de
investigacion “no experimental”. En efecto, se procederd a estudiar una situacion ya existente en
la organizacién, como la rotacién de personal voluntaria, es decir que se observaran y describiran

situaciones ya existentes y que no han sido manipuladas deliberadamente por el investigador.

1.5.4 Justificacion Practica

La elaboracién de este proyecto permite no solo aprovechar los conocimientos adquiridos
en la aplicacion de un modelo relacionado con el talento humano sino también para el autor de esta
investigacion hacer parte activa y directa de una posibilidad de mejoramiento. Por las
consideraciones expuestas, la cantidad de beneficiarios con este proyecto incluye a la organizacion
(Coodetrans Palmira), a sus grupos de interés (asociados, directivos, usuarios, empleados), a la

comunidad universitaria y a lacomunidad en general. A través del andlisis de los factores asociados
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a la rotacion voluntaria de estos operadores, el autor del proyecto podra consolidar y aplicar los
conocimientos adquiridos en el transcurso de la formacién académica y desarrollar nuevas

competencias y aptitudes a través de la percepcion y solucion de problematicas organizacionales.

1.5.5 Justificacion Institucional

La presente investigacion serd un importante aporte para la Direccion General de esta
Cooperativa debido a que se determinaran los factores asociados a la rotacion voluntaria de
operadores, informacion que serd de valor para que, con los adecuados manejos de los factores
referidos se contribuya a la generacion de estabilidad en la poblacion de colaboradores. La
organizacion en la actualidad, aunque presenta mejoras sustanciales en su gestion administrativa,
aun tiene problematicas internas por solucionar como es la rotacion de personal, que frenan el

cumplimiento de sus objetivos y metas estratégicas.

De otra parte, éste trabajo se constituye para la comunidad universitaria en un aporte para
abordar el tema de rotacion de personal y una oportunidad de aplicar los conocimientos adquiridos
en las diferentes asignaturas dictadas durante el desarrollo de la carrera; para consolidarlos,

concatenando la teoria académica recibida por parte de la universidad con la realidad empresarial.



1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo

21

General

Determinar los factores de incidencia en la rotacion voluntaria de operadores en la empresa

Coodetrans Palmira en el periodo comprendido entre enero y diciembre del 2018.

1.6.2 Objetivos Especificos

Analizar los niveles de rotacion voluntaria de operadores se vienen presentando en
la empresa Coodetrans Palmira, en el periodo comprendido entre enero y diciembre

del 2018.

Identificar los factores que estén desencadenando un incremento progresivo de

rotacion voluntaria de operadores en esta organizacion

Disefiar un plan de accion con alternativas de solucion viables con base en los

modelos tedricos de rotacion de personal
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1.7 Estado del Arte

Los siguientes referentes se tuvieron en cuenta por su pertinencia con el tema objeto de

estudio de la presente investigacion.

En la actualidad y bajo la nueva concepcion de la gestion del talento humano, la
inestabilidad permanente de personal es una de las principales preocupaciones de las
organizaciones, pues éstas deben contar con politicas claras para mantener y retener el talento
humano en un punto aceptable, de tal manera que les permita una operacion 6ptima. Dicha

movilidad es lo que se denomina rotacion de personal.

A continuacién, se citaran algunos autores cuyos escritos se han considerado importantes
en la gestion del talento humano y en el ejercicio de la administracién de las personas en las

empresas:

Ramirez Franco, (2014), quien presentd su trabajo de grado para la universidad de
Guayaquil, bajo el nombre de “Caracterizacion del proceso de rotacion del personal administrativo
de la empresa INMOCALMOSA S.A.” la autora plante6 un estudio cuyo proposito fue el andlisis
del nivel de satisfaccion que caracteriza el proceso de rotacion del personal Administrativo para
mejorar la estabilidad laboral de la Empresa INMOCALMOSA de Guayaquil; la autora genero
algunas reflexiones relacionadas con la rotacion del personal que inciden en la inestabilidad laboral

y sus causas fundamentales en algunas de las organizaciones, motivadas por el hecho de que en
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estos momentos la rotacién de personal constituye un rasgo caracteristico en muchas de las

empresas lo que ha repercutido desfavorablemente en las mismas.

Asimismo, metodoldgicamente aplicé un enfoque a la investigacion que determind
cualitativo y cuantitativo, de disefio no experimental, en la cual se utilizaron dos (2) técnicas con
sus respectivos instrumentos para la recoleccion de datos; la encuesta y la entrevista aplicandose
el cuestionario de satisfaccion laboral y una entrevista respectivamente al personal administrativo

de la empresa.

Asi también, (Olaya, 2015), presentd su trabajo de grado para la Universidad de Medellin,
con el nombre de “Andlisis de las causas de rotacion de personal de la empresa HOLCREST
S.A.S”. en el cual la autora desarrollé una investigacion en la que confirma la premisa de que la
retencion del personal es una parte importante de los esfuerzos del area de talento humano y de la
organizacion en general, dado que la desvinculacion representa costos y dafio de la imagen
organizacional. En relacion con los resultados la autora concluye que las causas que mas afectan
en la rotacion de personal son: el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion
entre areas, balance vida-trabajo e innovacion. Lo anteriormente citado se convierte en los puntos
a tener en cuenta por parte de las organizaciones para la toma de decisiones que ayuden a

minimizar la rotacion por las causas mencionadas.

De igual modo, (Donald Castillo, Molina, & Hernandez, 2006) presentaron al Instituto
Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey, el trabajo de grado bajo el titulo “Factores

que influyen en la rotacion de personal en una organizacién” dicho trabajo fue realizado con la
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finalidad de ofrecer una investigacion, que consistié en la aplicacion de encuestas a una muestra
de 150 personas de las maestrias, para efectuar posteriormente un analisis descriptivo de los
resultados y determinar de esta manera los principales factores que motivan a una persona a
cambiar de trabajo. Una vez determinados dichos factores se realizd un analisis que arrojé como
primera conclusién la confirmacién de la hipétesis planteada en su estudio de que puede existir
diferencia entre los factores que han hecho que una persona renuncie y los que harian que una

persona que no ha renunciado lo realice.

Por ultimo se tom6 como referencia la tesis presentada por (Roméan Uribe, 2016), con el
titulo “Disminucion de la rotacion de personal usando Disefio de Experimentos” a la Universidad
Nacional de Colombia en Medellin, Colombia; en la cual se destaca en un primer momento la
importancia que tiene el empleo en la vida del ser humano y como las situaciones de estrés en el
empleo tienen directa relacion con la rotacion de personal en las empresas. Posteriormente, se
presenta el tema de rotacion de personal, contextualizandolo en el entorno actual, midiendo el
impacto que tiene en las organizaciones y esbozando las causas que distintos autores han propuesto
como respuesta a esta problematica y explicando cémo ésta tesis contribuyd de manera novedosa

al abordaje de esta problematica.

1.8. Marco Referencial

En este apartado se compilan los diferentes fundamentos tedricos asociados al tema objeto
de estudio, en forma adicional se desarrollan aspectos contextuales y legales que contribuyen con

la cabal comprension del topico a tratar en la investigacion.
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1.8.1 Marco Teorico

Los temas clave de la presente investigacion son la rotacion de personal, su impacto en las
organizaciones, causas y consecuencias en las empresas, y la retencién de personal como

mecanismo de respuesta a dicha problematica.

Aproximacion al término rotacion de personal

Arias Galicia, (1990) entiende por rotacién el ingreso y el egreso de personas en la
organizacion. De tal manera que, si se presenta un porcentaje muy elevado de éste, es considerado
como una sefial de la presencia de algunos problemas; si se toma en cuenta que la organizacion ya
gener0 gastos en actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar
al personal que ha de contratarse, se considera que un indice de rotacion elevado es costoso para

la empresa.

Jimenez, (2011) en su articulo reflexiones sobre la rotacion de personal, expresa que desde
el punto de vista administrativo el término de rotacién de personal habitualmente es utilizado para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto quiere decir que el
intercambio de personas que se realiza entre la empresa y en medio en que se desenvuelve es
definido por el nimero de personas que ingresan a la empresa y el niUmero de personas que egresan

de ella.

La rotacion de personal es definida por (Rodriguez Fernandez, 1998) en su articulo
“Introduccién a la psicologia del trabajo” como el derecho de todos los trabajadores a buscar

nuevas oportunidades laborales, retribuciones econdmicas por el trabajo brindado y nuevas
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oportunidades de crecimiento profesional, todo ello con el fin de mejorar su status personal,

familiar o profesional.

Asi mismo este autor complementa esta definicién al expresar que la rotacion de personal
es el cambio que realizan los empleados al pasar de una empresa a otra, esto con el objeto de
desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocion o adquisicion de nuevas
experiencias que les permitan enriquecer sus conocimientos, habilidades y potencial profesional,

asi como mejorar su nivel retributivo.

La rotacién de personal se ha convertido en un tema principal para las empresas, 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”. (pag. 27) . Esto ha
llevado a que las empresas inviertan un nimero elevado de horas de andlisis en determinar las

causas que estan generando la rotacién, para asi poder generar estrategias que la reduzca.

Causas de la rotacion de personal

Usualmente los colaboradores deciden retirarse de la empresa donde laboran por que se
quieren ubicar en una organizacion que satisface sus expectativas ya sea econémica, social, laboral
o personal o simplemente porque no estan conformes con las actividades o procedimiento de la
empresa A continuacién se evidenciara en la figura nimero 1 las principales causas de rotacién de

personal (Aguilar, 2015)



Figura 1. Principales causas de rotacion de personal
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Nota: Recuperado de “Propuestas Para Reducir El indice De Rotacién En La Empresa Saljamex Servicios S.A De

C.V” Copyright 2015 por Marcos Aguilar.-Elaboracion propia

Las anteriores causas de rotacion de personal planteadas por (Aguilar, 2015), se

reuniran en los siguientes tres grupos:

e Salario: “La politica salarial es una de las politicas mas complicadas que se aplican en una

empresa, ya que tienen que ver directamente con la satisfaccibn monetaria de los

empleados”. El manejo que se da a la asignacion del salario en la mayoria de las empresas

no se realiza de la manera mas objetiva y de acuerdo con el desempefio y tareas elaboradas

eficientemente, la organizacion puede tener una buena productividad y remunerar a sus

empleados con bajas retribuciones o remunerar tomando como referencia los aumentos
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inflacionarios, pero esto siempre dependera del presupuesto financiero asignado por la
empresa, y algunos otros factores tales como la situacion econdmica del pais (Aguilar,
2015)

Condiciones del trabajo: Es muy importante para los colaboradores y el buen desempefio
de sus actividades y labores asignadas que las condiciones fisicas de los centros de trabajo
sean las adecuadas. En ellas se debe considerar “la salubridad, iluminacién, espacios,
elementos para prevenir riesgos y la facilidad de transporte para llegar al lugar, entre otros”
(Aguilar, 2015).

Ambiente del Trabajo: “Es muy importante para los trabajadores, y ademas para generar
un buen desempefio en sus actividades, que las condiciones fisicas de los centros de trabajo
sean las adecuadas. En ellas se debe considerar “la salubridad, iluminacién, espacios,
elementos para prevenir riesgos y la facilidad de transporte para llegar al lugar, entre otros”

(Aguilar, 2015).

También vale la pena tener en cuenta lo planteado por (Reyes, 2005) quien trata una serie de

causas por las que se produce la rotacion de personal. Las cuales se dividen en causas de rotacion

forzosa y causas de rotacion voluntaria. Entre las primeras cabe sefialar:

Por muerte. Al morir un trabajador, normalmente hay que sustituirlo por otro.

Por jubilacion. Las empresas frecuentemente tienen ciertos planes que permiten o en otros
casos obligan a los trabajadores a salir de la empresa cuando se ha cumplido cierto nimero
de afios de trabajo, ordinariamente combinados con cierta edad.

Por incapacidad permanente. El trabajador que se incapacite para poder seguir trabajando,

debe ser sustituido por otro.
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e Por enfermedad. Hay ocasiones en las que, aunque no se trate precisamente de la

incapacidad, en términos de ley, ciertas enfermedades crdnicas obligan al trabajador a dejar

su puesto.

Entre las causas de rotacién que de algin modo dependen del trabajador, se puede sefialar

(Reyes, 2005):

e Por renuncia del trabajador. Esta es quiza la causa que mejor puede controlarse y, por

ello, deben investigarse, a traves de los medios que sefialaremos adelante, las verdaderas

causas de renuncia.

Entre las principales, suelen estar algunas de las siguientes:

a)
b)
c)
d)

e)

Busqueda de mejores salarios.

Trato inadecuado por parte de algun jefe.

Ausencia de todo progreso 0 ascenso en un tiempo considerable.
Tipo de trabajo no satisfactorio para el empleado.

Condiciones de trabajo inadecuadas, entre ellos: la lejania de su hogar.

e Por despido: cuando exista razén que justifique la rescisién del contrato de un trabajador,

0 que la empresa considere indispensable prescindir de él, aunque tenga que substituirlo.

e Por mala seleccion y acomodacion: cuando la seleccion del personal se ha hecho

inadecuadamente, se daran en su trabajo razones de descontento para él y para la empresa,

que llevaran a la rotacion.

e Por razones personales o familiares: muchas veces no puede sefialarse una causa

propiamente de descontento del trabajador con su puesto, sino que su salida se debe a

problemas tales como cambio de domicilio.
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e Por inestabilidad natural: existen trabajadores, que, por razones socioldgicas,
psicolégicas o de educacién, en muchas ocasiones no adquieren estabilidad en una
empresa, Sino que constantemente estdn necesitando cambiar de una a otra. Esto debe
vigilarse en la seleccion de personal, pues, por lo dicho anteriormente, causaran gastos
innecesarios a la empresa.

Se desprende entonces que, la rotacién de personal es uno de los problemas mas comunes
que afrontan las empresas y que generan derivaciones negativas dado que cuando una persona
renuncia puede generar cierto nivel de traumatismo para suplir el puesto de trabajo vacante, como
es el caso de las transportadoras, donde la demanda de operadores con el perfil idoneo (experiencia,
antecedentes, exigencias normativas, etc.) no sobreabunda. Aunado que en muchos de esos casos
suele hacerse una incorrecta seleccion del personal que ocupara las vacantes, pues no existen

muchas opciones debido la urgencia de algunos casos.

indice de Rotacion de personal

Cuantitativamente la rotacion de personal se puede presentar a través de una relacion
porcentual, en el transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi siempre la rotacion se expresa en
periodos de tiempo como mes o afio, para permitir paralelos, generar diagndsticos o promover
acciones. La salida de personal tiene que ser subsanada a través de nuevas admisiones para

mantener el nivel de talento humano en equilibrio para la operacién del sistema.

Segln (Chiavenato, 1999) el indice de rotacion de personal estd fundamentado en el

volumen de entradas y salidas de personal con relacion a los recursos disponibles en cierta area,
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dentro de cierto periodo de tiempo y en términos porcentuales. La ecuacion para medir la rotacion

de personal es:

Ecuacion 1. Indice de rotacion de personal

A+D (1)

Indice de rotacion de personal = —2 X 100

PE

A = Admision de personal
D = Desvinculacion de personal

PE = Promedio Efectivo

Expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la organizacién con relacién al

numero promedio de empleados

Tipos de Rotacion de Personal

(Taylor, 1999) sostiene que existen tres tipos de desvinculacion en las organizaciones, la

rotacion de personal voluntaria, la voluntaria inevitable y la involuntaria.

Segun este autor la rotacion de personal voluntaria es producida cuando el empleado decide
abandonar la compafiia en la que trabaja por motivos personales, o profesionales. Esta decision
puede estar motivada por diversos factores ya sea porque desea terminar o iniciar sus estudios,

porque desea emprender algun viaje o porgue encontrd una mejor opcion laboral, etc.
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De otro lado, la rotacion de personal voluntaria inevitable es segin Taylor aquella que, a
pesar de darse por iniciativa del trabajador, esta se encuentra motivada por aspectos vitales para el
empleado, que estan en definitiva fuera del alcance de la compafiia, es decir estas decisiones
pueden darse a que el empleado deba salir del pais 0 mudarse de ciudad, etc. Sin embargo, este
tipo de rupturas laborales en la mayoria de los casos podria ser evitada llevando a cabo acuerdos
con el empleador. Concluye Taylor en relacion a este tema que la rotacidn de personal involuntaria
es, aquella en la que la decision de culminar la relacion laboral viene por parte de la compafiia, ya

sea debido a un recorte de personal, debido al bajo rendimiento del empleado, etc.

Otra clasificacion del tipo de rotacion voluntaria de personal, lo define Almeda, (2017) en

el blog Talent Clue:

a. Rotacion de personal voluntaria

Se da cuando el trabajador renuncia al puesto de forma voluntaria. Esto puede suceder porque ha
encontrado otro puesto superior o simplemente otro puesto que le convence méas. Cada caso es un
mundo, pero es muy importante analizar las causas para saber si algo no esta funcionando como
deberia en tu empresa; ya sea la compatibilidad del equipo, la cultura de empresa, los beneficios

gue estas dando a tus empleados, etcétera.

Muchas de las causas de la rotacién de personal voluntaria tienen que ver con la imagen que la
empresa da a sus empleados. Cuando los trabajadores estan contentos con el dia a dia, se sienten
valorados y hacen las labores que se suponen para su puesto, hay menos posibilidades de que se

vayan a otra compafiia.
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Por eso, si detecta que algunos empleados deciden aprovechar otra oportunidad o directamente
dejar de trabajar en tu empresa, es hora de que se plantee cual puede ser el problema, y pensar en
una solucion para fidelizar a tus empleados. También debes tener en cuenta si es un problema de
raiz, como estar contratando a las personas no adecuadas para tu organizacion, que no comparten

los mismos valores 0 no se sienten motivados por el proposito de la empresa.

b. Rotacion de personal involuntaria

Es la que se da sin que la iniciativa sea del propio trabajador, sino de la empresa. Esto puede pasar
por una reestructuracion de la plantilla o por una evaluacion desfavorable de su trabajo, pero no es
una decision del propio trabajador. También es importante analizar este tipo de rotacion porque
puede estar indicando que se tiene problemas en la plantilla o en los procesos de seleccion. (pag.

3).

Littlewood Zimmerman, (2006), por su parte define la rotacion voluntaria de personal como:

La separacién que un empleado inicia y lleva a cabo por cuenta propia a fin de concluir la relacion
laboral, ya sea via la renuncia o el abandono de trabajo. Por tal razén, se identifican a dos tipos de
empleados, aquellos que se separan y aquellos que permanecen por un tiempo “razonable” en la

organizacion. (pag. 14).

Determinacion del costo de la rotacion de personal

La rotacion de personal involucra una serie de costos primarios y secundarios. Entre los
costos primarios de rotacion de personal, se encuentran los relacionados en el cuadro 1. (Rosas,

2006)
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Cuadro 1. Costos asociados a la rotacion de personal

COSTOS DE REGISTRO Y DOCUMENTACION

COSTOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Gastos de mantenimiento del 6rgano de registroy
documentacion de personal, gastos en formularios,
documentacion, anotaciones, registros, etc.

Gastos de admisidn y de procesamiento de solicitud
del empleado

Gastos de mantenimiento del érgano de reclutamiento

L . . COSTO DE DESVINCULACION
y selecciodn (salarios del personal de reclutamiento)

Gastos en anuncios de periddicos, hojas de
reclutamiento, horarios de empresas de reclutamiento,
material de reclutamiento, formularios, etc.

Gastos del érgano de registro y documentacion
relativos al proceso de desvinculacion del empleado

Gastos de mantenimiento de la seleccidn de servicios

L Costo de la entrevista de desvinculacion
médicos

Costo de las indemnizaciones por el tiempo anterior a
la opcién por el FGTS, (Fondo de Garantia de Tiempo de
Servicios)

COSTO DE INTEGRACION

Gastos de seleccion de entrenamiento , se debe hacer
la distribucion por el tiempo proporcional aplicado al
programa de integracion de nuevos empleados,
divididos por el nimero de empleados sometidos al
programa de integracion

Costo del anticipo de pagos relacionados con
vacaciones proporcionales, 132. Salario proporcional,
aviso previo.

Fuente: (Rosas, 2006)
Respecto al mismo tema Chiavenatto, (2011), hace una taxonomia de los costos

Cuadro 2. Consecuencias en costos de la alta rotacion de personal

COSTOS PRIMARIOS
(CUANTITATIVO)

COSTOS SECUNDARIOS

(CUALITATIVO) COSTOS TERCIARIOS

(ESTIMABLES)

Efectos sobre el empleado
que tiene que hacer el trabajo
del ex empleado.

Retiro de cada empleado y su
substitucién.

Costo de inversidn extra:Aumento proporcional en

Reclutamiento y seleccidn.
Por procesar la solicitud de
empleo.

Baja produccidn del nuevo
empleado debido al periodo
de ambientacion.

las tasasde seguros, mantenimiento y reparacién
con respecto al

Mantener a la seccién de
reclutamiento y seleccion.

Inseguridad de este y su
interferencia en el trabajo de
los companieros

volumen de la produccidn
(reducido ante las vacantes o a los recién
ingresados); aumento de salarios pagados a los

Gastos por la publicacién de
anuncios de reclutamiento en
prensa.

Efectos en la actitud del
personal

nuevos empleados y ajustes al resto.

Pruebas de selecciény
evaluaciones de los
candidatos

Costo extra laboral

Pérdidas en los negocios. Se reflejan en la imagen y

en los negocios de la empresa, ocasionadas por la




Costo en registroy
documentacién del candidato

Costo extra operacional
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falta de calidad de los productos o servicios
prestados.

Ingreso del candidato

Costo de desvinculacién del
empleado

Fuente: (Chiavenatto, 2011)

Modelos tedricos sobre rotacion de personal

Modelo de intenciones de movimiento de Joseph

Dentro de este modelo se sefiala que los factores relacionados con el trabajo estan

integrados por las caracteristicas del trabajo, el comportamiento y los factores de estrés. (Joseph,

Ng, Kok, & Ang, 2007). Los factores individuales constituyen las caracteristicas demogréaficas de

los empleados, la motivacién y el capital humano. Finalmente, los factores organizacionales estan

compuestos por las oportunidades de crecimientos y las recompensas brindadas por la compafiia.

Figura 2. Intenciones de movimiento

Factores relacionados al
trabajo

v" Comportamientos
v" Factores de esfrés

v* Caracteristicas del trabajo

Atributos del individuo
v" Demograficos
v" Capital Humano
v" Motivacion

¥" Oportunidades de
crecimiento
v Recompensas

Factores Organizacionales

Deseos de
moverse
v Compromiso

Bisqueda
de
Trabajo
Intencién
de
abandono
Movimiento

v" Percepcion de
las alternativas
en movimiento

Fuente: (Joseph, Ng, Kok, & Ang, 2007)
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Modelo de desempefio laboral de Wei-Chiang y Ruey Ming.

Chiang & Ming, (2007) establecen que la rotacion de personal voluntaria se da basicamente
por cuatro factores, la edad, el género, la nacionalidad y el compromiso organizacional, los cuales

influyen directamente sobre el desempefio laboral del individuo y este sobre la decision de rotar.

Asi, si el individuo percibe su desempefio laboral como inadecuado, o inferior al esperado
este presentard mayor propension hacia la rotacion, mientras que si el individuo percibe su
desempefio laboral como adecuado, alto o superior a lo esperado este sera menos propenso a dar

por terminada la relacion laboral, es decir generara una baja intencion de abandonar la empresa.

Figura 3. Modelo de desempefio laboral

= olamen de
ventas  :
Género
Desempefio .
e Rotacién
Nacionalidad
Compromiso Qrganizacional

Fuente: (Chiang & Ming, 2007)
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Modelo de Hom y Griffeth

Hom & Griffeth, (1991) plantean que los procesos mentales humanos estan integrados por
orientaciones generales y vagas; esto es, en él las variables referentes a las cogniciones de
abandono, compuestas por el pensamiento de abandonar, intencién de buscar alternativas de
trabajo y la intencion de abandonar son indicadores de un factor latente: la tendencia de abandono
0 predisposicion a abandonar la organizacion.

Tomando como base esta idea, este modelo indica que el compromiso organizacional,
integrado por el compromiso afectivo, moral, y de continuidad que experimente el individuo hacia
la organizacion repercutira desarrollando una predisposicion hacia abandonar o hacia mantenerse

en la organizacion.

Figura 4. Modelo de proceso de abandono

Pensamiento

. L de abandonar
Compromiso con

la comunidad

N

Intencion de
busqueda

Tendencia
al

abandono [ A

Compromiso
afectivo

Intencion de
abandonar

Compromiso

moral iy
Rotacion

NN

Fuente: (Hom & Griffeth, 1991)
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Modelo Integral de decisién de abandono del empleado

Milkovich, G.; Boudreau, J., (1994) proponen el modelo integral de decision de abandono
del empleado el cual plantea que la rotacion es causada por tres variables, dentro de las cuales
existen una serie de sub-variables. Estas tres categorias repercuten sobre las percepciones que el
empleado tiene sobre su puesto de trabajo y las compara con sus necesidades y valores individuales
los cuales llegan a influir en el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. Las percepciones que el
empleado genera pueden producir una atraccién hacia el puesto actual, o bien, causar interes en

buscar uno nuevo.

Figura 5. Modelo de los tres factores

Factores de |la organizacion Factores del Individuo
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Fuente: (Milkovich & Boudreau, 1994)
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Modelo de Winteron

(Winteron, 2004) por su parte propone un modelo el que manifiesta que la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, las oportunidades de trabajo existentes en el mercado
laboral y la facilidad que sienta el individuo para cambiarse de empleo inciden en gran medida

sobre las intenciones de renuncia por parte del empleado

Figura 6. Modelo de Winteron

. . .. . Oportunidades
Baja satisfaccion Intenciones P
. en el mercado
laboral de renuncia
laboral
Bajo compromiso . Facilidad de
. Renuncia .
organizacional cambio

Fuente: (Winteron, 2004)

Modelo de March y Simon

(March & Simon, 1958) establecen en su modelo que la rotacidn de personal voluntaria se
da luego de gue el individuo toma la decision racional de no seguir participando o formando parte
de la compafiia, esta decision esta fuertemente asociada, a dos factores: el primero de ellos es la

percepcién que tenga el individuo sobre qué tan deseable o rentable le resultaria abandonar la
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empresa, esta percepcion esta motivada por la satisfaccion del individuo con las oportunidades de
crecimiento laboral, el segundo factor esta constituido por las percepciones que desarrolle sobre la

facilidad de abandonar la empresa, esto es la facilidad para encontrar nuevas alternativas laborales

Figura 7. Modelo de March &Simon

Satisfaccion Percepcion
probabilidad de sobre lo
transferencia deseable del
interna abandono
Decision de no Rotacion
participar voluntaria

NiUmero de Percepcion
alternativas sobre la
extra- facilidad del

organizacionales abandono

Fuente: (March & Simon, 1958)

Modelo de simplificado de Mobley

Para (Mobley, 1980) la rotacién de personal voluntaria es un proceso cognitivo e
individual en si mismo, se centra en: variables antecedentes (variables organizativas, individuales
y del entorno), variables afectivas (satisfaccion) y variables cognitivas (intencién de buscar,

intencion de abandonar).

Por tanto, se enfoca, por un lado, en analizar el impacto que las distintas variables
consideradas como antecedentes pueden ejercer sobre la satisfaccion, la intencion de buscar y la

intencion de abandonar y, consecuentemente, sobre el comportamiento real de abandono.
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Figura 8. Modelo simplificado de Mobley
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Fuente: (Mobley, 1980)

1.8.2 Marco Contextual
A continuacion, se expone el direccionamiento estratégico de la organizacion, entre los

cuales se encuentran: la mision, la vision, los valores, la estructura, entre otros.

Misién

COODETRANS PALMIRA, presta servicio de transporte publico terrestre de pasajeros
por carretera, en la modalidad municipal e intermunicipal y servicios complementarios al

transporte con el fin de satisfacer las necesidades de las partes interesadas?.

Y Informacién Institucional suministrada por Coodetrans Palmira.2018
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Vision

Para el afio 2020, seremos la empresa reconocida como la mejor opcion de servicio publico
de transporte terrestre de pasajeros por carretera a nivel regional, por la calidad en la prestacion
del servicio y su compromiso con la seguridad vial, mediante la estructuracion de procesos
enfocados al mejoramiento continuo, que contribuyan a satisfacer las necesidades de nuestros
usuarios, como también ampliar la infraestructura de los servicios complementarios para proveer

soluciones y aportar al desarrollo sostenible de la region.

Principios Corporativos

Ingreso libre y voluntario: Las cooperativas son organizaciones voluntarias abiertas para todas
aquellas personas dispuestas a utilizar sus servicios y dispuestas aceptar las responsabilidades que
conlleva la membresia sin discriminacion de género, raza, clase social, posicién politica o

religiosas.

Participacion economica: Los miembros contribuyen de manera equitativa y controlan de manera
democratica el capital de la Cooperativa. Por lo menos una parte de ese capital es propiedad comun

de la Cooperativa.

Democracia: Las Cooperativas son organizaciones democraticas controladas por sus miembros

quienes participan activamente en la definicion de las politicas y en la toma de decisiones.
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Autonomia e Independencia: Las Cooperativas son organizaciones autbnomas de ayuda mutua,

controladas por sus miembros.

Educacion, Formacion e Informacion: Las Cooperativas brindan educacion y entrenamiento a
sus miembros, a sus dirigentes electos, gerentes y empleados, de tal forma que contribuyan

eficazmente al desarrollo de sus Cooperativas.

Cooperacion entre Cooperativas: Las Cooperativas sirven a sus miembros méas eficazmente y
fortalecen el movimiento Cooperativo trabajando de manera conjunta por medio de estructuras

locales, nacionales, regionales e internacionales.

Compromiso Social: La Cooperativa trabaja para el desarrollo sostenible de su comunidad por

medio de politicas aceptadas por sus miembros.

Politica de Calidad

COODETRANS PALMIRA se dedica a la prestacién del servicio de transporte publico de

pasajeros por carretera en la modalidad municipal e intermunicipal desde hace méas de 75 afios.

Objetivos de Calidad

e Satisfacer las necesidades de las partes interesadas.
e Fortalecer la competencia de los colaboradores.

e Mejorar continuamente todos los procesos.
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Mapa de Procesos

Figura 9. Mapa de Procesos Coodetrans Palmira

), SATISFACCION
DEL USUARIO

Fuente: Coodetrans Palmira. Informe Anual 2017

1.8.3 Marco Conceptual

A continuacion, se relacionan unas definiciones clave que contribuyen a la comprensién
de las variables asociadas a la rotacion voluntaria de personal:

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
comercializacion, transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o conocimientos,
que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de otra persona natural o juridica.

Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio en un grupo dado.

Factor de riesgo: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la enfermedad,

lesion o dano.
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Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo.

protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el bienestar del
trabajador.

Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extralaborales e individuales
que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de bienes, servicios y/o
conocimientos.

Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicolégico como conductual,
en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones
individuales, intralaborales y extralaborales.

Carga fisica: Esfuerzo fisioldgico que demanda la ocupacion, generalmente se da en
términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica el uso de los
componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y metabolico.

Carga mental: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea. Algunas de las
variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la concentracion, la variedad de
las tareas, el apremio de tiempo, la complejidad, volumen y velocidad de la tarea.

Carga psiquica o emocional: Exigencias psicoafectivas de las tareas o de los procesos
propios del rol que desempefia el trabajador en su labor y/o de las condiciones en que debe
realizarlo.

Carga de trabajo: Tensiones resultado de la convergencia de las cargas fisica, mental y
emocional.

Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,

trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
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compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del
mismo, conforme lo establece la Ley 1010 de 2006.

Efectos en la salud: Alteraciones que pueden manifestarse mediante sintomas subjetivos o
signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o diagnéstico clinico.

Efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados del trabajo.
Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacién de mano de obra, la desmotivacion, el
deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo, entre otros.

1.8.4 Marco Legal

Cuadro 3. Normatividad asociada al tema objeto de estudio

Norma | Tema
Constitucion Politica de | Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza,
Colombia en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado.
Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y
justas.

Articulo 26. Toda persona es libre de escoger profesion u oficio. La
ley podra exigir titulos de idoneidad. Las autoridades competentes
inspeccionaran y vigilaran el ejercicio de las profesiones. Las
ocupaciones, artes y oficios que no exijan
Cadigo Sustantivo del | Articulo 1o. objeto. La finalidad primordial de este Codigo es la de
Trabajo lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién econémica y
equilibrio social.
Articulo 20. aplicacién territorial. El presente Cadigo rige en todo
el territorio de la Republica para todos sus habitantes, sin
consideracion a su nacionalidad.
Articulo 3o. relaciones que regula. El presente Cddigo regula las
relaciones de derecho individual del Trabajo de caracter particular,
y las de derecho colectivo del Trabajo, oficiales y particulares.
Articulo 10. igualdad de los trabajadores. Todos los trabajadores
son iguales ante la ley, tienen las mismas proteccién y garantias, v,
en consecuencia, queda abolida toda distincion juridica entre los
trabajadores por razon del caracter intelectual o material de la labor,
su forma o retribucion, salvo las excepciones establecidas por la
Ley.
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Articulo 11. derecho al trabajo. Toda persona tiene derecho al
trabajo y goza de libertad para escoger profesion u oficio, dentro de
las normas prescritas por la Constitucion y la Ley.

Articulo 17. érganos de control. La vigilancia del cumplimiento de
las disposiciones sociales esta encomendada a las autoridades
administrativas del Trabajo.

También hace énfasis en los representantes del empleador que
sumen funciones directas con respecto a los trabajadores:

Articulo 32. representantes del empleador. (Articulo modificado
por el articulo 10. del Decreto 2351 de 1965). El nuevo texto es el
siguiente: “Son representantes del patrono y como tales lo obligan
frente a sus trabajadores ademas de quienes tienen ese caracter
segun la ley, la convencion o el reglamento de trabajo, las siguientes
personas:

Las que ejerzan funciones de direccidén o administracion, tales como
directores, gerentes, administradores, sindicos o liquidadores,
mayordomos y capitanes de barco, y quienes ejercitan actos de
representacion con la aquiescencia expresa o tacita del patrono”; lo
cual tiene directa relacion con el jefe de recurso humano.

Resolucion nimero
2646 de 2008.

Articulo 1°. Objeto. El objeto de la presente resolucion es
establecer disposiciones y definir las responsabilidades de los
diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion
a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi como el estudio
y determinacion de origen de patologias presuntamente causadas
por estrés ocupacional.

Articulo 2°. Ambito de aplicacion. La presente resolucion se aplica
a los empleadores publicos y privados, a los trabajadores
dependientes e independientes, a los contratantes de personal bajo
modalidad de contrato civil, comercial o administrativo, a las
organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, a las
agremiaciones 0 asociaciones que afilian trabajadores
independientes al Sistema de Seguridad Social integral; a las
administradoras de riesgos profesionales; a la Policia en lo que
corresponde a su personal no uniformado y al personal civil de las
Fuerzas Militares.

Resoluciones 652 y 1356
de 2012

Comités de Convivencia Laboral en Colombia. Las resoluciones del
Ministerio de Trabajo requieren que todos los empleadores instalen
y establezcan un Comité de Convivencia Laboral antes del 31 de
diciembre de 2012.

Fuente: Adaptado de la normatividad relacionada como la Constitucion Politica de Colombia, Cddigo Sustantivo del
Trabajo, la Resolucidn nimero 2646 de 2008, y las Resoluciones 652 y 1356 de 2012
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Capitulo 2. Metodologia

2.1 Tipo de investigacion

Con base en la naturaleza de este proyecto, el tipo de investigacion mas pertinente
correspondia al Descriptivo, puesto que se buscaba caracterizar el proceso de rotacion de personal
voluntaria, para ello fue necesario evaluar diversos elementos del proceso de rotacion de personal

voluntaria, con base en el modelo de (Milkovich & Boudreau, 1994).

2.2 Disefio de estudio
La presente investigacion se abordo6 desde el tipo de disefio no experimental, ya que no se

pretendia alterar las variables del estudio, es decir, se trataba de una investigacién en donde no se
hard variar intencionalmente las variables. Este estudio se basé en la observacion de los fendémenos
en el contexto natural de la empresa sujeto de estudio para posterior analisis de los instrumentos
utilizados tanto cuantitativos como cualitativos.
Segln (Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2002):

La investigacion no experimental es investigacion sistemética y empirica en la que las

variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido. Las inferencias sobre

las relaciones entre variables se realizan sin intervencion o influencia directa y dichas

relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural. (pag. 57)

2.3 Fuentes de informacion
e Primarias: Empresa sujeto de estudio (Coodetrans Palmira)

e Secundarias: Informes, reportes, bibliografia y cibergrafia relacionada
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

En virtud de lograr los objetivos planteados al inicio de esta investigacion se considera
necesario el uso de dos instrumentos de medicion que permitan describir e indagar las variables a
estudiar. Primero se aplica el cuestionario (enfoque cuantitativo) y como complemento se realiza
una entrevista a un funcionario clave en relacion al problema de estudio (Directora de Gestion
Humana). En forma adicional se procedi6 a utilizar la observacion no participante por parte del

autor de la investigacion, aprovechando que labora en la organizacion.

2.5 Pablacion

Operadores o conductores de la flota de automotores al servicio de Coodetrans Palmira

2.6 Muestra

Con base en el tipo de muestreo estadistico para poblaciones finitas, el calculo asociado
arrojé un valor de 123 operadores, pues se considera una cifra representativa de la poblacién
estudiada (50% de la poblacidn), ademas de que constituye un nimero accesible para la aplicacion
del instrumento asi convenido. En el caso puntual se anexaron tres unidades mas para un total real

de 126 operadores encuestados (Ver Anexo 4)

2.7 Descripcion del instrumento cuantitativo

Es necesario aclarar que los datos obtenidos para el analisis fueron suministrados por la
empresa, la cual facilit6 la informacion requerida para el analisis y desarrollo de esta investigacion.
La encuesta estuvo compuesta por 27 items con cinco opciones de respuesta y tres preguntas de

tipo abierto, estructuradas en seis categorias que a continuacion se describen:
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1. Admision de personas: Procesos implicados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y
seleccion de personas.

2. Aplicacion de Personas: Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio organizacional
y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del
desempefio.

3. Compensacion de Personas: Procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer
sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion y beneficios
ademas de los servicios sociales.

4. Desarrollo de Personas: Procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
personal y profesional. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de
cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

5. Mantenimiento de Personas: Procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion de la
disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de relaciones sindicales.

6. Monitoreo o Evaluacion de Personas: Procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de

informacion gerenciales.
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Capitulo 3. Determinacion de los niveles de rotacion voluntaria de operadores

Para este apartado y de conformidad a realizar el calculo exacto del personal operador, se

revisaron los registros de egreso e ingreso de operadores en el periodo predeterminado.

3.1 Registros del Indice de Rotacion de Personal en la Cooperativa Coodetrans Palmira

Cuadro 4. IRP mensual Coodetrans Palmira

Ndmero de operadores Numerode  Numero de Indice de
ingresos salidas rotacion
ENERO 251 10 11 4.2
FEBRERO 250 8 7 3
MARZO 251 6 7 26
ABRIL 250 14 16 6
MAYO 248 8 10 3.6
JUNIO 246 13 12 5
JULIO 247 16 11 54
AGOSTO 252 11 12 4.6
SEPTIEMBRE 246 6 10 3.3
OCTUBRE 245 9 7 3.3
NOVIEMBRE 255 17 16 6.7
DICIEMBRE 231 8 10 4

Fuente: (Coodetrans Palmira, 2018)
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Figura 10. Comportamiento estadistico de la rotacion de personal
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Fuente: (Coodetrans Palmira, 2018)
Con base en la figura anterior el indice de rotacion promedio fue de 4.3, que se considera
alto, con el agravante de que se trata de un puesto de trabajo clave para una Transportadora de
Pasajeros. Cabe aclarar que los egresos de operadores, en este periodo (enero-diciembre de 2018)

fueron todos voluntarios.

En relacion con el indice de rotacion de personal, un bajo nivel del mismo, o con un
porcentaje de 0%, afirmaria un estancamiento en esta, Segun (Mendoza, 2006) el analisis de la
rotacién de personal es tan importante como la rotacion del inventario. Mientras una rotacion de
inventario alta supone mayor eficiencia, un alto nivel de rotacion de personal puede significar
poner en peligro el aseguramiento de la calidad y servicio al cliente. Dando por sentado que un
alto indice de rotacidn infiere una sefial de inconformidad por parte de los empleados, en el mismo

tenor, evidenciaria fallas en los procesos de seleccion y contratacion, si bien la variable rotacion
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de personal no tiene la misma percepcion para todas las empresas, es un asunto que debe de tratarse

con cuidado.

Utilizando esta férmula se tiene que

A+D (2)
X 100

Indice de rotacion de personal =

A = Admision de personal
D = Desvinculacion de personal

PE = Promedio Efectivo

86 + 96
2

249.375 X100

Indice de rotacion de personal =

Indice de rotacion de operadores: 36.49%

indice con formula: 36.49%
indice con célculos empresa: 34.4% >
(4.2+3.0+2.6+6.0+3.6+5.0+5.4+4.6+3.3+3.3+6.7+4.0)

. . 36.49+51.7
Se promedia. T:M'O%%

Se concluye entonces, que en el periodo comprendido entre enero — diciembre de 2018 la

empresa Coodetrans Palmira, posee un indice acumulado de operadores de 44.095%; lo que quiere
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decir que la empresa en este periodo solamente logré contar con el 55.905 % de su fuerza laboral
para soportar la prestacion total del servicio de transporte en sus diferentes rutas; resultado mas
gue manifiesto, que confirma que el indice de rotacién de personal general en la empresa se

encuentra en un nivel elevado.
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CAPITULO 4. IDENTIFICACION DE FACTORES DE INCREMENTO PROGRESIVO
DE ROTACION VOLUNTARIA

Con el fin de identificar estos factores asociados a la problematica objeto de estudio se

procedid a aplicar la entrevista, la encuesta, y observacion participante.

4.1 Discusion entrevista realizada

Por obvias razones cualquier empleado propenderd por defender los intereses de la
compafiia donde labora, sin embargo, en cargos de responsabilidad alta como los de Direccién o
Gerencia, todo argumento que se esgrima a favor de la organizacion, deberd ser sustentado
objetivamente, porque de lo contrario, la credibilidad de la empresa, quedaria en entredicho. En el
caso de la Directora de Talento Humano de Coodetrans Palmira, lo que ella manifesto es fiel a su
compromiso y responsabilidad demostrada durante su larga trayectoria en la compafiia. Esta
aseveracion la realiza el autor de la presente investigacion por conocer de “primera mano” la
gestion eficaz de la entrevistada en mencion.

Concerniente a las consecuencias de la rotacion voluntaria de operadores, la Gerente
manifiesta...ESte es un impacto muy negativo, pues la empresa incurre en muchos costos y un
gran desgaste administrativo, por todo el proceso de contratacion y los temas de induccion,
dotacion...La funcionaria esclarece con argumentos solidos los efectos negativos que origina esta
situacion, y al ella hablar de costos es porque es un registro formal a la que por su investidura tiene
acceso puesto que la contabilidad maneja documentos técnicos que solo ciertos funcionarios de

cierto nivel jerarquico pueden revisar.
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Resumiendo, la Gerente sostiene que la alta rotacion de operadores es multifactorial, la
razon principal que menciona la funcionaria es que se debe a que esta comunidad se encuentra
inconforme con el salario que la transportadora ofrece, por la presion de los asociados (duefios de
los automotores) y por la inflexibilidad en los horarios por las extensas jornadas operativas. Estas
razones explicarian el nivel incrementado de rotacion de operadores, contingencia que aun
entendible, no es justificable por el impacto negativo para los intereses corporativos en costos y
en la logistica de recontratacion de operadores.

La funcionaria termina manifestando, que, para su concepto, un aumento en lo estipulado
en salarios para estos operadores, seria un mecanismo muy valedero para revertir el grado de

inconformismo por parte de este grupo de motoristas.

4.2 Tabulacion e interpretacion de Encuesta

4.2.1 Preguntas tipo cerrado

En la primera figura (figura 11), Nivel de seduccion y claridad de la convocatoria, es
necesario manifestar en relacion a este tema, que las empresas que tienen vision y han trasegado
si se vale el término con la adaptacion al direccionamiento estratégico tienen mayores
posibilidades de seleccionar el personal mas idéneo conforme a sus objetivos corporativos, el
asunto es que este proceso debe estar bien sustentado, puesto que muchas compariias se esmeran
por comunicar los mejores anuncios de vacantes, con el fin de que resulten atractivos para los
potenciales aspirantes a los cargos disponibles, pero una vez estos ingresan a la empresa, esas

expectativas creadas no siempre son recompensadas.
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8%

10%
M Totalmente de acuerdo
M Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
B Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Figura 11. Nivel de seduccién y claridad de la convocatoria

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de Coodetrans Palmira y con base en los resultados, el 79% de los operadores
manifestaron que lo que los motivé a aplicar para la vacante fue porque la convocatoria fue
considerada clara, atractiva y seductora. Lo anterior es un porcentaje muy representativo que
infiere que la Cooperativa se preocupa por disefiar avisos lo suficientemente atractivos para que el
aspirante se motive, habria que indagar después si estos anuncios eran consonantes con la realidad
ya en la préctica.

En la figura siguiente (Figura 12) Despertar expectativa e interés en laborar en una
organizacion dependera no solo del anuncio de la vacante a cubrir, sino de la imagen que tenga la
empresa en el sector donde opera, con sus “stakeholders” y entre ellos la comunidad en general.
Cuando se goza de una buena imagen, la organizacion tiene el compromiso de sustentar esta
calificacidon, no obstante, en el gremio del transporte, cuando una empresa adquiere “una buena
fama”, dicha instancia perdura por mucho tiempo, lo que es inversamente proporcional al efecto
contrario, cuando una transportadora acumula quejas o inconformidades, practicamente se

autoelimina en cuanto a su imagen. En circunstancias de gozar de un buen prestigio, las
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organizaciones pueden aprovechar esta ventaja competitiva, para despertar en forma progresiva el

interés de la gente por hacer parte de la némina de empleados.

8%

3%

9% M Totalmente de acuerdo
M Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

80%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12. Nivel de interés por la empresa

Respecto a la pregunta realizada, un 80% de los operadores encuestados manifestaron que
les resultaba interesante ingresar a la empresa. Lo anterior permite inferir que no se trata de
procesos unilaterales de seleccidn, sino bilaterales, es decir; que los operadores buscan la empresa
en donde desean laborar y, por tanto, ésta les parece interesante, descartando asi que se trate de un
posible factor asociado a la alta rotacion.

La figura siguiente (figura 13) relaciona el nivel de orgullo por los logros alcanzados por
el operario. Este interrogante puede generar cierta ambigtiedad, en el sentido que pareciera medir
la vanidad de una persona, o su nivel de suficiencia respecto al saber méas que los demas, el orgullo
en este caso estd mas asociado al sentido de identificacion y autoestima por parte del empleado en
llevar a cabo una labor en forma apropiada. Muchos empleados en un contexto laboral, pueden
realizar sus labores en forma iddénea, pero no sentir orgullo por ello ni satisfaccion del deber

cumplido, sino mas bien resignacion porque no tiene mas alternativas.
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1%

"

B Totalmente de acuerdo
M Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

87%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 13. Nivel de orgullo por logros alcanzados

A partir de los resultados se puede apreciar que el 87% de los operadores encuestados
manifiestan que se sintieron orgullosos, al superar las pruebas realizadas en la empresa. Es
significativo que los operadores de la empresa mostrasen complacencia al pertenecer a la
Cooperativa, teniendo en cuenta sus logros al haber aprobado pruebas exigentes?, los cual denota
el esfuerzo de la Direccién por implementar un proceso de seleccion exigente pero abordable

desde lo factible.

La figura inferior (Figura 14) examina el nivel de compromiso propio y de la empresa.
Este tipo de indagaciones por lo regular tienen la tendencia a responder con subjetividades, puesto

que por lo regular las personas tendemos a demostrar virtudes de las cuales adolecemos; no

2 Pruebas psicotécnicas, de aptitud, de actitud y tipo técnico
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obstante, habia que plantear el interrogante, para evaluar el nivel de cumplimiento de lo que se

dice y lo que realmente se hace.

%
o

1%

B Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

85%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14. Nivel de compromiso propio y con la empresa.

Se puede evidenciar de acuerdo a los resultados que el 85% de los operadores encuestados
expresan que se sienten idoneos y motivados para exigirse y dar lo mejor de si mismos para la
empresa. Esto denota que los operadores se empoderan de su rol dentro de la organizacion,
esforzandose por superarse continuamente; lo cual conlleva a la satisfaccion que se ve reflejada en
mejorar su calidad de vida y la de su familia por mérito propio, descartando asi que se trate de un

posible factor asociado a la alta rotacion.
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7%

R
6%‘

B Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

85%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 15. Nivel de confianza en el proceso

Con base a los resultados arrojados en la figura anterior se puede apreciar que el 85% de
los operadores encuestados manifiestan que, al superar las pruebas, se sintieron seguros de su
desempefio. Las diferentes pruebas de seleccion reflejan que la persona cumple con una serie de
requisitos comportamentales, de conocimiento en conduccién y salud mental que garantizan
mérito propio y competencia para el cargo a desempefiar; Es decir, que la empresa a través de sus
pruebas permite reafirmar la confianza de los operadores en el desempefio laboral, descartando asi

que se trate de un posible factor asociado a la alta rotacion.

El nivel de informacion recibido por parte del proceso bidireccional Director-Operador,
interrogante que se plantea en la figura 16, constituye uno de los elementos primordiales para
medir la “salud interna” de la comunicacion entre estas dos entidades. Es claro que la eficacia de
una actividad encomendada dependera en gran manera, de su explicacion previa. Eso incluye el
verbalizar adecuadamente la labor, y consignarla por escrito cuando dicha labor hacer parte del

conjunto de funciones a desarrollar por el trabajador (en este caso el operador) , aunado a ello, el
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que suministra la informacion debera garantizar que la misma sea lo suficiente comprensible por

la persona que lo recibe, para que el proceso comunicador se complete cabalmente.

2%

&
1%

B Totalmente de acuerdo
B Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16. Nivel de informacién recibida

Baséandose en los resultados se puede apreciar que el 85% de los operadores encuestados
manifiestan que al ingresar se les proporciond informacién clara sobre sus funciones vy
responsabilidades. Es decir, la Cooperativa entrega a los operadores una informacién precisa,
estableciendo desde el inicio del proceso reglas claras en lo que ocupa a funciones y
responsabilidades, descartando asi que se trate de un posible factor asociado a la alta rotacion.

La figura 17 relaciona la medicion del “nivel de induccion para el desempeio”, un tema
clave para identificar que tan preparado desde lo técnico, y organizacional se encuentra el
operador previo a su gestion como conductor. Un operador podria incumplir con un rodamiento,

si no tiene claro, el manual del que hacer, ante determinada contingencia; de hecho, en el gremio
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del transporte, muchos accidentes e incidentes podrian evitarse, si se garantizase que el motorista

tuviera un proceso de induccion completo y consecuente con su labor.

1%—\

14% B Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
M Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

75%

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 17. Nivel de induccién para el desempefio

Conforme a los resultados se puede estimar que el 75% de los operadores encuestados
manifiestan que el proceso de induccion es garantia para ofrecer un excelente desempefio en el
cargo. Bajo este presupuesto y dada la anterior calificacion por parte de los operadores, cabe
mencionar gque la induccion no resulta lo suficientemente clara, puesto que segun la percepcion no
estd garantizando un excelente desempefio; no obstante, no alcanza a considerarse como una
variable asociada a la alta rotacion.

El nivel de identidad con laempresa (Figura 18) , pretende medir que tan apropiado tiene
el sentido de afinidad con la organizacion el trabajador, es decir cuantificar sus niveles de
identificacién con la compafiia donde labora, porque de esta manera se puede justificar o

comprender su comportamiento particular desde lo laboral, es decir, si un trabajador ejecuta su
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labor por resignacién, por obligacion social, o por coercion, no tendréa el desempefio ideal, o si
logra este no tendra beneficios para este, y no solo se veréa reflejado en el servicio al cliente,
sino en sus intenciones de renunciar por no sentirse a gusto con una empresa la cual no lo

representa.

4%

17%

B Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
M Parcialmente en desacuerdo

70% B Totalmente en desacuerdo

Fuente : Elaboracion propia

Figura 18. Nivel de identidad con la empresa

A partir de los resultados, se puede considerar que el 70% de los operadores encuestados
manifiestan que conocer la mision, vision, principios y valores, sirvio para sentirse mas
identificado con la empresa. Es decir, que un porcentaje significativo de la poblacién de
operadores se estan alineando lo suficientemente con la organizacién; lo que puede sumar en la
consecucion de los objetivos institucionales, descartando asi que se trate de un factor asociado a

la alta rotacion.
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La figura 19 mide la ponderacion del cargo en funcion de la empresa, esto es, evallia
cuan importante es para la organizacion el cargo que el operador ejerce, conforme a este
interrogante, hay que decir que el cargo operativo para una Transportadora, es el del operador o
motorista, puesto que , es a quien se le transfiere la responsabilidad de trasladar a los pasajeros
de un destino a otro, con todo lo que dicho proceso representa (garantizar la conservacion de vidas
de terceros, servicio al usuario, seguridad en cuanto al confort en el viaje, seguridad en la via,

condiciones climaticas, etc.).

3% 4“
0
8%

B Totalmente de acuerdo
15% .
B Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

70%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 19. Ponderacion del cargo en funcién de la empresa

Conforme a los resultados se puede apreciar que el 70% de los operadores encuestados
manifiestan que mediante a la induccion recibida, pudo conocer la importancia del cargo en el
buen funcionamiento de la empresa. Es decir que, segun la percepcion de los operadores, la
Cooperativa esté ofreciendo la divulgacion de sus procesos y transmite la relevancia que tienen los
cargos en la contribucion del cumplimiento de la vision organizacional, descartando asi que se

trate de un factor asociado a la alta rotacion.
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7%

M Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
B Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

81%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 20. Nivel de aceptacion frente a la evaluacion de desempefio

Conforme a los resultados, se puede apreciar que el 81% de los operadores encuestados
manifiestan que ser evaluado permite conocer lo que esperan de su desempefio y asi poder mejorar.
Este porcentaje muestra la importancia que el operador le da a los procesos de evaluacion de las
funciones que realiza, relacionandolos como oportunidades de mejora tanto como operador como
ser humano; Es decir, a los operadores poseen un grado de satisfacciébn moderado al ser evaluados,
podria decirse que se sienten seguros de estar realizando sus tareas correctamente; lo cual descarta
que este sea un factor asociado a la alta rotacion de operadores en la Cooperativa.

La figura 21 plantea la medicion del nivel de satisfaccion frente a las estrategias de
motivacion; un topico donde se quiere evidenciar que tan efectivas han resultado dichas
estrategias si en realidad la organizacion cuenta con ellas, o practicas similares. Las
organizaciones de vanguardia, en escenarios tan presionados por los entornos y 1os mismos
grupos de interés , deberian contar con un vasto nimero de programaciones y planes que
promuevan la satisfaccion del trabajador, més para este tipo de personal cuya gestion es tan

significativa para el sostenimiento operativo de la Cooperativa.
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5%

9%-\

B Totalmente de acuerdo

H Parcialmente de acuerdo

57%
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

17%

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 21. Nivel de satisfaccion frente a las estrategias de motivacion

El 57% de los operadores encuestados manifiestan que la organizacion adolece de
suficientes estrategias para sentirse motivados y comprometidos. Es decir, que, segin la
percepcion de los operadores, la empresa no estd generando ni las estrategias ni los espacios
necesarios para que los operadores se sientan motivados en su ejercicio diario. Por hacer parte
formal como Director Operativo, confirmo esta percepcion porque para los operadores, las
actividades ludicas recreativas que se programan no son suficientes, 0 no contribuyen para

mitigar su inconformismo laboral, por citar una de sus quejas mas reiterativas.
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La figura 22 evalla un apartado de gran interés corporativo, el nivel o sentido de
pertenencia del operador con la organizacion, un “termometro” de singular relevancia, como
quiera que es la voz del trabajador en relacion con la empresa que le da su sustento. Las
respuestas a este interrogante, no miden ciertamente si el trabajador esta amafiado dentro de la
organizacion, puesto esto depende de otros factores, pero si es una sefial de alerta para los

directivos para prever una potencial salida o renuncia del trabajador,

9%\

10% H Totalmente de acuerdo
B Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

H Parcialmente en desacuerdo

73% W Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 22. Nivel de pertenencia con la organizacion

En virtud de los resultados quedo de manifiesto que el 73% de los operadores encuestados manifiestan que
recomendaria a otra persona la empresa, dado todos los beneficios que esta ofrece. Es decir que este segmento de la
poblacion de operadores encuestada recomendaria la empresa a un tercero; siendo este un porcentaje significativo en
la poblacion que tiene una referencia positiva hacia la empresa para que presta sus servicios, lo cual descarta que

este sea un factor asociado a la alta rotacién de operadores en la Cooperativa.

El apartado “nivel de percepcion de la calidad del ambiente laboral” corresponde a la figura

23, esta asociado a la valoracion que hace el operador de este indice. En el contexto interno de
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cualquier empresa se experimentan muchos conflictos por la misma presion que ejercen los
directivos para que la organizacion cumpla “si 0 si” con sus propésitos corporativos, pero esta
realidad no justifica que deba comprometerse el ambiente interno con dificultades de
comunicacion entre areas, por el contrario, un trabajador espera que este &ambito enddgeno sea lo
mas agradable posible. El trabajo entre otras, es como un “segundo hogar” y por ende, deberia en
la medida de lo posible, ser un lugar lo suficientemente acogedor, para ejercer las labores en

completa tranquilidad.

4%

4%
S 12%

B Totalmente de acuerdo
H Parcialmente de acuerdo
16%
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
64% B Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 23. Nivel de percepcion la calidad del ambiente laboral

Acorde a los resultados, se puede apreciar que el 64% de los operadores encuestados
manifiestan que se cuenta con un ambiente laboral agradable y solidario en la empresa.
Observando que la percepcion que pueda tener un colaborador afecta su motivacion para completar

el trabajo eficazmente en gran medida. Es decir que un 36% de los operadores manifiesta no tener
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un ambiente que ofrezca condiciones para el desarrollo personal hacia el desempefio de sus labores,

siendo, segun los datos arrojados, un factor determinante de alta rotacion para la Cooperativa.

La figura 24, pone en consideracion la valoracion del nivel de participacion, variable que
representa un motivador muy estimado para el trabajador, maxime hoy dia cuando los estilos
gerenciales se han flexibilizado en funcion del logro de los objetivos corporativos. El trabajador
mejora su sentido de apropiacion de la empresa, cuando siente que sus opiniones son tenidas en

cuenta y su pensamiento en temas laborales, es valorado en forma honesta.

5% ’
‘ 11%

B Totalmente de acuerdo
9%
T~ H Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
B Parcialmente en desacuerdo
61%
14% B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Figura 24. Nivel de participacion

En relacion con los resultados, se puede apreciar que el 61% de los operadores encuestados
manifiestan que existe un ambiente que permite proponer cambios en la empresa. Es decir que un
39% opina delos operadores encuestados manifestd que la empresa evita ambientes de trabajo
donde ellos puedan opinar acerca de los aspectos que ellos perciben se pueden ser objeto de mejora,

visto lo anterior puede decirse que no cuentan con un nivel de participacion que les permita opinar
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y sugerir mejoras al interior de la organizacion, convirtiendo lo anterior en un factor determinante
a la hora de decidir abandonar la Cooperativa.

La figura 25 (Nivel de proteccion corporativa) hace referencia a la valoracion de un elemento que
el trabajador espera contar, como lo es la proteccion a su integralidad; en ocasiones , en trabajos
como este, donde las actividades son espacios abiertos, las empresas se preocupan por las

condiciones fisicas del empleado, pero se olvidan del estrés emocional tan vasto que manejan.

4%
7% \
M Totalmente de acuerdo
M Parcialmente de acuerdo
13% Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

B Parcialmente en desacuerdo
65%

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 25. Nivel de proteccion ofrecido por la organizacién

Con base en las respuestas del apartado anterior, se puede observar que el 65% de los
operadores encuestados manifiestan que en la empresa se toman las medidas necesarias para
proteger la integridad fisica, psicolégica y moral. Teniendo en cuenta los anteriores resultados, se
puede derivar entonces que el 35% de los operadores manifestd que considera que la empresa no
genera un satisfactorio nivel de proteccion y en cambio si posee un régimen sancionatorio; razon
por la cual dicho factor se valora como asociado a la alta rotacion de operadores de la Cooperativa.

La figura 26 (Nivel de conocimiento del cargo), refiere a una pregunta muy subjetiva pero

que vale la pena realizarla, porque de alguna manera al contestarla el trabajador puede
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sincerarse y dejar entrever que, si desconoce parte su cargo, es porque le ha faltado la induccién

necesaria.

B Totalmente de acuerdo
13% .
H Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo

69% W Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Figura 26. Nivel de conocimiento del cargo

El 69% de los operadores encuestados manifiestan que a su ingreso le plantearon con
claridad las condiciones de remuneracion y cuantia del salario del cargo, es decir que la empresa
puede hace suficientes esfuerzos a la hora de brindar la informacidn necesaria respecto del tema
del salario para garantizar que no queden vacios por parte del candidato, lo cual descarta que este
sea un factor asociado a la alta rotacion de operadores en la Cooperativa.

La figura 27 (nivel de satisfaccion frente a la remuneracion), hace referencia al interrogante
mas comun que se realiza al trabajador y el significado del factor financiero para su vida. De hecho,
la respuesta o el sesgo de la misma, dependera de la naturaleza del cargo, de las condiciones
laborales, del sector donde opera, y sobre todo la cultura donde se encuentra el trabajador. En tal

sentido, no es lo mismo un conductor de bus en un ambito latinoamericano, que un operador de
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bus en el contexto europeo, por el estado de las vias, por el valor que se la al trabajador por las

condiciones medioambientales, por su remuneracion, por las prebendas, etc.

6%
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18% ‘

Figura 27. Nivel de satisfaccion frente a la remuneracion

B Totalmente de acuerdo
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Fuente: Elaboracion propia

Partiendo de los resultados, se puede apreciar que el 60% de los operadores encuestados manifiestan que la
remuneracion para el cargo es justa, acorde a la responsabilidad; Por esto puede decirse que el 40% de la poblacion
de operadores encuestados manifesté que no se encuentra satisfecho frente a la remuneracién recibida por su labor,

al respecto conviene decir que se determina como un factor asociado a la alta rotacion en la Cooperativa.
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La figura 28 (Nivel de pertenencia y permanencia) establece una valoracién que apunta al
trabajador directamente, con dos variables que son directamente proporcionales, el sentido de
pertenencia y la permanencia en el cargo, si el sentido de pertenencia por la empresa es alto, en la
misma dimensién lo sera su interés en permanecer en la organizacion, lo que opera en lo contrario,

a menor sentido de apropiacion, menor interés en querer seguir siendo parte de ella.

-

1%

B Totalmente de acuerdo
B Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
9% _
M Parcialmente en desacuerdo
0
68% H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

14% X

Figura 28. Nivel de pertenencia y permanencia

De acuerdo a los resultados se puede apreciar que el 68% de los operadores encuestados
manifiestan que cualquier persona se sientes con deseos de pertenecer y perdurar en la empresa.
Es decir, que el 68% de los operadores encuestados perciben un clima laboral afectado por
procesos administrativos y disminucion de tiempo para compartir con su familia frente a otras
empresas donde realizan la misma funcion; por tanto, es menos probable que la recomiende a sus
colegas, siendo segun los datos arrojados un factor determinante de alta rotacion para la

Cooperativa.
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La figura 29 expone el item (nivel de comunicacion asertiva en la organizacion). De este
apartado hay que decir que lograr la asertividad es un proceso nada facil, porque cada persona
propendera por defender sus derechos, y desestimara casi que a voluntad el derecho ajeno. Incluso
mucha gente de los mandos inferiores en la estructura piramidal de una empresa, ignora no solo el
término en el caso de algunos, y los que lo conocen, no logran desarrollar esta habilidad, porque
en empresas como estas, la presion es muy alta, en tal sentido, siempre va a primar lo urgente por

lo importante. Obviamente , esto se traduce en una comunicacion sesgada y no asertiva.

8%-\ ‘5% 7%

10% H Parcialmente de acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
M Parcialmente en desacuerdo

70% W Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Figura 29. Nivel de comunicacion asertiva en la organizacion

De acuerdo a los resultados se puede apreciar que el 70% de los operadores encuestados
manifiestan que la comunicacion en la empresa es suficiente, fluida y respetuosa. Dada la
naturaleza de la Cooperativa, los operadores reciben instrucciones de su jefe inmediato; sin
embargo intervienen las opiniones del propietario del vehiculo y asociado de la empresa, lo cual
dificulta la comunicacion y la claridad en los procesos, siendo segun los datos arrojados un factor

determinante de alta rotacion para la Cooperativa.
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La figura 30 (Nivel de bienestar percibido por parte de la organizacién) plantea un
cuestionamiento asociado al como el operador percibe de las prebendas que le ofrece la
Cooperativa. Cada trabajador espera aparte de su remuneracion salarial, un conjunto de incentivos
que en conjunto hacen que €l se sienta a gusto con su labor, porque cualquier conductor es
conocedor de lo que se enfrenta en un cargo tan desgastante como este, pero conforme a la

complejidad del puesto, confian en recibir beneficios que compensen el macro esfuerzo.

oo

%

B Totalmente de acuerdo
0 .
8% i M Parcialmente de acuerdo

Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

M Parcialmente en desacuerdo

73% B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Figura 30. Nivel de bienestar percibido en la empresa

De conformidad a los resultados se puede apreciar que el 73% de los operadores
encuestados manifiesta que la empresa ofrece beneficios que llegan a satisfacer las necesidades de
los operadores y sus familiares; lo anterior podria ser debido a que la empresa cumple basicamente
con lo establecido por la ley, donde no se evidencian beneficios como por ejemplo: prestamos,
auxilios educativos, oportunidades de estudio, descuentos en colegios, los cuales no son percibidos
por los operadores, lo cual descarta que este sea un factor asociado a la alta rotacion de operadores
en la Cooperativa.

La figura 31 (Nivel de reconocimiento), es otro de los interrogantes clave para determinar

qué tan importante es el concurso individual de un operador para la Cooperativa; este tipo de cargos
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que se realizan en exteriores se suele olvidar en la postulacion de reconocimiento, algunos jefes
consideran que por ser tan monotematica la labor de un operador, este personal no debe ser incluido
en las politicas de reconocimiento, puesto que ellos ejercen un rol que permite marcar una

diferencia. En un contexto organizacional moderno, este tipo de observaciones es inaceptable.

16%

0
6% ' H Totalmente de acuerdo

B Parcialmente de acuerdo
7%

54% Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

H Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

17%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 31. Nivel de reconocimiento percibido por los operadores

El 54% de los operadores encuestados manifiestan que los superiores hacen el
reconocimiento por buen desempefio a los colaboradores. Es decir que los operadores perciben en
un 46% la falta de reconocimiento, lo cual es de gran peso a la hora de tomar la decision de
abandonar la empresa; razon por la cual se determina como un factor asociado a la alta rotacion de
la Cooperativa.

La figura 32 (nivel de inclusion en la toma de decisiones) mide una necesidad latente para
cualquier trabajador, y es poder ser incluida o tenida en cuenta su opinién en la toma de decisiones.
A finales de los 90, muchas organizaciones industriales empezaron a implementar equipos de alto

rendimiento o desempefio, donde se les daba la oportunidad de los trabajadores no importando su
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rango, pudiesen previas reuniones entre sus miembros del equipo, proponer ideas de mejora de

procesos. Esta practica es una muestra de eficacia inclusiva, que podria implementarse.

4%
10% — B Totalmente de acuerdo
B Parcialmente de acuerdo
0,
57% Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
15% H Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 32. Nivel de inclusién en la toma de decisiones

El 57% de los operadores encuestados manifiesta que es posible opinar y participar en la
toma de decisiones referentes al cargo. Es decir que un gran porcentaje refiere su descontento
frente a la imposibilidad de opinar en temas relacionados con el desempefio de sus funciones;
siendo segun los datos arrojados un factor determinante de alta rotacion para la Cooperativa.

La figura 33 (nivel de respeto percibido por los operadores), evalla un item, que casi
ninguna organizacion se detiene a detallar, de hecho, la realidad es que es una exigencia para el
trabajador que sea respetuoso con la organizacion, pero la condicidn contraria no se cuestiona, de
alli la importancia de sentar un precedente, y escuchar de primera mano, lo que piensa el trabajador

al respecto, sobre todo en las labores de conduccion donde los jefes exigen tanto.
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M Totalmente de acuerdo
12% H Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
H Parcialmente en desacuerdo
69% B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 33. Nivel de respeto percibido por los operadores

De acuerdo a los resultados se puede apreciar que el 69% de los operadores encuestados
manifiestan que en general sienten que reciben un trato digno por parte de los superiores. Dado
que el nivel de confianza en los operadores en ocasiones interfiere con una comunicacion asertiva,
la empresa debera mejorar la atencién a las determinadas situaciones que se presentan en aras de
mejorar el porcentaje de satisfaccion que se presenta, No obstante, segln su calificacion se descarta

que este sea un factor asociado a la alta rotacion de operadores en la Cooperativa.

La figura 34 (Nivel de capacitaciones recibidas), se ocupa de valorar en forma cuantitativa
la percepcion del trabajador en cuanto a su preparacién técnica dispuesta por la organizacion para
su labor. Lo que el trabajador responda (si lo hace en forma objetiva) sera un indicador
altamente representativo de su desempefio, en cuanto a su direccionalidad, un operador cabalmente

capacitado no tendra excusa alguna para no tener un buen desempefio.
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M Totalmente de acuerdo

16%

H Parcialmente de acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
67%

H Parcialmente en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Figura 34. Nivel de capacitaciones recibidas

La figura siguiente (Figura 35), refiere la valoracion del item (nivel de dinamismo de los
procesos). Este es un apartado que relaciona de cuan fluidos se desarrollan los procesos en la
organizacion, variable de capital importancia porque de dicha dinamica dependera la celeridad con
el que el operador realice su labor, no desde lo técnico sino desde lo logistico, esto incluye la
determinacidn de la investigacion de operaciones en cuanto a la programacién de rutas y en cuanto

a la escogencia de la ruta critica.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 35. Nivel de dinamismo en los procesos

De acuerdo a los resultados se puede apreciar que el 52% de los operadores encuestados
manifiesta que hay apertura por parte de los superiores frente a cambios para hacer del trabajo algo
menos rutinario. Es decir que aproximadamente la mitad de los operadores considera que la rutina
termina por absorber el trabajo diario; siendo segun los datos arrojados un factor determinante de
alta rotacion para la Cooperativa.

La figura 36 (Nivel de satisfaccion frente la consecucion de logros) busca poner de
manifiesto, esa percepcion tan particular del operador, respecto a sus logros en el seno de la
organizacion, para los trabajadores el alcanzar un logro es fundamental para mejorar su arraigo
con la organizacion, si un empleado ve que sus metas cumplidas no son reconocidas, pensara que

no valdra la pena asumirlas.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura 36. Nivel de satisfaccion frente a la consecucién de logros

Conforme a los resultados se puede apreciar que el 79% de los operadores encuestados
manifiestan que en general tienen sentimientos de logro con su trabajo. El resultado se relaciona
directamente con el gusto por el oficio de conducir y la gratitud del pasajero frente al trabajo; sin
embargo, la empresa debe propender por el buen servicio al usuario, basado en operadores
satisfechos con su labor, premiando las buenas practicas en este oficio, capacitando al personal
mejorando sus competencias en el ser, saber y el hacer.

La figura 37 (Nivel de meritocracia percibido), concierne a la medicién de una variable
infrecuentemente tenida en cuenta en empresas privadas, porque el término meritocracia esta
asociado a las empresas del Estado; de todas formas, la idea es que el operador conteste en forma
objetiva respecto a si en realidad el considera que, en la organizacion, el trabajador asciende por

sus méritos a escafios mayores.
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Figura 37. Nivel de meritocracia ofrecido

De acuerdo a los resultados se puede apreciar que el 67% de los operadores
encuestados manifiestan que, si se demuestra capacidad, hay posibilidades de aspirar a otros
cargos. Es decir que el 33% de los operadores encuestados, perciben un alto nivel de dificultad
para aspirar a otros cargos en la Cooperativa; De igual manera los cargos administrativos son muy
estables, por lo que se hace mas dificil la promocién de cargo o realizar carrera dentro de la misma

empresa, siendo segun los datos arrojados un factor determinante de alta rotacién .
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4.2.2 Preguntas de tipo abierto

m Exceso en la carga Laboral
® Ambiente laboral

1 baja remuneracion

® mejor oportuninad laboral

H otros

Figura 38. Razones por las que un operador renunciaria a su cargo
Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo a los resultados de la figura anterior donde se describen las razones por la que
un operador renunciaria a su cargo, se encontro que las tres razones de peso fueron; los operadores
encuestados manifestaron que, el 33% renunciarian por el exceso en la carga laboral existente en
la empresa, el 32% cesarian sus labores por el ambiente laboral y un 20% tomarian la decisién de
seguir en esta organizacion por la baja remuneracion percibida. Las otras dos variables representan
una influencia menor en los conductores; Debido a la confluencia de estos tres factores podria
inferirse la alta rotacion que viene experimentando la Cooperativa, puesto que inciden
directamente en la decision de abandonar la oportunidad laboral ofrecida; cabe anotar que los
resultados mostraron que dos de las tres partes del total de la votacion por las que un operador
tomaria la decision de abandonar son: el exceso en la carga laboral y el ambiente laboral estos dos,

son coincidentes con los resultados de las preguntas de tipo cerrado.
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m Exceso en la cargalaboral
H baja remuneracion
= Ambiente laboral

m mejor oportunidad laboral

Figura 39. Razones por las cuales un operador cree que sus compafieros renunciaron a su cargo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados de la figura anterior donde se describen las razones por la que
un operador cree que sus compafieros renunciaron a su cargo, se hallé que los tres motivos de
mayor peso son; los operadores encuestados manifestaron que, el 41% posiblemente tomaron la
decision de renunciar renuncio por el exceso en la carga laboral existente en la empresa, un 32%
por la baja remuneracion y un 16% por el ambiente laboral. De acuerdo con la informacion arrojada
la percepcion de los operadores frente al retiro de sus comparfieros podria estar determinada en
primera oportunidad por el exceso en la carga laboral, resultado este que reafirma porque un

operador tomaria la decision de abandonar su puesto de trabajo.
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m mejorar las condiciones
salariales

® Ambiente laboral

[ generar reconocimiento a
los colaboradores

® Disminuir la carga laboral

= motivar el personal

Figura 40. Sugerencias que dan los operadores para disminuir la rotacion de personal

Fuente: Elaboracidn propia

De acuerdo a los resultados de la figura anterior donde se describen las sugerencias a la
empresa para impedir la alta rotacion de operadores en la empresa, se encontrd que las tres razones
de peso son; el 29% recomienda mejorar las condiciones salariales, el 23% mejorar el ambiente
laboral y el 22% recomienda generar reconocimiento a los operadores. Segun la informacion
recolectada, persiste en los operadores la apreciacién que son las condiciones salariales, las que
permitirian continuar en la empresa. En efecto, Garcia (1985) citado por (Valenzuela, Buentello,
& Benavidez, 2014) plantea que las causas que ocasionan el retiro de personal pueden agruparse
en a.) bajas biologicas o inevitables, que hacen referencia a la muerte, jubilacion e incapacidad
permanente, b.) bajas socialmente necesarias, cuando el despido se produce por que el trabajador
incurre en actos ilegales, c.) bajas por motivos personales producto de la voluntad del trabajador,
d.) bajas por motivos laborales, ocasionadas por razones salariales, intereses profesionales o

tareas poco significativas
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Por otro lado, siendo estos resultados congruentes con las preguntas uno y dos que son de
tipo abierto, Las otras dos variables representan una influencia menor en los conductores. Se
formul6 esta pregunta a los operadores, porque resultaba muy pertinente para los intereses de la
investigacion conocer la opinion de ellos, puesto que finalmente este grupo es el que se siente
afectado por las condiciones provistas por la compafiia, y que como respuesta a dicha
inconformidad han venido tomando decisiones como la cesacion unilateral de sus actividades

como operadores.
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Capitulo 5. Disefio y Propuesta de Plan de Accion

5.1 Contrastacion de modelos vs rotacion voluntaria de operadores de Coodetrans Palmira

Cuadro 5. Modelo tedrico de rotacion de personal vs caracterizacion del operador de Coodetrans Palmira

Nivel de aplicacion/relacion con la problemética

Modelo de
Joseph

Factores relacionados al

v’ Cemportamientos
[V Factores 02 estrés

v Caracteristicas del trabap |-

Atributos del individuo
v Demograficos
v Capital Humano
V" Motivacion

Factores Organizacionales
v Oportunidades de
cracimiento

v' Recompensas

Esquema

Deseos de Busqueda
| moverse — de
17 Compromiso Trabajo
- e
/hhncle\n
de
abandono
-
—
Movimiento
v Percepcion de
las sltemativas
an movineento

objeto de estudio

Dentro de los factores relacionales de trabajo, el que mayor
impacto negativo tiene para estos operadores es el factor
de estrés, reflejado en jornadas de trabajo muy extensas y
agobiantes por las condiciones del climaYy el trafico, aparte
de la presion por parte de los asociados (duefios de los
vehiculos)

Atributos del individuo: en las encuestas se pudo percibir
un nivel elevado de desmotivacion laboral, y en la
observacién participante y en apartados de la entrevista
también se evidencid esta caracteristica

Respecto al item “deseo de moverse” se nota un
compromiso del operador de no quedarse estancado, de ahi
surge su intencién de abandono.

Se ha criticado la falta de compromiso organizacional por
parte de los operadores, en el sentido que ellos manifiestan
que las programaciones que se realizan resultan
insuficientes lo que se confirma con la percepcion de la
Gerente y el Director Operativo.

El desempefio laboral depende del volumen de ingresos
por las rutas, entonces los operadores se ven presionados y
deciden retirarse voluntariamente por esta razon.
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~ Tendencia

| - : W:":';"h“s"‘ : Se ha criticado la falta de compromiso organizacional por
---------------- parte de los operadores, en el sentido que ellos manifiestan
que las programaciones que se realizan resultan
Modelo de | Género insuficientes lo que se confirma con la percepcion de la
Chiang & /"Delzebr:faleﬁo 1 “Rotacion [> | Gerente y el Director Operativo
Ming
El desempefio laboral depende del volumen de ingresos
I Hacloniidad por las rutas, entonces los operadores se ven presionados y
deciden retirarse voluntariamente por esta razon.
C orpeencnn
-_Organizacional
< ‘ Pensamiento
Compromiso con kwfl", .- . . .
< la comunidad No puede existir un compromiso de continuidad mientras
Modelo de los operadores no perciban su nivel de importancia en la
Hom & Intencion de organizacion, estos los hace proclives a abandonar la
Griffeth N Cb””“eda empresa.

Compromiso
afectivo

Compromiso
moral

al

abandono
\\\_,/ Intencion de
abandonar

( i Rotacion

Esta tendencia de abandono conlleva una secuencia logica
mental de pensar, de tener la intencién de migrar hasta
tomar la decision de abandonar su puesto de trabajo.
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Modelo
simplificado
de
Milkovich

Factores de la organizacicn
«  Misigén-Valores
Politicas
Retribuciones
Contenido del trabajo

Factores del Individuo
= Ocupacion
Nivel jerarquico
Nivel de habilidad
Profesinnalisma

Mercado econdmico de
trabajo
= Desempleo

Porcentaje de vacantes

Supervision Edad - o
i i v Niveles de publicidad
Exigencias laborales Educacion intereses Nivelos de P
Condiciones Personalidad n.::rL:asmienm
Clima Hivel socioecondmico
» Tamanao Responsabilidad familiar
D walores y necesidades dl Percapclonas del
® ::E::]u a:tculzln 8 Individug marcado da frabajo
" r e
Expactativas E:ﬁmztall'n'am'JCI
respecto-ol-puapto: Satisfaccidn mﬂﬂﬁim:&l:;g B
1.Repurtado e 3 1 -
pusatos futuros 1.Resultado de
T Coneenvar ol Utilidac utiligad ;::;WB RJWH::!
trabajo esperada enla esperada enla Attsrnativaa
atraccidn de atraccién de logro

puesto actual puesio:
altermatives

Formas alternativas |

L " r

Intanclones de buscar
Intenciongs de abandonar ‘

da comportamlanto

Comportamlsnto da
rotacion

Dentro de los factores organizacionales, los que presentan
mayor influencia son las politicas, en el caso de los
operadores se refiere a las politicas salariales que ellos
consideran no son acordes; lo mismo en lo que tiene que
ver con las retribuciones o bonificaciones, y las
condiciones laborales, que involucran el clima, el trafico
pesado a las horas pico, entre otras

Las expectativas de puestos futuros son escasas por la
misma naturaleza del cargo (un motorista por su perfil en
dificil que sea promovido)

En lo que concierne a los factores personales, es evidente
la falta de profesionalismo de algunos que literalmente
dejan el automotor tirado; otros pertenecen a estratos
socioecondmicos bajos y eso también influye

Dentro de los valores y necesidades del individuo se
advierte en estos operadores una manifiesta falta de
compromiso, lo que los conduce a tener en mente la
intencionalidad de renunciar
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Modelo
simplificado
de Mobley

Variables

Orzanizativas

. Percepeion sobre ¢

Atraccion haciz el
puesto actual

/)

N\ rebajoactual 4

\ariables
individuales

Percepcin
acerca de
alternativas de
empieo

Conductas de
eyitacion

\tenciones de abandonar

/\@o-nes de buscar

.t :

; Rotacion
Voluntaria
A~

Variables del
entomo

En este modelo, y contrastado la informacién recopilada
con los operadores, se le da mayor preponderancia la
percepcidn sobre el trabajo actual, la cual no es la mejor o
al menos genera un nivel de insatisfaccion alto en relaciona
al salario percibido, presion gerencial y condiciones
laborales.

Dicha insatisfaccion ocasiona en la mente de estos
operadores intenciones de abandonar, lo que culmina en
forma inminente con la cesacion formal de sus actividades.
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l Satisfaccion ™ J

|~ Percepcitn ™

| probabilidad de sobre lo \ i . ., .
enniic } bl el Ante la insatisfaccion producida por las pocas
Modelo de it S [ : B . N posibilidades de ser transferidos 0 promovidos
March & prrasagh b i‘ jewe | internamente, asi no sea por intencionalidad de la
Simon - A / L\ compafiia, se despierta una sensacion de tener que
Namero de " Percepcion = abandonar y la potencial decision de no seguir en la

alternativas sobre la H HF4 H

i ’ focndad dol ’ organizacion, ya en forma voluntaria

organizacionales abandaono
/_z“’ "\_\ B e O .
/ Baja satisfaccion ’/Intencione;\> 222?:2?;%?

N\ laboral N\ derenuncls laboral SegUin este modelo hay una relacion entre las variables baja
‘ satisfaccion laboral y un bajo compromiso organizacional,
pero se considera que es la segunda la que ocasiona la
Modelo de primera, o al menos en Coodetrans Palmira se presenta con
Winter esa direccionalidad, de hecho, por ese mismo grado de

N e

Bajo compromiso
annizacional
-

( Renuncia )

Facilidad de

cambio

insatisfaccion es que surgen las intenciones de renuncia
por parte de los operadores y su posterior renuncia formal
de caracter voluntario

Fuente: Elaboracion propia a partir de los modelos tedricos referenciados




5.2 Propuesta del Plan de Accion

Cuadro 6. Plan de accion detallado

ITEM DOMINIO

1
LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES EN
EL TRABAJO
2
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PLAN DE ACCION PROPUESTO PERSONAL OPERATIVO COODETRANS PALMIRA

DIMENSION

RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

ACTIVIDAD

Realizar periédicamente desayunos,
reuniones de acompafiamiento, para
promover la integracion social de los
operarios

RESPONSABLE

Gestion Humana y/o
Comité de convivencia
laboral

RECURSOS

Propios (Cooperativa)

DIRIGIDO A

Gestion Humana ,
Gerencia Operativa

TIEMPO ESTIMADO

Dependeria de la actividad
promedio 4 horas
semanales

RELACION CON
LOS
COLABORADORES

- Outdoor training: apuntando a mejorar
el trabajo en equipo, el clima laboral,
fortalecer habilidades y competencias de
liderazgo.

-Desayunos o almuerzos
-Celebracion de cumpleafios
-Festejar logros
-Aniversario de la empresa
-Celebracion de fiestas: navidad, grados
etc.

Gestion Humana y/o
Comité de convivencia
laboral

Propios (Cooperativa)

Gerencia Operativa

Se estipula para las
celebraciones, un tiempo
prudente para el desarrollo
de un compartir, tal como 60
como minimo y 300 minutos
como maximo dependiendo
del evento




RETROALIMENTAS)ION
DEL DESEMPENO

Taller — Retroalimentacién positiva con
herramientas de PNL - Programacion
Neurolingdistica

Psicéloga Especialista
SST

Propios (Cooperativa)

Gerencia Operativa
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4 horas por capacitacion.

Fortalecer la devolucion o feedback que
hace los jefes y lideres al personal
operativo, a partir de las evaluaciones de
desempefio

Gestion Humana

Propios (Cooperativa)

Gerencia Operativa A

No aplica

CONTROL
SOBRE EL
TRABAJO

CONTROL Y
AUTONOMIA
SOBRE EL
TRABAJO

Generar confianza entre los
colaboradores para la toma de
decisiones, ya que esto les genera
autonomia.

Gestion Humana

Propios (Cooperativa)

Gestion Humana ,
Gerencia Operativa

No aplica

CLARIDAD DEL ROL

Verificar si los programas de induccion y
de entrenamiento de la empresa estan
aportando al colaborador la informacion
y conocimientos necesarios
para el desarrollo.

Gestion Humana

Propios (Cooperativa)

Gestién Humana.
Gerencia Operativa

No aplica

A partir de la descripcion de perfiles de
cada cargo, comunicar a cada areas y
cargo de manera asertiva las funciones

Gestion Humana

Propios (Cooperativa)

Gestién Humana.
Gerencia Operativa

No aplica

OPORTUNIDADES
PARAEL USOY
DESARROLLO DE
HABILIDADES

Existe la posibilidad que el jefe o la
empresa le brinde al trabajador de
aplicar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos Por medio
de Grupo focal indagar a las personas
sobre si en la empresa tiene la
oportunidad de aprender y hacer cosas
nuevas, de desarrollar competencias
diferentes a las de su gestion operativa

Psicéloga Especialista
SST

Propios (Cooperativa)

Operadores

2 horas

Crear un programa para alentar al
personal a brindar iniciativas y
sugerencias. -Generar convocatorias
internas de empleo. - Dar oportunidad
para asistir a cursos, becas, seminarios. -
Proporcionar material de lectura o de
apoyo (virtual o no).

Gestion Humana

Propios (Cooperativa)

Gerencia Operativa y
operadores

No aplica




Indagar y estudiar, en conjunto con
Gestion Humana si la empresa facilita a
los operadores la participacion en
procesos de cambio y si sus decisiones
son tenidas en cuenta.

Propios (Cooperativa)
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PARTICIPACION Y -Involucrar a los colaboradores en G 2 Operali
10 MANEJO DEL algunas actividades como reuniones, Gestion Humana erenmar dp?ra vay No aplica
CAMBIO comités donde se les informe las operadores
decisiones que la empresa ha tomado,
pueden ser cambios, novedades entre
otros.
EXIGENCIAS DE | Verificar el nivel de exigencias para cada Propios (Cooperafiva)
11 RESPONSABILIDAD puesto de trabajo. Gestion Humana Gerencia Operativa No aplica
DEL CARGO -Ir al manual de funciones
Propios (Cooperativa)
Por medio de actividades de Bienestar
sensibilizar y fomentar en los operadores
que si bien el empleo es importante,
INFLUENCIA DEL | 1M01en existen olos aspectos de 2 vda. | gegiign Humana -
12 TRABAJO SOBRE de d?car tiempo, como: familiar y B!enestar y/o ' Gerencia Operativa y No aplica
E)I(E'II:R-,I-AIT.‘?‘L\?BA(‘)JI&L emocional, social entre otros. Comité (liaebg<:2|V|venC|a operadores
-Fortalecer las actividades ludicas en el
espacio de almuerzo, y otras que tenga
DEMANDAS DEL la empresa (torneos, actividades con la
TRABAJO familia etc.).
Verificar la carga cuantitativa y cualitativa Propios (Cooperativa)
ue tienen los operadores y los niveles - - . .
13 DEMANDAS g de estrés de Iapmisma po); medio de Psicologa Especialista Gerencia Operativa y 10 horas por cargo
CUANTITATIVAS . ' ) SST operadores
Inspecciones de puesto de trabajo de
origen Psicosocial.
ico iali Propios (Cooperativa i i
14 Taller de manejo de las emociones Psicéloga Especialista pios (Coop ) | Gerencia Operativa y 3 horas
SST operadores
DEMANDAS Propios (Cooperativa)
EMOCIONALES “Taller para fortalecer los niveles de | )02 Especialista Gerencia Operativa y
15 afrontamiento ante la atencion de usuario

y clientes internos y externos

SST

operadores




Disefiar, implementar y ejecutar un

Propios (Cooperativa)
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16 DEMANDA DE roarama de Pausas Activas Departamento de SST Gerencia Operativa y 10 minutos por &rea
CARGA MENTAL prog Psicosociales Fisioterapeuta operadores P '
Fortalecer el tema de brindar Propios (Cooperativa)
retroalimentacion y reconocimiento al
colaborador por el cumplimento y logro
alcanzado, basandose en la evaluacion - . . .
RECONOCIMIENTO M ! Psicéloga Especialista Gerencia Operativa y
17 | RECOMPENSAS Y COMPENSACION del desempefio. Dirigido a los jefes o SST operadores 2 horas
lideres de estas areas, por medio de
taller de habilidades para brindar
feedback y retroalimentacion enfocado
desde las competencias.
Propios (Cooperativa)
Espacio reflexivo para concientizar al
personal operativo la importancia de Gestién Humana -
18 TIEMPO FUERA DEL |  cumplir con un horario laboral, saber Bienestar y/o Operadores 1 actividad cada 3 mese
TRABAJO administrarlo con el fin de contar con Comité de convivencia P
horas para compartir en familia y con laboral
espacio de ocio
EXTRALABORAL Gestion Humana - Propios (Cooperativa)
DESPLAZAMIENTO Fomentar en los operadores la utilizacién Bienestar y/o .
19 VIVIENDA- de medios alternos de movilizacién Comité de convivencia Operadores No aplica
TRABAJO-VIVIENDA laboral
Propios (Cooperativa
INFIE“?;%',‘?ODEL Brindar espacio para el personal Gestién Humana - pios (Coop )
20 EXTRALABORAL operativo que requmera apoyo pglcologlco B|enestar.. Debe serun Operadores No aplica
SOBRE EL ) emocllona/ r?ntglg S|tu|aC|ones espsc.lo'(lzon una
TRABAJO personales y/o familiares lo tenga. sicologa
Taller Manejo de las emociones para Psicologa Especialista | Propios (Cooperativa) Operadores 4 horas por taller, grupos de
afrontar el Estrés con terapia ludica SST P 15 personas
21 ESTRES ESTRES MEDIO, Realizar intervencion psicologica ropios (Cooperativa) Personal identificado: (jazzs::(;gé)adrz ffun::é%a;
ALTO Y MUY ALTO | jrgividual a operadores con presencia de | Psicdloga Especialista Medio 14% ’
. . . 0 eso puede ser20 3
estrés medio, alto y muy alto. Aplicando SST Alto 13% sesiones. $60.000 hora
herramientas de PNL Muy Alto 14% AP

sesion.

Fuente: Elaboracion propia




Capitulo 6. Conclusiones

Al analizar los niveles de rotacion voluntaria de operadores que se presentaron en la
empresa Coodetrans Palmira, en el periodo comprendido entre enero y diciembre del 2018 se
encontr6 un IRP de operadores de 44.095%; lo que quiere decir que la empresa en este periodo
solamente logré contar con el 55.905 % de su fuerza laboral para soportar la prestacion total del
servicio de transporte en sus diferentes rutas; resultado mas que manifiesto, que confirma que el
asunto de la rotacion voluntaria del personal operativo es un topico de urgente resolucion para la
organizacion, maxime cuando el sector donde opera la Cooperativa es tan competido, no es una
buena sefial para empresas de servicio sostengan un indice tan elevado por costos y por el impacto

negativo en su imagen corporativa.

Asi mismo, se logro determinar los factores asociados a la alta rotacion de los operadores
en la Cooperativa, los cuales son a saber: en la categoria mantenimiento: el mantenimiento de las
condiciones laborales de las personas, la calidad de vida laboral, las relaciones con los empleados,
la higiene, seguridad y calidad de vida, seguridad en el trabajo, la remuneracion, mantenimiento
de las condiciones laborales de las personas. En la categoria compensacion de personas: las
compensaciones organizacionales no financieras especificamente lo que representa el orgullo de
la empresa y del trabajo, el reconocimiento y autoestima, la libertad y autonomia en el trabajo Y
en la categoria de admision y aplicacion de personas, no se evidencian factores asociados en este

proceso a la alta rotacion de operadores en la empresa.



2

Se logré elaborar una aplicacion practica de los modelos de rotacion articulando a los
postulados tedricos al problema focal, teniendo en cuenta el contexto donde opera la organizacion,
la idiosincrasia de este tipo de trabajadores y el poder decisional de este respecto a la voluntad de
migrar en forma voluntaria. En forma adicional se logr6 disefiar una propuesta de plan de accion
para revertir la situacion, la idea de esta parte es plantear actividades desde lo estratégico para

atenuar esos niveles elevados de rotacion voluntaria de personal operativo.



Capitulo 7. Recomendaciones

Se tiene entonces, conforme a los resultados obtenidos un insumo que permitira a la
administracion generar estrategias que brinden la posibilidad de retener el personal clave de
acuerdo a la realidad particular de la empresa, controlando el indice para asegurar que la
organizacion no sufra un impacto severo en sus variables costos y deterioro de la imagen

corporativa, respectivamente.

Se deben instituir canales de comunicacion bidireccionales que permitan la
retroalimentacién de las necesidades de la poblacion trabajadora. Como la interaccién con los
operadores no es directa siempre, porque los conductores realizan su gestion en las vias, se hace
necesario que en la medida de lo posible haya un acercamiento en dicho proceso de comunicacion,
por medio de reuniones periddicas, Ilamadas al maévil en el transcurso del rodamiento, implementar

el servicio de radio teléfono, entre otras.

Se debe establecer una herramienta de recoleccion de informacién que permita a conocer
los niveles de satisfaccion de los colaboradores. Es un factor critico de éxito identificar en el
momento justo, las diferentes quejas u observaciones que se presenten en la cotidiana gestion de

sus labores operativas.

Se debe implementar una entrevista de retiro, encaminada a determinar las causas de retiro

de la organizacion. La empresa tiene un modelo disefiado por la Direccion, pero su contenido es
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focalizado al funcionario y no al operador, en tal sentido podria ajustarse o un formato universal
para cualquier tipo de empleado, o disefiar un formato especifico de retiro para el personal

operativo teniendo en cuenta que su nivel de rotacién es mas alto que el de otros puestos de trabajo.

Se debe establecer la posibilidad de remuneracion un pago por kilémetro recorrido, previo
estudio financiero interno. En el plan de accion se deja planteado, porque en las decisiones

financieras solo se puede proponer, porque su aprobacién dependeré de estudios ulteriores.

Se deben de determinar mecanismos que permitan a los operadores mitigar la fatiga que le
genera las jornadas laborales, como por ejemplo implementar mayor nimero de supernumerarios.
De igual forma, también se deja planteado porque el contratar personal extra, 0 capacitar operarios

representa una inversién financiera.
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AnNexos

Anexo 1. Cuestionario

Anexo 2. Formato Entrevista

Entrevista Directora de personal Cooperativa de Transportadores de Palmira, Coodetrans
Palmira, Dra. Janeth Patricia Pantoja Polindara.
1. ¢Cuanto tiempo lleva desempefiando el cargo de Directora de Personal en la
Cooperativa?
Llevo laborando doce afios en esta cooperativa.
2. ¢Dentro de su ejercicio diario, cual consideraria usted es uno de los puntos relevantes a
intervenir por su importancia en la ejecucion de los objetivos misionales de la cooperativa?
Dentro de las tareas diarias que debo atender en esta cooperativa, claramente una de las
situaciones mas complicadas de resolver es cuando los operadores deciden no laborar mas con
nosotros, entregando los vehiculos, o en algunos casos dejandolos en parqueaderos sin ninguna
explicacion, ya que esto ocasiona pérdidas para el propietario y afecta directamente el servicio en
las rutas.
3. ¢ Como mide usted la cantidad de personas que abandonan la empresa?
Nosotros manejamos una base de datos de contratacion que nos muestra el comportamiento
de entrada y salida de los conductores. Informacién que le puedo proporcionar a la fecha.
4. ¢ Qué causas consideraria, son las que desencadena la problemética generada alrededor

de la rotacion de personal en la cooperativa?
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Segun la cifra que maneja este departamento, generalmente son mas las personas que se
van que las que logramos contratar, creandose un déficit de operadores importante, las causas que
he podido percibir por parte de los operadores son el tema salarial, se quejan de que no tienen
descansos, que los propietarios exigen mas de lo que ellos pueden dar en lo que a produccion diaria
se refiere, que solo ven las cosas malas en ellos, pero no las buenas, basicamente esas son las
causas mas repetitivas.

5. ¢ Qué ha hecho la empresa al respecto?

A partir del diagnostico generado por nuestra base de datos, es un tema que se ha tratado
en Junta Directiva y se han buscado varios mecanismos para atraer mas operadores.
6. ¢ Qué impacto representa este fendémeno para la empresa?

Este es un impacto muy negativo, pues la empresa incurre en muchos costos y un gran
desgaste administrativo, por todo el proceso de contratacion y los temas de induccion, dotacion,
méaxime cuando se contrata una y otra vez al mismo personal que abandona los puestos de trabajo.
7. ¢ Consideraria usted que este tema es de especial relevancia para la cooperativa, o en
su defecto no tiene mayores implicaciones en el desarrollo de la administracion?

Yo creo que este tema es muy importante para la cooperativa ya que cada vez se esta
volviendo méas inmanejable y si no se soluciona cada vez va a ser mas dificil cubrir las vacantes.
8. ¢ Qué mecanismos de respuesta plantearia usted frente a esta situacion?

Tal como se los he planteado en Junta Directiva creo que, si pagaran mejor, 0 mejoraran su politica

de reconocimientos, se mitigaria esa rotacion voluntaria



Anexo 3. Entrevista de Satisfaccion laboral

Guia de Entrevista
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Cargo

L]

Edad Sexo
20-25 [:l Masculino [:]
26-30 [:l Femenino D
31-35 | |
36-40 [:] Carga familiar
4185 L]
wo [

Nivel de escolaridad
Bachiller

Estudiante Universitario
Egresado

Profesional

0

Antigliedad en la empresa:

1. ¢Cual es su expectativa de permanencia en esta empresa?

2. ¢Revisa constantemente las ofertas laborales que los diversos medios ofrecen?

3. ¢Por qué motivo cree usted que las otras empresas resultan mas atractivas?
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4. ¢Ha considerado alguna vez retirarse de la compafiia? ;Cudles fueron los motivos que le han
hecho o no considerar esa opcion?

5. ¢ En el caso de presentarsele alguna oportunidad de trabajo en otra transportadora, la
tomaria?

6. ¢, Cual considera usted que son los principales motivos por los que se da la rotacion de
personal en el area operativa de esta Cooperativa?

Anexo 4. Formato para calcular la muestra para poblaciones finitas

ESTADISTICO P, RMINAR LA MUESTRA EN UNIVERSOS GRANDES
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