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RESUMEN

La rotacion de personal es uno de los temas que a través del tiempo ha generado incertidumbre a
muchas organizaciones a nivel mundial, obligdndolos a disefiar estrategias encaminadas a
disminuir dichos niveles, es por ello, que a través del presente documento se pretende
profundizar en las posibles causas que pueden ser determinantes para dicha rotacion y una vez
identificadas estas causas, se generara un plan de accion que mitigue y/o reduzca la misma. Lo
anterior, a partir de una revision literaria de 23 documentos, entre articulos de resvistas
académicas como Redalyc, Elsevier y Science Diret y textos principalmente, los cuales fueron
escogidos mediante una depuracion sistemética con base en los criterios anteriormente definidos.
Seguidamente, se realiza una definicion de los conceptos de rotacion, tipos de rotacion, analisis
de causa y los costos inmersos en dicha rotacion, los cuales permitieron disefiar un posible plan
de accion para reducir la alta rotacion que aqueja a las organizaciones, implementando
programas de bienestar, generando planes de incentivos para los colaboradores y estableciendo
estrategias para la retencién y fidelizacion del personal; concluyendo de esta manera que, aungue
existe rotacion voluntaria e involuntaria la misma se puede disminuir, si las organizaciones
realizan un seguimiento y cdlculo del indice de rotacion, el cual permite tomar acciones
correctivas y construir planes de trabajo encaminados a disminuir dicha rotacion.

Palabras clave: Rotacion de personal, rotacion voluntaria e involuntaria, motivacion, costos,
incentivos, plan de bienestar.

ABSTRACT

Staff turnover is one of the issues that over time has generated uncertainty in many organizations
worldwide, forcing the design of strategies aimed at reducing these levels, which is why, through
this document, the intention is to delve into the possible causes that can be determining factors
for said rotation and once these causes have been identified, an action plan will be generated to
mitigate and / or reduce it.The foregoing, based on a literary review of 23 documents, among
articles by academic reviewers such as Redalyc, Elsevier and Science Diret and mainly texts,
which were chosen through a systematic filtering based on the previously defined criteria. Next,
a definition is made of the concepts of rotation, types of rotation, cause analysis and the costs
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involved in said rotation, which allowed the design of a possible action plan to reduce the high
turnover that afflicts organizations, implementing programs of well-being, generating incentive
plans for employees and establishing strategies for the retention and loyalty of staff; concluding
in this way that, although there is voluntary and involuntary rotation, it can be reduced, if the
organizations monitor and calculate the rotation rate, which allows taking corrective actions and
building work plans aimed at reducing said rotation.

Keywords: Staff turnover, voluntary and involuntary turnover, costs, incentives, wellness plan.

INTRODUCCION

Uno de los problemas que afecta a las organizaciones a nivel mundial, es la inestabilidad
laboral y/o constante rotacion de personal (Anvari etal., 2014), lo cual genera, cuantiosas
pérdidas econdmicas cuando los empleados abandonan sus puestos de trabajo por diferentes
motivos, ya que las compafiias invierten bastante tiempo y dinero en inducciones y
capacitaciones para sus empleados, con el fin de lograr equipos competentes y soélidos
proporcionando conocimiento y ventajas que los hagan diferentes en el mercado y ante la
competencia (Onchoke & Akash, 2012) .

Cuando se presentan problemas de estabilidad laboral en una organizacién se deben
buscar las causas y origen de la alta rotacion del personal, con el fin establecer planes de accion
que conlleven a la misma a generar disminucion en el indice de rotacion, siendo este un factor
clave para el éxito de las mismas, es por ello que el objetivo general de esta investigacion es
determinar ¢cuales son las causas de la rotacion del personal de las organizaciones? y ¢ de qué
dependen dichas causas?, para dar respuesta a las preguntas formuladas anteriormente,
iniciaremos con la definicion del concepto de rotacion.

La rotacion de personal o del recurso humano, no es mas que la fluctuacion o relacion
porcentual entre las contrataciones, despidos y renuncias que se presentan en una organizacion,

en un periodo determinado segun el promedio total de sus empleados. Dependiendo de la



organizacion estos indices son calculados periodicamente con el fin de establecer planes de
accion frente a dichos resultado (Chiavenato et al., 2000).

De igual manera, la rotacion de personal es entendida por (Robbins et al., 2013) como la
renuncia por parte de un colaborar a la organizacion a la cual pertenece o el despido de un
colaborador por parte de la organizacion. Esta rotacion se puede medir determinando la cantidad
de personas que ingresan versus la cantidad de personas que se retiran o dejan de trabajar para la
organizacion, con dicha informacion se puede generar un indicador muy importante que mediria
la estabilidad del personal.

Segun (Gomez-Mejia et al., 2011) las decisiones de retiro voluntario se toman por parte
del empleado ya sea por causas personales, crecimiento profesional y/o nuevas oportunidades
laborales, adicionalmente pueden existir retiros por justa causa, los cuales estan relacionados con
incumplimientos al contrato laboral firmado entre las parte (moras en el pago del salario,
extralimitacion de las funciones acordadas o modificaciones al contrato), de la misma manera
existen los retiros injustificados.

Los retiros involuntarios, se generan cuando la organizacion toma la decision de acabar
toda relacion contractual con un empleado, ya sea por factores econdmicos, restructuracion de la
organizacion o faltas cometidas por el empleado, las causas comunes para la terminacion de un
contrato por parte de una empresa son; despido por incumplimiento a las funciones para la que
fue contratado el empleado, los cuales conllevan a un proceso disciplinario que permiten su
cancelacion de contrato, despido por faltas graves y/o incumplimiento al reglamento de trabajo, a
estas Ultimas se les denomina despido por justa causa.

De alli la importancia de contar con un indicador para medir la estabilidad de la

organizacion, lo cual permitiria al equipo de talento humano el desarrollo de programas que



fomenten estabilidad, eficiencia y mayor productividad en la organizacién. Es muy importante a
aclarar que existe rotacion positiva y negativa, todo depende de las circunstancias en las que se
presente la misma.

Generalmente cuando se presentan altos indices de rotacion en las organizaciones, estos
son atribuidos a la insatisfaccion laboral, la cual es generada por diversos aspectos vinculados
normalmente con la deficiente gestion realizada por las areas de recursos humanos, segun
(Robbins, 2009) dicha insatisfaccion depende de factores como el bienestar y el valor de la
remuneracién que recibe un trabajador frente a lo que él mismo considera que deberia recibir.
Algunos de los factores que inciden en la satisfaccion de un trabajador se encuentran, la
remuneracién equitativa, el clima organizacional, la estabilidad laboral y los programas de
bienestar.

Los empleados suelen manifestar dicha insatisfaccion a través de su desinterés por la
organizacion, iniciando procesos de busqueda laboral en el mercado y posteriormente una vez
logran su objetivo proceden a pasar su carta de renuncia; al existir insatisfaccién también se
genera desmotivacion.

La finalidad de este ensayo, es poder contribuir con las organizaciones para que la
rotacion del personal disminuya, lo cual garantiza en las mismas una disminucion en sus costos
de seleccion, analizando tres ejes fundamentales, el primer lugar el concepto general de la
palabra rotacion de personal, seguido de las posibles causas de la rotacién en las organizaciones
y los costos que se asumen por este hecho y por Gltimo generar estrategias que conlleven al
mejoramiento o disminucion de la rotacién a través de la creacion de programas de bienestar e

incentivos que generan fidelizacion entre los trabajadores.



MATERIALES Y METODOS

Teniendo en cuenta que este es un tema que ha sido analizado desde hace muchos afos,
existe un amplio espectro de busqueda, las fuentes primarias de informacién de este analisis son
las bases de datos como Redalyc, Elsevier y Science Diret entre otras, adicionalmente realizando
busquedas de informacion en internet, lo cual da como resultado la obtencion de varios libros,
donde sus autores han analizado los diferentes tipos de rotacion de personal que se presentan en
las empresas y sus posibles factores, adicionalmente la obtencion de articulos publicados en
revistas como Revista Escuela de Administracion de Negocios, Revista Global de Negocios,
Faccea, SCMS Journal of Indian Management, entre otras.

Asi mismo es importante mencionar que el rango de busqueda determinado para el
cumplimiento en el objetivo del presente ensayo, fueron los documentos publicados a partir del
afio 2000 en adelante.

Los criterios tenidos en cuenta para la obtencion de los datos que contribuyan al
cumplimiento del objetivo de este estudio, fue la integracion de algunas palabras claves como
rotacion de personal, disminucion de rotacion, tipos de rotacién de personal, psicologia
organizacional, fundamentos de la administracion, remuneracion, politicas salariales, estilos de
liderazgo entre otras, adicionalmente y como complemento a la busqueda ser relaciono
terminologia en inglés (Managing high employee turnover), de donde se seleccionaron y
ordenaron de manera estructurada (ver tabla No. 1), con la finalidad de clasificar cada una de las

fuentes identificadas.



BASES DE DATOS Google Science Direct Redalyc Otras r e\:lstas Total General
Académico académicas

Documentos Identificados 1.740 1.106 3.574
Documentos Excluidos 1.715 584 1.097 132 3.528
Documentos Seleccionados 25 3 9 9 46
Documentos Usados 14 2 1 5 22

Tabla 1. Basqueda de literatura
Fuente: Elaboracion propia (2020)

¢ Documentos
y articulos
1dentificados

— L * Documentos
y articulos
excluidos

" | |
« Documentos * Documentos
y articulos AN | y articulos
usados S J seleccionados
5

lustracion 1. Proceso seleccion articulos objeto de estudio
Fuente: Elaboracion propia (2020)

Adicionalmente, para este ensayo se consultan articulos y noticias no cientificas o no
académicas como: informes, articulos de periddicos locales y/o digitales, algunos documentos
oficiales, etc., que, si bien no surten directamente el proceso de sistematizacion propio de la
revision sistematica de literatura, son utilizados como respaldo a las hipotesis y argumentos

centrales del documento en su conjunto.



RESULTADOS Y DISCUSION
En este capitulo se presenta el analisis de los 22 documentos seleccionados para el
desarrollo del tema planteado, el cual se estructuré en consecucion con los objetivos especificos
propuestos: concepto de rotacion de personal, causas que generan la rotacion del personal en las
organizaciones, los costos que asumen las organizaciones a causa de dicha rotacion y por ultimo
las estrategias o plan de bienestar que se propone a las organizaciones para minimizar este indice

rotacional. Teniendo en cuenta

Concepto general de rotacion de personal

La competitividad de una organizacion esta dada en una gran parte por la eficiencia y
entrega de su personal, es por ello, que la alta rotacion del factor humano se convierte en un
problema (Anvari et al., 2014). De alli que el area de gestion humana o recurso humano de una
organizacion debe ser solida y debera encargarse de la administracion, supervision y gestion de
la rotacion de personal, con el fin de crear empresas altamente calificadas, que sean eficientes y
que puedan competir en los diferentes mercados (Dessler & Varela Juarez, 2011).

A pesar de ser este un tema que ha sido estudiado a través del tiempo por diferentes areas
de conocimiento, como lo son la administracion de empresas, sociologia, psicologia,
administracién de negocios entre otras (Shaw, 1998); aln se presentan muchos vacios con
respecto a los factores determinantes que causan esta rotacion. A continuacién se presentan los
principales conceptos existente de la rotacion de personal consultados en la literatura.

Como se menciond en la introduccién del presente trabajo, en la literatura podemos
encontrar varios conceptos acerca de la rotacion de personal, por lo que haremos referencia a

algunos de ellos: Para (Chiavenato, 2007), la rotacion consiste en la oscilacion de trabajadores



entre un organizacion y su ambiente; mientras que (Anvari et al., 2014) la define como el tiempo
en que un empleado tiene a permanecer en una organizacion o en salir de ella, otra definicion a la
que podemos hacer referencia es la de (IImi et al., 2019) quién la define como el traslado de una
persona entre una organizacion y otra.

Para el presente ensayo se entenderd la rotacion de personal, como la entrada y salida

voluntaria e involuntaria del personal en una organizacion.

Causas de las rotacion de personal en las organizaciones

Cuando se presenta rotacion de personal en una organizacion, se produce un efecto
generado por factores internos o externos, que determinan la conducta y la forma de actuar del
personal al interior de la organizacion (Chiavenato, 2007). Por lo cual uno de los mayores retos
para la organizacion es saber manejar dichos factores.

Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente, las organizaciones deberan realizar analisis
de su entorno interno con el fin de detectar las causas que dentro de la organizacion estan
contribuyendo para que se genere dicha rotacién, no obstante también deberan analizar los

factores externo, los cuales son menos controlables.

Politica salarial

Linea de carrera

Factores Posicion del
trabajador y de
?&ﬁ??,,? 35 Internos la organizacion Politica de
personal en una reclu'iaml_e,nto y
organizacion Factores Seleccion
Externos
Motivacion de

los trabajadores

[lustracion 2. Posibles causas de la rotacion del personal en una organizacion
Fuente: elaboracion propia (2020)



10

Factores Internos

Politica salarial: una de las causas de rotacién en las organizaciones esta enfocada al
aspecto monetario, sin ser este el Unico el determinante para la obtencion de buenos resultados a
nivel organizacional, tal y como lo indica (Medina Giacomozzi etal., 2008) no todas las
empresas que remuneran bien a sus trabajadores con el con el fin de mejorar su rendimiento y
productividad consiguen buenos resultados.

Segln (Reyes, 1986), el salario o la remuneracion es un factor importante para la
organizacion, tanto para el trabajador ya que este determina e influye en la calidad de vida que él
mismo pueda tener, como para la organizacion ya que es un elemento fundamental en sus costos;
adicionalmente incide en la economia del pais y en la sociedad en general.

Sin embargo, a través del tiempo la importancia que los trabajadores dan a la
remuneracién econémica ha disminuido, ya que los estilos de vida han evolucionado gracias a
los avances tecnoldgicos desarrollados por la humanidad, generado nuevos estilos de vida en las
personas, donde el dinero no es el protagonista (Onchoke & Akash, 2012). Es por ello que para
estas personas hay un sin numero de factores fundamentales que determinan su estabilidad en
una organizacién como lo son, la comunicacion asertiva, el clima organizacional, la proyeccién y
el crecimiento tanto de la organizacion como a nivel individual (Management Journal, 2014).

Linea de carrera: para (Werther & Davis, 2008), la linea de carrera o también Ilamado
plan carrera dentro de las organizaciones, son las diferentes tareas que un trabajador puede
asumir, asi como las diferentes areas o cargos que pueda ocupar a lo largo de su vida laboral, si

bien es cierto que para lograr escalar se requiere de la aprobacion de su lider inmediato, no se
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debe desconocer que la responsabilidad de planear y realizar las actividades que sean necesarias
para ganar dichos ascensos es netamente del trabajador.

Durante las ultimas décadas, los departamentos de gestion humana y/o areas de recursos
humanos, han disefiado diferentes planes carrera para sus empleados, permitiéndoles anticiparse
a las necesidades futuras de las organizaciones y beneficidndose conjuntamente, lo anterior
teniendo en cuenta que los trabajadores crecen tanto personal como profesionalmente y desde
luego pueden tener mayores expectativas salariales, y en cuanto a la organizacion desarrollan
personal con potencial, facilitando y aumentando su eficiencia y generando fidelidad en sus
trabajadores (Chiavenato et al., 2000).

Politica de reclutamiento y seleccion: segun (Werther & Davis, 2008) el reclutamiento
consiste en el proceso de identificacion de candidatos idoneos para cubrir las diferentes vacantes
gue se presentan en una organizacion, este proceso segun para (Gomez-Mejia et al., 2011) inicia
con la busqueda de candidatos que cumplan un perfil disefiado para el cargo solicitado y culmina
al recibir los diferentes curriculum de las personas interesadas en participar en dicho proceso de
seleccién, una vez se tienen los curriculum de dicho personal, se continta con el proceso de
seleccidn. Para la busqueda de dichos perfiles la organizacion puede realizar convocatorias tanto
internas como externas.

El reclutamiento interno tiene ventajas y desventajas menciona (Robbins etal., 2013),
dependiendo desde el punto de vista que se mire, para algunas de los colaboradores puede
generar un clima positivo, al percibir oportunidades de crecimiento, mientras que para las
personas que no logran alcanzar dicho ascenso puede generar frustracion.

Las ventajas del reclutamiento externo trascienden en inyectar nuevas ideas a la

organizacion, la incorporacion de personal nuevo y comprometido a cumplir sus jornadas
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laborales puede hacer que se cambien habitos en aquello colaboradores que frecuentemente
tienen absentismo por diferentes motivos (Werther & Davis, 2008).

El proceso de vinculacion de una organizacion, debe estar alineado y ser coherente con la
planeacion estratégica de la misma, lo que garantiza el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion (Robbins, 2009). Es por ello que el area de gestion humana juega un papel muy
importante dentro de la organizacion, convirtiéndose el proceso de vinculacion y/o reclutamiento
en uno de los procesos mas complejos, ya que deben garantizar que se incorpore el personal
idoneo y adecuado para ocupar los diferentes cargos en la misma.

Motivacion de los trabajadores: (Koontz & Weihrich, 2012) en su publicacion sobre
motivacion y factores humanos describe que la motivacion del ser humano esta dada por
necesidades conscientes e inconscientes, siendo algunas de ellas primarias como lo son las
fisiolégicas de agua, aire, suefio y abrigo; y otras secundarias como lo son la necesidad de afecto,
compaiiia, autorrealizacion, autoestima, estatus entre otras.

Teniendo en cuenta la anterior definiciébn sobre motivacion, se puede decir que la
motivacion del ser humano para satisfacer sus necesidades, esta presente en todo momento de su
vida, algunas necesidades del ser humano pueden cambiar o volverse mas o menos prioritarias,
pero no existen seres humanos que no esté motivados en la blsqueda de satisfacer sus
necesidades.

(Navarro, 2008) explica que el absentismo de los trabajadores es causado por la ausencia
de motivacion, entendiendo como motivacion la energia interior que tienen los seres humanos, la
cual los empuja a trabajar y si esto genera satisfaccion individual, generara productividad en la

organizacion.
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La motivacion es uno de los aspecto que mueve al ser humano, haciendo que este se
mueva a traves de dichas sensaciones, ya sea inyectando energia para lograr cumplir sus deseos
o intenciones o disminuyendo dicha energia logrando frustrar y reprimir lo deseado (Toro &
Sanin, 2013).

Teniendo en cuenta los diferentes conceptos expuestos por los autores mencionados
anteriormente e investigando la literatura antigua, evidenciamos que existen variables
motivacionales externas y variables motivacionales internas y a su vez estas se clasifican en

varias categorias (Vroom, 1964), categorias que mencionaremos a traves de la ilustracion No. 3.

Condiciones
fisicas del puesto
de trabajo

Caracteristicas de
la tarea

Condiciones
organizaciones y
administrativas

Externas

Consdiciones
sociales

Variables
motivacionales

Variables
fisioldgicas

Variables

Internas psicoldgicas

Variables
psicosociales

llustracion 3. Principales variables motivacionales
Fuente: elaboracion propia (2020)

Variables motivacionales externas

Como se evidencia en la ilustracion No. 3, se agrupan algunas categorias generales en las

variables motivacionales externas, las cuales son:
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Condiciones fisicas del puesto de trabajo: esta variable agrupa relacionados con el
espacio donde el trabajador desarrolla sus actividades, temas ambientales como la humedad del
lugar, la ventilacion, los decibeles de ruido, la condicion de iluminacién, los elementos de trabajo
como lo son la silla ergondmica, el escritorio entre otros. Cada una de las variables mencionadas
anteriormente pueden influenciar las preferencias de las actuaciones ocupacionales del individuo
(Toro & Sanin, 2013).

Caracteristicas de la tarea: esta variable trata de la rotacion de las actividades a
desarrollar o ejecutar, de acuerdo a su descripcion de cargo, su desempefio en las labores
asignadas y el intercambio de conocimiento con otras personas (Toro & Sanin, 2013).

Condiciones organizacionales y administrativas: este aspecto trata temas como la
politica organizacional , mision, vision y objetivos de la organizacion, asi mismo los planes de
desarrollo para el personal, la evaluacion de desempefio, los programas de incentivos, las
posibilidades de crecimiento y la forma de liderar desde la alta direccién, aspecto que influyen en
gran medida en las preferencias de las actuaciones laborales del trabajador (Toro & Sanin,
2013).

Condiciones sociales: Es la interaccién presencial o no presencial, que cada colaborador
tiene a diario con sus clientes, compafieros de trabajo y/o pares, lideres, funcionarios de distintas
compafiia y proveedores. Asi como la manera en que aborda temas como auditorias, revisorias
entre otros (Toro & Sanin, 2013).

Variables motivacionales internas
Variables Fisioldgicas: corresponden a las necesidades minimas con las que el

organismo puede conservar su equilibrio homeostatico, las cuales son: alimento, liquido,
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oxigeno, descanso, abrigo entre otros. En la medida que estas condiciones no satisfagan o afecten
el comportamiento de una persona, se consideran variables motivacionales (Arias et al., 1998).

Variables Psicologicas: hacen referencia aquellas variables que involucran sentimientos
y afectividad, los cuales suelen generarse a través de juicios acerca de si mismos o hacia los
demas, suelen encontrarse sentimientos de seguridad, autoestima, autorrealizacion o logro (Arias
etal., 1998).

Variables Psicosociales: Son situaciones internas de cada uno de los seres humanos, las
cuales se expresan a través de la interaccion con los demas, queriendo ser reconocidos por otros ,
sientiéndose satisfechos solo si tienen el poder y estando en bdsqueda constante de afecto (Arias
etal., 1998).
Efectos econdmicos de la rotacion de personal en las organizaciones

De acuerdo a lo que plantea (Mendoza, 2003) y (Chiavenato, 2007) los costos en los que
incurre un organizacion a causa de la rotacion de personal , se encuentran divididos en: costos

primarios, secundarios y terciarios.

De reclutamiento y seleccién
De registro y documentacion

i i - : i
Costos Primarios De integracién

De separacidn

Costos de la _< =  Repercusiones en la produccién
rotacién de . .
Repercusiones en la actitud del personal
personal . -
Costos secundarios

Costo laboral extraordinario

Costo Operativo extraordinario

« Costo de inversion extracrdinario
Costos terciarios L )
+ Pérdida en los negocios
\'h__

llustracion No. 4. Costos de la rotacion de personal
Fuente: (Chiavenato, 2007)
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A continuacién realizaremos una breve descripcion de cada uno de los costos ilustrados

anteriormente:

Costos primarios de la rotacion de personal: son los relacionados directamente con el
despido o retiro del empleado y su reemplazo, comprende gastos de reclutamiento,
seleccion, registro, documentacion, induccion, capacitacion y del proceso en general de
retiro (Mendoza, 2003) y (Chiavenato, 2007).

Costos secundario: corresponde a valores cualitativos, dificiles de evaluar o cuantificar
numéricamente. Hace referencia a efectos inmediatos y adyacentes de la rotacion; estan
directamente relacionados con el retiro o despido de un colaborador y su sustitucion,
generando repercusiones en la produccion, en el entorno laboral y en los gastos laborales
como extralaborales (Chiavenato, 2007).

Costos Terciarios: estos costos son estimados, a diferencia de los mencionados
anteriormente y hacen referencia a los efectos colaterales mediatos de la rotacién. Suelen
presentarse a mediano plazo e incluyen los costos de inversion y pérdida de negocios

(Mendoza, 2003) y (Chiavenato, 2007).

Generacion de estrategias que conlleven a la disminucion de la rotacion en las

organizaciones, a través de programas de bienestar.

En el desarrollo del presente ensayo, se ha evidenciado la importancia de la satisfaccion

de los trabajadores en las organizaciones, lo cual contribuye a la eficiencia y el logro de los

objetivos de la mismas; adicionalmente el no tener altos indices de rotacion, permiten que la

organizacion no genere costos adicionales, aumentando asi su utilidad. Es por ello que en esta
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seccion se disefian estrategias y planes de bienestar que logren fidelizar a los trabajadores o
colaboradores de cualquier organizacion.

Para dar inicio al desarrollo del objetivo principal de este trabajo, es importante destacar
que la motivacion de un trabajador es generada desde el momento en que inicia su vinculacion
laboral con la organizacion, convirtiéndose en un factor esencial el acompafiamiento que se dé al
empleado tanto en su proceso adaptativo como en todo lo relacionado con la induccion y
capacitacion en las funciones a desempefiar. Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacion nos
adentraremos superficialmente en dicho tema.

Induccion al personal: este proceso se convierte en uno de los primeros momentos de
verdad para un trabajador frente a la organizacion a la cual se vinculo, y de dicho proceso puede
surgir motivacion y/o desmotivacion hacia las labores contratadas, Para (Koontz & Weihrich,
2012) un programa de induccion es un agregado de metas, politicas, procedimientos, asignacion
de tareas, recursos por manejar, pasos a seguir y el manual de funciones a desarrollar.

Segun (Bohlander et al., 2016) un proceso de induccion esta dado por una serie de etapas
que deben ser incorporadas dentro del procedimiento de la organizacion, las cuales se describen

a continuacion. Ver ilustracion No. 5.
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1. Descripcion del puesto.

- Presentacion del colaborador
antes los damas empleados de 6. Reglas de seguridad.
la organizacién.

- Informacion del puesto

7. Aclaracién de las metas
estratégicas del mercado.

2. Descripciond e la

capacitacion. 5. Normas y reglamentos.

. J . J
a ) a )
3. Expectativas de la 4. Condicicones de empleo,
organizacion frente a sus como horarios, formas de
aportes a la empresa. pago, etc.
. J . J

llustracion 5. Etapas del proceso de induccion
Fuente: elaboracion propia (2020)

Después de estudiar uno de los puntos de partida para generar motivaciéon en un
colaborador al ingresar a una organizacion, se presentan algunas estrategias que pueden
implementar las organizaciones para reducir la alta rotacion de personal a través de programas de
bienestar. El punto de partida para este tema sera el disefio o creacién de la politica general de
beneficios a cargo del area de gestién humana y la cual debe ser construida en conjunto con la
alta direccion, este documento formara parte del sistema integrado de la organizacién. Se sugiere
que dicha politica contenga los siguientes items o apartes:

Introduccion: las organizaciones, saben que sus empleados son la clave del éxito y el
pilar fundamental para alcanzar las metas propuestas; por tal razon, se preocupan por el bienestar
de sus colaboradores y sus familias brindando un paquete de beneficios de acuerdo a las
necesidades particulares de cada uno de ellos.

Objetivo: La presente politica de beneficios tiene como fin dar a conocer a todos los

colaboradores sobre los programas y planes de beneficios que la organizacion les ofrece.
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Alcance: Los beneficios establecidos en la presente politica aplica Gnicamente para los
colaboradores contratados con contrato a término indefinido y luego de cumplir con el periodo
de prueba establecido. Todos los colaboradores beneficiarios deberan cumplir las condiciones,
que para cada beneficio ha establecido la Organizacion, tal y como se detalla en el presente
documento.

Definiciones: Beneficios; Son reconocimientos en dinero o especie que la compaiiia
realiza a sus colaboradores con el fin de motivar su permanencia y el bienestar dentro de la
misma. Beneficio de salud; Busca brindar al colaborador una mejor atencion medica con
oportunidad y calidad. Beneficio de tiempo; Busca dar al colaborador un equilibrio familia —
trabajo y una calidad de vida mejor.

A continuacion se presentan algunos ejemplos de los planes de bienestar que podrian
desarrollar las organizaciones, cabe aclarar que estos planes podrian ser implementados
parcialmente, todo depende de la capacidad econémica o mdusculo financiero de las
organizaciones:

chequera de tiempo: Se crea como un beneficio en tiempo que incide positivamente en el
entorno familiar, social y profesional del colaborador; ademéas que busca brindar espacios que
generen equilibrio vida-trabajo. Generalidades: Los tiempos definidos en la politica para
chequera de tiempo no seran acumulables. Se debe asegurar que el beneficio a tomar, no
interfiera con las actividades de proyecto o administrativas.

Dia laboral, la organizacion otorgara un dia laboral al semestre a cada empleado, para
actividades familiares y recreativas, con el animo de promover y apoyar el bienestar familiar y
social. La actividad familiar debera quedar registrada y soportada en una fotografia remitida al

Area de Talento Humano; la cual sera adjuntada a la historia laboral de cada empleado y sera



20

tratada como documento reservado; el no envio de la foto como soporte del dia otorgado para la
Politica de Proteccion a la familia sera entendido como ausencia no justificada y lo que esta
implica.

Dia de cumpleafios, las organizaciones celebran con sus empleados la fecha de su
cumplearios, es por esto que decide otorgar un (1) dia habil por motivo de cumpleafios. Este dia
no es acumulable con otros beneficios, debera ser de comin acuerdo; se debe tomar el dia de
cumpleafios o la semana inmediatamente siguiente, de lo contrario no podrad hacer efectivo el
mismo.

Graduacion académica, con el animo de promover y apoyar el desarrollo profesional y
académico de sus colaboradores, la organizacion, otorgard un (1) dia laboral a los colaboradores
que culminen sus estudios académicos Profesionales, Técnicos, Tecnologos y de Posgrado
formales; este beneficio no aplica para diplomados, cursos y capacitaciones no formales. Como
soporte el colaborador deberé enviar al Area de Talento Humano la certificacion que lo acredita
como graduando en las diferentes modalidades relacionadas anteriormente, de lo contrario se
tomara como ausencia laboral sin justa causa y lo que esto conlleva.

Calamidad Domeéstica, de acuerdo con lo establecido en la ley, la organizacion concedera
hasta tres dias (3) habiles a sus colaboradores en caso de calamidad doméstica comprobada, con
el animo de que el mismo tenga la disponibilidad y disposicion para atender los asuntos de fuerza
mayor que asi lo requieran. Las ausencias por calamidad domestica deberan ser debidamente
soportadas y comprobadas; de lo contrario se considerara este acto como ausencia injustificada y
lo que ello conlleva.

Nacimiento — Adopcion, la organizacion reconoce la familia como el pilar de la sociedad,

desde la cual se generan valores y virtudes que hacen a nuestros colaboradores el recurso mas
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valioso de nuestra compafiia, por lo que otorga tres (3) dias habiles laborales por el nacimiento o
adopcion de un nuevo integrante de la Familia; este beneficio es adicional a lo estipulado en la
ley. Para el disfrute de este beneficio se debera aportar el registro civil de nacimiento o
certificado de adopcion segun sea el caso al area de gestion humana, estos dias no son
acumulables, se deben tomar en caso del padre durante el primer mes de nacimiento del bebé; en
el caso de la madre, lo podra tomar previo al parto o al finalizar la licencia de maternidad.

Matrimonio, los colaboradores proximos a contraer matrimonio religioso (independiente
de su religion o creencia) o civil podran disfrutar de una licencia remunerada de tres (3) dias
habiles continuos contados a partir de la fecha del matrimonio religioso o civil. Este beneficio no
es acumulable con otros beneficios. Ademas, debe ser certificada con el documento
correspondiente ante el area de talento humano; de lo contrario, se considerara este acto como
ausencia injustificada y lo que ello conlleva.

Manejo del tiempo laboral, las organizaciones saben que el manejo inteligente del
tiempo es un factor determinante en el éxito de las relaciones laborales, personales y sociales de
sus colaboradores y ahora ain mas con la pandemia que genero a nivel mundial, por lo que
ofrece a sus colaboradores dos posibilidades de trabajo flexible que permitan al colaborador
distribuir el tiempo de acuerdo a sus necesidades y comodidad. Se debe tener en cuenta que los
tiempos que seleccione el colaborador no pueden de ninguna manera interferir en el
cumplimiento de sus actividades y responsabilidades.

Flex Time, el colaborador tiene la posibilidad de escoger entre tres (3) jornadas laborales:
7:00 am a 4:00 pm 8:00 am a 5:00 pm 9:00 am a 6:00 pm EIl horario que se tome debera
mantenerse fijo y constante por lo menos 6 meses; no se puede realizar cambios diarios de

horario.
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Home Office Day, el colaborador podra conectarse en remoto para realizar actividades de
caracter laboral que no requiera su presencia en sitio, dos (02) dias de la semana. Se debe tener
en cuenta que este beneficio no debe intervenir en los compromisos, responsabilidades y
actividades tanto de proyecto como administrativas.

Otros beneficios las organizaciones deberan buscar siempre el bienestar de sus
colaboradores, de esta manera propone los siguientes beneficios como estrategia para arraigar el
sentido de pertenencia y compromiso de los colaboradores, brindandoles diferentes opciones de
desarrollo personal, familiar y profesional.

Beneficios de medicina prepagada, formacion en idiomas y gimnasio son excluyentes;
esto quiere decir, que la empresa asumira el costo de uno de estos tres. Si el colaborador desea
tomar mas de un beneficio de los mencionados en el punto anterior, debe asumir el costo al
100%; sin embargo, podra acceder a las tarifas de convenio para él y su grupo familiar y realizar
el descuento por némina.

Poliza de vida, las organizaciones deben propender por la salud y bienestar de nuestros
colaboradores es un tema de gran importancia y hace parte de los objetivos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Por esta razon, asume el pago al 100% y asigna una
poliza de vida con cubrimiento en incapacidad total o permanente, enfermedades graves, rentas
por hospitalizacion, auxilios, entre otros, para sus colaboradores con contrato a término
indefinido.

Plan de Medicina Prepagada, la organizacion realizara un convenio con dos entidades
prestadoras del servicio de medicina prepagada (Colsanitas y Coomeva) complementando el plan
obligatorio de salud, que le permite al colaborador acceder a medicina de mayor calidad y con

amplia cobertura. Este beneficio se regird de acuerdo con las siguientes condiciones: a. El



23

porcentaje que reconoce la compafiia para este beneficio sera del 80% del valor de plan a tomar
en cualquiera de las dos opciones. b. El beneficio es unicamente para el colaborador; para el
grupo familiar se conservaran las mismas tarifas del convenio, pero el colaborador asumira el
costo al 100% y lo podréa realizar por descuento de némina. c. El acceso a los planes de salud
dependera de la aprobaciéon por parte de la entidad prestadora del servicio sin exclusiones.

Formacion en Idiomas, las organizaciones cada dia tienden a globalizarse mas, es por
ellos que deben dimensionar la importancia de contar con colaboradores altamente calificados
con un excelente manejo del idioma inglés. Ademas, entienden el desarrollo de una segunda
lengua como una oportunidad de crecimiento para sus empleados a nivel personal y profesional;
es por esto que ofrece a sus colaboradores la posibilidad de acceder a formacion en el idioma
inglés por medio de un convenio con una institucion con altos estandares de calidad en la
ensefianza de idiomas. Para gozar de este beneficio el colaborador debera realizar su inscripcion
a través de correo, aprobar todos de los niveles estipulados por la institucion capacitadora, de lo
contrario tendra que asumir el 100% del valor del mismo.

Gimnasio, uno de los intereses de las organizaciones es generar dentro de las mismas
programas de estilo de vida saludable para sus colaboradores a través del convenio firmado con
diferentes gimnasios y clubs deportivos a nivel nacional, tienen la oportunidad de participar en
actividades que apoyan este programa.

Exencion Cuota de manejo, todos los colaboradores de la empresa desde el momento de
su ingreso cuentan con el beneficio del no pago de cuota de maneja con la entidad bancaria que

maneje la organizacion para la consignacion de la nomina.
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Créditos por libranza, los colaboradores de la empresa que quieran acceder a un
préstamo lo pueden hacer a través del convenio de libranza con diferentes entidades bancarias y
cajas de compensacion familiar.

Una vez las organizaciones implementan y empiezan hacer efectivo el plan de bienestar,
deberdn realizar mediciones constantes, a través de encuestas y demas mecanismos que
consideren necesarios para detectar si hay cambio en el clima organizacional y en la motivacion
de sus empleados, analizando dichos resultados para poco a poco ir consolidando su plan general

de bienestar (Alfaro, 2012).

CONCLUSIONES

De acuerdo a todo lo planteado anteriormente, se puede concluir que es necesario medir
el grado de satisfaccion y motivacion de los trabajadores en las organizaciones, teniendo en
cuenta que son el recurso mas importante de la misma. Son las personas que integran la
organizacion quienes se encargan de producir, de vender, de tener acercamiento con los clientes
y un sin namero de procesos que garantizan la continuidad de los negocios.

Es de suma importancia medir regularmente la satisfaccion del personal, ya que dicha
medicion permitird implementar medidas en el tiempo correcto y asi evitar que el fenémeno de
rotacion de personal genere afectaciones en tiempos y costos de la organizacion.

Los trabajadores de toda organizacion deben estar en constante capacitacion, ya que esto
genera valor agregado a la misma, al tener personal altamente calificado que la diferencie en el
mercado, adicionalmente al capacitar al personal, éste podra desenvolverse eficientemente en sus

funciones a diario.
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Como se mencioné lineas arriba, existen variables internas ( problemas con los
comparieros, mal clima organizacional etc) y externas (problemas familiares o personales) que
afectan de manera positiva 0 negativa la eficiencia de un colaborador, es por ello que se deben
identificar dichos factores para poder minimizar su impacto dentro de la organizacion.

Se deben llevar los registros de la rotacion del personal en las organizaciones, ya que
estos datos permiten calcular el indice de rotacion, de igual manera se deberad establecer una
periodicidad de medicion, lo cual permitira tener herramientas para la busqueda de personal mas
estable, ademas de que tendrian mayor conciencia sobre el problema y seria un punto de partida
en la basqueda de soluciones.

Con el fin de revisar constantemente la efectividad de los planes de bienestar de las
organizaciones, estas deberan implementar mecanismos de evaluacion con cierta periodicidad,
este sera el insumo que indicara qué tan satisfechos se sienten lo colaboradores con los
beneficios existentes, adicionalmente es muy importante escuchar y recibir ideas por parte de
todos los trabajadores sobre planes y beneficios que pudiera implementar la organizacion.

De acuerdo con la literatura consultada y al analisis realizado, se concluye que es de vital
importancia para las organizaciones, reducir sus altos indices de rotacion, no s6lo por factores

econémicos, sino, por la eficiencia, reputacion y buen nombre de las organizaciones.
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