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Introducción 

          El tema central del presente trabajo es realizar una propuesta, para bajar la rotación de los 

colaboradores de la empresa Casalimpia S.A, esto se realizará por el proceso de identificar y 

analizar factores que generen desvinculación voluntaria de la organización por parte del personal 

operativo, esta investigación sirve para evitar sobre costos en temas administrativos, de 

capacitación y ayudar a generar mayor bienestar para el  colaborador, a través de una propuesta 

que contribuya a controlar y disminuir la rotación de personal, además de  fomentar hábitos 

favorables de vida y mejorar las habilidades blandas de los colaboradores. 

El tipo de investigación de este trabajo es de corte teórico descriptivo, ya que se hace una 

revisión de textos para la orientación del estudio y recopilación de información que sea relevante 

acerca de la rotación de personal como factor de riesgo psicosocial que afecta la seguridad y 

salud en el trabajo de los colaboradores de Casalimpia. 

El proyecto de investigación tiene como limitación el tiempo de ejecución, dado que se 

desarrolla aproximadamente mientras se termina el periodo académico del 2019 II. 

 Para el desarrollo de este trabajo, se cuenta con la descripción, el enunciado la formulación y 

la delimitación del problema de investigación, seguido de los objetivos general y específicos, los 

cuales se formularon una vez seleccionamos y definimos el problema de esta investigación y son 

esenciales para cumplir con los propósitos del trabajo investigativo. Al tener listos los objetivos 

se construye la justificación del trabajo en el cual se enuncia la limitación y delimitación del 

trabajo, luego de tener la justificación realizada se continua con los marcos de referencia, en el 

cual se habla de lo que se ha investigado del tema a nivel de tesis de grado de diferentes 

universidades, también se habla de lo que se ha investigado en artículos científicos y que hay a 

nivel legal que abarque este tema, una vez revisados los temas anteriores se prosigue con la 



 
 

metodología de la investigación, en la cual se describe cuáles son las fases de estudio, de donde 

salió la información, las fuentes primarias que consultamos, que población estamos investigando, 

los materiales y los procedimientos, seguida de los resultados, análisis de estos, conclusiones, 

análisis financiero  y presentación de la propuesta.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Resumen 

En esta investigación se analizaron los diferentes factores que podrían influir en la rotación de 

las personas que trabajan en el área operativa de la empresa Casalimpia, en especial de los 

centros comerciales de Centro Mayor, Ciudad Tunal, y el centro de trabajo de Ocensa. Se realizó 

el diagnostico con base en los resultados de las entrevistas de retiro del personal, resultados de la 

aplicación de la herramienta Open Mind que mide clima organizacional, el análisis de los 

estándares mínimos, indicadores de seguridad y salud en el trabajo y la matriz de peligros e 

identificación y valoración de los riesgos. En donde se evidenciaron que los factores 

psicosociales no están involucrados en el área de seguridad y salud en el trabajo de la 

organización, por tanto, su control y seguimiento no permiten que se traten temas relacionados a 

la rotación del personal. Por otro lado, se obtuvieron resultados para los factores intralaborales 

que influyeron en el retiro de los colaboradores como la falta de claridad en el rol y el liderazgo 

de los jefes de punto, para los factores extralaborales fueron relacionados con la temática 

familiar del cuidado de alguno de sus integrantes o el traslado de ciudad de residencia. Para esto 

se realizaron recomendaciones orientadas a la búsqueda de estrategias para la retención del 

personal que contribuyan a la diminución de la rotación del personal. 

Palabras Clave 

Rotación laboral, retención de personal, factores psicosociales, motivación, clima y 

compromiso organizacional. 

 

 

 

 



 
 

Abstract 

In this research we analyzed the different factors that could influence the turnover of people 

working in the operational area of the company Casalimpia, especially the shopping centers of 

Centro Mayor, Ciudad Tunal, and the Ocensa work center. The diagnosis was made based on the 

results of the personnel retirement interviews, results of the application of the Open Mind tool 

that measures organizational climate, the analysis of minimum standards, safety and health 

indicators at work and the matrix of dangers and identification and assessment of risks. Where it 

was evidenced that psychosocial factors are not involved in the area of occupational health and 

safety of the organization, therefore, its control and follow-up do not allow issues related to staff 

turnover to be addressed. On the other hand, results were obtained for the intra-labor factors that 

influenced the retirement of the collaborators, such as the lack of clarity in the role and the 

leadership of the point managers, for the extra-manual factors were related to the family theme of 

the care of some of its members or the transfer of the city of residence. For this, 

recommendations were made aimed at finding strategies for staff retention that contribute to the 

reduction of staff turnover 

Key Words 

Work rotation, staff retention, psychosocial factors, motivation, organizational climate and 

organizational commitment. 

 

 

 

 

 



 
 

1. Problema de Investigación 

 

1.1. Descripción del problema de investigación 

1.1.1. Enunciado del Problema. 

El trabajo se ha convertido en un aspecto de gran importancia para el desarrollo de la vida 

humana, ya que con esto a través de diferentes actividades se logra la obtención de recursos 

fundamentales que ayudan con el desarrollo de la sociedad y la identidad personal (Charria, 

Sarsosa, Arenas, 2011). 

En las empresas, el talento humano a través de los años se ha convertido en un aspecto 

fundamental para el desarrollo organizacional, ya que las habilidades blandas como, el liderazgo, 

resolución de conflictos, acompañadas del conocimiento y la creatividad, se constituyen como 

capital requerido para afrontar los retos en la dinámica laboral por lo cual la rotación de personal 

representa un gran problema para las empresas al momento de afianzar el talento humano. 

(Zimmerman, Frank, 2006) 

Durante los últimos años en el mundo se han evidenciado grandes avances tecnológicos y 

nuevos factores sociales en todos los aspectos de la vida, en el ámbito laboral no es diferente, 

cada vez es más común conseguir resultados de calidad lo más pronto posible, esta dinámica 

hace que se provoquen condiciones laborales que afectan la permanencia de los colaboradores en 

una organización haciendo presencia el absentismo, la rotación, un mal clima organizacional 

(Camacho y Mayorga, 2017). Colombia no va muy alejada de esta realidad, cargas laborales, 

turnos rotativos, contratos que no aseguran estabilidad laboral, pagos no acordes a la labor 

realizada, conflictos del trabajo que afectan a la familia, hace que las condiciones laborales sean 

inestables y generan índices de rotación que afectan a las organizaciones.  

 



 
 

1.2. Formulación del Problema 

¿Cómo establecer las actividades necesarias para disminuir la rotación del personal en 

Casalimpia? 

1.3. Delimitación del Problema 

En Casalimpia S.A. la rotación acumulada del año 2018 es de más del 40%, esto repercute en 

altos costos de contratación, dotación, procesos de inducción y capacitación, exámenes médicos, 

papelería y demás costos administrativos, además incide en la curva de aprendizaje de la labor, 

afectando y generando molestias con los clientes por la alta rotación. El tipo de labor operativa 

que desarrollan los colaboradores es de alto impacto a nivel físico y psicológico, estilos de 

mando, movimientos repetitivos, carga laboral, tipos de contrato y la convivencia en los lugares 

para los que son contratados sus servicios, son factores que afectan la rotación de personal. De 

este modo surge la necesidad de identificar, tabular y analizar los factores laborales que generan 

una alta rotación en colaboradores operativos de Casalimpia S.A con el fin de crear una 

propuesta de intervención para la disminución de esta problemática.  

 

 

 

 

 



 
 

2. Objetivos 

2.1. Objetivo general  

Realizar propuesta de intervención para disminuir la rotación en colaboradores operativos de 

la empresa Casalimpia S.A, por medio de la identificación y análisis de factores psicosociales a 

través de herramientas diagnósticas y estadísticos. 

2.2. Objetivos Específicos 

- Identificar los factores laborales que generan alta rotación en los colaboradores mediante 

herramientas de diagnóstico y análisis estadísticos de la empresa Casalimpia S.A.  

- Investigar información y normatividad nacional e internacional relacionados con labor de 

colaboradores de Servicios de aseo. 

- Analizar los factores laborales que generan alta rotación en colaboradores operativos de la 

empresa Casalimpia S.A. por medio de la identificación de incapacidades, índices de rotación y 

ausentismo y matriz IPEVR. 

- Proponer las acciones para el desarrollo de la intervención en la disminución de rotación 

mediante un informe. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

3. Justificación y delimitación. 
 

3.1. Justificación 

Los factores psicosociales son aquellas condiciones que afectan a la persona en la ejecución 

de su labor como trabajador, esto incluye aspectos relacionados directamente con el desarrollo de 

la tarea, el entorno laboral, y condiciones intrínsecas del individuo que impacten su rendimiento 

laboral. (Moreno, Báez, 2010) 

Las condiciones psicosociales, al ser factor fundamental en el desarrollo adecuado de las 

actividades laborales, se les brinda importancia por medio una propuesta de intervención en 

riesgo psicosocial para el factor de rotación, este entendido como un posible desenlace de la 

exposición a los factores de riesgo psicosocial sin controles, el cual, para este caso puntual, es 

necesario realizarlo en la empresa Casalimpia S.A.  

Por otro lado, de acuerdo a la resolución 1016 de 1989 una de las actividades que se debe 

incluir en el programa de medicina preventiva y del trabajo es el diseño y ejecución de 

programas que permitan la prevención de enfermedades generadas por los factores psicosociales, 

siendo así, se ha evidenciado que en Casalimpia S.A. el índice de rotación y ausentismo, 

asociado a incapacidades con diagnóstico relacionado a sintomatología del estrés, ha afectado al 

personal para el desarrollo de sus labores.  

Según Gualavisi y Oliveri (2016), en una investigación del Banco Interamericano de 

desarrollo encontraron que América Latina tiene una rotación de personal superior en 

comparación a los países miembros de la OCDE, ya que la tasa de rotación en personas con 

menos de un año de antigüedad es el 21% comparado al 16% que registra en este tema los países 

miembros de la OCDE (p, 35). 



 
 

Este tema es de alto impacto en el país ya que según la Guía salarial Colombia Hays (2018), 

menciona que encuestó a 415 directivos en perspectivas laborales y revelando que el 26 % 

considera que existe una rotación significativa en las empresas, al igual se muestra que el 42% de 

las empresas encuestadas tienen una rotación que va entre el 11 al 20%, y también el 74% de los 

directivos reconocen que la rotación de personal está  aumentando. 

 

Figura 1. Pregunta Sobre Rotación. Fuente Guía Salarial Colombia 2018 Hays. 

 

 

Figura 2. Pregunta sobre rotación. Fuente: Guía Salarial Colombia 2018. Hays. 

 

Por otro lado, en el ámbito nacional, en el año 2007 se realizó la primera encuesta nacional de 

condiciones de salud y trabajo en Colombia (Ministerio de Protección Social, 2007), la encuesta 

fue realizada con el fin de determinar los factores que estaban en su momento influenciando la 

salud del trabajador en sus centros de operaciones, dado que el empleado dura la mayor parte de 

su vida expuesto al ambiente laboral. Esta encuesta se realizó a las personas afiliadas al sistema 

general de riesgos laborales que pertenecían a diferentes sectores económicos y se revisaron 

varios aspectos de las condiciones de los trabajadores tanto para su bienestar físico como mental. 



 
 

 

Figura 3. Resumen porcentaje de exposición a factores de riesgo psicosocial. Fuente: Los autores. 

En la imagen se consolidaron los factores de riesgo psicosocial más altos a los que están 

expuestos los trabajadores según los resultados presentados en esta encuesta, donde la atención al 

público supera el 60%, seguido del trabajo monótono y repetitivo acercándose al 50% de la 

población afectada. Esto es de resaltar, dado que, actividades como estar expuestos a público se 

pueden evidenciar la ejecución de funciones como servicios generales, adicionalmente 

actividades rutinarias o monótonas.  

Adicionalmente, en la segunda encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo en 

Colombia, realizada en año 2013, permite evidenciar que los principales factores de riesgo se 

siguen manteniendo en actividades donde exista atención al público, trabajo monótono y se 

incluye el factor de cambios en los requerimientos de las tareas. 

El diseñar una propuesta que abarque los factores de riesgo psicosocial, en especial el de 

rotación, permite identificar las actividades que están orientadas a mitigar o reducir este riesgo, 

facilitando las medidas de intervención, claro está, ajustándolas a las necesidades propias de la 

organización.  
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Para nosotros es de gran importancia el desarrollo de esta propuesta a nivel profesional visto 

como el crecimiento intelectual, además nos permite desarrollar competencias como 

investigadores, adicionalmente, como psicólogos nos permite ampliar el área de estudio de la 

psicología en el ámbito laboral. 

Además, el trabajo investigativo en el área, permite sumar importancia al riesgo psicosocial y 

a sus medidas de intervención, permitiendo ampliar los estudios como referente para próximas 

investigaciones que decidan ampliar el conocimiento. Por otra parte, el desarrollo de este trabajo 

de investigación aporta al impacto social que es trabajar con personal de limpieza ayudando a 

mejorar la calidad relacionada con el desarrollo de su labor. 

3.2. Delimitación 

El proyecto de investigación se desarrolla en la empresa Casalimpia, empresa colombiana del 

sector privado dedicada a la prestación de servicios de limpieza, cafetería y mantenimiento a 

pequeñas, medianas y grandes plataformas. 

La empresa tiene dos sedes administrativas en Bogotá, dos bodegas y nueve sedes físicas a 

nivel Colombia, los operativos están ubicados en más de 6.000 frentes de trabajo.  Son un total 

de 16.000 personas las que trabajan para Casalimpia. En los edificios administrativos los puestos 

de trabajo son espacios abiertos en donde es primordial la comunicación. 

La empresa cuenta con logo el cual es una hormiga llamada Ramona, su consigna es “trabajar 

con actitud de servicio” y el eslogan es “líderes en servicio y bienestar”.  

Respecto al análisis del entorno organizacional, se investigó que Casalimpia fue fundada en 

1959 por el señor Jaime Giraldo con dos empleadas en un contrato para el aeropuerto el dorado. 

En 1979 Casa limpia decidió crear sedes en Medellín, Cali y Barranquilla. En 1999, se crearon 

las sedes de Tolima, Bucaramanga, Pereira, Tunja y Villavicencio. Por otro lado, en el año 1998 



 
 

recibió el premio ITEL que otorga el Instituto Técnico de Limpieza, en el año 2000 Casa Limpia 

fue acreditada por Berau Veritas en la ISO 9001 y en el 2003 se le otorgó el premio portafolio 

como gran empleador. 

El paradigma cultural siempre ha sido trabajar con actitud de servicio. Existen microclimas 

organizacionales dados los diferentes frentes de trabajo, además hay diferentes climas por las 

sedes regionales. Para esto, Casalimpia creó un programa llamado CARAS, el cual significa 

Calidad, Amabilidad, Respeto, Actitud y Servicio. Esto con el fin de promover la comunicación 

a todo nivel y unificar la cultura organizacional a través de la gestión del cambio. 

Casalimpia en su área operativa cuenta con población de estratos 1 y 2, quienes cuentan con 

maquinaria como mopeadores auto scrubber, además de tecnología básica, es allí donde la 

rotación es mucho más alta, por tanto, la población a la cual se le realiza el estudio es a los 

colaboradores operativos que trabajan en los Centros Comerciales Centro Mayor y Ciudad Tunal 

de la empresa Casalimpia S.A.  

3.2.1. Delimitación Temporal.  

La realización del proyecto se efectuará en nueve meses a partir de septiembre del 2018 hasta 

Junio del 2019. 

3.2.2. Delimitación Espacial.  

Los centros comerciales estudiados se encuentran en la ciudad de Bogotá - Colombia. 

 



 
 

Figura 4. Ubicación de Bogotá. Fuente: Fotografía tomada desde Google maps. 

 

3.3. Limitaciones 

El proyecto de investigación tiene como limitación el tiempo de ejecución, dado que se 

desarrolla aproximadamente mientras se termina el periodo académico del 2019 II. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

4. Marcos de Referencia 

4.1. Estado del arte 

4.1.1. Tesis Nacionales. 

Ciudades como Bogotá, Medellín, Cali y Manizales, encontraron en diferentes estudios de 

rotación de personal que, el balance vida – trabajo, el reconocimiento por parte de superiores, la 

mala remuneración, tipos de contrato, turnos exigentes y falta de capacitación, hace que los 

trabajadores colombianos quieran salir de las empresas en las que ejercen su labor, para buscar 

mejores condiciones laborales. De las investigaciones realizadas en Colombia, 5 de ellas se 

desarrollaron en la ciudad de Bogotá, 1 en Manizales y 2 en Medellín. 

- Disminución de la Rotación de Personal usando diseño de experimentos, Universidad 

Nacional de Colombia, Román, 2016. 

En este trabajo se plantean estrategias que generan una disminución en la rotación de 

personal, ya que para cualquier empresa un alto cambio de colaboradores es una problemática la 

cual debe ser controlada para mantener su productividad y ser competitiva, por tanto, tener un 

buen control administrativo, hacer seguimiento y gestionar esta problemática hacen de esto algo 

esencial para el desarrollo de la organización, si se quiere ser altamente productivo y competir en 

los mercados de esta época (Román, 2016). Visto de esta manera es necesario saber cómo tal el 

concepto de rotación de personal y que factores influyen para que esta problemática se pueda 

dar, tener un control de personal estableciendo normas, siendo flexibles pero exigentes hacen que 

la rotación se pueda ver impactada de manera positiva en las empresas. 

- Análisis de las principales causas de rotación de personal de la empresa OilTrans S.A.S. de 

la ciudad de Bogotá, Universidad Santo Tomás, Lemus y Moreno, 2017. 

Esta investigación tiene como objetivo medir y analizar las causas por las cuales existe una 

rotación de personal, encontrando que esta problemática es de  impacto negativo, ya que afecta a 



 
 

las empresas en gran medida, por la eficacia y eficiencia de la labor de sus colaboradores, 

además, el tiempo de aprendizaje para ejecutar una tarea determinada, hace que no se pueda 

generar una óptima productividad, este efecto va ligado a factores intralaborales, extralaborales y 

a condiciones individuales, (Lemus y Moreno. 2017) afirman que la principal causa de rotación 

de personal es el pago impuntual de los salarios, junto con el no pago de prestaciones sociales, 

generando insatisfacción laboral por parte de los colaboradores del área operativa; seguida por la 

actitud y trato de los jefes o directivos, donde las relaciones laborales se ven afectadas debido a 

la falta de comunicación asertiva entre colaboradores y directivos. (p.34). 

- Análisis de las causas de rotación del personal de la empresa Holcrest S.A.S, Universidad 

de Medellín, Domínguez, 2015. 

 En este estudio, se identifican los factores que inciden en la rotación del personal de la 

empresa Holcrest S.A.S, para ello hicieron un estudio cuantitativo descriptivo, cuya conclusión 

destacada es: “las causas que más impacto tienen en la rotación, son: salario, oportunidades de 

carrera, balance vida-trabajo, reconocimiento y cooperación entre áreas e innovación”. 

(Domínguez, 2015, p, 27), los colaboradores tienen necesidades de crecimiento esto hace que al 

momento de no recibir incentivos y reconocimiento emocional o monetario genera frustración y 

por ende el colaborador buscará otras opciones laborales con mejores condiciones, lo que se 

puede inferir de este trabajo investigativo son las necesidades emocionales que busca el ser 

humano para ser reconocido, poder crecer y la constante búsqueda de cercanía, ya que si  la 

persona no se siente a gusto en un lugar, está siempre buscará el bienestar en otra parte. 

 

 



 
 

- Causas de la alta rotación de personal en las compañías de seguridad privada en Bogotá, 

Universidad Militar Nueva Granada, González, 2015. 

Este estudio es de corte teórico, en el cual se llegó a la conclusión de que: “El personal 

Operativo es mal remunerado y con una carga laboral muy exigente” (González, 2015), esta 

combinación de variables hace que se resalte la necesidad de encontrar un balance trabajo – 

salario, en el cual la persona sea bien remunerada por las extensas jornadas laborales que el 

colaborador ejecuta, además se identifican variables como contratos fijos a tres meses,  jornadas 

de trabajo extensas que superan las 12 horas, el tema de pago es bajo con respecto a la labor 

ejecutada, no hay posibilidades de crecimiento,  y también las distancias en los desplazamientos 

son bastante significativas (González, 2015), esta investigación nos deja ver las pocas 

oportunidades de desarrollo y deja ver lo que una empresa no debe hacer si quiere que sus 

colaboradores desarrollen sentido de pertenencia y estabilidad laboral. 

- Consecuencias de la rotación de personal en el área de make and pack de la empresa Gate 

Gourmet Colombia LTDA y como mitigar su impacto mediante la capacitación La 

Universitaria Agustiniana, Meneses, 2018. 

     Este estudio cualitativo  busca identificar las principales causas de la alta rotación de personal 

en el área de make and pack de la empresa Gate Gourmet Colombia LTDA, el cual concluye 

que: “El personal no tiene claro los procesos del área, al momento de realizar la estandarización 

de estos, hubo comprensión y aprendizaje, además de tener claro la idea del proceso, logrando un 

apropiamiento del trabajo y control de la rotación” (Meneses, 2018), este estudio tiene un factor 

diferente a los anteriormente expuestos, puesto que en su conclusión tiene que su principal causa 

de rotación es la falta de capacitación de personal, factor que genera importancia al momento de 



 
 

la ejecución de la labor, por el aprendizaje y ejecución de esto, además, si el personal no tiene 

claro los procedimientos es posible que suceda algún accidente laboral. 

- Análisis de las prácticas de gestión humana en la efectividad para retener el talento 

humano dentro de la organización, Universidad Nacional, Santacruz, 2011. 

     Este es un  estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, en el cual el autor logra evidenciar 

lo siguiente:  “Las prácticas de contratación de las empresas de Glp generan desmotivación y un 

sentimiento de incertidumbre producto de la poca seguridad en el empleo que tienen los 

trabajadores con funciones y responsabilidades de mandos medios” (Santacruz, 2011), los tipos 

de contrato, los turnos y los incentivos emocionales son fundamentales para el desarrollo de la 

motivación del colaborador, por ello esta investigación da conclusiones que ayudan a corroborar 

este enunciado. Al igual la importancia que tiene el área de gestión humana de una organización 

es bastante alta por no decir estratégica, ya que esta se debe considerar como el área clave de 

desarrollo organizacional, ya que es de importancia contar con buenas prácticas de contratación, 

la manera en la cual se forma al personal también es importante, y por último es fundamental que 

desde la incorporación del talento se pueda ver reflejado la seguridad del trabajador en cuanto a 

incentivos emocionales y estabilidad en su labor. 

- Factores determinantes de la satisfacción laboral de los profesionales de salud en la 

industria farmacéutica en Colombia, Universidad Nacional, Cañón, 2017. 

   Este trabajo descriptivo de corte transversal  tiene como fin hacer un análisis de cómo se 

sienten los colaboradores del sector salud farmacéutico en su trabajo, en lo cual se puede ver que 

la satisfacción laboral es un factor determinante y un motivo por el cual se puede generar un 

control en la rotación de personal, y así lo corrobora este estudio puesto que concluye que “el 

88%  de los encuestados que están bajo contrato indefinido están satisfechos laboralmente a 



 
 

comparación del 12% de la población que dice estar insatisfecha pues están bajo contratos fijos o 

por prestación de servicios”. (Cañón, 2017). Como se menciona en investigaciones anteriores es 

muy importante la estabilidad laboral desde el tipo de contrato para garantizar la disminución de 

rotación en una organización, en esta investigación se ve el impacto que toman los tipos de 

contratos, una organización por recomendación deben tener en su mayoría de fuerza laboral un 

solo tipo de contrato, ya que es inevitable hacer comparaciones y ver que otras personas tengan 

de cierta manera un beneficio mayor hace que exista desmotivación laboral y por ende se pueda 

propiciar una desvinculación afectando la rotación en una empresa. 

- Clima laboral y rotación de personal en una empresa de aseo en Colombia, 2016: análisis 

factorial, Universidad los Libertadores, Castro y Reinemer, 2017. 

     En cuanto a investigaciones de Rotación en empresas de servicios de Aseo, este estudio 

estadístico descriptivo, tuvo en cuenta los resultados de un estudio de clima laboral aplicado en 

el segundo periodo del año 2016 en el cual se busca Identificar los factores que determinan el 

nivel de rotación de personal de servicios generales en una empresa de aseo en Colombia durante 

el año 2016 utilizando la técnica de análisis factorial, encontró que su principal conclusión es “el 

tipo de población que más genera rotación de personal se encuentra en los rangos de edad entre 

18 y 28 años”(p.71.), para mantener a este tipo de población lo importante es tener un equilibrio 

entre lo personal y lo laboral, con esto se puede llegar a la propuesta de involucrar a las empresas 

en el interés personal del colaborador, saber y entender si las condiciones de trabajo son óptimas 

para el personal y saber sus gustos para lograr un verdadero bienestar generando estabilidad y 

por ende un mejor nivel de rotación. 

 

 



 
 

4.1.2. Tesis Internacionales 

Para el estudio se tuvo en cuenta investigaciones y normatividad de países como, Chile, 

Guatemala, México, Venezuela y España, en donde se encontró que la rotación de personal va 

muy ligada con los factores de riesgo psicosocial, variables como, turnos rotativos, turnos largos, 

mala remuneración, mal trato por parte de superiores y falta de oportunidades de crecimiento 

dentro de las organizaciones hace que el personal de dichos países quiera buscar opciones 

laborales con mejores condiciones. 

De las 13 investigaciones del estado del arte en el tema de rotación de personal, se utilizaron 

investigaciones como tesis de pregrado y posgrado, se tomaron como referencia a nivel América 

central y Suramérica de los países de México, Venezuela, Chile, Guatemala, en Colombia se 

encontraron 8, Guatemala 2; México, Venezuela y Chile 1 por cada país. Las cuales son 

analizadas a continuación una por una haciendo diferencia entre las internacionales y nacionales. 

- Análisis de factores que influyen en la rotación de personal en una empresa del rubro de 

alimentos y bebidas, Universidad de Chile, Cifuentes, 2017. 

     A nivel Latinoamérica, se estudiaron varias tesis de grado, por ejemplo en la Universidad de 

Chile, se encontró una titulada: “ investigación cualitativa de tipo descriptivo, cuyo objetivo 

principal es identificar y determinar cuáles son las diferentes causas de rotación de los baristas 

dentro de las tiendas Juan Valdez, estudio el cual se llegó a la siguiente conclusión: “la 

remuneración como factor de retención es importante, sin embargo  no es el retenedor principal, 

ya que factores tales como clima laboral, trabajo en equipo, plan de carrera, beneficios, e 

incentivos, entre otros, determinan, también, un rol muy importante dentro de las 

organizaciones”. (Cifuentes, 2017), estas variables son constantes en las investigaciones 

mencionadas en este trabajo, y son importantes para una estabilidad de personal, este trabajo 



 
 

refleja como la problemática de las condiciones laborales afecta a las personas al punto que 

deciden dejar su trabajo, el factor humano se hace también importante, ya que el clima laboral 

finalmente está determinado por las interacciones del personal, aquí es donde el trabajo en 

equipo cobra importancia y tener una buena formación en este tipo de habilidades es 

fundamental.  

- Rotación de Personal y Clima Organizacional, universidad Rafael Landivar, Macario, 

2017. 

     En Guatemala se encontró un estudio relacionado con Rotación de Personal, investigación  de 

corte descriptivo cuantitativo, que busca, determinar el nivel de rotación de personal y el clima 

Organizacional en colaboradores a nivel operativo y administrativo de una importadora y 

distribuidora de vidrios de Guatemala, el cual una de sus conclusiones es: “ para que el 

colaborador se sienta identificado con la organización, la satisfacción y el conocimiento del plan 

estratégico son muy significativos para la empresa” (Macario 2017, p, 49)  ya que los 

colaboradores al saber los objetivos de la organización y ser responsables la gestión de estos 

hacen que exista una buena comunicación y por ende un buen clima laboral para trabajar.       

La rotación en las organizaciones es inevitable, el clima de todas las compañías va determinado 

en cambios que van desde los procedimientos, las ejecuciones de los procesos, hasta los 

colaboradores, por lo tanto, este concepto de rotación de personal no se puede limitar sólo como 

una problemática, al contrario, puede llegar a ser un indicador de mejora continua, lo que es 

realmente importante para que la rotación no se vuelva problemática es poderla controlar 

identificando los factores que la generan y realizando planes de acción que la disminuyan 

(Macario, 2017). 

 



 
 

- Identidad organizacional y rotación de personal, Universidad Rafael Landivar, Díaz de 

León, 2015. 

    Al igual que otro estudio de esta misma Universidad: (estudio realizado en empresas que se 

dedican a la venta de acabados de construcción, en el municipio de Quetzaltenango), 

investigación enfocada a determinar de qué manera influye la identidad organizacional en la 

rotación de personal en las empresas que se dedican a la venta de acabados de construcción, a 

través de una investigación de tipo descriptiva, llegando a la siguiente conclusión “las principales 

causas por la que el personal se retira de la empresa es por mejora de sueldo y satisfacción en el 

trato que recibe de parte de sus superiores y compañeros” (Díaz de León, 2013), las empresas 

deben tener conciencia de los estilos de mando de los superiores, y que al igual que la tecnología, 

la forma de trabajar va cambiando a través de los años y es fundamental que las personas que 

dirigen tengan un buen sentido de manejo de personal, que puedan entender las motivaciones de 

su personal y a partir de eso poder realizar planes de acción ligados al desarrollo organizacional. 

- Rotación de personal y su incidencia en los equipos de alto desempeño de la empresa cacao 

aventurax c.a, Universidad de Carabobo, Chourio, 2017. 

     Este trabajo de grado de Venezuela, busca analizar el proceso de rotación del personal que 

labora en el departamento de administración y su incidencia en los equipos de alto desempeño de 

la empresa Cacao Aventurax C.A. para el desarrollo de los equipos de trabajo, a través de una 

investigación no experimental, concluye que: “las empresas que se preocupan por los empleados 

para que estén satisfechos dentro de la organización saben que tendrán colaboradores más 

productivos lo que implicará que se adhieran a los objetivos institucionales y de acuerdo a las 

funciones que ejercen de la organización”.(Chourio, 2017), esta conclusión da una gran 

importancia al factor motivacional, preocuparse por la vida en familia, la vida personal, el 



 
 

sentido de pertenencia y la calidad de vida en el trabajo, hace que el trabajador se pueda 

identificar con la empresa a la cual presta su servicio, retener al talento da un plus en la mejora 

de producción y en el desarrollo de las empresas, además de evitar la fuga de conocimiento. 

- Propuesta para reducir el índice de rotación en una empresa japonesa, Instituto Politécnico 

Nacional, Núñez, 2013. 

     Este trabajo es de corte teórico, y cual resalta la preocupación por las empresas en la 

administración, la adquisición, el desarrollo y la retención del talento humano, dentro de sus 

conclusiones recomienda que: “las empresas, aun las que se encuentran bajo unas políticas 

rígidas, se adapten al cambio generacional, en la medida en que sus valores y sus objetivos se lo 

permitan”. (Núñez, 2013). Esta recomendación se hace con el fin de lograr la retención del 

personal que pertenece a las nuevas generaciones de fuerza laboral, controlando y disminuyendo 

la rotación de personal, el mundo va cambiando a través de los años y la obtención de resultados 

es fundamental para supervivencia de estás, sin embargo lo que hace que las organizaciones les 

vaya bien son las personas que trabajan en ella, es por eso que se hace importante flexibilizar 

políticas y objetivos empresariales con el fin de entender las necesidades de las personas, sin 

descuidar las necesidades organizacionales. 

 

 

 

 

 



 
 

4.2. Marco Teórico 

Para entender el objetivo de este proyecto de investigación, se realiza a continuación una 

contextualización de los factores de riesgo psicosocial y como la no intervención de estos puede 

desencadenar en desmotivación laboral que al final pueden llegar a causar rotación del personal 

de forma negativa. Por otro lado, se realiza introducción con la contextualización de los factores 

psicosociales, luego se procede a revisar los conceptos de rotación de personal, clima 

organizacional, motivación del personal, compromiso organizacional, retención del personal y 

por último los estilos de liderazgo. 

Para la elaboración del presente marco teórico que utilizaron referencias tanto nacionales 

como internacionales, a continuación se evidencian las fuentes.  

De la ciudad con mayor cantidad de fuentes de información aquí citada se encuentra la ciudad 

de Barranquilla, le sigue Bogotá y Medellín. Por otro lado, se consolidan las 8 fuentes de 

información consultadas a nivel internacional que tratan temas relacionados con rotación de 

personal, riesgos psicosociales, administración de recursos humanos haciendo referencia al 

compromiso, clima organizacional, motivación, estilos de liderazgo, y retención del talento 

humano. 

Se observa que el país con la mayor cantidad de información accesible en los temas de interés 

nombrados es México, de segundo España y por último Perú. Esto quiere decir que dentro de los 

países latinoamericanos solo México, Perú y Colombia han mostrado mayor interés por 

investigar este campo. 

 

 

 



 
 

4.2.1. Contextualización de los factores psicosociales.  

 

4.2.1.1. Fuentes nacionales. 

 

En términos del comité mixto OIT-OMS, (como se citó en Gutiérrez, A; Viloria-Doria, J. 

2014).  los riesgos psicosociales se consideran como:  

Interacciones entre trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de su 

organización, por una parte. Y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su 

situación personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la salud y en el rendimiento y la 

satisfacción en el trabajo. (OIT, 1986, p. 3) 

Es decir, son aquellas situaciones intralaborales y extralaborales que influyen en el desempeño 

del trabajador en su centro de trabajo, las cuales pueden tener injerencia en su estado de salud. 

Por tanto, se ve al trabajador como un sujeto integral, al cual no se le pueden desligar sus 

situaciones tanto extralaborales, como de sus características individuales como las del trabajo, el 

ser humano, en este caso el trabajador es un conjunto de todos estos factores psicosociales. 

4.2.1.2. Fuentes Internacionales. 

 

Los factores psicosociales son condiciones que se evidencian en situaciones laborales 

relacionadas con la organización del trabajo, el tipo de puesto, la realización de la tarea, e incluso 

con el entorno; estas situaciones interfieren en el desarrollo del trabajo y a la salud de los 

colaboradores. Los términos “organización del trabajo” y “factores organizativos” se pueden 

sustituir laboralmente hablando por “factores psicosociales” para referirse a las condiciones de 

trabajo que conducen al estrés.  (Gil-Monte P., 2012) 

Estos factores pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de vida laboral 

de las personas, son favorables porque fomentan el desarrollo personal de los individuos y por 

tanto la productividad, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar 

incluyendo en el desarrollo de las demás personas, en este caso de los trabajadores. 



 
 

En este caso se habla de riesgo psicosocial, como fuente de estrés laboral, o estresor, y que 

tiene el potencial de causar daño psicológico, físico, o social a los individuos. La percepción de 

riesgo no se concreta siempre en percepción de riesgo físico, también puede ser riesgo 

psicológico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus, pérdida de prestigio, etc.). (Gil-Monte P., 

2012). No es tan fácil identificar dado lo anteriormente descrito, ya que incluyen la percepción 

del individuo por lo que tiende a ser subjetiva la apreciación de la misma. 

Como conclusión respecto a la definición de riesgo psicosocial se trata del  proceso interno 

del individuo con relación a la interacción con su entorno, específicamente de su ámbito laboral, 

lo que puede conducir a enfermedades laborales o afectaciones a nivel general sobre su salud 

mental, por tanto el brindar la importancia considerable a este tipo de riesgo es algo a lo que las 

empresas deben apuntarle, no solo por dar cumplimiento al requisito normativo sino para la salud 

y el bienestar de todos y cada uno de los trabajadores.  

4.2.2. Rotación laboral.  

 

4.2.2.1. Fuentes Internacionales. 

 

 Se considera rotación a la decisión que toma el trabajador de forma voluntaria en donde 

termina la relación con el empleador de forma permanente, incluso, se tiene en cuenta también el 

personal que no recibe dinero a cambio de sus servicios, como lo son los voluntarios, esto dado 

que, como organizaciones empresariales o no gubernamentales, cuentan con talento humano para 

el desarrollo de sus actividades. (Bretones, F. D. y González, J. M. 2009). 

La rotación es un proceso de retiro del personal en donde salen los trabajadores de la 

organización de forma voluntaria o involuntaria, hay que tener en cuenta que estas salidas no 

siempre son negativas para la organización, ya que, puede que esta rotación esté relacionada con 

el mal desempeño laboral o personal que afecte un proceso o varios en la organización, por tanto, 



 
 

su partida da la oportunidad a la organización que dentro de sus procesos de selección adquieran 

una mejor mano de obra y permitan una mejora general del proceso que se vea involucrado con 

la partida del empleado. (Judge T. y Robbins, S. 2009) 

Adicionalmente Judge T. y Robbins, S. (2009) indican que el análisis de la Antigüedad del 

tiempo en el cual un trabajador ha permanecido en una empresa, funciona como una estrategia de 

predicción para evaluar la rotación futura del mismo, esto dado que, se relaciona la estadía de un 

trabajador en una empresa bajo la premisa que si no ha sido estable en sus lugares de trabajo no 

lo vaya a ser en el actual. Es decir, puede ser que sea por factores internos de la persona, como 

por ejemplo falta de compromiso, sentido de pertenencia con las organizaciones a las que ha 

estado vinculado o factores externos, como el ambiente de trabajo desmotivante, que hagan que 

el trabajador decida retirarse de la empresa o que los empleadores decidan prescindir de sus 

servicios en corto tiempo. 

Para lo anteriormente descrito, se debe tener presente el historial de trabajo de las personas 

que ingresan a trabajar en la compañía, por medios de entrevistas se puede obtener información 

acerca de los motivos por los cuales salió de sus anteriores empleos, con la información obtenida 

allí se puede considerar si es una buena decisión contratarlo o no de acuerdo a la cultura 

organizacional que tenga la empresa, esto con el fin de evitar una futura rotación innecesaria del 

personal. por otro lado, se pueden tener cuenta la información obtenida para generar estrategias 

para retención del personal que permita hacer prevención de situaciones que puedan generar 

insatisfacción o desmotivación laborales. 

Judge T. y Robbins, S. (2009), dicen que para conocer actitudes especificas acerca de la 

posible rotación de personal, se puede realizar preguntas con un tiempo establecido, es decir se 

puede preguntar al postulante a un cargo, cuál será su meta, por ejemplo, a 6 meses si llegara a 



 
 

ingresar a trabajar en la empresa. Esto puede generar mayor compromiso por parte del trabajador 

al momento de posicionarse en su cargo. 

Cabrera, A.; Ledezma, M.; Rivera, N. (2011). Indican que la rotación no se debe ver como 

una situación negativa, ya que si en una organización no existe rotación puede existir 

estancamiento del personal, lo cual indica que el personal que labora durante bastante tiempo 

bajo sus mismas funciones podría llegar a volverse improductivo y no contribuir en la mejora 

continua de la organización. Por otro lado, también refieren que es importante el ingreso de 

nuevo personal el cual cumple la función de renovación e innovación en los procesos que están 

establecidos durante algún tiempo y pueden contribuir con ideas nuevas que refresquen y 

faciliten en desarrollo de la labor de su área.  

Por otro lado, Jones, Kantak, Futrell y Johnson (Como se citó en Bretones, F. D. y González, 

J. M. 2009) indican que existen dos tipos de categorías de las consecuencias causadas por la 

rotación del personal, como lo son las tangibles y las intangibles, las tangibles son los costos de 

operación para cubrir la vacante como los son los procesos de reclutamiento y selección, y por 

otro lado están las consecuencias intangibles como lo son las fallas en los procesos e 

inconvenientes con la prevención de los riesgos. Este último factor citado es importante para el 

desarrollo de esta investigación, ya que la rotación de personal afecta la seguridad y salud en el 

trabajo. 

Existe otro tipo de rotación la cual puede ser involuntaria, esta se puede dar por causa de 

algún accidente laboral que sufra la persona que le impida regresar a sus funciones dentro de la 

organización. (Bretones, F. D. y González, J. M. 2009). Para el desarrollo de esta investigación 

se toma en cuenta el tipo de rotación voluntaria, ya que es a partir del análisis de los factores por 



 
 

los cuales deciden renunciar a Casalimpia los que nos permite establecer una propuesta para 

disminuir la rotación. 

Por otro lado, Chiavenato (1999), indica que la rotación es la fluctuación que existe entre el 

personal, la organización y el ambiente. Esta rotación se calcula con la cantidad de ingresos y 

retiros de personal que se tenga en cierto periodo de tiempo. Adicionalmente, indica que al ser un 

problema por el cual las organizaciones se preocupan, la solución es hacer que los retiros de 

personal se vean compensados con ingresos de nuevo talento humano, con tal de evitar déficits 

de personal y mantener el nivel de las operaciones productivas o administrativas que se puedan 

ver alteradas. 

Se llama rotación vegetativa a la que es impulsada por retiros de personal por decisión de la 

organización, este tipo de rotación es positiva si es dada para la mejora del talento humano. Sin 

embargo, también existe la rotación que está bajo el control del empleado y es en la que él toma 

la decisión de finalizar su relación laboral con la empresa, pudiendo esta estar medida por ofertas 

laborales presentadas en el mercado mucho mejores que la existente en la compañía. 

(Chiavenato,1999). 

Por otro lado, Vartia, 2001 (Como se citó en Moreno, B. y Báez, C. 2010) indica que uno de 

los factores que influyen para el alto índice de rotación es el acoso laboral. Para esto identifica 

unos aspectos relevantes que pueden contribuir a la prevención del acoso laboral y por tanto a la 

rotación de personal, estos aspectos son: tolerancia cero a temas de acoso laboral, conocimiento 

sobre tipos de acoso y mecanismos para dar trámite de denuncia, confianza y respeto, y por 

último hacer énfasis en el enfoque preventivo. 

Como aporte a la temática de rotación, Hernández y Mendieta (2013) indican que los 

esfuerzos por parte de las empresas los cuales son enfocados a temas de capacitación y 



 
 

entrenamiento, son malgastados al no hacer enfoque en la prevención de la rotación, esto dado 

que, si hay gran movilidad de trabajadores salientes, las capacitaciones no serán efectivas ya que 

no se podrá evaluar su desempeño a largo plazo. Por tanto, este es un factor que tiene gran 

impacto a nivel organizacional, ya que no solamente afecta la parte operativa del negocio, siendo 

en este caso aplicado el proyecto al área operativa, sino al área encargada de realizar los procesos 

de formación y capacitación al personal. 

De acuerdo a lo anteriormente descrito, es importante establecer los factores motivacionales 

que inducen al trabajador para renunciar, esto con el fin de tomar las medidas correspondientes y 

se realice un plan de intervención que evite futuras renuncias por la misma causa. 

La rotación de personal y la satisfacción de los empleados están relacionadas con el 

desempeño laboral, esto dado que en las organizaciones a las personas que tienen un desempeño 

alto les ofrecen reconocimientos de todo tipo, incentivos y demás como forma de premiar su 

desempeño, lo cual hace relación directa con el nivel de satisfacción, en cambio , a las personas 

que no tienen un buen desempeño laboral no les es reconocido ningún tipo de esfuerzo por lo que 

su satisfacción tiende a disminuir (Judge T. y Robbins, S. 2009). Esto quiere decir que no 

solamente se debe restar incentivos para aumento de satisfacción del personal a las personas que 

tienen un buen desempeño laboral, sino que también se deben establecer estrategias para 

aumentar la satisfacción de los trabajadores que no cumplen con un buen desempeño. 

Judge T. y Robbins, S. (2009), adicionalmente indican que el liderazgo tiene relación con la 

rotación, en especial el liderazgo transformacional, también indican que este liderazgo se puede 

aprender. Esto es importante dado que si los jefes de área poseen o son capacitados en liderazgo 

podrán cumplir con sus objetivos juntos con sus equipos de trabajo de forma adecuada, sin 



 
 

conflictos ni errores que entorpezcan el proceso. Esto se ve reflejado en la satisfacción y 

motivación que puedan percibir los trabajadores que siguen a esos líderes. 

4.2.2.2. Fuentes nacionales. 

Fuentes nacionales teóricas no encontradas. 

4.2.3. Clima organizacional. 

 

4.2.3.1. Fuentes internacionales. 

Es el ambiente interno de cada trabajador, el cual es concebido gracias a la motivación o 

desmotivación que este recibe de los aspectos generados por su entorno organizacional, esta 

motivación está ligada a la satisfacción de necesidades del individuo, las cuales, al ser atendidas 

se convierte en positivo, esto genera en su entorno laboral la misma reacción permite el 

desarrollo efectivo de las actividades. (Chiavenato,1999).  

En cuanto al clima laboral este se puede ver reflejado como una variable que ayuda mucho a 

la disminución o al aumento de la rotación de personal, puesto que un ambiente de trabajo sano, 

estable y confortante hace que las personas deseen quedarse en una organización, tal como 

afirman Jiménez, Mariño (2018) “cuando aumenta la satisfacción de las personas, disminuyen 

sus ganas de abandonar la organización” (p. 464), es decir que a mantener buenas condiciones 

laborales acompañados de buenas relaciones hacen que las personas no consideren salir de una 

empresa.. 

Adicionalmente, Chiavenato (1999) indica que el clima organizacional influye a la 

motivación del individuo y la del individuo a la organización. Por lo tanto, es una serie de 

efectos encadenados que se pueden orientar de forma positiva desde la gestión del talento 

humano y de seguridad y salud en el trabajo teniendo como base que la motivación y el clima 

organizacional estén estrechamente ligados.  



 
 

Este es un factor de alta importancia al hablar de rotación del personal, tal como afirman 

Ibarvo, Portillo y Prieto (2016), “El clima organizacional es un indicador trascendental que 

cualquier empresa debería tomar en cuenta, porque de éste depende la permanencia y el 

desempeño de los trabajadores que forman parte de ella” (p.21).  Cuando las personas tienen 

buenas relaciones es mucho más probable su permanencia en una organización, además que con 

esto se puede lograr una mejor productividad. 

Las variables satisfacción laboral y clima organizacional van de la mano con la rotación de 

personal, así lo afirman Manosalva, Manosalva y Quintero (2015), en un estudio en el cual tiene 

como objetivo, “analizar la relación el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

organizaciones que brindan servicios de salud, encontraron que si el nivel percibido del clima 

organizacional es alto, la actitud de la satisfacción laboral también” de este modo, las relaciones 

interpersonales, laborales y relación Jefe – Subordinado juegan un papel importante en la 

satisfacción laboral del colaborador y generando aún más una mejora en la estabilidad de 

trabajadores en una organización, estos elementos son fundamentales para que cualquier 

organización pueda generar estrategias para la retención del talento y disminución de la rotación 

del personal. 

Un ambiente laboral apropiado hace que los colaboradores de las empresas se sientan más 

satisfechos y motivados en sus lugares de trabajo, pues logra favorecer, el trabajo en equipo y el 

compromiso del personal para que estén orientados hacia el logro de los objetivos y el 

cumplimiento de metas, el clima laboral es fundamental para el desarrollo organizacional 

llegando  a influir  directamente en el comportamiento, la forma de cómo se percibe el trabajo  y 

expectativas de las personas ya sea a diferentes niveles ya sea individual o grupal (Arévalo, 

Navarro, Suárez, 2017). 



 
 

El clima organizacional representa de cierta forma una conceptualización importante en la 

interacción del ser humano, enfocado en la conducta y su relación con la sociedad, es decir que 

esta variable puede ir en dos caminos, el primero ser una vía para generar un buen desempeño, 

creatividad, innovación y aumento de productividad o al contrario puede llegar a obstaculizar y 

afectar de manera significativa las dinámicas organizacionales, llegando a convertirse en un 

factor diferenciador que se vuelva ejemplo de comportamiento en una organización (Izcurdia, 

Varela, 2013). 

4.2.3.2.Fuentes nacionales 

Fuentes nacionales teóricas no encontradas. 

4.2.4.  Motivación. 

 

4.2.4.1.Fuentes internacionales 

Herrera, Ramírez, Roa y Herrera (2004) citado en Naranjo, M. (2009) declaran que la 

motivación es una de las claves explicativas más importantes de la conducta humana con 

respecto a entender la razón del comportamiento. Lo que quiere decir que, la motivación 

representa lo que hace que una persona de inicio a una conducta (activación), se dirija hacia un 

objetivo (dirección) y persista en lograrlo (mantenimiento). Esto quiere decir que la motivación 

es lo que conlleva al ser humano a realizar cierta acción, por tanto si una persona no se encuentra 

motivada a realizar su trabajo de forma correcta, simplemente no lo hará, o si no realiza no 

necesariamente implique que lo vaya a realizar adecuadamente, dado que si hace falta alguno de 

los tres factores nombrados anteriormente la motivación no se hace presente. 

El lograr generar una motivación en los trabajadores, es un punto crítico para que ellos 

puedan ejecutar sus actividades con cierto agrado y den todo de sí mismos para hacerlo. Por eso 

es importante analizar qué factores son los que hacen que los trabajadores de cada compañía en 



 
 

especial se motiven, para así tomar decisiones al respecto de mantener los factores positivos y 

reforzar los que se deban reforzar para alcánzalos. 

“En cada individuo fluyen necesidades diferentes, de esta misma forma deben ser cubiertas, 

aun cuando se creen en el entorno laboral” (Coromoto, Villón, 2017, p,189), de esta manera 

podemos inferir que es imperante crear medios en las empresas que logren identificar y suplir 

dichas   necesidades, para que así se evidencie que el colaborador trabaje de manera motivada y 

sienta que es parte de la organización a la cual pertenece.    

La motivación es un constructo emocional que va directamente proporcional a la retención y 

rotación del talento, Coromoto y Villón, (2017) afirman que,  “el  desempeño  de una persona en 

el trabajo cuando está desmotivado afecta  de  manera negativa  en  el  éxito  de  la  

organización” (p,189),  por lo tanto es importante poder  proponer factores que ayuden en la 

intervención de la rotación de personal para que se logre generar un mayor desempeño y 

motivación laboral en el empleado creando mecanismos de reconocimiento y mejoramiento  

profesional,  que ayuden a crear condiciones  favorables  en  el  ambiente  de  trabajo,  para que 

culturalmente se logre generar una necesidad de contribución al mejoramiento del rendimiento 

laboral del personal de  una organización.  

Respecto a la motivación, Judge T. y Robbins, S. (2009) establecieron, de acuerdo a estudios 

realizados en Estados Unidos acerca del comportamiento organizacional,  que uno de los factores 

motivantes para el trabajador en el ámbito organizacional es el dinero, es decir la remuneración 

salarial, sin embargo, no es un determinante de la satisfacción laboral que pueda percibir el 

trabajador en la organización, es decir, existen otros factores que permiten al trabajador sentirse 

feliz en la organización, independientemente de su cantidad de ingresos, como lo son los retos 

que perciban en sus trabajos, buenas relaciones interpersonales, ya que un trabajo monótono y 



 
 

poco retador, hace que el trabajador, así sea remunerado económicamente acorde a su estudio o 

labor ejecutada, sea infeliz y por tanto su motivación sea baja. 

Lo anteriormente dicho es importante, dado que, la mayoría de empleadores dan por sentado 

que la relación satisfacción laboral está relacionada directamente con la remuneración salarial, es 

decir a mayor remuneración salarial mayor es la satisfacción del trabajador, sin embargo, eso no 

es así, dado que independientemente de su remuneración salarial, existen otros factores a los 

cuales se pueden establecer estrategias orientadas a trabajar la satisfacción laboral, como por 

ejemplo planes de carrera, estudio, capacitación del personal, salario emocional, jornadas de 

integración con los compañeros para fomentar buenas relaciones interpersonales, entre otras, que 

permitan al trabajador sentirse satisfecho en su ámbito laboral. 

Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo (2013), recomiendan poner atención especial a la variable 

de motivación organizacional puesto que esto hace que las organizaciones se enfoquen en las 

necesidades del colaborador y generen herramientas para suplirlas, de este modo se confirma que 

la rotación de personal no es una variable organizacional que esté individualizada, al contrario 

tiene muchos factores que la afectan y la motivación es uno de ellos, que al igual que variables 

expresadas anteriormente pueden afectar de manera positiva o negativa, dependiendo del estilo 

de mando que distinga a la organización de la cual haga parte el colaborador. 

4.2.4.2 Fuentes nacionales. 

Fuentes nacionales teóricas no encontradas. 

 

 

 

 



 
 

4.2.5. Compromiso organizacional.   

 

4.2.5.1.Fuentes Internacionales 

Judge T. y Robbins, S.  (2009), nombran en su libro que existe el compromiso organizacional, 

el cual se divide en tres tipos de compromiso los cuales son, normativo, afectivo y compromiso 

para continuar. Indican que el compromiso normativo está dado al cumplimiento de las normas 

morales o éticas, lo cual retiene al empleado en su trabajo, por otro lado, el compromiso para 

continuar es dado por que el empleado percibe más opciones en el mercado que le puedan suplir 

sus requerimientos como por ejemplo oferta de mayor salario en otra empresa y finalmente el 

compromiso afectivo, este es el relacionado con la estima que el trabajador le tiene a la empresa 

y está ligado al sentido de pertenencia que se tenga. 

Al identificar el tipo de compromiso que tienen los empleados para con su empresa, se facilita 

la forma en la cual desde el área de talento humano se pueden hacer procesos para que los 

trabajadores se inclinen por tener un compromiso afectivo a la organización y no los otros dos 

tipos de compromiso descritos anteriormente, esto ya que, el sentido de pertenencia permitirá 

que las personas realicen su labor de forma más acorde a lo requerido y los índices de rotación 

disminuyan. 

El compromiso organizacional es una variable que tiene una relación directa con la rotación 

del personal, tal como afirman Aldana, Leal y Tafur (2018), el compromiso tiene más valor  por  

la variable de estabilidad relacionada desde el momento de la contratación y el programa de 

bienestar e incentivos que pueda tener una organización los cuales ayuden a asegurar el 

crecimiento y seguridad del personal, logrando un cumplimiento de responsabilidad social y de 

normativa al tener contratos que aseguren la estabilidad laboral y económica, factores que 



 
 

generan movilidad social con un alto valor de compromiso afectivo manifestado hacia la entidad 

mediante conductas de ciudadanía, valores, liderazgo y crecimiento personal. 

Llapa-Rodríguez, Méndez, Shinyashiki, Trevizan (2009), en su investigación mencionan que 

el  compromiso  es  fundamental  para la  inmersión del colaborador en  la entidad, siendo así 

que ayuda en el desarrollo de todas sus labores, los colaboradores viven el compromiso 

organizacional y profesional a partir de sus experiencias vividas relacionadas con los lugares en 

los que anteriormente desarrollaron funciones,  en  donde  enfrentan  la  bidimensionalidad  

frente  a  su compromiso organizacional y profesional. Siendo así es evidente que  el  

compromiso organizacional  ayuda a los colaboradores a generar sentido de pertenencia con  la  

organización  en la cual trabajan, lo que posteriormente se ve reflejado en la motivación y 

estabilidad laboral. 

4.2.5.2.Fuentes nacionales 

Fuentes nacionales teóricas no encontradas. 

4.2.6. Retención de personal.  

 

4.2.6.1.Fuentes internacionales 

Para poder desarrollar un programa de retención de personal efectivo, es necesario que la 

empresa investigue cuales son las necesidades de sus trabajadores, para esto debe valerse de 

herramientas como entrevistas de retiro, encuestas de clima laboral, observación pasiva, y/o 

cuestionarios de abandono del cargo. (Castillo ,2009). Esto permite tener un diagnóstico más 

claro de los motivos por los cuales el personal decide renunciar a su empleo, para así establecer 

una estrategia más acorde con la realidad que favorezca la retención del personal. 

Dicha estrategia es única para cada empresa, por lo que debe realizarse a conciencia el 

diagnóstico para establecerla. (Castillo, 2009). Esto debido a que cada empresa cuenta con su 



 
 

propio clima organizacional, el core de cada negocio es particular por lo que el talento humano 

vinculado debe tener ciertas características propias, he ahí donde se encuentra una diversidad de 

necesidades o requerimientos del cliente interno que son distintas en cada compañía por lo cual 

no se pueden adoptar las de otras empresas, o si se adoptar deben ser ajustadas a las 

características propias. 

Adicionalmente, Castillo (2009) indica algunas de categorías que se utilizan para la retención 

del personal es generar estrategias dentro de la selección del talento humano y/o durante el 

ejercicio de sus labores, estas son clasificadas como “a priori” y “posteriori”, Dentro de las 

estrategias clasificadas como “A priori” esta la iniciativa de selección, autoselección, y selección 

de personal y como “Posteriori” la recopilación de información, Diseño de puestos, beneficios 

sociales, Necesidades y fortalezas de los trabajadores, incentivos económicos, desarrollo 

personal y profesional, flexibilidad, Buenas relaciones interpersonales y comunicación en todos 

los niveles, promoción y reconocimiento al desempeño. (Castillo ,2009). 

Estas estrategias buscan obtener el mejor talento humano para las plazas disponibles y así 

disminuir la posibilidad de contratar a personal no calificado o sobrecalificado que pueda 

terminar el vínculo laboral y aumente el índice de rotación. 

Las empresas deben empezar a comprender que más allá del comprometerse con un trabajador 

en un contrato y limitarse a pagar un salario por la labor cumplida, el personal requiere un 

paquete de beneficios o bien un compromiso por parte del empleador en cuanto a un plan de 

carrera integral que mantenga las condiciones emocionales idóneas para trabajar con satisfacción 

laboral, motivación e innovación (Hernández, Hernández, Mendieta, 2013). 

 

 



 
 

4.2.6.2.Fuentes nacionales 

Figueroa (2014), dice que, si las organizaciones desean mantenerse en el mercado de forma 

competitiva, deben establecer estrategias que les permitan retener a su mejor personal, no 

solamente suplir los requerimientos básicos realizados por ellos sino buscar forma de motivarlos 

para su crecimiento dentro de la organización, esto podría funcionar para que se establezcan 

metas a largo plazo al interior de la organización y potenciando sus habilidades que al final 

pueden ser favorables para la organización y para el personal. Lo que quiere decir que al generar 

estrategias para que el personal que tiene mayor impacto y mejor desempeño, es decir, son clave 

en la organización, sean retenidos en la empresa, no solamente se deben tener en cuenta las 

necesidades básicas como lo son un salario justo, jornadas de trabajo dentro de lo legal, sino que 

también motiven a los trabajadores con actividades como buscar ascensos dentro de la 

organización, reconocimientos, salarios emocionales, entre otros, es decir un valor agregado al 

motivo por el cual ellos se encuentran trabajando en la organización, y deciden estar en esa y no 

en otra. (Gonzales, 2009) 

La educación enfocada al entrenamiento y la capacitación del personal hace que se desarrolle 

de manera óptima y productiva esta variable como una estrategia importante de retención de 

personal, según, Figueroa (2014), se necesita formar talentos con pertinencia para la innovación 

y la productividad, fortaleciendo o implementando esquemas de armonización de la educación 

media-técnica y/o superior (p73), dicha afirmación hace recomendable tener en cualquier 

organización un modelo que incentive el estudio y la capacitación del personal, puesto que 

además de ayudar a los procesos de la empresa un personal capacitado y altamente capacitado 

hace que se genere un desarrollo social y económico, siendo un gana – gana en la relación 

empleador – empleado. 



 
 

4.2.7. Estilos de Liderazgo. 

 

4.2.7.1. Fuentes internacionales 

Las empresas tienden a tener una visión sesgada o reduccionista del porque un colaborador 

renuncia de la organización, y es culpar a la falta de motivación por parte del trabajador, sin 

embargo no se detienen a visualizar los componentes que hacen que la persona este desmotivada 

o no se sienta bien en el sitio de trabajo, el liderazgo juega un papel fundamental en uno de esos 

componentes por los cuales se genera la rotación de personal, tal como afirman Ganga y 

Navarrete (2013), “El liderazgo es un constructo complejo, su estudio debe apuntar a identificar 

y describir las diferentes variables que pueden estar vinculadas con el mismo” (p. 72), por ende 

entender los estilos de liderazgo es imperante para relacionar este constructo con la problemática 

de la rotación del personal. 

4.2.7.2.Fuentes nacionales 

Fuentes nacionales teóricas no encontradas. 

4.2.8. Contrato Psicológico 

 

4.2.8.1. Fuentes Internacionales 

El concepto de contrato psicológico, según Argyris (1960) citado en Tena (2002), parte del 

constructo de las relaciones entre el trabajador y el empleador que conlleva a responsabilidades 

sobrentendidas que se encuentran en la cultura organizacional y por tanto no son objetivas, 

indica adicionalmente que las incongruencias que puedan existir entre los supuestos o 

expectativas del trabajador para con la organización, puede terminar en implicaciones 

psicológicas para el trabajador.  

Tena (2002), indica que el contrato psicológico es algo que se ha ido transformando con el 

paso del tiempo, ya que las organizaciones son dinámicas y con el avance y cambio de los tipos 



 
 

de cultura organizacional hace que los trabajadores generen expectativas diferentes, por lo que 

las empresas deben también  

4.2.8.2.Fuentes nacionales 

Schein (1982) citado en Torres, C. Santa, V. & Bonilla, A. (2014), afirma que el contrato 

psicológico está relacionado con las expectativas que tiene el trabajador para con su empresa, 

excluyendo las cosas netamente objetivas y tangibles como lo es la obtención del sueldo, el 

centro de trabajo entre otros factores, sino hace referencia a los factores subjetivos como aquellas 

situaciones que le permitan alcanzar metas al interior de la empresa. Este tipo de contrato surge a 

partir del inicio de la vinculación laboral.  

Adicionalmente, Dabos y Rosseau (2004) citados en Torres, C. Santa, V. & Bonilla, A. 

(2014), indican que el contrato psicológico se genera a partir de lo que el nuevo colaborador 

percibe y/o escucha de sus compañeros acerca de las condiciones laborales al interior de la 

empresa. Hace referencia a las situaciones que están por fuera de los contratos laborales pero que 

en el desarrollo de las actividades diarias de la organización se pueden percibir. Dado esto, no es 

mandatorio que lo percibido por el nuevo colaborador sea lo mismo que percibe el empleador, 

sin embargo se reconoce una mutualidad de la responsabilidad que esto conlleva. 

 

 

 

 

 



 
 

4.3. Marco Legal  

Para toda ejecución de proyectos de investigación es necesario conocer la normatividad legal 

vigente a la cual se debe dar cumplimiento. Por tanto, para la ejecución de este proyecto se 

desarrolló una revisión de la normatividad colombiana y normatividad internacional que 

involucran los aspectos aquí retomados que fundamentan normativamente la importancia del 

desarrollo de la propuesta de disminución de la rotación, en este caso para CasaLimpia S.A. 

4.3.1. Marco Legal Nacional. 

Para toda ejecución de proyectos de investigación es necesario conocer la normatividad legal 

vigente a la cual se debe dar cumplimiento. Por tanto, para la ejecución de este proyecto se 

desarrolló una revisión de la normatividad colombiana que involucra los aspectos aquí vistos. 

- Resolución 1016 de 1989, Ministerio de Trabajo y seguridad social: 

Establece un reglamento para la organización, funcionamiento y forma de los Programas de 

Salud Ocupacional que deben desarrollar los empleadores en el país. En el cual se establece que 

se debe hacer inclusión del riesgo psicosocial como factor que aflige a los trabajadores. Esto es 

importante ya que se toma en cuenta a los factores de riesgo de origen psicosocial y obliga a las 

empresas a Diseñar y ejecutar programas para la prevención y control de enfermedades 

generadas por los riesgos psicosociales. (Ley N°1016,1989). 

- Constitución Política de Colombia 1991, Asamblea Nacional Constituyente: 

Menciona en su artículo 25 que “El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en 

todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un 

trabajo en condiciones dignas y justas” (Constitución Política Colombiana, 1991). Visto de esta 

manera en Colombia bajo derecho institucional está contemplado el trabajo digno y las 

protecciones sociales, y recreación, relacionado con esto está el artículo 2.2.6.5.5. del (Decreto 



 
 

1072 de 2015) el cual menciona que “los trabajadores en misión tendrán derecho a un salario 

ordinario equivalente al de los trabajadores de la empresa usuaria que desempeñen la misma 

actividad”, adicional a esto el artículo 2.2.1.2.3.1 menciona que:  para efectos de dar 

cumplimiento a lo establecido en el artículo 21 de la Ley 50 de 1990, las dos (2) horas de la 

jornada de cuarenta y ocho (48) semanales a que esta norma se refiere, podrán acumularse hasta 

por un (1) año.  En todo caso, los trabajadores tendrán derecho a un número de horas equivalente 

a dos (2) semanales en el período del programa respectivo dentro de la jornada de trabajo, 

(Decreto 1072 de 2015). 

- Ley 100 de 1993, Congreso de Colombia:  

En esta ley se consolidan varias disposiciones para el cumplimiento en el campo de pago de 

aportes de salud, pensión, y pago de ARL integrando así el sistema general de seguridad social 

en salud, en la cual se ampara el acceso a la salud por parte de los colombianos. Esta ley permite 

establecer los responsables que garanticen la cobertura del sistema de prestaciones sociales que 

contribuyan a la calidad de vida de las personas. Adicionalmente el sistema general de riesgos 

laborales surge para facilitar el acceso a los trabajadores a procedimientos, moras y demás que 

les permita prevenir y proteger de las consecuencias de enfermedades laborales. 

- Decreto 1295 de 1994, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social:  

El decreto estableció el sistema general de riesgos profesionales, dentro de la cual se 

establecen actividades de promoción de la salud y prevención de accidentes y enfermedades 

laborales, allí se encuentra incluidos los factores psicosociales en los lugares de trabajo, 

prestaciones económicas a los trabajadores y a la prevención de eventos que desencadenen en 

accidentes de trabajo. 

 



 
 

-  Decreto de Ley 1010 de 2006, Congreso de Colombia: 

Establece las medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros 

hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, allí hace referencia a uno de los factores 

que se pueden determinar cómo causantes de la toma de decisión de una persona para terminar la 

relación laboral en una organización, ya que existe, en la mayoría de los casos, desconocimiento 

de esta norma que cobija a las personas que están siendo acosadas laboralmente, ya que allí se 

establece lo que es acoso laboral y el manejo que debe tener el empleador para evitar estas 

conductas y/o para dar manejo a las existentes.  

- Resolución 2646 de 2008, Ministerio de la Protección Social. 

  En la cual se establecen los mecanismos para hacer monitoreo de los factores de riesgo 

psicosocial en las organizaciones, los cuales generen enfermedades laborales a largo plazo. 

Algunos de los factores psicosociales que causan enfermedades laborales están ligados a la 

rotación del personal voluntaria, ya que al estar expuestos a estos factores estresantes o poco 

motivantes, algunas personas que tienen la posibilidad de dejar sus trabajos lo hacen, pero otras 

no lo hacen, causando a largo plazo enfermedades laborales. Adicionalmente, esta resolución 

indica la obligación que tienen las empresas por identificar, diagnosticar y realizar acciones de 

mejora o correctivas y el monitoreo para abordar los riesgos psicosociales a los cuales está 

expuesto el trabajador, teniendo en cuenta los factores intralaborales, extralaborales y las 

características del individuo. (Resolución N°2646,2008). 

- Ley 1562 de 2012, Ministerio de salud y protección social:  

En la cual se define que la seguridad y salud en el trabajo “Tiene por objeto mejorar las 

condiciones y el medio ambiente de trabajo, así como la salud en el trabajo, que conlleva la 

promoción y el mantenimiento del bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas 



 
 

las ocupaciones” (Ley N°1562,2012). Por tanto la búsqueda de estrategias para promover el 

bienestar mental y social de los trabajadores hace parte de la retención del personal citado 

anteriormente, previniendo así la rotación voluntaria del personal. 

- Ley 1616 de 2013, Ministerio de Salud: 

Esta ley indica que un problema psicosocial o ambiental puede ser un acontecimiento vital 

negativo, una dificultad o deficiencia ambiental, una situación de estrés familiar o interpersonal, 

una insuficiencia en el apoyo social o los recursos personales, u otro problema relacionado con el 

contexto en que en que se han desarrollado alteraciones experimentadas por una persona. (Ley 

N°1616, 2013) 

- Decreto 1477 de 2014, Ministerio de Salud: 

En este se establece la tabla de enfermedades catalogadas como de origen laboral, allí se 

evidencia que hay una sección en la que se establecen las enfermedades originadas por 

exposición a factores de riesgo psicosocial. Es relevante que sean incluidos estos factores en la 

medida que se le da importancia a los efectos sobre la salud que tiene la exposición a estos. 

(Decreto 1477, 2014) 

- Decreto 1072 de 2015, Ministerio de trabajo:  

Por el cual se reglamenta el decreto único reglamentario de trabajo, dentro del cual se 

establece el cumplimiento obligatorio de la implementación del Sistema de Gestión de Seguridad 

y Salud en el trabajo, el cual aplica para la empresa CasaLimpia. Allí se establece a partir del 4 

título todo lo relacionado para el cumplimiento de las normas en Seguridad y Salud en el trabajo. 

Dentro de los ítems aparece que se deben evaluar las condiciones y medio ambiente de trabajo 

teniendo en cuenta los factores psicosociales, identificación de los riesgos asociados y la 

obligación de las ARL para prestar servicios de prevención de enfermedades asociadas al riesgo 



 
 

psicosocial,  El incumplimiento de lo relacionado en este decreto tiene sanciones directas a la 

compañía. 

- Resolución 0312 de 2019, Ministerio de trabajo: 

Esta resolución deroga a la resolución 1111 de 2017, aquí se disponen los estándares 

mínimos de cumplimiento en Seguridad y Salud en el Trabajo que deben cumplir las empresas 

de acuerdo a su nivel de riesgo y cantidad de trabajadores activos. Esta resolución surge a partir 

de la necesidad de especificar los requisitos mínimos de acuerdo a las empresas. (Resolución 

0312, 2019). 

- Resolución 2404 de 2019, Ministerio de Trabajo: 

En esta resolución se establece el uso obligatorio de los instrumentos como la batería de 

riesgo psicosocial y los cuestionarios) para la medición, evaluación, diagnóstico, intervención y 

seguimiento de los factores de riesgo psicosocial en los ambientes de trabajo, además se 

establecen guías técnicas y protocolos de promoción y prevención de factores de riesgo 

psicosocial para sectores económicos y problemáticas específicas, como burnout, duelo, entre 

otros, que pueden afectar el desempeño del trabajador en su centro de trabajo y en su ambiente 

extralaboral. (Resolución 2404, 2019 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

4.3.2. Marco Legal Internacional. 

- Real Decreto Legislativo 3/2015, Ministerio del empleo y seguridad social, España:  

Según este decreto su artículo 2 tiene como objetivo “Garantizar la efectiva igualdad de 

oportunidades y la no discriminación” (Agencia Estatal Boletín del Estado, 2015), este objetivo 

tiene similitud con el artículo de la constitución política colombiana mencionado anteriormente, 

en su visión de trabajo. 

- Protocolo de vigilancia de riesgos Psicosociales en el trabajo. Ministerio de salud de 

Chile, Chile:  

Aquí se describe posibles efectos que se llegan a dar por la exposición a riesgos 

psicosociales y explican que pueden ser sobre la salud física, la salud mental y los resultados en 

el trabajo (Ministerio de Salud de Chile, 2013), adicional a esto expuso los principales síntomas 

que la población de Chile asocia con el trabajo y estos son “cansancio, dolores de cabeza, 

problemas para dormir y sentirse tenso e irritable” (Ministerio de Salud de Chile, 2013, p. 9). 

- Reglamento federal de seguridad y salud en el trabajo de México, México: 

En su Artículo 3 se entiende como riesgo psicosocial, aquéllos que pueden provocar 

trastornos de ansiedad, no orgánicos del ciclo sueño-vigilia y de estrés grave y de adaptación, 

derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la 

exposición a acontecimientos traumáticos severos o a actos de Violencia Laboral, por el trabajo 

desarrollado (Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2014). 

- NTP 640: Indicadores para la valoración de intangibles en prevención, Ministerio del 

Trabajo y relaciones Labores, España: 

Esta guía del ministerio de trabajo y asuntos sociales de España, habla de la generación de 

costos que se da por no tener una buena condición en el trabajo, y hace especial recomendación 



 
 

en la influencia de tener prevención y hacer constantes mejoras en las condiciones laborales de 

los colaboradores, para esta recomendación se tiene en cuenta la influencia de los accidentes 

laborales y daños en el trabajo en los valores intangibles de la organización (Ministerio de 

trabajo y asuntos sociales de España, 2003). 

   

Figura 5. Influencia de los accidentes y daños en el trabajo en los valores intangibles. Fuente: NTP 640: 

Indicadores para la valoración de intangibles en prevención. 

 

Como se puede identificar en la gráfica la rotación de personal es una de las causas por las 

cuales las organizaciones tienen reducción en sus ganancias, además que este fenómeno se da 

por tener colaboradores desmotivados. 

Esta guía tiene en cuenta el resultado de no tener una buena condición laboral en el personal 

de las organizaciones, relacionando la presión psicológica, estrés y desmotivación, pudiendo así 

generar una pérdida de la calidad del trabajo y rotación de personal, con los costos que están 

directamente afectados con el cambio de personal tales como, la selección y formación de nuevo 

personal (Ministerio de trabajo y asuntos sociales de España, 2003). 

 

 



 
 

- NTP 455: Trabajo a turnos y nocturno: aspectos organizativos, Ministerio del trabajo y 

relaciones sociales, España: 

Esta guía habla acerca del tiempo de trabajo de las personas en sus cargos y como esto tiene 

repercusión directa en su vida diaria, como afecta la distribución y la cantidad de horas al día 

como factor intralaboral y extralaboral, por ello se recomienda tener un balance fisiológico y 

psicosocial al momento de organizar los turnos de trabajo, y así adaptar los turnos a las 

necesidades individuales de cada persona (Ministerio del trabajo y las relaciones sociales de 

España, 1999). 

- NTP 912: Productividad y condiciones de trabajo, Instituto Nacional de Seguridad y Salud 

en el Trabajo,  España: 

Esta guía habla de la relación entre la productividad y las condiciones de trabajo, la cual tiene 

que ver con dos aspectos fundamentales de mejora continua que de darse de manera óptima 

reduce la rotación de personal y aumenta la competitividad, estos aspectos son la excelencia 

empresarial vista como el liderazgo, la estrategia, la gestión del personal, de los recursos y los 

procesos, y la prevención de riesgos laborales vista como la evaluación de los riesgos, las 

medidas de prevención, control de riesgos y diferentes documentaciones del sistema preventivo, 

de este modo si estas dos condiciones se cumplen el costo del recurso humano se optimiza al 

hacer que la gente no rote de su puesto de trabajo ni sea reemplazada por rendimiento (Instituto 

Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2011). 

- OSHA 3573-09R: Boletín para la industria en general, Estados Unidos: 

Este boletín recomienda tener un programa de lesiones y enfermedades ya que al tenerlo los 

empleadores tienen disminuciones drásticas de las lesiones laborales, y logran transformar la 

cultura corporativa la cual puede llevar a mejorar el rendimiento del personal, reducir costos, 



 
 

teniendo así una mayor satisfacción de los empleados reduciendo la rotación de personal, para 

que esto ocurra, esta institución recomienda unos elementos clave para el éxito del programa 

tales como, el liderazgo por la dirección, participación de empleados, identificación y evaluación 

de los riesgos, prevención y control de peligros, educación y capacitación y a evaluación y 

mejora de los programas (OSHA, 2015). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

5. Marco Metodológico 

Baena (2014) indica que la metodología ejerce rol de organizar, y se apoya en los métodos 

como sus caminos que usa como pasos para transitar la ruta del pensamiento a la realidad.  La 

metodología ayuda para ello, en tanto que es la descripción, el análisis y la valoración crítica de 

los métodos. Además, permite la organización y sistematización de los datos y evita obstáculos 

que entorpezcan el trabajo investigativo.  

El presente trabajo de investigación plantea la evaluación de riesgos, aspectos de seguridad en 

actividades específicas y evaluación de situaciones de trabajo desde la Psicología del trabajo. 

Para este caso, el tipo de investigación es un estudio teórico descriptivo de revisión de textos 

ya que permite recopilar la información más relevante sobre la rotación como factor de riesgo 

psicosocial que afecta la seguridad y salud en el trabajo de los colaboradores de Casalimpia y así 

que surja una propuesta de intervención para ello 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

5.1. Fases del Estudio 

En el diagrama de Gantt se establecen los tiempos de ejecución del presente proyecto de 

investigación, permitiendo así clarificar actividades y programarlos para dar cumplimiento a los 

objetivos específicos establecidos. 

 

Figura 6. Diagrama de Gantt. Fuente: Los autores.  



 
 

5.2. Recolección de la Información 

5.2.1. Fuentes primarias. 

Según el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de España, a través de la NTP – 213: 

Satisfacción Laboral: Encuesta de Evaluación. Propone una herramienta diagnóstica que mide 

satisfacción laboral, el cual está compuesto por dos partes, la primera hace referencia a ocho 

preguntas cerradas, en la cual le piden a la persona que defina las dimensiones consideradas de 

acuerdo a sus actividades, y en la segunda parte son preguntas abiertas que miden de manera 

cualitativa la satisfacción de la persona, esto con el fin de saber lo que motiva a un colaborador a 

quedarse o a irse de una organización (Ministerio de trabajo y asuntos sociales de España, 1988). 

Así mismo en países como Australia, Canadá, Finlandia, Alemania, Grecia, Noruega entre otros, 

usan un cuestionario llamado Utrecht Work Engagement Survey (UWES), el cual mide tres 

dimensiones de un estado mental positivo que manifiestan los colaboradores en las empresas, 

tales como vigor, dedicación y absorción, dimensiones fundamentales para determinar una 

posible rotación de personal (García, 2013). Para el desarrollo del presente trabajo se 

consideraron como fuentes primarias los resultados obtenidos de la aplicación de la herramienta 

Open Mind, la cual se utiliza para realizar diagnósticos cualitativos profundos con diversos tipos 

de equipos, generaciones e industrias que facilitan el entendimiento de las dinámicas de equipos 

y organizaciones y a su vez empoderar a las personas a tomar acción (Opencards, 2019). Las 

cuales se describen a continuación: 

5.2.1.1. Población. 

La población estuvo constituida por el personal operativo de la empresa Casalimpia S.A. que 

ejerce su labor en centros comerciales y grandes superficies, se contó con 328 operarios de los 

contratos Centro Comercial Centro Mayor, Centro Comercial Ciudad Tunal y Ocensa. Se toma a 

esta población puesto que son frentes de trabajo que cuentan con una alta cantidad de 



 
 

colaboradores reunidos de la siguiente manera: Centro Comercial Centro Mayor: 115 Operarios, 

Centro Comercial Ciudad Tunal: 32 Operarios, Ocensa: 20 Operarios. 

5.2.1.2. Materiales.  

 Para la identificación de factores que generan rotación se utilizó un modelo diagnóstico Open 

Mind, por medio de tarjetas diagnósticas. Además de la revisión de indicadores de rotación y 

ausentismo, incapacidades enfocadas a riesgo psicosocial, matriz de peligros, identificación y 

valoración de riesgos, de la empresa Casalimpia S.A. y el diagnóstico del estado de los 

estándares mínimos de la resolución 1111 de 2017. 

 

5.2.1.3. Procedimiento.  

Aplicación de Herramienta diagnóstica, para poder obtener información diagnóstica de lo 

que está o no funcionando en el personal se aplicó en los frentes de trabajo al personal 

operativo de Casalimpia S.A. la herramienta de tarjetas diagnósticas Open Mind, entrevistas de 

retiro al personal, análisis de los estándares mínimos del SGSST y análisis de los diferentes 

indicadores de gestión. 

 

5.3.2. Fuentes secundarias.  

Se tomaron los resultados de las entrevistas realizadas por el área de talento humano de 

Casalimpia. Adicionalmente, trabajos de grado, tesis, libros, artículos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

6. Resultados 
 

6.1.  Diagnostico 

El diagnóstico de esta investigación se realiza de acuerdo a los resultados de la 

autoevaluación de los estándares mínimos del sistema de gestión en seguridad y salud en el 

trabajo contemplados en la resolución 1111 de 2017, la cual es la resolución que se utilizó para la 

aplicación de la herramienta de estándares mínimos al interior de la empresa, aún la compañía no 

cuenta con la herramienta para análisis de cumplimiento bajo la resolución 0312 de 2019, la cual 

derogó la 1111 de 2017 el  13 de Febrero de 2019.  

Adicionalmente se revisa la matriz de identificación de peligros y valoración de riesgos de 

Casalimpia S.A, los resultados de la aplicación de la herramienta de evaluación diagnóstica para 

clima laboral llamada Open Mind, los resultados de las entrevistas de retiro realizadas en 2018, 

adicionalmente se tienen en cuenta los indicadores de seguridad y salud en el trabajo como lo son 

el índice de la tasa de accidentalidad de Casalimpia S.A. del año 2018, los eventos reportados ese 

año  (enfermedades laborales, horas hombre trabajado, incapacidades por accidentes laborales y 

de origen común), indicadores de frecuencia, severidad, lesiones incapacitantes, prevalencia el, 

ausentismo, mortalidad y rotación, además se tiene en cuenta la tabla de incapacidades 

relacionadas a riesgo psicosocial.  

6.1.1. Diagnóstico Inicial de estándares mínimos 

Como primera actividad establecida en el diagrama de GANTT, se revisó la Autoevaluación 

de los estándares mínimos de acuerdo a la resolución 1111 de 2017, esta evaluación fue 

desarrollada en Mayo de 2018. A la fecha la empresa no cuenta con aplicación de herramienta 

para estándares mínimos según resolución 0312 de 2019. Para el desarrollo de la autoevaluación 

se utilizó la herramienta que se encuentra en el Anexo 1. Se relaciona a continuación la imagen 

del formato base utilizada como herramienta de diagnóstico. 



 
 

 

Figura 7. Formato de autoevaluación de estándares mínimos SG-SST. Fuente: Los Autores 

 

6.1.2. Identificación de peligros y evaluación y valoración de riesgos: 

Adicionalmente se realizó revisión de la Matriz de Identificación de peligros y evaluación y 

valoración de los riesgos del área operativa, esta matriz fue actualizada en septiembre de 2018 y 

fue realizada por una especialista en seguridad y salud en el trabajo. A continuación, se relaciona 

formato utilizado para el registro de la Identificación de peligros y evaluación y valoración de los 

riesgos de la empresa CASALIMPIA. La matriz completa se encuentra en el anexo 2. 

 



 
 

 

Figura 8. Matriz de Identificación de peligros y valoración de riesgos de Casalimpia S.A. Fuente: Los autores.  

 

6.1.3. Resultados Aplicación Herramienta Open Mind. 

A continuación, se presenta el consolidado de los resultados obtenidos de esta herramienta 

aplicada en 3 puntos como lo son centros comerciales; Centro Mayor y Ciudad Tunal, 

adicionalmente en Ocensa. 

 



 
 

 

Figura 9. Resultados Aplicación Herramienta Tarjetas Diagnósticas Open Mind. Fuente: Los autores 

6.1.4.  Entrevistas de Retiro: 

En el año 2018 se realizaron por parte del área de Talento Humano 428 entrevistas de retiro al 

personal operativo que accedió de manera voluntaria a realizarla, en la cual se obtuvieron los 

siguientes resultados. La tabla relacionada a continuación consolida la información obtenida en 

las entrevistas de retiro realizadas al personal operativo que presentó renuncia durante el año 

2018.  

 



 
 

 

Figura 10. Entrevistas de Retiro. Fuente: Los autores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

6.1.5. Indicadores de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Para el desarrollo de esta actividad se realizó la consulta de los indicadores de Seguridad y 

Salud en el trabajo de la empresa Casalimpia S.A, dentro de los cuales están comprendidos los 

indicadores de: Accidentalidad, eventos reportados, Indicadores Frecuencia, Severidad, Lesiones 

Incapacitantes, Prevalencia EL, Ausentismo y Mortalidad durante el año 2018. La siguiente 

figura muestra mes a mes los accidentes que tuvo la empresa Casalimpia S.A. en el año 2018, 

además del total de la población de colaboradores por mes, en la cual se puede evidenciar que los 

meses de Septiembre y Octubre fueron los de mayor accidentalidad. 

 

Figura 11. Tasa de Accidentalidad 2018. Fuente: Los Autores. 

 



 
 

 

Figura 12. Gráfico Tendencia Tasa accidentalidad. Fuente: Los autores.  

 

La imagen muestra la tendencia de la accidentalidad registrada para el año 2018. 
 

 

Figura 13. Eventos Reportados año 2018. Fuente: Los autores 

 

Esta tabla muestra los eventos relacionados a seguridad y salud en el trabajo en el año 2018, 

relacionando las incapacidades cuyo origen se da por accidentes de trabajo y de origen común. 

 



 
 

 

Figura 14. Gráfico Comparativo año 2017 y 2018. Fuente: Los autores 

 

Se realiza comparación de datos de 2017 y 2018, mostrando que en 2017 la tendencia era 

hacia la baja de accidentes y la tendencia del 2018 dio a la alta accidentalidad. 

 

Figura 15. Indicadores Frecuencia, Severidad, Lesiones Incapacitantes, Prevalencia EL, Ausentismo y 

Mortalidad. Fuente: Los autores. 

 

 

 

 

 
 



 
 

6.1.6. Indicador de Rotación. 

Para el desarrollo de la sexta actividad del diagnóstico de este trabajo de investigación, se 

consulta el indicador de rotación de Casalimpia S.A. el cual muestra mes a mes los retiros por 

renuncia y abandonos de personal operativo. 

 

Figura 16.  Indicador de Rotación de Operativos. Fuente: los autores. 

 

6.1.7.  Incapacidades Relacionadas al Riesgo Psicosocial. 

Para el desarrollo de esta actividad se realizó una búsqueda exhaustiva de diagnósticos 

relacionados al riesgo psicosocial de acuerdo al decreto 1477 de 2014, “Por el cual se expide la 

tabla de Enfermedades Laborales” (Ministerio del trabajo, 2014). En la tabla relacionada a 

continuación se visualiza los diagnósticos relacionados a riesgo psicosocial y el número de días 

de incapacidad total del año 2018 en Casalimpia S.A. (Ver Tabla Completa en Anexo 3). 

 

Figura 17.  Incapacidades relacionadas a Riesgo Psicosocial.  Fuente: Los autores.  

 

 

 



 
 

6.2. Análisis del diagnóstico de la investigación. 

 

6.2.1. Análisis del diagnóstico de los estándares mínimos 

Casalimpia cuenta con política y objetivos de seguridad y salud en el trabajo de acuerdo a lo 

requerido en el decreto 1072 de 2015, tiene establecido el plan de trabajo anual dando 

cumplimiento a su vez con lo establecido en la política, informes de rendición de cuentas, control 

documental; procedimientos de comunicación participación y consulta para las partes interesadas 

del sistema, gestión del cambio e identificación de peligros evaluación y valoración de los 

riesgos. Se realizan exámenes médicos ocupacionales de ingreso, periódico y de retiro. Se cuenta 

con indicadores para medir la gestión del sistema de seguridad y salud en el trabajo. 

Adicionalmente cuenta con la conformación de los grupos de apoyo, programas de promoción 

y prevención, entrega de elementos de protección personal, inspecciones, auditorías al sistema de 

gestión, acciones correctivas preventivas y de mejora, plan de formación. 

 

Figura 18. Gráfica resultados estándares mínimos resolución 1111. Fuente: Casalimpia 

Dentro de los factores que no cumplen se encuentran: matriz de requisitos legales 

desactualizada, no cuenta con control de proveedores, no se realizan cartas de recomendaciones 



 
 

médicas a los trabajadores. No existen acciones tomadas para los resultados de enfermedades y 

accidentes laborales por lo que no existe una completa gestión de la salud. Las investigaciones de 

accidentes no son ejecutadas dentro de los tiempos establecidos por la norma. No se han 

realizado mediciones higiénicas. 

Por otro lado, no se evidencia el cumplimiento de la medición del riesgo psicosocial en 

ninguno de los ítems, lo cual no es trazable al momento de revisar los criterios en cuanto al 

seguimiento que se debe realizar a las estrategias llevadas a cabo por la empresa para promover y 

proteger la salud mental de los trabajadores, en especial el riesgo psicosocial al cual están 

expuestos. Por tanto, se evidencia que el tema de riesgo psicosocial no lo tiene Casalimpia 

totalmente establecido dentro de los riesgos a los cuales se les debe realizar seguimiento. 

En general cuenta con un 81.25% de cumplimiento de los estándares mínimos de la resolución 

1111 el cual corresponde a un resultado Moderadamente aceptable lo que indica que cumple con 

la mayoría de requisitos sin embargo que deben realizar los planes de acción para dar 

cumplimiento a los faltantes. Adicionalmente se debe realizar la nueva medición de estándares 

mínimos de acuerdo a la resolución 0312 de 2019 para evidenciar mejorías en el sistema o por el 

contrario el sistema no muestra un ciclo PHVA completo. 

6.2.2. Análisis de Identificación de peligros y evaluación y valoración de riesgos. 

La matriz tiene fecha de actualización de Febrero de 2019 y se encuentra organizada por 

tareas que realiza el personal operativo, las cuales son: barrer, mopear y trapear áreas comunes 

como plazoletas, pasillos, corredores, plazoletas, entre otros, limpieza de escaleras eléctricas y 

barandas, aseo general de baños, desconectado en baños, plazoleta de comidas y  zonas comunes, 

descolillado  zona perimetral, recolección de residuos aprovechables (almacenes de venta), 

organizar y limpiar cuarto de basuras, lavado pisos parqueadero con scrubber ,comparación de 



 
 

residuos aprovechables, limpieza de fuentes o piletas, limpieza y desinfección de canecas, 

buggies, entre otros.  

 

Figura 19. Priorización de riesgos. Fuente: Autores 

 

De acuerdo a la matriz identificación de peligros y evaluación y valoración de riesgos, esta 

da relevancia a los riesgos físico, biomecánico y condiciones de seguridad, puesto que es 

encaminada a la labor de limpieza que realizan los operarios de aseo, pese a que son varios los 

riesgos a los cuales están expuestos los colaboradores, no hay riesgos que estén con nivel I en la 

interpretación de este, sin embargo los riesgos biológico, químico y biomecánico están 

clasificados con nivel II, poniendo especial atención al tipo de tarea para realizar su respectivo 

control.  

En la matriz se encuentra contemplado el riesgo psicosocial, con la dimensión de 

condiciones de la tarea indicando que se debe a la carga mental de la labor realizada catalogada 

por Casalimpia como alto riesgo. Está clasificado con nivel de probabilidad medio y una 



 
 

interpretación de riesgo Medio. Los controles establecidos son realizar aplicación de medición 

riesgo psicosocial, capacitaciones de manejo del estrés y organización del trabajo. No se 

encuentran contemplados otros peligros como la ejecución de tareas monótonas, estilos de 

mando etc. Por lo cual no se evidencia un cruce de información con las demás entradas que se 

tienen para revisar el riesgo psicosocial, las cuales son importantes para tener una matriz de 

identificación más completa con este riesgo, que si bien es cierto, se debe contemplar de acuerdo 

a la normatividad legal vigente y establecer los controles más acordes al nivel de riesgo. 

6.2.3. Análisis Resultados Aplicación Herramienta Open Mind.  

En la tabla se consolida la información obtenida de la aplicación de la herramienta Tarjetas 

Diagnósticas Open Mind aplicada a los centros comerciales de estudio: Centro Mayor, Ciudad 

Tunal y la empresa Ocensa. Esta herramienta fue utilizada para medir clima y satisfacción 

laboral. 

Se consultaron los resultados de la herramienta diagnostica OpenMind, esta metodología fue 

creada para generar conversaciones significativas en sesiones de consultoría, estrategia y 

retroalimentación; es una herramienta que permite diagnosticar, conocer y profundizar el clima 

laboral de la empresa generando un espacio de diálogo abierto, participativo y constructivo. El 

cual que permite conocer las situaciones y circunstancias, que afrontan las empresas y sus 

equipos de trabajo. Los colaboradores operativos con los cuales se tuvo dicha intervención en su 

mayoría manifiesta que las variables por las cuales hacen que su trabajo no funciones y les cause 

enojo o molestia son, poca innovación, los rumores, los estilos de liderazgo y el conflicto; pero, 

por otro lado, el personal también manifestó que las variables por las cuales se sentían a gusto en 

sus sitios de trabajo son, el trabajo en equipo, el respeto, y el compromiso. 



 
 

 

Figura 20. Tarjetas Diagnósticas Open Mind. Fuente: Openmind-global.com.  

 

6.2.4. Análisis de resultados de entrevistas de retiro 

Las entrevistas de retiro sirven para agrupar los motivos de renuncia Laborales y Personales, 

en donde se evidencia que los motivos laborales que tienen mayor porcentaje de relevancia son, 

una mejor expectativa y fallas en las relaciones con los superiores, por otro lado, dentro de los 

motivos personales las variables, cuidado de padres, hijos y otros familiares, así como traslado 

de ciudad o viajes son representativos para los colaboradores al momento de renunciar a la 

compañía. 

Es clara la relación de los factores intralaborales y extralaborales en la decisión de salir de la 

empresa lo que genera rotación, por ejemplo, el tema de liderazgo hace parte del dominio de 

Liderazgo y relaciones interpersonales en su dimensión de características del liderazgo, en donde 

si el jefe muestra dificultades para planear, asignar, orientar, resolver conflictos, comunicación 

asertiva, esta dimensión se ve afectada y por lo tanto influye de forma negativa a los 

trabajadores. Por otro lado, en el área extralaboral se evidencia relación con relaciones familiares 

o influencia del entorno extralaboral en el trabajo.  



 
 

Esto permite evidenciar que, al no tener presentes todos estos factores no se realizan las 

actividades que permitan promover el buen ambiente laboral y prevenir situaciones como la 

rotación por factores que pudieron ser controlados. Se resalta la importancia y la premura con la 

que se debe dar enfoque a los esfuerzos del área de seguridad y salud en el trabajo de la empresa 

especialmente en el área psicosocial. 

6.2.5.  Análisis Indicadores de Seguridad y Salud en el trabajo. 

La tasa de accidentalidad del año 2017 tenía una tendencia a la baja, y en el 2018 la tasa de 

accidentalidad aumentó. Estos indicadores revelan que los colaboradores incapacitados por 

accidentes de trabajo y por enfermedad común acumulan más de 32.000 días, además de 

observar que en el año 2018 la tasa de accidentes reportados es de más de 1,500. 

Para poder llegar a una relación profunda de estos accidentes y el factor de riesgo psicosocial 

se debería realizar un estudio correlacional por medio de las investigaciones realizadas por cada 

uno de los accidentes, en busca de factores intra y extralaborales que pudieron influir en el 

desencadenamiento de un accidente laboral. Sin embargo, se puede decir que dada la cantidad de 

accidentes laborales debe existir un porcentaje relacionado con causas psicosociales, por 

ejemplo, la monotonía de la labor, la carga cuantitativa de trabajo, o factores extralaborales. Que 

como se analizó en el punto anterior, existe relación con la rotación laboral de Casalimpia, por lo 

que no se puede dejar a un lado esta característica. 

 

 

 

 

 



 
 

6.2.6. Análisis Indicador de Rotación. 

De acuerdo a lo plasmado en el indicador de rotación de Casalimpia S.A. durante el año 2018 

se puede observar que el primer cuatrimestre del año y en el mes de diciembre fueron meses de 

mayor renuncia del personal operativo en la organización, este indicador revela que, en el año 

2018, 6.487 personas renunciaron a la compañía; esto quiere decir que la rotación operativa del 

personal de Casalimpia S.A. en porcentaje fue de más del 40%. El promedio acumulado de 

rotación de todo el año es del 3.38%, presentándose la mayor cantidad de retiros en el mes de 

Enero con un 4.9% y la menor rotación presentada en el mes de Junio con un porcentaje de 

2.6%, lo que equivale casi a la mitad del presentado en Enero. En ese indicador se tiene en 

cuenta las renuncias del personal, no se tiene en cuenta las desvinculaciones por terminación de 

contrato ni abandonos de puesto, ya que lo que se quiere con este indicador es que refleje la 

desvinculación voluntaria que ayuda a dar una visión más clara y precisa de este indicador, la 

rotación acumulada de la empresa a lo largo del año 2018 es del 41% interpretando esto se puede 

inferir que Casalimpia S.A. cambia casi la mitad de su personal, dando una alerta para disminuir 

este indicador. 

6.2.7.  Análisis de las incapacidades Relacionadas al Riesgo Psicosocial. 

De acuerdo a los reportes generados por el área de seguridad social en cuanto a las 

incapacidades relacionadas al riesgo psicosocial, se observan más de 9 tipos de diagnósticos 

diferentes, que juntos acumulan más de 3.000 días de incapacidad, solo en el año 2018, es decir 

que de los 24.622 días de incapacidad común que se registró ese año, el 12% pertenecen a 

diagnósticos relacionados con el riesgo psicosocial.  Se debe tener en cuenta que estas 

incapacidades se asocian al riesgo psicosocial como base a la tabla de enfermedades laborales, en 

las cuales se relacionan los trastornos cardiovasculares y gastrointestinales como efectos del 



 
 

estrés, que en alguna medida puede ser ocasionado por el trabajo, para lo cual solo un psicólogo 

con las competencias adecuadas puede hacer la determinación de origen del estrés si está o no 

asociado al trabajo. Por otro lado, incapacidades relacionadas con trastornos mentales están 

claramente relacionados con el riesgo. 

6.2.8. Análisis Información Nacional. 

Ciudades como Bogotá, Medellín, Cali y Manizales, encontraron en diferentes estudios de 

rotación de personal que, el balance vida – trabajo, el reconocimiento por parte de superiores, la 

mala remuneración, tipos de contrato, turnos exigentes y falta de capacitación, hace que los 

trabajadores colombianos quieran salir de las empresas en las que ejercen su labor, para buscar 

mejores condiciones laborales. De las investigaciones realizadas en Colombia, 5 de ellas se 

desarrollaron en la ciudad de Bogotá, 1 en Manizales y 1 en Medellín. 

 

Figura 21. Investigaciones del estado del arte comparativo nivel Colombia. Fuente: Los autores 

 

 

6.2.9. Análisis Información Internacional. 

Para el estudio se tuvo en cuenta investigaciones y normatividad de países como, Chile, 

Guatemala, México, Venezuela y España, en donde se encontró que la rotación de personal va 

muy ligada con los factores de riesgo psicosocial, variables como, turnos rotativos, turnos largos, 

mala remuneración, mal trato por parte de superiores y falta de oportunidades de crecimiento 



 
 

dentro de las organizaciones hace que el personal de dichos países quiera buscar opciones 

laborales con mejores condiciones. 

 

Figura 22. Investigaciones del estado del arte comparativo nivel Latinoamérica. Fuente: Los autores 

 

De las 13 investigaciones del estado del arte en el tema de rotación de personal, se utilizaron 

investigaciones como tesis de pregrado y posgrado, se tomaron como referencia a nivel América 

central y Suramérica de los países de México, Venezuela, Chile, Guatemala, en Colombia se 

encontraron 8, Guatemala 2; México, Venezuela y Chile 1 por cada país. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

7. Análisis financiero 

Actualmente algunos de los costos estimados para la vinculación de un nuevo operario son: 

Recursos Costo Aproximado 

Publicación de la vacante $460.000 

Profesional de selección (Valor por 16 horas de trabajo) $250.000 

Exámenes médicos de ingreso $90.000 

Gastos administrativos de afiliaciones  $40.000 

Profesional de capacitación (Valor por 16 horas de trabajo) $250.000 

Nueva dotación de uniformes a la medida $150.000 

Elementos de protección personal $50.000 

TOTAL 1´290.000 

 

Tabla 1. Gastos aproximados de nueva vinculación.  

 

Teniendo en cuenta lo que cuesta la vinculación de un colaborador a continuación se muestra 

el costo total de los gastos de vinculación que gasta Casalimpia S.A. en el año 2018 al 

reemplazar al personal que se retira de la empresa: 

Personas retiradas en el año 2018 Costo Vinculación por persona 

6487 $1.290.000 

Costo Total retiradas año 2018 $8.368.230.000 

 

Tabla 2. Gastos totales vinculación 2018. 

 

Lo anteriormente mencionado evidencia algunos de los gastos económicos que surgen a partir 

del retiro voluntario de una persona, a esto se deben sumar los otros gastos que implican recursos 

de tiempo, recursos humanos, recursos tecnológicos y la disponibilidad de todos estos, lo que 

puede también llegar a retrasar la vinculación de la nueva persona. 

De acuerdo con el indicador de rotación en el año 2018, en Casalimpia S.A. se han ido 6.487 

personas, y según el dato del valor de una nueva vinculación el cual es de $1.290.000 pesos, el 



 
 

costo total que Casalimpia S.A. tiene que asumir por cubrir esas vacantes es de $8.368.230.000 

Millones de pesos. Adicionalmente, se puede incurrir en quejas de clientes que indiquen el 

cambio constante de personal lo cual puede afectar el desempeño de la labor y el cumplimiento 

de actividades tal como lo requiere el cliente, en este caso de los centros comerciales Centro 

Mayor, y Ciudad tunal. 

7.1. Costo de la propuesta. 

Concepto Observación Valor 

Jornadas de Formación en Habilidades Blandas 
Estas jornadas la dicta el Coordinador de Bienestar 

y serían 10 jornadas al año de 4 horas cada una 
$ 300.000 

Formación y comunicación constante al personal 

operativo en temas de horarios de trabajo, tipo de 

pago, seguridad social, y ARL 

A través de Micro Learning y estrategias de 

comunicación, mensajes de texto, impresiones y 

divulgación por parte de los supervisores sobre 

estos temas 

$ 700.000 

modelo de geo referenciación al área de 

operaciones 

Contratación de un Ingeniero Industrial, o catastral 

que realice el proyecto $ 54.720.000 

Becas para estudios técnicos y tecnológicos  

30 becas para estudios técnicos con la Universidad 

Minuto de Dios y 20 Becas con la Institución Don 

Bosco. $ 77.140.000 

Creación de una jefatura encargada del riesgo 

psicosocial, y desarrollo del sistema de vigilancia 

epidemiológico a nivel Psicosocial. 

Contratación de un Psicólogo con Especialización 

en Seguridad y Salud en el trabajo, con Licencia, y 

dos psicólogos Junior. El costo reflejado es por año  $136.800.000  

 

Total $ 269.660.000 

Tabla II. Costo de la propuesta. 

 

El costo de la propuesta que se presenta a Casalimpia S.A. es de $269.660.000 pesos por año, en 

la tabla se incluye los conceptos que tienen costo para realización de esto, sin embargo, en la 

propuesta existen más conceptos que se pueden ejecutar sin ninguna clase de costo, tales como, 

creación de convenios o programas con universidades, instituciones educativas, la caja de 

compensación e instituciones privadas que incentiven o generen beneficios para los 

colaboradores. 

 

 

 

 



 
 

 

8. Conclusiones y Recomendaciones 
 

8.1. Conclusiones 

- Casalimpia no tiene dentro de sus procesos el área que maneje los riesgos psicosociales de la 

empresa, si esto se llegara a tener se disminuiría notoriamente la rotación del personal ya 

que, la empresa cerró el año 2018 con un porcentaje del 40% equivalente a 6.487 personas 

que se cambiaron a lo largo del año, ya que con esa área se abarcarían factores tanto 

intralaborales como extralaborales. 

- Las investigaciones basadas en rotación de personal van en aumento en los últimos 10 años, 

esto debido a que la rotación de personal esto se relaciona con lo encontrado en los estudios 

de estado del arte, marco teórico y lo encontrado en el marco legal, ya que este fenómeno 

organizacional se está volviendo de alto impacto en las empresas, debido a las condiciones 

laborales que deben tener para poder hacer retención de talento. 

- Según lo investigado los factores motivacionales tienen el 60% de importancia para la 

retención del personal, independientemente del desempeño que tengan los trabajadores, ya 

que se debe involucrar a todo el personal en los programas de retención establecidos por la 

organización, es decir a los más de 16.000 colaboradores de Casalimpia. 

- El 74% de las personas que rotan en las empresas tienen un rango de edad de los 18 a los 29 

años, esto por el tipo de labor que entran a realizar en sus cargos y relacionado también por 

el tipo de madurez de las personas a esa edad. 

- En las mediciones de clima aplicadas al personal descrito en este trabajo, el 100% de los 

colaboradores se encuentran en la buena disposición para el desarrollo de estas actividades, 

es decir que la percepción que tienen respecto a su trabajo es que quieren un cambio que les 

ayude a tener estabilidad laboral y mejorar las condiciones dentro de la organización. 



 
 

- Las enfermedades relacionadas con riesgo psicosocial se ven reflejadas en la tabla de 

incapacidades del año 2018 en Casalimpia S.A. representan el 0.6% de días perdidos en el 

año frente al total de días de la población, siendo este un indicador importante que muestra 

la necesidad de mejorar el modelo de Bienestar en la compañía. 

- Factores como el tipo de contrato, la relación Jefe-Subordinado, los estilos de liderazgo, la 

remuneración, los turnos de trabajo, la capacitación y el salario emocional son aspectos que 

se encontraron en el 80% de la literatura revisada como fundamentales para la retención de 

talento y disminución de rotación, factores los cuales en la mayoría de estudios hacían falta 

y no se tenían por lo tanto se desarrollaba esta problemática. 

- La rotación de personal no solo es un problema monetario por costos administrativos, esto 

afecta en un 50% aproximadamente la productividad y la curva de aprendizaje en las 

organizaciones, además retrasa de manera significativa el desarrollo de una labor 

óptimamente. 

- La rotación de personal y los días de incapacidad relacionados a factores psicosociales, hizo 

que en el año 2018 se afectara el indicador de ausentismo un 3.98%, es decir que del 9.52% 

el cual es el total de ausentismo del año 2018 en Casalimpia, las dos variables mencionadas 

al inicio tuvieron un 41% de impacto frente a este indicador. 

- Hay muy pocos estudios que hablen de rotación de personal o de factores de riesgo 

psicosociales en empresas con personal operativo en Colombia. 

- Las estrategias de retención de personal según los estudios investigados radican en tener 

convenios para generar bienestar, reforzar el salario emocional y mejorar los estilos de 

liderazgo por parte de los jefes inmediatos del personal. 



 
 

8.2. Recomendaciones  

Permitir que los empleados participen de la toma de decisiones de los procesos que los 

afectan, esto permitirá generar mayor compromiso afectivo hacia la organización y generación 

de sentido de pertenencia. 

Involucrar a todos los empleados en la gestión de cambio de la organización, utilizando 

estrategias como focus group, entrevistas, buzón de sugerencias entre otros. 

Establecer un área de riesgo psicosocial en la empresa que se haga cargo de todos los factores 

intralaborales, extralaborales y condiciones del individuo y desde allí poder influir en la 

disminución de la rotación del personal, ya que se abordaran diversas características del riesgo 

sicosocial que puedan inducir a la renuncia a los trabajadores. 

Aplicar los protocolos de prevención enfermedades asociadas al riesgo psicosocial y a la 

promoción de la salud mental establecidos por el ministerio de trabajo. 

Realizar diagnóstico de acuerdo a los nuevos criterios establecidos en la resolución 0312 de 

2019, para establecer el cumplimiento normativo de acuerdo a la nueva legislación y así realizar 

los planes de acción correspondientes. 

Realizar fortalecimiento al programa de capacitaciones relacionadas con el riesgo 

psicosocial, en donde se involucren factores como liderazgo, trabajo en equipo, comunicación 

asertiva para fortalecer a los jefes de punto, por otro lado, capacitaciones encaminadas a manejo 

del tiempo libre y control de estrés que contribuyan como factor protector al área extralaboral de 

los trabajadores. 

Invertir en bienestar para el personal, como la creación de un fondo de empleados que genere 

cultura de ahorro e involucramiento de la compañía con las metas que quieran realizar el 

colaborador. 



 
 

Garantizar la aplicación de la batería de riesgo psicosocial mínimo una vez al año, que 

permita la identificación de los factores intralaborales, extralaborales, e individuales además 

realizar la intervención correspondiente. 

Diseñar e implementar un programa de vigilancia epidemiológico teniendo en cuenta todas 

las entradas analizadas como indicadores de ausentismo laboral, incapacidades por enfermedades 

relacionadas con el riesgo psicosocial, indicadores de rotación en donde se evidencien factores 

intra y extralaborales que llevan al trabajador a salir de la empresa, y los resultados de la 

aplicación de la batería de riesgo psicosocial.  

Establecer estrategias para la retención del personal por medio de incentivos, salario 

emocional y demás actividades que permitan el compromiso afectivo a la organización por parte 

de los trabajadores. Incrementando así su motivación por la ejecución de las labores en sus 

centros de trabajo. 

Establecer beneficios que permitan el involucramiento de la familia , esto ya que como se 

evidencia uno de los factores que hace que rote el personal son cuestiones familiares, al permitir 

que la familia se involucre en estos beneficios se creará un vínculo entre trabajador, empresa y 

familia. 

Generar comités de bienestar que se encarguen de transmitir las comunicaciones de la 

compañía para con los trabajadores, Casalimpia al ser una empresa con tantos trabajadores debe 

mejorar sus canales de comunicación para llegar al 100% de la población. 

El área encargada de generar las estrategias de disminución de personal en la empresa no 

debe estar solo en Bogotá, se recomienda realizar viajes a las regionales con el fin de realizar 

diagnósticos de personal debido a que el perfil socio cultural de cada parte del país donde 



 
 

Casalimpia hace presencia es diferente, al igual a esta estrategia se le debe sumar el colocar un 

responsable por regional que siga el modelo establecido por la regional de Bogotá. 

Establecer espacios para el reconocimiento el trabajador que demuestre la importancia que 

tiene su labor al interior de la empresa 

Generar convenios con instituciones educativas, de salud y de vivienda con el fin de 

establecer beneficios que ayuden al colaborador y que permitan a la compañía volverse un 

modelo de responsabilidad social corporativa. 

Garantizar el funcionamiento del COPASST y Comité de convivencia y que las actividades 

que estos grupos de apoyo gestionen permita abarcar el área operativa, ya que estas actividades 

contribuyen a bienestar psicológico de los colaboradores, además que la percepción que puedan 

llegar a tener los trabajadores es que Casalimpia se preocupa por su bienestar, generando mayor 

sentido de pertenencia. 
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Anexo No 3 Incapacidades relacionadas a Riesgo Psicosocial. 
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