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Introduccion

El tema central del presente trabajo es realizar una propuesta, para bajar la rotacion de los
colaboradores de la empresa Casalimpia S.A, esto se realizara por el proceso de identificar y
analizar factores que generen desvinculacion voluntaria de la organizacién por parte del personal
operativo, esta investigacion sirve para evitar sobre costos en temas administrativos, de
capacitacion y ayudar a generar mayor bienestar para el colaborador, a través de una propuesta
que contribuya a controlar y disminuir la rotacién de personal, ademas de fomentar habitos
favorables de vida y mejorar las habilidades blandas de los colaboradores.

El tipo de investigacion de este trabajo es de corte tedrico descriptivo, ya que se hace una
revision de textos para la orientacion del estudio y recopilacién de informacién que sea relevante
acerca de la rotacion de personal como factor de riesgo psicosocial que afecta la seguridad y
salud en el trabajo de los colaboradores de Casalimpia.

El proyecto de investigacion tiene como limitacidn el tiempo de ejecucion, dado que se
desarrolla aproximadamente mientras se termina el periodo académico del 2019 II.

Para el desarrollo de este trabajo, se cuenta con la descripcién, el enunciado la formulacion y
la delimitacién del problema de investigacion, seguido de los objetivos general y especificos, los
cuales se formularon una vez seleccionamos y definimos el problema de esta investigacion y son
esenciales para cumplir con los propoésitos del trabajo investigativo. Al tener listos los objetivos
se construye la justificacién del trabajo en el cual se enuncia la limitacién y delimitacion del
trabajo, luego de tener la justificacion 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 articulos cientificos y que hay a

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



metodologia de la investigacion, en la cual se describe cuéles son las fases de estudio, de donde
salio la informacion, las fuentes primarias que consultamos, que poblacion estamos investigando,
los materiales y los procedimientos, seguida de los resultados, anlisis de estos, conclusiones,

andlisis financiero y presentacion de la propuesta.



Resumen

En esta investigacion se analizaron los diferentes factores que podrian influir en la rotacion de
las personas que trabajan en el area operativa de la empresa Casalimpia, en especial de los
centros comerciales de Centro Mayor, Ciudad Tunal, y el centro de trabajo de Ocensa. Se realizd
el diagnostico con base en los resultados de las entrevistas de retiro del personal, resultados de la
aplicacion de la herramienta Open Mind que mide clima organizacional, el anlisis de los
estandares minimos, indicadores de seguridad y salud en el trabajo y la matriz de peligros e
identificacion y valoracion de los riesgos. En donde se evidenciaron que los factores
psicosociales no estan involucrados en el &rea de seguridad y salud en el trabajo de la
organizacion, por tanto, su control y seguimiento no permiten que se traten temas relacionados a
la rotacion 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 temética
familiar del cuidado de alguno de sus integrantes o el traslado de ciudad de residencia. Para esto
se realizaron recomendaciones orientadas a la busqueda de estrategias para la retencion del
personal que contribuyan a la diminucion de la rotacion del personal.

Palabras Clave
Rotacion laboral, retencion de personal, factores psicosociales, motivacion, climay

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 Investigacion

1.1. Descripcion del problema de investigacion
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 obtencidn 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 afios se ha convertido en un aspecto
fundamental para el desarrollo organizacional, ya que las habilidades blandas como, el liderazgo,
resolucion de conflictos, acompafiadas del conocimiento y la creatividad, se constituyen como
capital requerido para afrontar los retos en la dindmica laboral por lo cual la rotacion de personal
representa un gran problema para las empresas al momento de afianzar el talento humano.
(Zimmerman, Frank, 2006)

Durante los altimos afios en el mundo se han evidenciado grandes avances tecnoldgicos y
nuevos factores sociales en todos los aspectos de la vida, en el &mbito laboral no es diferente,
cada vez es mas comun conseguir resultados de calidad lo méas pronto posible, esta dinamica
hace que se provoquen condiciones laborales que afectan la permanencia de los colaboradores en
una organizacion haciendo presencia el absentismo, la rotacion, 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 indices de rotacion que afectan a las organizaciones.



1.2. Formulacion del Problema

¢Como establecer las actividades necesarias para disminuir la rotacion del personal en
Casalimpia?
1.3. Delimitacion del Problema

En Casalimpia S.A. la rotacion acumulada del afio 2018 es de mas del 40%, esto repercute en
altos costos de contratacion, dotacion, procesos de induccion y capacitacion, examenes médicos,
papeleria y demas costos administrativos, ademas incide en la curva de aprendizaje de la labor,
afectando y generando molestias con los clientes por la alta rotacion. El tipo de labor operativa
que desarrollan los colaboradores es de alto impacto a nivel fisico y psicoldgico, 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 rotacion de personal. De
este modo surge la necesidad de identificar, tabular y analizar los factores laborales que generan
una alta rotacion en colaboradores operativos de Casalimpia S.A con el fin de crear una

propuesta de intervencidon para la disminucién de esta problematica.



2. Objetivos
2.1. Objetivo general

Realizar propuesta de intervencion para disminuir la rotacion en colaboradores operativos de
la empresa Casalimpia S.A, por medio de la identificacion y analisis de factores psicosociales a
través de herramientas diagndsticas y estadisticos.

2.2. Objetivos Especificos

- Identificar los factores laborales que generan alta rotacion en los colaboradores mediante
herramientas de diagnostico y analisis estadisticos de la empresa Casalimpia S.A.

- Investigar informacion y normatividad nacional e internacional relacionados con labor de
colaboradores de Servicios de aseo.

- Analizar los factores laborales que generan alta rotacion en colaboradores operativos de la
empresa Casalimpia S.A. por medio de la identificacion de incapacidades, indices de rotacion y
ausentismo y matriz IPEVR.

- Proponer las acciones para el desarrollo de la intervencién en la disminucion de rotacion

mediante un informe.



3. Justificacion y delimitacion.
3.1. Justificacion

Los factores psicosociales son aquellas condiciones que afectan a la persona en la ejecucion
de su labor como trabajador, esto incluye aspectos relacionados directamente con el desarrollo de
la tarea, el entorno laboral, y condiciones intrinsecas del individuo que impacten su rendimiento
laboral. (Moreno, Béez, 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 intervencion en
riesgo psicosocial para el factor de rotacion, este entendido como un posible desenlace de la
exposicion 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 resolucion 1016 de 1989 una de las actividades que se debe
incluir en el programa de medicina preventiva y del trabajo es el disefio y ejecucién de
programas que permitan la prevencién de enfermedades generadas por los factores psicosociales,
siendo asi, se ha evidenciado que en Casalimpia S.A. el indice de rotacién y ausentismo,
asociado a incapacidades con diagnostico relacionado a sintomatologia del estrés, ha afectado al
personal para el desarrollo de sus labores.

Segln Gualavisi y Oliveri (2016), en una investigacion del Banco Interamericano de
desarrollo encontraron que América Latina tiene una rotacion de personal superior en
comparacion a los paises miembros de la OCDE, ya que la tasa de rotacion en personas con
menos de un afo de antigliedad es el 21% comparado al 16% que registra en este tema los paises

miembros de la OCDE (p, 35).



Este tema es de alto impacto en el pais ya que segun la Guia salarial Colombia Hays (2018),
menciona que encuesto a 415 directivos en perspectivas laborales y revelando que el 26 %
considera que existe una rotacion significativa en las empresas, al igual se muestra que el 42% de
las empresas encuestadas tienen una rotacion que va entre el 11 al 20%, y también el 74% de los

directivos reconocen que la rotacion de personal estd aumentando.

iConsideras que la rotacién de profesionales va a aumentar o esti
aumentando?

/4% 206

Figura 1. Pregunta Sobre Rotacion. Fuente Guia Salarial Colombia 2018 Hays.

£Cudl ha sido la rotacidn de empleados en tu empresa en el 20177

23% 424 254 4du 2% 4u

Menos de 10% Entre 11% y 20% Entre 21% v 30% Entre 31% y 40% Entre 41% y 50% Mayor a 50%

Figura 2. Pregunta sobre rotacion. Fuente: Guia Salarial Colombia 2018. Hays.

Por otro lado, en el ambito nacional, en el afio 2007 se realiz6 la primera encuesta nacional de
condiciones de salud y trabajo en Colombia (Ministerio de Proteccion 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 realizo a las personas afiliadas al sistema
general de riesgos laborales que pertenecian a diferentes sectores econdémicos y se revisaron

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



% de exposicion a factores de riesgo psicosocial

Sobrecarga cuantitativa de trabajo
Inexistencia de pausas de trabajo autorizadas
Responsabilidades no claramente definidas

Trabajo monétono y repetitivo

Atencion directa al publico

00% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

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

En la imagen se consolidaron los factores de riesgo psicosocial méas altos a los que estan
expuestos los trabajadores segun los resultados presentados en esta encuesta, donde la atencién al
publico supera el 60%, seguido del trabajo mondtono y repetitivo acercandose al 50% de la
poblacion afectada. Esto es de resaltar, dado que, actividades como estar expuestos a publico se
pueden evidenciar la ejecucion de funciones como servicios generales, adicionalmente
actividades rutinarias 0 mondétonas.

Adicionalmente, en la segunda encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo en
Colombia, realizada en afio 2013, permite evidenciar que los principales factores de riesgo se
siguen manteniendo en actividades donde exista atencién al publico, trabajo monétono y se
incluye el factor de cambios en los requerimientos de las tareas.

El disefiar una propuesta que abarque los factores de riesgo psicosocial, en especial el de
rotacion, permite identificar las actividades que estan orientadas a mitigar o reducir este riesgo,
facilitando las medidas de intervencion, claro esta, ajustandolas a las necesidades propias de la

organizacion.



Para nosotros es de gran importancia el desarrollo de esta propuesta a nivel profesional visto
como el crecimiento intelectual, ademés nos permite desarrollar competencias como
investigadores, adicionalmente, como psicologos nos permite ampliar el area de estudio de la
psicologia en el &mbito laboral.

Ademas, el trabajo investigativo en el area, permite sumar importancia al riesgo psicosocial y
a sus medidas de intervencion, permitiendo ampliar los estudios como referente para proximas
investigaciones que decidan ampliar el conocimiento. Por otra parte, el desarrollo de este trabajo
de investigacion 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. Delimitacién

El proyecto de investigacion se desarrolla en la empresa Casalimpia, empresa colombiana del
sector privado dedicada a la prestacion de servicios de limpieza, cafeteria y mantenimiento a
pequefias, medianas y grandes plataformas.

La empresa tiene dos sedes administrativas en Bogotd, dos bodegas y nueve sedes fisicas a
nivel Colombia, los operativos estan ubicados en mas 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 comunicacion.

La empresa cuenta con logo el cual es una hormiga llamada Ramona, su consigna es “trabajar
con actitud de servicio” y el eslogan es “lideres en servicio y bienestar”.

Respecto al andlisis del entorno organizacional, se investigo que Casalimpia fue fundada en
1959 por el sefior Jaime Giraldo con dos empleadas en un contrato para el aeropuerto el dorado.
En 1979 Casa limpia decidio crear sedes en Medellin, Cali y Barranquilla. En 1999, se crearon

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



recibid el premio ITEL que otorga el Instituto Técnico de Limpieza, en el afio 2000 Casa Limpia
fue acreditada por Berau Veritas en la ISO 9001 y en el 2003 se le otorgd 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, ademas hay diferentes climas por las
sedes regionales. Para esto, Casalimpia cred un programa llamado CARAS, el cual significa
Calidad, Amabilidad, Respeto, Actitud y Servicio. Esto con el fin de promover la comunicacion
a todo nivel y unificar la cultura organizacional a través de la gestién del cambio.

Casalimpia en su area operativa cuenta con poblacion de estratos 1 y 2, quienes cuentan con
maquinaria como mopeadores auto scrubber, ademas de tecnologia bésica, es alli donde la
rotacion es mucho mas alta, por tanto, la poblacion 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. Delimitacion Temporal.

La realizacion del proyecto se efectuara en nueve meses a partir de septiembre del 2018 hasta
Junio del 2019.

3.2.2. Delimitacién Espacial.

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




Figura 4. Ubicacién de Bogota. Fuente: Fotografia tomada desde Google maps.

3.3. Limitaciones
El proyecto de investigacion tiene como limitacion el tiempo de ejecucion, 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 Bogota, Medellin, Cali y Manizales, encontraron en diferentes estudios de
rotacion de personal que, el balance vida — trabajo, el reconocimiento por parte de superiores, la
mala remuneracion, tipos de contrato, turnos exigentes y falta de capacitacion, 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 Bogota, 1 en Manizales y 2 en Medellin.

- Disminucion de la Rotacion de Personal usando disefio de experimentos, Universidad

Nacional de Colombia, Roman, 2016.

En este trabajo se plantean estrategias que generan una disminucion en la rotacién de
personal, ya que para cualquier empresa un alto cambio de colaboradores es una problematica la
cual debe ser controlada para mantener su productividad y ser competitiva, por tanto, tener un
buen control administrativo, hacer seguimiento y gestionar esta problematica hacen de esto algo
esencial para el desarrollo de la organizacion, si se quiere ser altamente productivo y competir en
los mercados de esta época (Roman, 2016). Visto de esta manera es necesario saber como tal el
concepto de rotacién de personal y que factores influyen para que esta problematica se pueda
dar, tener un control de personal estableciendo normas, siendo flexibles pero exigentes hacen que

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

Andlisis de las principales causas de rotacion de personal de la empresa OilTrans S.A.S. de
la ciudad de Bogota, Universidad Santo Tomas, Lemus y Moreno, 2017.
Esta investigacion tiene como objetivo medir y analizar las causas por las cuales existe una

rotacion de personal, encontrando que esta problematica es de impacto negativo, ya que afecta a



las empresas en gran medida, por la eficacia y eficiencia de la labor de sus colaboradores,
ademas, el tiempo de aprendizaje para ejecutar una tarea determinada, hace que no se pueda
generar una 6ptima productividad, este efecto va ligado a factores intralaborales, extralaborales y
a condiciones individuales, (Lemus y Moreno. 2017) afirman que la principal causa de rotacion
de personal es el pago impuntual de los salarios, junto con el no pago de prestaciones sociales,
generando insatisfaccion laboral por parte de los colaboradores del &rea operativa; seguida por la
actitud y trato de los jefes o directivos, donde las relaciones laborales se ven afectadas debido a
la falta de comunicacion asertiva entre colaboradores y directivos. (p.34).
- Andlisis de las causas de rotacion del personal de la empresa Holcrest S.A.S, Universidad
de Medellin, Dominguez, 2015.

En este estudio, se identifican los factores que inciden en la rotacion del personal de la
empresa Holcrest S.A.S, para ello hicieron un estudio cuantitativo descriptivo, cuya conclusion
destacada es: “las causas que mas impacto tienen en la rotacion, son: salario, oportunidades de
carrera, balance vida-trabajo, reconocimiento y cooperacion entre areas e innovacion”.
(Dominguez, 2015, p, 27), los colaboradores tienen necesidades de crecimiento esto hace que al
momento de no recibir incentivos y reconocimiento emocional o monetario genera frustracion y
por ende el colaborador buscara 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 bisqueda de cercania, ya que si la

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



- Causas de la alta rotacién de personal en las compafiias de seguridad privada en Bogota,
Universidad Militar Nueva Granada, Gonzalez, 2015.

Este estudio es de corte teorico, en el cual se llegd a la conclusion de que: “El personal
Operativo es mal remunerado y con una carga laboral muy exigente” (Gonzalez, 2015), esta
combinacion 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, ademas 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 (Gonzélez, 2015), esta investigacion 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 rotacion de personal en el area de make and pack de la empresa Gate
Gourmet Colombia LTDA y como mitigar su impacto mediante la capacitacion La
Universitaria Agustiniana, Meneses, 2018.

Este estudio cualitativo busca identificar las principales causas de la alta rotacion de personal
en el area de make and pack de la empresa Gate Gourmet Colombia LTDA, el cual concluye
que: “El personal no tiene claro los procesos del area, al momento de realizar la estandarizacion
de estos, hubo comprension y aprendizaje, ademas de tener claro la idea del proceso, logrando un
apropiamiento del trabajo y control de la rotacion” (Meneses, 2018), este estudio tiene un factor
diferente a los anteriormente expuestos, puesto que en su conclusion tiene que su principal causa

de rotacion es la falta de capacitacion de personal, factor que genera importancia al momento de



la ejecucion de la labor, por el aprendizaje y ejecucion de esto, ademas, si el personal no tiene
claro los procedimientos es posible que suceda algun accidente laboral.
- Andlisis de las practicas de gestion humana en la efectividad para retener el talento

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

Este es un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, en el cual el autor logra evidenciar
lo siguiente: “Las practicas de contratacion de las empresas de Glp generan desmotivacion 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
motivacion del colaborador, por ello esta investigacion da conclusiones que ayudan a corroborar
este enunciado. Al igual la importancia que tiene el &rea de gestién humana de una organizacion
es bastante alta por no decir estratégica, ya que esta se debe considerar como el area clave de
desarrollo organizacional, ya que es de importancia contar con buenas préacticas de contratacion,
la manera en la cual se forma al personal también es importante, y por ultimo es fundamental que
desde la incorporacion del talento se pueda ver reflejado la seguridad del trabajador en cuanto a
incentivos emocionales y estabilidad en su labor.

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

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

Este trabajo descriptivo de corte transversal tiene como fin hacer un analisis de como se
sienten los colaboradores del sector salud farmacéutico en su trabajo, en lo cual se puede ver que
la satisfaccion laboral es un factor determinante y un motivo por el cual se puede generar un
control en la rotacion de personal, y asi lo corrobora este estudio puesto que concluye que “el

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



comparacion del 12% de la poblacion que dice estar insatisfecha pues estan bajo contratos fijos o
por prestacion de servicios”. (Cafion, 2017). Como se menciona en investigaciones anteriores es
muy importante la estabilidad laboral desde el tipo de contrato para garantizar la disminucion de
rotacion en una organizacion, en esta investigacion se ve el impacto que toman los tipos de
contratos, una organizacion por recomendacion deben tener en su mayoria 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 desmotivacion laboral y por ende se pueda
propiciar una desvinculacién afectando la rotacion en una empresa.
- Clima laboral y rotacién de personal en una empresa de aseo en Colombia, 2016: analisis

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

En cuanto a investigaciones de Rotacion en empresas de servicios de Aseo, este estudio
estadistico descriptivo, tuvo en cuenta los resultados de un estudio de clima laboral aplicado en
el segundo periodo del afio 2016 en el cual se busca Identificar los factores que determinan el
nivel de rotacion de personal de servicios generales en una empresa de aseo en Colombia durante
el afio 2016 utilizando la técnica de analisis factorial, encontrd que su principal conclusion es “el
tipo de poblacion que mas genera rotacion de personal se encuentra en los rangos de edad entre
18 y 28 afios”(p.71.), para mantener a este tipo de poblacion 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 Gptimas
para el personal y saber sus gustos para lograr un verdadero bienestar generando estabilidad y

por ende un mejor nivel de rotacion.



4.1.2. Tesis Internacionales

Para el estudio se tuvo en cuenta investigaciones y normatividad de paises como, Chile,
Guatemala, México, Venezuela y Espafia, en donde se encontro que la rotacion de personal va
muy ligada con los factores de riesgo psicosocial, variables como, turnos rotativos, turnos largos,
mala remuneracion, mal trato por parte de superiores y falta de oportunidades de crecimiento
dentro de las organizaciones hace que el personal de dichos paises quiera buscar opciones
laborales con mejores condiciones.

De las 13 investigaciones del estado del arte en el tema de rotacion de personal, se utilizaron
investigaciones como tesis de pregrado y posgrado, se tomaron como referencia a nivel América
central y Suramérica de los paises de México, Venezuela, Chile, Guatemala, en Colombia se
encontraron 8, Guatemala 2; México, Venezuela y Chile 1 por cada pais. Las cuales son

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

Analisis de factores que influyen en la rotacion 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 encontro6 una titulada: “ investigacion cualitativa de tipo descriptivo, cuyo objetivo
principal es identificar y determinar cuéles son las diferentes causas de rotacion de los baristas
dentro de las tiendas Juan Valdez, estudio el cual se lleg6 a la siguiente conclusion: “la
remuneracion como factor de retencion 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 problematica 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 est& determinado por las interacciones del personal, aqui es donde el trabajo en
equipo cobra importancia y tener una buena formacidn en este tipo de habilidades es
fundamental.
- Rotacion de Personal y Clima Organizacional, universidad Rafael Landivar, Macario,

2017.

En Guatemala se encontr6 un estudio relacionado con Rotacion de Personal, investigacion de
corte descriptivo cuantitativo, que busca, determinar el nivel de rotacion 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 organizacion, la satisfaccion 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 organizacion y ser responsables la gestion de estos
hacen que exista una buena comunicacion y por ende un buen clima laboral para trabajar.

La rotacion en las organizaciones es inevitable, el clima de todas las compafiias va determinado
en cambios que van desde los procedimientos, las ejecuciones de los procesos, hasta los
colaboradores, por lo tanto, este concepto de rotacion de personal no se puede limitar sélo como
una problematica, al contrario, puede llegar a ser un indicador de mejora continua, lo que es
realmente importante para que la rotacion no se vuelva problematica es poderla controlar
identificando los factores que la generan y realizando planes de accion que la disminuyan

(Macario, 2017).



Identidad organizacional y rotacion de personal, Universidad Rafael Landivar, Diaz de
Ledn, 2015.

Al igual que otro estudio de esta misma Universidad: (estudio realizado en empresas que se
dedican a la venta de acabados de construccion, en el municipio de Quetzaltenango),
investigacion enfocada a determinar de qué manera influye la identidad organizacional en la
rotacion de personal en las empresas que se dedican a la venta de acabados de construccion, a
través de una investigacion de tipo descriptiva, llegando a la siguiente conclusion “las principales
causas por la que el personal se retira de la empresa es por mejora de sueldo y satisfaccion en el
trato que recibe de parte de sus superiores y compafieros” (Diaz de Ledn, 2013), las empresas
deben tener conciencia de los estilos de mando de los superiores, y que al igual que la tecnologia,
la forma de trabajar va cambiando a través de los afios 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 accion ligados al desarrollo organizacional.

Rotacion de personal y su incidencia en los equipos de alto desempefio de la empresa cacao

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

Este trabajo de grado de Venezuela, busca analizar el proceso de rotacion del personal que
labora en el departamento de administracién y su incidencia en los equipos de alto desempefio de
la empresa Cacao Aventurax C.A. para el desarrollo de los equipos de trabajo, a través de una
investigacion no experimental, concluye que: “las empresas que se preocupan por los empleados
para que estén satisfechos dentro de la organizacion saben que tendran colaboradores mas
productivos lo que implicara que se adhieran a los objetivos institucionales y de acuerdo a las
funciones que ejercen de la organizacion”.(Chourio, 2017), esta conclusion 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 produccion y en el desarrollo de las empresas, ademas de evitar la fuga de conocimiento.
- Propuesta para reducir el indice de rotacion en una empresa japonesa, Instituto Politécnico

Nacional, Nufiez, 2013.

Este trabajo es de corte teorico, y cual resalta la preocupacion por las empresas en la
administracion, la adquisicion, el desarrollo y la retencion del talento humano, dentro de sus
conclusiones recomienda que: “las empresas, aun las que se encuentran bajo unas politicas
rigidas, se adapten al cambio generacional, en la medida en que sus valores y sus objetivos se lo
permitan”. (Nufiez, 2013). Esta recomendacion se hace con el fin de lograr la retencion del
personal que pertenece a las nuevas generaciones de fuerza laboral, controlando y disminuyendo
la rotacion de personal, el mundo va cambiando a través de los afios y la obtencion de resultados
es fundamental para supervivencia de estas, 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
politicas y objetivos empresariales con el fin de entender las necesidades de las personas, sin

descuidar las necesidades organizacionales.



4.2. Marco Tedrico

Para entender el objetivo de este proyecto de investigacion, se realiza a continuacion una
contextualizacién de los factores de riesgo psicosocial y como la no intervencién de estos puede
desencadenar en desmotivacion laboral que al final pueden llegar a causar rotacion del personal
de forma negativa. Por otro lado, se realiza introduccion con la contextualizacion de los factores
psicosociales, luego se procede a revisar los conceptos de rotacion de personal, clima
organizacional, motivacién del personal, compromiso organizacional, retencion del personal y
por ultimo los estilos de liderazgo.

Para la elaboracion del presente marco tedrico que utilizaron referencias tanto nacionales
como internacionales, a continuacion se evidencian las fuentes.

De la ciudad con mayor cantidad de fuentes de informacion aqui citada se encuentra la ciudad
de Barranquilla, le sigue Bogota y Medellin. Por otro lado, se consolidan las 8 fuentes de
informacion consultadas a nivel internacional que tratan temas relacionados con rotacion de
personal, riesgos psicosociales, administracion de recursos humanos haciendo referencia al
compromiso, clima organizacional, motivacion, estilos de liderazgo, y retencién del talento
humano.

Se observa que el pais con la mayor cantidad de informacion accesible en los temas de interés
nombrados es México, de segundo Espafia y por ultimo Peru. Esto quiere decir que dentro de los
paises latinoamericanos solo México, Pert y Colombia han mostrado mayor interés por

investigar este campo.



4.2.1. Contextualizacion de los factores psicosociales.

4.2.1.1. Fuentes nacionales.

En términos del comité mixto OIT-OMS, (como se cit6 en Gutiérrez, A; Viloria-Doria, J.

2014). los riesgos psicosociales se consideran como:

Interacciones entre trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su
organizacion, por una parte. Y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la salud y en el rendimiento y la

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

Es decir, son aquellas situaciones intralaborales y extralaborales que influyen en el desempefio
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 caracteristicas 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 organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacién 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 “organizacion del trabajo” y “factores organizativos” se pueden
sustituir laboralmente hablando por “factores psicosociales” para referirse a las condiciones de
trabajo que conducen al estres. (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 demas 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 dafio psicolégico, fisico, o social a los individuos. La percepcion de
riesgo no se concreta siempre en percepcion de riesgo fisico, también puede ser riesgo
psicologico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus, pérdida de prestigio, etc.). (Gil-Monte P.,
2012). No es tan facil identificar dado lo anteriormente descrito, ya que incluyen la percepcion
del individuo por lo que tiende a ser subjetiva la apreciacion de la misma.

Como conclusion respecto a la definicion de riesgo psicosocial se trata del proceso interno
del individuo con relacion a la interaccion con su entorno, especificamente de su &mbito 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. Rotacion laboral.
4.2.2.1. Fuentes Internacionales.

Se considera rotacién a la decision que toma el trabajador de forma voluntaria en donde
termina la relacion 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
gue, como organizaciones empresariales o no gubernamentales, cuentan con talento humano para
el desarrollo de sus actividades. (Bretones, F. D. y Gonzalez, J. M. 2009).

La rotacion es un proceso de retiro del personal en donde salen los trabajadores de la
organizacion de forma voluntaria o involuntaria, hay que tener en cuenta que estas salidas no
siempre son negativas para la organizacién, ya que, puede que esta rotacion esté relacionada con

el mal desempefio laboral o personal que afecte un proceso o varios en la organizacion, por tanto,



su partida da la oportunidad a la organizacion que dentro de sus procesos de seleccion 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 analisis de la Antigiiedad del
tiempo en el cual un trabajador ha permanecido en una empresa, funciona como una estrategia de
prediccion para evaluar la rotacion futura del mismo, esto dado que, se relaciona la estadia 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 compafiia, por medios de entrevistas se puede obtener informacion
acerca de los motivos por los cuales salié de sus anteriores empleos, con la informacion obtenida
alli se puede considerar si es una buena decision contratarlo o no de acuerdo a la cultura
organizacional que tenga la empresa, esto con el fin de evitar una futura rotacién innecesaria del
personal. por otro lado, se pueden tener cuenta la informacién obtenida para generar estrategias
para retencién del personal que permita hacer prevencion de situaciones que puedan generar
insatisfaccion o desmotivacion laborales.

Judge T. y Robbins, S. (2009), dicen que para conocer actitudes especificas acerca de la
posible rotacion de personal, se puede realizar preguntas con un tiempo establecido, es decir se

puede preguntar al postulante a un cargo, cuél sera 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 rotacion no se debe ver como
una situacién negativa, ya que si en una organizacion no existe rotacion puede existir
estancamiento del personal, lo cual indica que el personal que labora durante bastante tiempo
bajo sus mismas funciones podria llegar a volverse improductivo y no contribuir en la mejora
continua de la organizacion. Por otro lado, también refieren que es importante el ingreso de
nuevo personal el cual cumple la funcion de renovacion e innovacion en los procesos que estan
establecidos durante algln tiempo y pueden contribuir con ideas nuevas que refresquen y
faciliten en desarrollo de la labor de su area.

Por otro lado, Jones, Kantak, Futrell y Johnson (Como se cit6 en Bretones, F. D. y Gonzélez,
J. M. 2009) indican que existen dos tipos de categorias de las consecuencias causadas por la
rotacion del personal, como lo son las tangibles y las intangibles, las tangibles son los costos de
operacion para cubrir la vacante como los son los procesos de reclutamiento y seleccion, y por
otro lado estan las consecuencias intangibles como lo son las fallas en los procesos e
inconvenientes con la prevencién de los riesgos. Este Gltimo factor citado es importante para el
desarrollo de esta investigacion, ya que la rotacion de personal afecta la seguridad y salud en el
trabajo.

Existe otro tipo de rotacion la cual puede ser involuntaria, esta se puede dar por causa de
algun accidente laboral que sufra la persona que le impida regresar a sus funciones dentro de la
organizacion. (Bretones, F. D. y Gonzélez, J. M. 2009). Para el desarrollo de esta investigacion

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



los cuales deciden renunciar a Casalimpia los que nos permite establecer una propuesta para
disminuir la rotacion.

Por otro lado, Chiavenato (1999), indica que la rotacion es la fluctuacion que existe entre el
personal, la organizacion y el ambiente. Esta rotacion 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 solucién 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 rotacion vegetativa a la que es impulsada por retiros de personal por decision de la
organizacion, este tipo de rotacion es positiva si es dada para la mejora del talento humano. Sin
embargo, también existe la rotacion que esta bajo el control del empleado y es en la que él toma
la decision de finalizar su relacion laboral con la empresa, pudiendo esta estar medida por ofertas
laborales presentadas en el mercado mucho mejores que la existente en la compafiia.
(Chiavenato,1999).

Por otro lado, Vartia, 2001 (Como se citdé en Moreno, B. y Béez, C. 2010) indica que uno de
los factores que influyen para el alto indice de rotacion es el acoso laboral. Para esto identifica
unos aspectos relevantes que pueden contribuir a la prevencion del acoso laboral y por tanto a la
rotacion de personal, estos aspectos son: tolerancia cero a temas de acoso laboral, conocimiento
sobre tipos de acoso y mecanismos para dar tramite de denuncia, confianza y respeto, y por
ultimo hacer énfasis en el enfoque preventivo.

Como aporte a la tematica de rotacion, Hernandez y Mendieta (2013) indican que los

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



entrenamiento, son malgastados al no hacer enfoque en la prevencién de la rotacion, esto dado
que, si hay gran movilidad de trabajadores salientes, las capacitaciones no seran efectivas ya que
no se podré evaluar su desempefio 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 area operativa, sino al area encargada de realizar los procesos
de formacion y capacitacion 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 intervencién que evite futuras renuncias por la misma causa.

La rotacion de personal y la satisfaccion de los empleados estan relacionadas con el
desempefio laboral, esto dado que en las organizaciones a las personas que tienen un desempefio
alto les ofrecen reconocimientos de todo tipo, incentivos y deméas como forma de premiar su
desempefio, lo cual hace relacion directa con el nivel de satisfaccion, en cambio , a las personas
que no tienen un buen desempefio laboral no les es reconocido ningun tipo de esfuerzo por lo que
su satisfaccion tiende a disminuir (Judge T. y Robbins, S. 2009). Esto quiere decir que no
solamente se debe restar incentivos para aumento de satisfaccion del personal a las personas que
tienen un buen desempefio laboral, sino que también se deben establecer estrategias para
aumentar la satisfaccion de los trabajadores que no cumplen con un buen desempefio.

Judge T. y Robbins, S. (2009), adicionalmente indican que el liderazgo tiene relacién con la
rotacion, en especial el liderazgo transformacional, también indican que este liderazgo se puede
aprender. Esto es importante dado que si los jefes de area poseen o son capacitados en liderazgo

podran 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 satisfaccion y
motivacion que puedan percibir los trabajadores que siguen a esos lideres.

4.2.2.2. Fuentes nacionales.
Fuentes nacionales tedricas 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 motivacién o
desmotivacién que este recibe de los aspectos generados por su entorno organizacional, esta
motivacion esté ligada a la satisfaccion de necesidades del individuo, las cuales, al ser atendidas
se convierte en positivo, esto genera en su entorno laboral la misma reaccion 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 disminucion o al aumento de la rotacion de personal, puesto que un ambiente de trabajo sano,
estable y confortante hace que las personas deseen quedarse en una organizacion, tal como
afirman Jiménez, Marifio (2018) “cuando aumenta la satisfaccion de las personas, disminuyen
sus ganas de abandonar la organizacion” (p. 464), es decir que a mantener buenas condiciones
laborales acompariados de buenas relaciones hacen que las personas no consideren salir de una
empresa..

Adicionalmente, Chiavenato (1999) indica que el clima organizacional influye a la
motivacion del individuo y la del individuo a la organizacion. Por lo tanto, es una serie de
efectos encadenados que se pueden orientar de forma positiva desde la gestion del talento
humano y de seguridad y salud en el trabajo teniendo como base que la motivacion y el clima

organizacional estén estrechamente ligados.



Este es un factor de alta importancia al hablar de rotacion del personal, tal como afirman
Ibarvo, Portillo y Prieto (2016), “El clima organizacional es un indicador trascendental que
cualquier empresa deberia tomar en cuenta, porque de éste depende la permanencia y el
desempefio de los trabajadores que forman parte de ella” (p.21). Cuando las personas tienen
buenas relaciones es mucho més probable su permanencia en una organizacion, ademas que con
esto se puede lograr una mejor productividad.

Las variables satisfaccion laboral y clima organizacional van de la mano con la rotacion de
personal, asi lo afirman Manosalva, Manosalva y Quintero (2015), en un estudio en el cual tiene
como objetivo, “analizar la relacion el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
organizaciones que brindan servicios de salud, encontraron que si el nivel percibido del clima
organizacional es alto, la actitud de la satisfaccion laboral también” de este modo, las relaciones
interpersonales, laborales y relacion Jefe — Subordinado juegan un papel importante en la
satisfaccion laboral del colaborador y generando ain méas una mejora en la estabilidad de
trabajadores en una organizacion, estos elementos son fundamentales para que cualquier
organizacion pueda generar estrategias para la retencion del talento y disminucién de la rotacion
del personal.

Un ambiente laboral apropiado hace que los colaboradores de las empresas se sientan mas
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 cémo se percibe el trabajo y
expectativas de las personas ya sea a diferentes niveles ya sea individual o grupal (Arévalo,

Navarro, Suérez, 2017).



El clima organizacional representa de cierta forma una conceptualizacion importante en la
interaccion del ser humano, enfocado en la conducta y su relacion con la sociedad, es decir que
esta variable puede ir en dos caminos, el primero ser una via para generar un buen desempefio,
creatividad, innovacién y aumento de productividad o al contrario puede llegar a obstaculizar y
afectar de manera significativa las dinamicas organizacionales, llegando a convertirse en un
factor diferenciador que se vuelva ejemplo de comportamiento en una organizacion (lzcurdia,
Varela, 2013).

4.2.3.2.Fuentes nacionales

Fuentes nacionales tedricas no encontradas.

4.2.4. Motivacion.

4.2.4.1.Fuentes internacionales

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) citado en Naranjo, M. (2009) declaran que la
motivacion es una de las claves explicativas mas importantes de la conducta humana con
respecto a entender la razon del comportamiento. Lo que quiere decir que, la motivacion
representa lo que hace que una persona de inicio a una conducta (activacion), se dirija hacia un
objetivo (direccion) y persista en lograrlo (mantenimiento). Esto quiere decir que la motivacion
es lo que conlleva al ser humano a realizar cierta accion, por tanto si una persona no se encuentra
motivada a realizar su trabajo de forma correcta, simplemente no lo harg, 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 motivacion no se hace presente.

El lograr generar una motivacion en los trabajadores, es un punto critico para que ellos
puedan ejecutar sus actividades con cierto agrado y den todo de si mismos para hacerlo. Por eso

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



especial se motiven, para asi tomar decisiones al respecto de mantener los factores positivos y
reforzar los que se deban reforzar para alcanzalos.

“En cada individuo fluyen necesidades diferentes, de esta misma forma deben ser cubiertas,
aun cuando se creen en el entorno laboral” (Coromoto, Villon, 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 asi se evidencie que el colaborador trabaje de manera motivada y
sienta que es parte de la organizacion a la cual pertenece.

La motivacién es un constructo emocional que va directamente proporcional a la retencion y
rotacion del talento, Coromoto y Villon, (2017) afirman que, “el desempefio de una persona en
el trabajo cuando estd desmotivado afecta de manera negativa en el éxito de la
organizacion” (p,189), por lo tanto es importante poder proponer factores que ayuden en la
intervencion de la rotacion de personal para que se logre generar un mayor desempefio y
motivacion 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 contribucion al mejoramiento del rendimiento
laboral del personal de una organizacion.

Respecto a la motivacion, 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 &mbito organizacional es el dinero, es decir la remuneracion
salarial, sin embargo, no es un determinante de la satisfaccion laboral que pueda percibir el
trabajador en la organizacion, es decir, existen otros factores que permiten al trabajador sentirse
feliz en la organizacion, independientemente de su cantidad de ingresos, como lo son los retos

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



poco retador, hace que el trabajador, asi sea remunerado econdmicamente acorde a su estudio o
labor ejecutada, sea infeliz y por tanto su motivacion sea baja.

Lo anteriormente dicho es importante, dado que, la mayoria de empleadores dan por sentado
que la relacion satisfaccion laboral esta relacionada directamente con la remuneracion salarial, es
decir a mayor remuneracion salarial mayor es la satisfaccion del trabajador, sin embargo, eso no
es asi, dado que independientemente de su remuneracion salarial, existen otros factores a los
cuales se pueden establecer estrategias orientadas a trabajar la satisfaccion laboral, como por
ejemplo planes de carrera, estudio, capacitacion del personal, salario emocional, jornadas de
integracién con los compafieros para fomentar buenas relaciones interpersonales, entre otras, que
permitan al trabajador sentirse satisfecho en su ambito laboral.

Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo (2013), recomiendan poner atencion especial a la variable
de motivacion 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 rotacion de personal no es una variable organizacional que esté individualizada, al contrario
tiene muchos factores que la afectan y la motivacion 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 organizacién de la cual haga parte el colaborador.

4.2.4.2 Fuentes nacionales.

Fuentes nacionales tedricas 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 esta 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 mas 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 esté 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 &rea de talento humano se pueden hacer procesos para que los
trabajadores se inclinen por tener un compromiso afectivo a la organizacion y no los otros dos
tipos de compromiso descritos anteriormente, esto ya que, el sentido de pertenencia permitira
que las personas realicen su labor de forma mas acorde a lo requerido y los indices de rotacion
disminuyan.

El compromiso organizacional es una variable que tiene una relacion directa con la rotacion
del personal, tal como afirman Aldana, Leal y Tafur (2018), el compromiso tiene méas valor por
la variable de estabilidad relacionada desde el momento de la contratacion y el programa de
bienestar e incentivos que pueda tener una organizacion 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 econdmica, factores que



generan movilidad social con un alto valor de compromiso afectivo manifestado hacia la entidad
mediante conductas de ciudadania, valores, liderazgo y crecimiento personal.

Llapa-Rodriguez, Méndez, Shinyashiki, Trevizan (2009), en su investigacion mencionan que
el compromiso es fundamental parala inmersion del colaborador en la entidad, siendo asi
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 asi es evidente que el
compromiso organizacional ayuda a los colaboradores a generar sentido de pertenencia con la
organizacion en la cual trabajan, lo que posteriormente se ve reflejado en la motivacion y
estabilidad laboral.

4.2.5.2.Fuentes nacionales
Fuentes nacionales teoricas no encontradas.

4.2.6. Retencion de personal.

4.2.6.1.Fuentes internacionales

Para poder desarrollar un programa de retencion 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, observacion pasiva, y/o
cuestionarios de abandono del cargo. (Castillo ,2009). Esto permite tener un diagnoéstico mas
claro de los motivos por los cuales el personal decide renunciar a su empleo, para asi establecer
una estrategia mas acorde con la realidad que favorezca la retencion del personal.

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

diagnostico 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 caracteristicas propias, he ahi donde se encuentra una diversidad de
necesidades o requerimientos del cliente interno que son distintas en cada compafiia por lo cual
no se pueden adoptar las de otras empresas, o si se adoptar deben ser ajustadas a las
caracteristicas propias.

Adicionalmente, Castillo (2009) indica algunas de categorias que se utilizan para la retencién
del personal es generar estrategias dentro de la seleccion 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 seleccion, autoseleccion, y seleccion
de personal y como “Posteriori” la recopilacion de informacion, Disefio de puestos, beneficios
sociales, Necesidades y fortalezas de los trabajadores, incentivos econdmicos, desarrollo
personal y profesional, flexibilidad, Buenas relaciones interpersonales y comunicacion en todos
los niveles, promocion y reconocimiento al desempefio. (Castillo ,2009).

Estas estrategias buscan obtener el mejor talento humano para las plazas disponibles y asi
disminuir la posibilidad de contratar a personal no calificado o sobrecalificado que pueda
terminar el vinculo laboral y aumente el indice de rotacion.

Las empresas deben empezar a comprender que mas alla 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 idoneas para trabajar con satisfaccion

laboral, motivacion e innovacion (Hernandez, Hernandez, 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 basicos realizados por ellos sino buscar forma de motivarlos
para su crecimiento dentro de la organizacion, esto podria funcionar para que se establezcan
metas a largo plazo al interior de la organizacién y potenciando sus habilidades que al final
pueden ser favorables para la organizacién y para el personal. Lo que quiere decir que al generar
estrategias para que el personal que tiene mayor impacto y mejor desempefio, es decir, son clave
en la organizacion, sean retenidos en la empresa, no solamente se deben tener en cuenta las
necesidades basicas 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
organizacion, reconocimientos, salarios emocionales, entre otros, es decir un valor agregado al
motivo por el cual ellos se encuentran trabajando en la organizacion, y deciden estar en esa y no
en otra. (Gonzales, 2009)

La educacién enfocada al entrenamiento y la capacitacion del personal hace que se desarrolle
de manera éptima y productiva esta variable como una estrategia importante de retencion de
personal, segun, Figueroa (2014), se necesita formar talentos con pertinencia para la innovacién
y la productividad, fortaleciendo o implementando esquemas de armonizacion de la educacion
media-técnica y/o superior (p73), dicha afirmacién hace recomendable tener en cualquier
organizacion un modelo que incentive el estudio y la capacitacion del personal, puesto que
ademas de ayudar a los procesos de la empresa un personal capacitado y altamente capacitado
hace que se genere un desarrollo social y economico, siendo un gana — gana en la relacion

empleador — empleado.



4.2.7. Estilos de Liderazgo.

4.2.7.1. Fuentes internacionales

Las empresas tienden a tener una vision sesgada o reduccionista del porque un colaborador
renuncia de la organizacion, y es culpar a la falta de motivacion por parte del trabajador, sin
embargo no se detienen a visualizar los componentes que hacen que la persona este desmotivada
0 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 rotacion 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 problematica
de la rotacion del personal.

4.2.7.2.Fuentes nacionales

Fuentes nacionales tedricas no encontradas.

4.2.8. Contrato Psicologico

4.2.8.1. Fuentes Internacionales

El concepto de contrato psicolégico, segin 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 organizacion, puede terminar en implicaciones
psicoldgicas para el trabajador.

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

paso del tiempo, ya que las organizaciones son dinamicas 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
psicoldgico esta relacionado con las expectativas que tiene el trabajador para con su empresa,
excluyendo las cosas netamente objetivas y tangibles como lo es la obtencién 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 vinculacién laboral.

Adicionalmente, Dabos y Rosseau (2004) citados en Torres, C. Santa, V. & Bonilla, A.
(2014), indican que el contrato psicolégico se genera a partir de lo que el nuevo colaborador
percibe y/o escucha de sus compafieros acerca de las condiciones laborales al interior de la
empresa. Hace referencia a las situaciones que estan por fuera de los contratos laborales pero que
en el desarrollo de las actividades diarias de la organizacién 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 ejecucién de proyectos de investigacion es necesario conocer la normatividad legal
vigente a la cual se debe dar cumplimiento. Por tanto, para la ejecucion de este proyecto se
desarroll6 una revision de la normatividad colombiana y normatividad internacional que
involucran los aspectos aqui retomados que fundamentan normativamente la importancia del
desarrollo de la propuesta de disminucion de la rotacion, en este caso para CasaLimpia S.A.

4.3.1. Marco Legal Nacional.

Para toda ejecucién de proyectos de investigacion es necesario conocer la normatividad legal
vigente a la cual se debe dar cumplimiento. Por tanto, para la ejecucion de este proyecto se
desarrolld una revision de la normatividad colombiana que involucra los aspectos aqui vistos.

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

Establece un reglamento para la organizacion, funcionamiento y forma de los Programas de
Salud Ocupacional que deben desarrollar los empleadores en el pais. En el cual se establece que
se debe hacer inclusion 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 Disefiar y ejecutar programas para la prevencion y control de enfermedades
generadas por los riesgos psicosociales. (Ley N°1016,1989).

- Constitucion Politica de Colombia 1991, Asamblea Nacional Constituyente:

Menciona en su articulo 25 que “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en
todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un
trabajo en condiciones dignas y justas” (Constitucion Politica Colombiana, 1991). Visto de esta
manera en Colombia bajo derecho institucional esta contemplado el trabajo digno y las

protecciones sociales, y recreacion, relacionado con esto esta el articulo 2.2.6.5.5. del (Decreto



1072 de 2015) el cual menciona que “los trabajadores en mision tendran derecho a un salario
ordinario equivalente al de los trabajadores de la empresa usuaria que desempefien la misma
actividad”, adicional a esto el articulo 2.2.1.2.3.1 menciona que: para efectos de dar
cumplimiento a lo establecido en el articulo 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, podran acumularse hasta
por un (1) afio. En todo caso, los trabajadores tendran derecho a un nimero de horas equivalente
a dos (2) semanales en el periodo 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, pensién, y pago de ARL integrando asi 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 demas que
les permita prevenir y proteger de las consecuencias de enfermedades laborales.

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

El decreto establecio el sistema general de riesgos profesionales, dentro de la cual se
establecen actividades de promocidn de la salud y prevencion de accidentes y enfermedades
laborales, alli se encuentra incluidos los factores psicosociales en los lugares de trabajo,
prestaciones econdmicas a los trabajadores y a la prevencion 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, alli hace referencia a uno de los factores
que se pueden determinar como causantes de la toma de decision de una persona para terminar la
relacion laboral en una organizacion, ya que existe, en la mayoria de los casos, desconocimiento
de esta norma que cobija a las personas que estan siendo acosadas laboralmente, ya que alli 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.

- Resolucion 2646 de 2008, Ministerio de la Proteccion 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 estan ligados a la
rotacion 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 resolucion
indica la obligacion 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 esta
expuesto el trabajador, teniendo en cuenta los factores intralaborales, extralaborales y las
caracteristicas del individuo. (Resolucion N°2646,2008).

- Ley 1562 de 2012, Ministerio de salud y proteccion 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, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la

promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas



las ocupaciones” (Ley N°1562,2012). Por tanto la busqueda de estrategias para promover el
bienestar mental y social de los trabajadores hace parte de la retencion del personal citado
anteriormente, previniendo asi la rotacion 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 situacion de estres 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, alli se
evidencia que hay una seccion en la que se establecen las enfermedades originadas por
exposicion 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 exposicion a estos.
(Decreto 1477, 2014)

- Decreto 1072 de 2015, Ministerio de trabajo:

Por el cual se reglamenta el decreto Unico reglamentario de trabajo, dentro del cual se
establece el cumplimiento obligatorio de la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el trabajo, el cual aplica para la empresa CasaLimpia. Alli se establece a partir del 4
titulo todo lo relacionado para el cumplimiento de las normas en Seguridad y Salud en el trabajo.
Dentro de los items aparece que se deben evaluar las condiciones y medio ambiente de trabajo
teniendo en cuenta los factores psicosociales, identificacion de los riesgos asociados y la

obligacion de las ARL para prestar servicios de prevencion de enfermedades asociadas al riesgo



psicosocial, El incumplimiento de lo relacionado en este decreto tiene sanciones directas a la
compafiia.
- Resolucion 0312 de 2019, Ministerio de trabajo:

Esta resolucion deroga a la resolucion 1111 de 2017, aqui se disponen los estandares
minimos 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 resolucion surge a partir
de la necesidad de especificar los requisitos minimos de acuerdo a las empresas. (Resolucion
0312, 2019).

- Resolucion 2404 de 2019, Ministerio de Trabajo:

En esta resolucion se establece el uso obligatorio de los instrumentos como la bateria de
riesgo psicosocial y los cuestionarios) para la medicidn, evaluacion, diagnéstico, intervencién y
seguimiento de los factores de riesgo psicosocial en los ambientes de trabajo, ademas se
establecen guias técnicas y protocolos de promocion y prevencion de factores de riesgo
psicosocial para sectores econdmicos y problematicas especificas, como burnout, duelo, entre
otros, que pueden afectar el desempefio del trabajador en su centro de trabajo y en su ambiente

extralaboral. (Resolucion 2404, 2019



4.3.2. Marco Legal Internacional.

- Real Decreto Legislativo 3/2015, Ministerio del empleo y seguridad social, Espafia:
Segun este decreto su articulo 2 tiene como objetivo “Garantizar la efectiva igualdad de
oportunidades y la no discriminacion” (Agencia Estatal Boletin del Estado, 2015), este objetivo
tiene similitud con el articulo de la constitucion politica colombiana mencionado anteriormente,

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

Chile, Chile:

Aqui se describe posibles efectos que se llegan a dar por la exposicién a riesgos
psicosociales y explican que pueden ser sobre la salud fisica, la salud mental y los resultados en
el trabajo (Ministerio de Salud de Chile, 2013), adicional a esto expuso los principales sintomas
que la poblacion 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 Articulo 3 se entiende como riesgo psicosocial, aquéllos que pueden provocar
trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo suefio-vigilia y de estrés grave y de adaptacion,
derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la
exposicién a acontecimientos traumaticos 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 valoracion de intangibles en prevencion, Ministerio del

Trabajo y relaciones Labores, Espafia:

Esta guia del ministerio de trabajo y asuntos sociales de Espafia, habla de la generacion de

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



en la influencia de tener prevencion y hacer constantes mejoras en las condiciones laborales de
los colaboradores, para esta recomendacion se tiene en cuenta la influencia de los accidentes
laborales y dafios en el trabajo en los valores intangibles de la organizacion (Ministerio de

trabajo y asuntos sociales de Espafia, 2003).

ACCIDENTES Y DANOS EN EL TRABAJO

—3 I
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Figura 5. Influencia de los accidentes y dafios en el trabajo en los valores intangibles. Fuente: NTP 640:
Indicadores para la valoracion de intangibles en prevencion.

Como se puede identificar en la gréafica la rotacion de personal es una de las causas por las
cuales las organizaciones tienen reduccion en sus ganancias, ademas que este fenémeno se da
por tener colaboradores desmotivados.

Esta guia tiene en cuenta el resultado de no tener una buena condicion laboral en el personal
de las organizaciones, relacionando la presion psicoldgica, estrés y desmotivacion, pudiendo asi
generar una pérdida de la calidad del trabajo y rotacion de personal, con los costos que estan
directamente afectados con el cambio de personal tales como, la seleccion y formacion de nuevo

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



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

Esta guia habla acerca del tiempo de trabajo de las personas en sus cargos y como esto tiene
repercusion directa en su vida diaria, como afecta la distribucién y la cantidad de horas al dia
como factor intralaboral y extralaboral, por ello se recomienda tener un balance fisiolégico y
psicosocial al momento de organizar los turnos de trabajo, y asi adaptar los turnos a las
necesidades individuales de cada persona (Ministerio del trabajo y las relaciones sociales de
Espafia, 1999).

- NTP 912: Productividad y condiciones de trabajo, Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, Espafia:

Esta guia habla de la relacion 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 optima
reduce la rotacién de personal y aumenta la competitividad, estos aspectos son la excelencia
empresarial vista como el liderazgo, la estrategia, la gestion del personal, de los recursos y los
procesos, y la prevencién de riesgos laborales vista como la evaluacion de los riesgos, las
medidas de prevencién, 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: Boletin para la industria en general, Estados Unidos:

Este boletin recomienda tener un programa de lesiones y enfermedades ya que al tenerlo los

empleadores tienen disminuciones dréasticas de las lesiones laborales, y logran transformar la

cultura corporativa la cual puede llevar a mejorar el rendimiento del personal, reducir costos,



teniendo asi una mayor satisfaccion de los empleados reduciendo la rotacién de personal, para
que esto ocurra, esta institucion recomienda unos elementos clave para el éxito del programa
tales como, el liderazgo por la direccion, participacion de empleados, identificacion y evaluacion
de los riesgos, prevencion y control de peligros, educacion y capacitacion y a evaluacion y

mejora de los programas (OSHA, 2015).



5. Marco Metodoldgico

Baena (2014) indica que la metodologia ejerce rol de organizar, y se apoya en los métodos
COMO sSUS caminos que usa como pasos para transitar la ruta del pensamiento a la realidad. La
metodologia ayuda para ello, en tanto que es la descripcion, el anlisis y la valoracion critica de
los métodos. Ademas, permite la organizacion y sistematizacion de los datos y evita obstaculos
que entorpezcan el trabajo investigativo.

El presente trabajo de investigacion plantea la evaluacion de riesgos, aspectos de seguridad en
actividades especificas y evaluacion de situaciones de trabajo desde la Psicologia del trabajo.

Para este caso, el tipo de investigacion es un estudio tedrico descriptivo de revision de textos
ya que permite recopilar la informacion mas relevante sobre la rotacion como factor de riesgo
psicosocial que afecta la seguridad y salud en el trabajo de los colaboradores de Casalimpia y asi

que surja una propuesta de intervencion para ello



5.1. Fases del Estudio

En el diagrama de Gantt se establecen los tiempos de ejecucion del presente proyecto de
investigacion, permitiendo asi clarificar actividades y programarlos para dar cumplimiento a los
objetivos especificos establecidos.

Fases Actividad Febrero | Marzo | Abril | Mayo

Revisar el diagnostico de acuerdo a los estandares P
minimos (Res. 1111/2017 derogada porla Res.
0312/2019)

Revisar matriz de Identificacion de peligros v
evaluacion y valoracion de riesgos

Consultar resultados de la aplicacion de la
Diagnostico |herramienta Open Mind
Revisar informe de entrevistas de retiro del personal

el cual es generado por el area de talento humano

Consultar indicador de rotacion, ausentismo, indice
de accidentalidad

Consultar incapacidades asociadas a Riesgo
Psicosocial

by Mo b | o b | o b | o B e | B

Investigar informacion nacional

Investigar informacion internacional

Investigar normatividad

Analisis de diagnostico de los estandares minimos
(Res. 1111/2017)

Andlisis de matniz de Identificacion de peligros v
evaluacion y valoracion de riesgos

Analisis de resultados de la aplicacion de la
herramienta Open Mind

Investigacion

Analisis de resultados de entrevistas de retiro

Analisis de indicador de ausentismo

Analisis de indicador de indice de accidentalidad

Analisis de indicador de rotacion

Analisis de incapacidades relacionadas al Riesgo

Psicosocial

Analisis de Informacion nacional

Analisis de Informacion Intemacional

by | Mo | by | o b | o f b | o b o b | b Mo (b o B Mo b | ot | o B | o B | e

]

Establecer estrategias para disminuir indice de
Realizar |rotacion E
Propuesta

o

Realizar informe gerencial a casa limpia

Figura 6. Diagrama de Gantt. Fuente: Los autores.



5.2. Recoleccién de la Informacion

5.2.1. Fuentes primarias.

Segun el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, a través de la NTP — 213:
Satisfaccion Laboral: Encuesta de Evaluacion. Propone una herramienta diagndstica que mide
satisfaccion laboral, el cual estd 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 satisfaccion de la persona, esto con el fin de saber lo que motiva a un colaborador a
quedarse o a irse de una organizacién (Ministerio de trabajo y asuntos sociales de Espafia, 1988).
Asi mismo en paises como Australia, Canad, 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, dedicacion y absorcién, dimensiones fundamentales para determinar una
posible rotacién de personal (Garcia, 2013). Para el desarrollo del presente trabajo se
consideraron como fuentes primarias los resultados obtenidos de la aplicacion de la herramienta
Open Mind, la cual se utiliza para realizar diagnésticos cualitativos profundos con diversos tipos
de equipos, generaciones e industrias que facilitan el entendimiento de las dindmicas de equipos
y organizaciones y a su vez empoderar a las personas a tomar accion (Opencards, 2019). Las
cuales se describen a continuacion:

5.2.1.1. Poblacién.

La poblacion estuvo constituida por el personal operativo de la empresa Casalimpia S.A. que
ejerce su labor en centros comerciales y grandes superficies, se cont6 con 328 operarios de los
contratos Centro Comercial Centro Mayor, Centro Comercial Ciudad Tunal y Ocensa. Se toma a

esta poblacién 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 identificacion de factores que generan rotacion se utilizé un modelo diagnostico Open
Mind, por medio de tarjetas diagndsticas. Ademas de la revision de indicadores de rotacion y
ausentismo, incapacidades enfocadas a riesgo psicosocial, matriz de peligros, identificacion y
valoracion de riesgos, de la empresa Casalimpia S.A. y el diagnostico del estado de los

estandares minimos de la resolucion 1111 de 2017.

5.2.1.3. Procedimiento.

Aplicacion de Herramienta diagnostica, para poder obtener informacion diagnoéstica de lo
que esta o no funcionando en el personal se aplicé en los frentes de trabajo al personal
operativo de Casalimpia S.A. la herramienta de tarjetas diagnésticas Open Mind, entrevistas de
retiro al personal, andlisis de los estandares minimos del SGSST y andlisis de los diferentes

indicadores de gestion.

5.3.2. Fuentes secundarias.
Se tomaron los resultados de las entrevistas realizadas por el area de talento humano de

Casalimpia. Adicionalmente, trabajos de grado, tesis, libros, articulos.



6. Resultados

6.1. Diagnostico

El diagnostico de esta investigacion se realiza de acuerdo a los resultados de la
autoevaluacion de los estandares minimos del sistema de gestion en seguridad y salud en el
trabajo contemplados en la resolucién 1111 de 2017, la cual es la resolucién que se utilizo para la
aplicacion de la herramienta de estandares minimos al interior de la empresa, aun la compafiia no
cuenta con la herramienta para analisis de cumplimiento bajo la resolucion 0312 de 2019, la cual
derogd la 1111 de 2017 el 13 de Febrero de 2019.

Adicionalmente se revisa la matriz de identificacion de peligros y valoracion de riesgos de
Casalimpia S.A, los resultados de la aplicacién de la herramienta de evaluacion diagnoéstica 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 indice de la tasa de accidentalidad de Casalimpia S.A. del afio 2018, los eventos reportados ese
afio (enfermedades laborales, horas hombre trabajado, incapacidades por accidentes laborales y
de origen comun), indicadores de frecuencia, severidad, lesiones incapacitantes, prevalencia el,
ausentismo, mortalidad y rotacién, ademas se tiene en cuenta la tabla de incapacidades
relacionadas a riesgo psicosocial.

6.1.1. Diagnostico Inicial de estandares minimos

Como primera actividad establecida en el diagrama de GANTT, se revisé la Autoevaluacion
de los estandares minimos de acuerdo a la resolucion 1111 de 2017, esta evaluacion fue
desarrollada en Mayo de 2018. A la fecha la empresa no cuenta con aplicacion de herramienta
para estandares minimos segun resolucion 0312 de 2019. Para el desarrollo de la autoevaluacion
se utilizo la herramienta que se encuentra en el Anexo 1. Se relaciona a continuacion la imagen

del formato base utilizada como herramienta de diagnostico.



AUTOEVALUACION ESTANDARES MINIMOS SG - SST

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

NOMBRE DE LA
EMPRESA

CASALIMPIA S.A.

RESPONSABLE DE LA AUTOEVALUACION

FECHA DE APLICACION REPRESENTANTE LEGAL
ESTANDARES MINIMOS DEL SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
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Figura 7. Formato de autoevaluacion de estandares minimos SG-SST. Fuente: Los Autores

6.1.2.

Adicionalmente se realizé revision de la Matriz de Identificacion de peligros y evaluacion y

Identificacion de peligros y evaluacion y valoracion de riesgos:

valoracion de los riesgos del area operativa, esta matriz fue actualizada en septiembre de 2018 y

fue realizada por una especialista en seguridad y salud en el trabajo. A continuacion, se relaciona

formato utilizado para el registro de la Identificacion de peligros y evaluacion y valoracion de los

riesgos de la empresa CASALIMPIA. La matriz completa se encuentra en el anexo 2.

MATRIZ DE IDENTIFICA
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I0N DE PELIGROS. EVALUACION Y YALORACION DE RIESGOS.
SALIMPIA 5_A. - CENTROS COMERCIALES
SGI-FR-T1
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Figura 8. Matriz de Identificacion de peligros y valoracion de riesgos de Casalimpia S.A. Fuente: Los autores.

6.1.3. Resultados Aplicacion Herramienta Open Mind.

A continuacidn, 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.
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Figura 9. Resultados Aplicacion Herramienta Tarjetas Diagndsticas Open Mind. Fuente: Los autores

6.1.4. Entrevistas de Retiro:

En el afio 2018 se realizaron por parte del &rea de Talento Humano 428 entrevistas de retiro al
personal operativo que accedié de manera voluntaria a realizarla, en la cual se obtuvieron los
siguientes resultados. La tabla relacionada a continuacion consolida la informacion obtenida en
las entrevistas de retiro realizadas al personal operativo que presenté renuncia durante el afio

2018.



MOTIVOS DE RENUNCIA

NO.DE RENUNCIAS

Entrevista Participacion Encuesta Participacion
Mejor expectativa laboral 35 12.85% 2 4.65%
Fallas en las relaciones con los
. 35 8.18% M 11.63%
Supervisores/Jefes
Horarios 27 6.31% i 2.33%
Fallas en las relaciones con los
= 15 3.50% 2.00%
compafieros
L de trabajo lejos del 1 de
e I3 3.04% 5 11.63%
residencia
No aceptacién de traslado de contratos [ 2.10% 0.00%
Fallas en las relaciones con el cliente & 1.87% 2 4.65%
Sobrecarga laboral 7 1.64% 0.00%
No le gusté el trabajo 4 0.93% i 2.33%
Abandono de puesto 3 0.70% 0.00%
LABORALES Costo del transporte 3 0.70% 0.00%
Inconformidad con el pago 3 0.70% 0.00%
Falta de garantias por parte del
2 0.47% 0.00%
empleador
No le gust6 el trabajo en el sector
. . . 2 0.47% 2.00%
hospitalario//funerario
No le gusté ser Supernumerario 2z 0.47% 0.00%
No se pudo reubicar ) 0.23% ) 2.33%
Pago mensual i 0.23% 0.00%
Contratacién directa por el cliente i 0.23% 0.00%
Incumplimiento de las politicas de la
oy i 2.23% 2.00%
Compafiia
Pensién i 0.23% 2.00%
Cuidado de padres, hijos v otros
o 84 19.63% 3 18.60%
familiares
Traslado de ciudad 9 14.25% 11 25.58%
Viaje 45 10.51% 2 4.65%
[c) [c)
PERSONALES Salud 23 5.57% 0.00%
Estudio & 1.57% 0.00%
Calamidad doméstica 7] 1.40% 2 4.65%
Motivos econémicos 3 0.70% 2 4.65%
Negocio propio 3 0.70% 2.33%
Problemas legales 2z 0.47% 04.00%
TOTAL 428 100% <43 100%

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 realiz la consulta de los indicadores de Seguridad y
Salud en el trabajo de la empresa Casalimpia S.A, dentro de los cuales estdn comprendidos los
indicadores de: Accidentalidad, eventos reportados, Indicadores Frecuencia, Severidad, Lesiones
Incapacitantes, Prevalencia EL, Ausentismo y Mortalidad durante el afio 2018. La siguiente
figura muestra mes a mes los accidentes que tuvo la empresa Casalimpia S.A. en el afio 2018,
ademas del total de la poblacion de colaboradores por mes, en la cual se puede evidenciar que los

meses de Septiembre y Octubre fueron los de mayor accidentalidad.

N

MES ACCIDENTES NEMPLEADOS TASAAT
ENEROQ 116 14958 077
FEBRERO 187 13043 071
MARZQ 124 13146 (.82
ABRIL 138 13149 090
MATO 141 14999 024
JUNIO 139 13014 093
JULIO 123 15052 (.82
AGOETO 139 13679 (.89
SEPTIEMBRE 153 13798 097
OCTLUEBRE 144 13561 093
NOVIEMBRE 119 15787 073
DICIEMERE o4 13594 060
ANTIAL 15335 15318 10.02

Figura 11. Tasa de Accidentalidad 2018. Fuente: Los Autores.
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Figura 12. Gréafico Tendencia Tasa accidentalidad. Fuente: Los autores.

La imagen muestra la tendencia de la accidentalidad registrada para el afio 2018.

ves  NEEIOS  NAT nGiomin neanacbaD HST NUEVOS  ANTIGUOS
- B "AT" "COMUN" "EL" "EL"
ENERO 116 0 367 2062 3412063 1
FEERERO 107 0 641 2083 3307908 2
MARZO 124 0 650 2051 3300505 1]
ABRIL 136 0 307 2039 3231146 1
MAYO 141 0 169 2333 3288073 1
JUNIO 139 0 712 2106 3200063 2
JULIO 123 0 27 2083 33003738 4
AGOSTO 139 0 627 am 3321343 3
SEPTIEMBEE 153 0 637 2230 3454106 2 ix{?(;}RED%
OCTUBERE 144 0 7 2349 3454426 2 Y EL 2017
NOVIEMEBEE 119 0 450 2089 3336001 0
DICIEMBERE o4 0 258 a78 3406023 0
TOTAL 1535 0 7462 24612 40111944 20 i

Figura 13. Eventos Reportados afio 2018. Fuente: Los autores

Esta tabla muestra los eventos relacionados a seguridad y salud en el trabajo en el afio 2018,

relacionando las incapacidades cuyo origen se da por accidentes de trabajo y de origen comdn.
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Figura 14. Gréafico Comparativo afio 2017 y 2018. Fuente: Los autores

Se realiza comparacién 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.

INDICE DE INDICEDE INDICE DELESIONES  INDICE DE INDICE DE
FRECUENCIA SEVERIDAD INCAPACITANTES PREVALENCIA INCIDENCIA -‘l.l];_;j]:;?I\EIFiS]i\]i 01 if}\nj}rl:iu];ﬁn

(IF) as) (ILD) "EL” "EL"

3.16 ELAY 0.33 0.2462 0.0133 0.80 0.00
1.76 46.3 0.36 0.2466 0.0133 0.82 0.00
2.02 473 0.43 0.2436 0.0132 0.81 0.00
10.10 o0 0.61 0.2442 0.0132 0.86 0.00
1029 36.1 0.38 0.2467 0.0133 0.93 0.00
10.11 318 0.32 0.2471 0.0133 0.83 0.00
3.04 329 0.47 0.2478 0.0133 0.83 0.00
10.04 433 046 0.2383 0.0128 0.81 0.00
10.63 437 042 0.2348 0.0127 0.83 0.00
10.0:0 413 041 0.2384 0.0129 0.86 0.00
8.36 324 0.28 2337 0.0127 0.73 0.00
6.62 132 0.12 2366 0.0128 0.36 0.00
0.18 44.65 0.41 0.2% 0.013 9.52 0.00

Figura 15. Indicadores Frecuencia, Severidad, Lesiones Incapacitantes, Prevalencia EL, Ausentismo y
Mortalidad. Fuente: Los autores.



6.1.6. Indicador de Rotacion.
Para el desarrollo de la sexta actividad del diagndstico de este trabajo de investigacion, se
consulta el indicador de rotacion de Casalimpia S.A. el cual muestra mes a mes los retiros por

renuncia y abandonos de personal operativo.

MES ENE FEF MAR ABR MAY JUN JUL AGOQ SEFP 0OCT NOV DIC

Retiros del mes | 842 386 396 381 494 41 i6l il 462 433 447 63

L=

Aotacion 49% 37% 37% 36% 31% 26% 33% 32% 20% 27% 28% 316%
Mensual
Rotacisn 49% 86% 123% 159% 19.0% 217% 25.0% 284% 314% 341% 36.9% 40.6%
Acumloda

Promedic o

Acumulade 3.38%

Figura 16. Indicador de Rotacion de Operativos. Fuente: los autores.

6.1.7. Incapacidades Relacionadas al Riesgo Psicosocial.

Para el desarrollo de esta actividad se realizé una busqueda exhaustiva de diagnosticos
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
continuacion se visualiza los diagnosticos relacionados a riesgo psicosocial y el nimero de dias

de incapacidad total del afio 2018 en Casalimpia S.A. (Ver Tabla Completa en Anexo 3).

DI4GNOSTICO TOTAL DI4S DE INCAPACIDAD
(422 - Trastornos De Adaptacion

\F41 2 - Trastorne Mixto De Ansiedad ¥ Depresion

\F33 2 - Trastorno Depresive Recurrente, Episodio Depresive Grave Fresenie Sin
\Sintomas Psicdticos

\F32 3 - Episodio Depresive Grave Con Sintomas Psicdticos

(K29 - Gastritis ¥ Duodenitis

\E30 — Dispepsia 3078 DI4S
(K559 - Sindrome Del Colon Irritable Sin Diarrea

10 - Hipertension Esencial Primaria

\E26.5 - Ulcera Duodenal, Cranica O No Especificada, Con Perfaracicn

G4 7.0 - Trastornos Del nicio ¥ Del Mantenbmiento Del Suefio [Tnsomnios]

Figura 17. Incapacidades relacionadas a Riesgo Psicosocial. Fuente: Los autores.



6.2. Analisis del diagndstico de la investigacion.

6.2.1. Analisis del diagnostico de los estandares minimos

Casalimpia cuenta con politica 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 politica, informes de rendicién de cuentas, control
documental; procedimientos de comunicacidn participacion y consulta para las partes interesadas
del sistema, gestion del cambio e identificacion de peligros evaluacion y valoracion de los
riesgos. Se realizan exdmenes médicos ocupacionales de ingreso, perioddico y de retiro. Se cuenta
con indicadores para medir la gestion del sistema de seguridad y salud en el trabajo.

Adicionalmente cuenta con la conformacion de los grupos de apoyo, programas de promocion

y prevencion, entrega de elementos de proteccion personal, inspecciones, auditorias al sistema de

gestion, acciones correctivas preventivas y de mejora, plan de formacion.

Figura 18. Grafica resultados estdndares minimos resolucion 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 gestion 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 medicion del riesgo psicosocial en
ninguno de los items, 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 estan
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 estdndares minimos de la resolucion
1111 el cual corresponde a un resultado Moderadamente aceptable lo que indica que cumple con
la mayoria de requisitos sin embargo que deben realizar los planes de accion para dar
cumplimiento a los faltantes. Adicionalmente se debe realizar la nueva medicion de estandares
minimos de acuerdo a la resolucion 0312 de 2019 para evidenciar mejorias en el sistema o por el
contrario el sistema no muestra un ciclo PHVA completo.

6.2.2. Andlisis de Identificacion de peligros y evaluacion y valoracion de riesgos.

La matriz tiene fecha de actualizacion de Febrero de 2019 y se encuentra organizada por
tareas que realiza el personal operativo, las cuales son: barrer, mopear y trapear areas comunes
como plazoletas, pasillos, corredores, plazoletas, entre otros, limpieza de escaleras eléctricas y
barandas, aseo general de bafios, desconectado en bafios, plazoleta de comidas y zonas comunes,
descolillado zona perimetral, recoleccion de residuos aprovechables (almacenes de venta),

organizar y limpiar cuarto de basuras, lavado pisos parqueadero con scrubber ,comparacion de



residuos aprovechables, limpieza de fuentes o piletas, limpieza y desinfeccion de canecas,

buggies, entre otros.
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Figura 19. Priorizacion de riesgos. Fuente: Autores

De acuerdo a la matriz identificacion de peligros y evaluacion y valoracion de riesgos, esta
da relevancia a los riesgos fisico, biomecanico 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 estan expuestos los colaboradores, no hay riesgos que estén con nivel | en la
interpretacion de este, sin embargo los riesgos bioldgico, quimico y biomecanico estan
clasificados con nivel Il, poniendo especial atencion al tipo de tarea para realizar su respectivo
control.

En la matriz se encuentra contemplado el riesgo psicosocial, con la dimension de
condiciones de la tarea indicando que se debe a la carga mental de la labor realizada catalogada

por Casalimpia como alto riesgo. Estéa clasificado con nivel de probabilidad medio y una



interpretacion de riesgo Medio. Los controles establecidos son realizar aplicacion de medicion
riesgo psicosocial, capacitaciones de manejo del estrés y organizacion del trabajo. No se
encuentran contemplados otros peligros como la ejecucion de tareas monotonas, estilos de
mando etc. Por lo cual no se evidencia un cruce de informacidn con las deméas entradas que se
tienen para revisar el riesgo psicosocial, las cuales son importantes para tener una matriz de
identificacion més completa con este riesgo, que si bien es cierto, se debe contemplar de acuerdo
a la normatividad legal vigente y establecer los controles més acordes al nivel de riesgo.

6.2.3. Andlisis Resultados Aplicacion Herramienta Open Mind.

En la tabla se consolida la informacién obtenida de la aplicacion de la herramienta Tarjetas
Diagnosticas 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 satisfaccion
laboral.

Se consultaron los resultados de la herramienta diagnostica OpenMind, esta metodologia fue
creada para generar conversaciones significativas en sesiones de consultoria, estrategia y
retroalimentacion; es una herramienta que permite diagnosticar, conocer y profundizar el clima
laboral de la empresa generando un espacio de didlogo 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 intervencion en su
mayoria manifiesta que las variables por las cuales hacen que su trabajo no funciones y les cause
enojo o molestia son, poca innovacion, los rumores, los estilos de liderazgo y el conflicto; pero,
por otro lado, el personal también manifesto que las variables por las cuales se sentian a gusto en

sus sitios de trabajo son, el trabajo en equipo, el respeto, y el compromiso.



Figura 20. Tarjetas Diagnosticas Open Mind. Fuente: Openmind-global.com.

6.2.4. Andlisis 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, asi como traslado
de ciudad o viajes son representativos para los colaboradores al momento de renunciar a la
compafiia.

Es clara la relacion de los factores intralaborales y extralaborales en la decision de salir de la
empresa lo que genera rotacion, por ejemplo, el tema de liderazgo hace parte del dominio de
Liderazgo y relaciones interpersonales en su dimension de caracteristicas del liderazgo, en donde
si el jefe muestra dificultades para planear, asignar, orientar, resolver conflictos, comunicacion
asertiva, esta dimension se ve afectada y por lo tanto influye de forma negativa a los
trabajadores. Por otro lado, en el area extralaboral se evidencia relacion 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
rotacion por factores que pudieron ser controlados. Se resalta la importancia y la premura con la
que se debe dar enfoque a los esfuerzos del area de seguridad y salud en el trabajo de la empresa
especialmente en el area psicosocial.

6.2.5. Analisis Indicadores de Seguridad y Salud en el trabajo.

La tasa de accidentalidad del afio 2017 tenia una tendencia a la baja, y en el 2018 la tasa de
accidentalidad aument6. Estos indicadores revelan que los colaboradores incapacitados por
accidentes de trabajo y por enfermedad comin acumulan més de 32.000 dias, ademas de
observar que en el afio 2018 la tasa de accidentes reportados es de mas de 1,500.

Para poder llegar a una relacién profunda de estos accidentes y el factor de riesgo psicosocial
se deberia 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 monotonia de la labor, la carga cuantitativa de trabajo, o factores extralaborales. Que
como se analizo en el punto anterior, existe relacion con la rotacion laboral de Casalimpia, por lo

que no se puede dejar a un lado esta caracteristica.



6.2.6. Andlisis Indicador de Rotacion.

De acuerdo a lo plasmado en el indicador de rotacion de Casalimpia S.A. durante el afio 2018
se puede observar que el primer cuatrimestre del afio y en el mes de diciembre fueron meses de
mayor renuncia del personal operativo en la organizacion, este indicador revela que, en el afio
2018, 6.487 personas renunciaron a la compafiia; esto quiere decir que la rotacion operativa del
personal de Casalimpia S.A. en porcentaje fue de mas del 40%. EI promedio acumulado de
rotacion de todo el afio es del 3.38%, presentandose la mayor cantidad de retiros en el mes de
Enero con un 4.9% y la menor rotacion 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 terminacion de
contrato ni abandonos de puesto, ya que lo que se quiere con este indicador es que refleje la
desvinculacion voluntaria que ayuda a dar una visién mas clara y precisa de este indicador, la
rotacion acumulada de la empresa a lo largo del afio 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. Analisis de las incapacidades Relacionadas al Riesgo Psicosocial.

De acuerdo a los reportes generados por el &rea de seguridad social en cuanto a las
incapacidades relacionadas al riesgo psicosocial, se observan mas de 9 tipos de diagnosticos
diferentes, que juntos acumulan méas de 3.000 dias de incapacidad, solo en el afio 2018, es decir
que de los 24.622 dias de incapacidad comun que se registro ese afio, el 12% pertenecen a
diagnosticos 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 psicélogo
con las competencias adecuadas puede hacer la determinacion de origen del estrés si esti o0 no
asociado al trabajo. Por otro lado, incapacidades relacionadas con trastornos mentales estan
claramente relacionados con el riesgo.

6.2.8. Andlisis Informacién Nacional.

Ciudades como Bogota, Medellin, Cali y Manizales, encontraron en diferentes estudios de
rotacion de personal que, el balance vida — trabajo, el reconocimiento por parte de superiores, la
mala remuneracion, tipos de contrato, turnos exigentes y falta de capacitacion, 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 Bogota, 1 en Manizales y 1 en Medellin.

Investigaciones Estado del Arte Colombia

| -
0

Bogota Manizales Medellin

Figura 21. Investigaciones del estado del arte comparativo nivel Colombia. Fuente: Los autores

6.2.9. Andlisis Informacion Internacional.

Para el estudio se tuvo en cuenta investigaciones y normatividad de paises como, Chile,
Guatemala, México, Venezuela y Espafia, en donde se encontrd que la rotacion de personal va
muy ligada con los factores de riesgo psicosocial, variables como, turnos rotativos, turnos largos,

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



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

laborales con mejores condiciones.

Investigaciones Estado el Arte Latinoameérica
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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 rotacion de personal, se utilizaron
investigaciones como tesis de pregrado y posgrado, se tomaron como referencia a nivel América
central y Suramérica de los paises de México, Venezuela, Chile, Guatemala, en Colombia se

encontraron 8, Guatemala 2; México, Venezuela y Chile 1 por cada pais.



7. Andlisis financiero

Actualmente algunos de los costos estimados para la vinculacion de un nuevo operario son:

Recursos

Costo Aproximado

Publicacion de la vacante

$460.000

Profesional de seleccion (Valor por 16 horas de trabajo)

$250.000

Examenes médicos de ingreso

$90.000

Gastos administrativos de afiliaciones

$40.000

Profesional de capacitacién (Valor por 16 horas de trabajo)

$250.000

Nueva dotacién de uniformes a la medida

$150.000

Elementos de proteccion personal

$50.000

TOTAL

17290.000

Tabla 1. Gastos aproximados de nueva vinculacién.

Teniendo en cuenta lo que cuesta la vinculacion de un colaborador a continuacion se muestra

el costo total de los gastos de vinculacién que gasta Casalimpia S.A. en el afio 2018 al

reemplazar al personal que se retira de la empresa:

Personas retiradas en el afio 2018

Costo Vinculacién por persona

6487

$1.290.000

Costo Total retiradas afio 2018

$8.368.230.000

Tabla 2. Gastos totales vinculacion 2018.

Lo anteriormente mencionado evidencia algunos de los gastos econdmicos 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 tecnoldgicos y la disponibilidad de todos estos, lo que

puede también llegar a retrasar la vinculacion de la nueva persona.

De acuerdo con el indicador de rotacion en el afio 2018, en Casalimpia S.A. se han ido 6.487

personas, y segun el dato del valor de una nueva vinculacion 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 desempefio 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 Observacion Valor
., - Estas jornadas la dicta el Coordinador de Bienestar

Jornadas de Formacion en Habilidades Blandas ,J . ~ $300.000

y serian 10 jornadas al afio de 4 horas cada una
L L A través de Micro Learning y estrategias de
Formacion y comunicacion constante al personal L . . .
. . L comunicacion, mensajes de texto, impresiones y
operativo en temas de horarios de trabajo, tipo de . L . $ 700.000
. . divulgacion por parte de los supervisores sobre

pago, seguridad social, y ARL
estos temas

modelo de geo referenciacion al area de Contratacion de un Ingeniero Industrial, o catastral

operaciones que realice el proyecto $54.720.000
30 becas para estudios técnicos con la Universidad
Minuto de Dios y 20 Becas con la Institucion Don

Becas para estudios técnicos y tecnolégicos Bosco. $ 77.140.000

Creacién de una jefatura encargada del riesgo Contratacion de un Psicologo con Especializacion

psicosocial, y desarrollo del sistema de vigilancia | en Seguridad y Salud en el trabajo, con Licencia, y

epidemioldgico a nivel Psicosocial. dos psicélogos Junior. El costo reflejado es por afio | $136.800.000
Total $ 269.660.000

Tabla Il. Costo de la propuesta.

El costo de la propuesta que se presenta a Casalimpia S.A. es de $269.660.000 pesos por afio, en

la tabla se incluye los conceptos que tienen costo para realizacion de esto, sin embargo, en la

propuesta existen mas conceptos que se pueden ejecutar sin ninguna clase de costo, tales como,

creacion de convenios 0 programas con universidades, instituciones educativas, la caja de

compensacion 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 area que maneje los riesgos psicosociales de la
empresa, si esto se llegara a tener se disminuiria notoriamente la rotacion del personal ya
que, la empresa cerré el afio 2018 con un porcentaje del 40% equivalente a 6.487 personas
que se cambiaron a lo largo del afio, ya que con esa area se abarcarian factores tanto
intralaborales como extralaborales.

- Las investigaciones basadas en rotacion de personal van en aumento en los Gltimos 10 afios,
esto debido a que la rotacion de personal esto se relaciona con lo encontrado en los estudios
de estado del arte, marco teorico y lo encontrado en el marco legal, ya que este fenGmeno
organizacional se esta volviendo de alto impacto en las empresas, debido a las condiciones
laborales que deben tener para poder hacer retencion de talento.

- Segun lo investigado los factores motivacionales tienen el 60% de importancia para la
retencion del personal, independientemente del desempefio que tengan los trabajadores, ya
que se debe involucrar a todo el personal en los programas de retencidn establecidos por la
organizacion, es decir a los mas 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
afios, 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 disposicion para el desarrollo de estas actividades,
es decir que la percepcion 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 organizacion.



Las enfermedades relacionadas con riesgo psicosocial se ven reflejadas en la tabla de
incapacidades del afio 2018 en Casalimpia S.A. representan el 0.6% de dias perdidos en el
afio frente al total de dias de la poblacion, siendo este un indicador importante que muestra
la necesidad de mejorar el modelo de Bienestar en la compafiia.

Factores como el tipo de contrato, la relacion Jefe-Subordinado, los estilos de liderazgo, la
remuneracion, los turnos de trabajo, la capacitacion y el salario emocional son aspectos que
se encontraron en el 80% de la literatura revisada como fundamentales para la retencion de
talento y disminucion de rotacion, factores los cuales en la mayoria de estudios hacian falta
y no se tenian por lo tanto se desarrollaba esta problematica.

La rotacion 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, ademas retrasa de manera significativa el desarrollo de una labor
Optimamente.

La rotacion de personal y los dias de incapacidad relacionados a factores psicosociales, hizo
que en el afio 2018 se afectara el indicador de ausentismo un 3.98%, es decir que del 9.52%
el cual es el total de ausentismo del afio 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 rotacion de personal o de factores de riesgo
psicosociales en empresas con personal operativo en Colombia.

Las estrategias de retencion de personal segun 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 permitir4 generar mayor compromiso afectivo hacia la organizacion y generacion
de sentido de pertenencia.

Involucrar a todos los empleados en la gestion de cambio de la organizacién, utilizando
estrategias como focus group, entrevistas, buzon de sugerencias entre otros.

Establecer un &rea de riesgo psicosocial en la empresa que se haga cargo de todos los factores
intralaborales, extralaborales y condiciones del individuo y desde alli poder influir en la
disminucion de la rotacion del personal, ya que se abordaran diversas caracteristicas del riesgo
sicosocial que puedan inducir a la renuncia a los trabajadores.

Aplicar los protocolos de prevencion enfermedades asociadas al riesgo psicosocial y a la
promocion de la salud mental establecidos por el ministerio de trabajo.

Realizar diagnostico de acuerdo a los nuevos criterios establecidos en la resolucién 0312 de
2019, para establecer el cumplimiento normativo de acuerdo a la nueva legislacion y asi realizar
los planes de accion correspondientes.

Realizar fortalecimiento al programa de capacitaciones relacionadas con el riesgo
psicosocial, en donde se involucren factores como liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion
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 area extralaboral de
los trabajadores.

Invertir en bienestar para el personal, como la creacion de un fondo de empleados que genere
cultura de ahorro e involucramiento de la compaiiia con las metas que quieran realizar el

colaborador.



Garantizar la aplicaciéon de la bateria de riesgo psicosocial minimo una vez al afio, que
permita la identificacion de los factores intralaborales, extralaborales, e individuales ademas
realizar la intervencion correspondiente.

Disefiar e implementar un programa de vigilancia epidemiolégico teniendo en cuenta todas
las entradas analizadas como indicadores de ausentismo laboral, incapacidades por enfermedades
relacionadas con el riesgo psicosocial, indicadores de rotacién en donde se evidencien factores
intra y extralaborales que llevan al trabajador a salir de la empresa, y los resultados de la
aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial.

Establecer estrategias para la retencién del personal por medio de incentivos, salario
emocional y demas actividades que permitan el compromiso afectivo a la organizacion por parte
de los trabajadores. Incrementando asi su motivacion por la ejecucion 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 creara un vinculo entre trabajador, empresa y
familia.

Generar comités de bienestar que se encarguen de transmitir las comunicaciones de la
compafiia para con los trabajadores, Casalimpia al ser una empresa con tantos trabajadores debe
mejorar sus canales de comunicacion para llegar al 100% de la poblacién.

El area encargada de generar las estrategias de disminucion de personal en la empresa no
debe estar solo en Bogota, se recomienda realizar viajes a las regionales con el fin de realizar

diagnosticos de personal debido a que el perfil socio cultural de cada parte del pais 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 Bogota.

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 compafia 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 area operativa, ya que estas actividades
contribuyen a bienestar psicoldgico de los colaboradores, ademas que la percepcién 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 1 Autoevaluacién de los Estandares Minimos
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Nota: EI documento completo se encuentra en formato PDF como adjunto a este trabajo de investigacion.



Anexo No 2 Matriz de identificacion de Peligros, Evaluacion y Valoracion de los

Riesgos

h- P | MATRIZ DE IDENTIFICACION DE PELIGROS, E¥ALUACION ¥ YALORACION DE RIESGOS.
& 5id

Nota: El documento completo se encuentra en formato Excel como adjunto a este trabajo de investigacion.
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Anexo No 3 Incapacidades relacionadas a Riesgo Psicosocial.

TOTAL DiAS
ENTIDAD DIAGNOSTICO INCAPACIDAD CLIENTE
NUEVA EPS 5.4, Fd3.2 - Trastornos De Adaptacidn 4 CORPORACION SALLID LN
MEDIMAS EFPS F41.2 - Trastorna Misto De Ansiedad 'y’ Depre sidn 234 CASOS 150 DIAS
SALUD TOTAL F41.2 - Trazstorna Mista De Ansiedad'y’ Depre sidn 2 LINE EPM TELECOMUMICACIONES 5. 4.
COOME & F41.9 - Trastornao De Ansiedad, Mo Especificado T FUMDACION DE L& MUJER
COOME & F45.9 - Trastorno Somatomoarfa, No Especificada 3 FUMDACION DE L& MUJER
COOMEM'S Fd1.9 - Trastorno De Ansiedad, Mo Especificado 3 FUMDACION DE L& MUJER
COOMEWA F45.9 - Trastorno Somatomorfa, No Especificada 15 FUMOACION OE LA MULER
COOMEWA F41.9 - Trazstornao De Ansiedad, Mo Especificado 35 FUMOACION DE LA MULER
MUEVA EPS 5.4, F33.2 - Trastorno Depresivo Becurente, Episodio Depresivo Grave Presente Sin Sintomas 333 CASOS 180 DIAS
MUEVA EPS 5.4, F33.2 - Trastorno Depresivo Recurente, Episodio Depresivo Grave Presente Sin Sintomas 120 BAMNCO PICHINCHS
SALUO TOTAL F33.8 - Oroz Trastornos Depresivos Becurmentes 13 CASOS 180 DIAS
FAMISAMAR F33.3 - Trastorno Depresivo Recurrente, Episodio Depresivo Grave Presente, Con Sintomas 516 CASOS 180 DIAS
FAMISAMAR F33.3 - Trastorno Depresivo Recurrente, Episodio Depresivo Grave Presente, Con Sintomas 646 CASOS 180 DIAS
COOMEW'A F32.3 - Epizodio Depresivo Grave Con Sintomas Psicdticos 106 CASOS 150 DIAS
COOMEWA F32.3 - Epizodio Depresivo Grave Con Sintomas Psicdticos 121 CASOS 150 DIAS
SALUDTOTAL K231 - Otras Gastritis Agudas 2 CONJUNTO MIXTO CENTRO EMPRESARIAL METROPOLITAND
SALUDTOTAL K23.6 - Otras Gastritiz 2 CORPORACION UNIVERSIDAD LIERE
SALUDTOTAL K23 - Gastritiz v Duadenitis Z SUPERNUMERARIOS BOGOTA.
COMPENSAR K23.7 - Gastritis, Mo Especificada Z FUNDACION HOSPITAL INFANTIL INIVERSITARID OE SAMN JOSE
SALUDTOTAL K23.7 - Gastritis, Mo Especificada Z SUPERNUMERARIOS BLUICARAMANGA
SALUDTOTAL K23.7 - Gastritis, Mo Especificada Z CORPORACION HOSPITALARIA JUAN CILIDAD
FAMISANAR K23.7 - Gastritis, Mo Especificada 1 MaKRO SUPERMAYORISTA 5.4,
FAMISANAR K23.7 - Gastritis, Mo Especificada 4 MaKRO SUPERMAYORISTA 5.4,
FAMISANAR K23.7 - Gastritis, Mo Especificada 1 FUMDACION DE LA MULIER
SALUDTOTAL K231 - Otras Gastritis Agudas 1 BANCO DE LAS MICROFIMNANZAS EANCAMIA 5. A
COMPENSAR K23, 7 - Gastiitis, Mo Especificada 2 ROLDANY CIA LTOA.
SALUDTOTAL K23, 7 - Gastiitis, Mo Especificada 2 ASOCIACION MUTUAL LA ESPERANZA DEL TAMBO ASMET SALUDER
MEDIMAS EPS K23.5 - Gastritis Cronica, No Especificada 2 MANEJO TECNICO DE INFORMACION S.4. THOMAS M.T.I. |
CRUZ BLAMCA K23.6 - Otras Gastritiz 1 PROMOCIONES v COERANZAS BETA S A
I SALUD TOTAL K23 - Gastritis ' Duodenitis 1 CAJA OE COMPENSACION FAMILIAR - COMPEMSAR
SALUD TOTAL K23 - Gastritis v Duodenitis Z SOCIEDAD SANPABLO
MNUEWA EPS 5.4, KE3.7 - Gastritis, Mo Especificada Z ECIFICIO TIERRA FIRME PROPIEDAD HORIZONT AL
SALUDTOTAL KE3.7 - Gastritis, Mo Especificada 1 TLURMO PARTIDO BLICARAMANGA
SALUDTOTAL K23.7 - Gastritis, Mo Especificada 1 TLURMO PARTIDO BUCARAMANGA
SUSALLD K23.1- Otras Gastritis Agudas 1 IGLESIA EL LUGAR DE SU PRESEMNCIA
FAMISANAR K30 - Dispepsia 1 CENTROMAYOR CENTRO COMERCIAL PROPIEDAD HORIZONTAL
SALUD TOTAL K30 - Dispepsia 1 DAVIVIENDA 5.4
FAMISANAR K30 - Dispepsia 2 AW VILLAS DIRECCION GENERAL
MEDIMAS EPS K30 - Dispepsia 2 NAVITRANS 5.4
MEDIMAS EPS K30 - Dispepsia 1 ARTURDCALLE
MNUEWA EPS 5.4, K30 - Dispepsia 2 CENCOSLUOCOLOMBIS 5.4
SALUD TOTAL K30 - Dispepsia 2 CENCOSLUOCOLOMBIS 5.4
SERWICIO OCCIDENT| K55.9 - Sindrome Del Colan Iritable Sin Diarea 3 SUPERMUMERARIOS CALI
FAMISANAR K58.0 - Sindrome Dl Colon Iritable Con Diarea 3 CENTRO COMERCIAL SANTA FE
SALUD TOTAL K58.0 - Sindrome Del Colon Iritable Con Diarrea Z CONSTRUCTORA DE OBRAS DE VIVIENDA E INGEMNIERIA
SALUD TOTAL K58.0 - Sindrome Del Colon Iritable Con Diarrea Z CONSULTORES EN EDUCACION MEDICA 5.4.5
SALUD TOTAL K56.0 - Sindrome Del Colon Iritable Con Diarrea Z CAJa OE COMPESACION FAMILIAR DE BARRAMCGLILLA
COMPENSAR K569 - Sindrome Del Colon Iritable Sin Diarea 1 EDUPARCLUES S. A
1

MEDIMAS EPS

K.56.0 - Sindrome Del Colon Iritable Con Diarea

COMPLEJD COMERCIAL CEMTRO CHIA

Nota: EI documento completo se encuentra en formato Excel como adjunto a este trabajo de investigacion.



Anexo No 4 Informe Gerencial

Propuesta de intervencion para disminuir
la rotacion en colaboradores operativos
de la empresa Casalimpia S.A.

Informe gerencial 2019

Preparado para CASATIMPTA 54
Grupo de trabajo

Timénez Torres Daniel Santiago
Toro Mendoza Diana Carolina
Asesora

Luz Marleny Moncada

Jonio 2019

Nota: El documento completo se encuentra en formato Word como adjunto a este trabajo de investigacion.



