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RESUMEN

Para las organizaciones el talento humano es indispensable ya que con ellos se busca el
reconocimiento y la estabilidad empresarial, es importante aclarar que para que esto
suceda el personal debe estar motivado, comprometido y apoyado para cumplir con la
mision y la vision corporativa; con este estudio se pretende evidenciar que factores a
través del desarrollo humano son necesarios para crear sentido de pertenencia, bienestar

y reducir asi la rotacion de personal.

El siguiente estudio tuvo como objetivo analizar a partir del desarrollo humano el sentido
de pertenencia y la rotacion del personal de vigilantes de la empresa Seracis Limitada.
Se utiliz6 una muestra de 20 personas de género masculino, para este estudio se realiz6
una encuesta de 10 preguntas que enunciaban situaciones cotidianas en su jornada

laboral y asi mismo aportando mejoras en su calidad de vida laboral y personal.

Palabras claves: Rotacién, Sentido de pertenencia, Vigilancia
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Descripcion:

A partir de las necesidades generadas por parte del personal de la empresa SERACIS
LTDA, el &rea de gestidon humana se ha comprometido a preservar y conservar el talento
humano que actualmente se encuentra en la organizacion con el fin de minimizar la
rotacion y por otro lado a través de actividades y programas crear el sentido de
pertenencia para fortalecer el objetivo inicial de la organizacién que es el ser reconocida

como la empresa de seguridad privada en obras civiles mas grande del pais.
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Contenido:

El siguiente informe final esta integrado por el Marco Teorico enfatizado en el tema de
trabajo de grado; asi mismo, un marco Metodoldgico el cual especifica la dinamica del
estudio realizado pasando por la interpretacion de los resultados arrojados; por ultimo se
arrojan las posibles conclusiones redactadas en forman de informe para dar a conocer

las diversas problematicas y soluciones a el tema en cuestion.

Metodologia:

El trabajo de grado se efectud bajo la metodologia cualitativa ya que a partir de ella se
evidencian situaciones las cuales el personal en cuestion (Operativos y Administrativos)
experimentan en su entorno laboral emociones, sentimientos y experiencias que aportan
al sentido de pertenencia hacia la organizacion y como este puede influir en la rotacién
de la misma.

Conclusiones:

Es de resaltar la labor que el equipo gerencial de la empresa Seracis ha venido realizando
en cuanto a la motivacion y sentido de pertenencia, propiciando asi estabilidad laboral y

compromiso por realizar las labores asignadas diariamente. Cabe acordar que dentro de

los factores motivacionales los incentivos que otorga la empresa hacia su grupo
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administrativo en las zonas centro y sur de la compafiia no es significativa haciendo que

la rotacion del personal sea evidenciada mas en este grupo que en el grupo operativo.

Por otro lado, la deficiencia en la remuneracion econdémica hacia el area administrativa
es notoria haciendo que la carga laboral se evidencie alin mas convirtiéndose en un factor

de desercion en el personal

Se evidencia que en las areas administrativa y operativa de Seracis las relaciones entre
compafieros y superiores son significativas efectuandose un buen trabajo en equipo, a
su vez esta relacion entre comparieros ha permitido la convivencia, el buen trato y servicio

para ser empresa de ejemplo ante las demas del sector.

No puede dejar de senalarse que el aprendizaje en diversos temas en los planes de
formacién han influido de manera tal que se recomienden temas encaminados a la vida

familiar, laboral, de emprendimiento y proyecto de vida.
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INTRODUCCION

Este trabajo se realiza a partir de las experiencias y conocimientos adquiridos en el
desempefio y labor en el &rea de gestion humana de la empresa Seracis limitada.
Durante el tiempo laborado en la organizacion se han evidenciado situaciones las
cuales ponen en riesgo la actividad laboral de la empresa como por ejemplo el sentido
de pertenencia y la rotacidén, aunque esta no es elevada se busca mitigar o disminuir
las situaciones que a esto conlleva; dentro de este trabajo se quiere plantear a través
de una encuesta realizada tanto a los vigilantes como al personal administrativo un
informe de cuales factores influyen en su sentido de pertenencia hacia la organizacion,

asi mismo evidenciar las situaciones que los motivan a retirarse de la empresa.

Por otro lado, también se quiere evidenciar las estrategias que como area de
gestion humana ha permitido que la zonas de trabajo centro y sur de la empresa
Seracis han aportado al crecimiento y sostenimiento de la compafiia en el area de

seguridad en obras civiles.
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JUSTIFICACION

Actualmente dentro de cada organizacion, los programas de bienestar laboral han
tomado fuerza para proporcionar estabilidad y sentido de pertenencia dentro del mismo
esto con el fin de no desgastar el talento humano restante; es por eso que la rotacion de
personal en las organizaciones no solo es preocupante sino que también es generador
de pérdidas econOmicas y de prestigio empresarial, cabe acordar que dentro de los
programas de bienestar el sentido de pertenencia es uno de los aspectos por los cuales
puede determinar el buen o mal funcionamiento de las relaciones laborales y por ende el
logro de los objetivos de las empresas. Ademas, considera el sentido de pertenencia
como un factor de motivacién del personal, el cual permite la consecucién de los objetivos
corporativos, generando asi la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores que

se presentan en el contexto organizacional.

Se pretende, con este estudio, realizar un programa en el que se minimice la
rotacion del personal operativo y administrativo y asi mismo se aumente el sentido de
pertenencia en la empresa Seracis; el siguiente trabajo de grado permitira recolectar
informacion y al mismo tiempo identificar necesidades las cuales evidencien la rotacién y
sentido de pertenencia. Cabe acordar que nuestro mas valioso recurso son nuestros
empleados, ya que como empresa nos preocupamos por satisfacer sus intereses y

expectativas tanto en el ambito personal como profesional.

Considero, que al estudiar el sentido de pertenencia es relevante para este tipo de
organizaciones, ya que por medio de este elemento y donde se realiza el estudio, el clima

organizacional se ve afectado por la estructura jerarquica en su mayoria, esto con el fin
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de revisar el manejo de relaciones entre los compafieros y el respeto hacia los valores

corporativos, que buscan generar compromiso en los miembros de la organizacion.
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Planteamiento del problema

La motivacion, el estado de salud, el sentimiento de pertenecer a una organizacién
y el ambiente mismo que propicia esa organizacion al trabajador son temas de
importancia y de estudio en el ambito de bienestar laboral, anteriormente, el tema de
bienestar se centraba en los diversos factores negativos que cada vez cobraba la
estabilidad laboral de cualquier trabajador; segun Jhonson, et al. (2005) (citados por
Arnold, J. y Randall, R.) ciertas ocupaciones como las de profesor, personal de
ambulancia, policia y trabajadores sociales, entre otras, tienen los mayores niveles de
estrés; la ocupacion de vigilante que hace parte de la rama de la seguridad, es un area
gue presta sus servicios en diferentes sectores con el fin de preservar los bienes del
cliente. En su desempefio como trabajador de seguridad, el vigilante debe poseer
conocimientos y experiencia en el manejo de armas, manejo de personal, trato al cliente
interno y externo, en solo estas actividades los niveles de estrés pueden generar
inconvenientes en su desempenio llegando asi a la desercién o rotacién laboral y es ain
mas grave si dentro de la organizacién al que el trabajador pertenece no hay un plan que
amortigiie de manera positiva aquellas contingencias que ponen en riesgo la credibilidad

de la empresa hacia el cliente y el personal idbneo que se contrata.

La importancia de los diversos procesos que determinan la conducta del individuo,
se basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros estos a su vez, permiten estabilizar y condicionar los niveles
de motivacion laboral y también el rendimiento profesional, para asi ajustarlos a la

realidad que se vive dentro de la organizacion. (Agamez, 2003).
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El estudio es viable, debido a que el planteamiento de realizar un diagnéstico de
la rotacion de personal en la organizacion contiene los elementos necesarios para aplicar
las estrategias que se encuentren a lo largo del estudio para asi mejorar sus procesos
organizacionales, por lo cual la investigadora tiene la facilidad de establecer contacto con

las personas que conforman el grupo y con el que se pretende desarrollar la investigacion.

Es por ello que éste proyecto asume aspectos importantes como: el bienestar
laboral, la motivacién y clima organizacional, que a su vez se entrelazan permitiendo la
disminucién en la desercion del personal de la organizacion, generando asi la satisfaccion

laboral y sentido de pertenencia que como trabajadores se espera a llegar.

De tal manera este proyecto se orienta a esclarecer qué elementos de Desarrollo
Humano deben incorporarse en un diagnéstico de la rotacion de personal para

trabajadores de empresas de seguridad privada.

Hipotesis

Anualmente, la organizacion presenta un programa de bienestar orientado al personal
operativo y administrativo con la finalidad de minimizar la rotacién del mismo, brindando
asi incentivos que permitan la estabilidad y clima organizacional 6ptimos para mejorar la
calidad de vida de sus empleados y el reconocimiento positivo en el sector de la
seguridad.
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Objetivo general

Elaborar un documento donde se especifican sugerencias que aportan al sentido
de pertenencia y asi disminuir la rotacion de personal que afecta a la empresa de

seguridad privada Seracis Limitada

Objetivos especificos

Identificar que incentivos generan sentido de pertenencia en la empresa de seguridad
Seracis Limitada.

Identificar los factores que influyen en la motivacion laboral y sentido de pertenencia con
el fin de minimizar la rotacion del personal en la empresa Seracis Limitada.

Proponer a través del desarrollo humano estrategias que propicien un ambiente laboral
optimo para el desempefio de cada empleado en las actividades laborales diarias

asignadas.

CAPITULO |
Marco Teorico
Motivacién
La motivacion en el ser humano lo dirige a metas y objetivos los cuales tienen un
significado a lo largo de sus vidas, en el ambito laboral la motivacion es la herramienta
por la cual la organizacion genera el interés del trabajador en desarrollar sus actividades

laborales diarias generando asi el éxito y el reconocimiento de la organizacion, para esta
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misma las motivaciones deben ir ligadas a las motivaciones de cada trabajador esto con
el fin de que las dos partes tengan un objetivo Unico y comun, es importante saber que la
motivacion varia de acuerdo a las creencias y vivencias de cada individuo haciendo que
el concepto de motivacion sea diferente.

Dentro de las motivaciones del trabajador se dice que son los procesos por los
cuales los comportamientos se adaptan y se integran, con el fin de alcanzar las metas
organizacionales, Maslow (1943 citado por Du Brin 2003), implementa una jerarquia de
necesidades y coloca las necesidades humanas en un modelo en forma de pirdmide, en
que las necesidades fisiologicas basicas se encuentran en la parte inferior y las

necesidades de autorrealizacion en la parte superior.

Autarealizacion

Reconocimiento

Afliacién

Segunidad

Fislologicas

Figura 1. Escala de Necesidades Sequn Maslow

Las necesidades de orden inferior deben ser satisfechas para asegurar la
existencia, seguridad y requerimiento de contacto humano de una persona. Las
necesidades de orden superior tienen que ver con el desarrollo personal y con el logro
del potencial propio. Antes de que se activen las necesidades de mayor nivel, se deben
satisfacer las necesidades de nivel inferior. Siendo los cinco niveles de necesidades los

siguientes:
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e Necesidades fisioldgicas.

e Necesidades de seguridad.

e Necesidades sociales y de amor.
e Necesidades de estima.

e Necesidades de autorrealizacion.

Alderfer (1992, citado por Davis 2003), propuso una jerarquia de necesidades
modificada (el modelo E-R-G) con apenas tres niveles, planteando que los empleados
estan interesados al principio en satisfacer sus necesidades de existencia, en las cuales
se combinan los factores fisiol6gicos y de seguridad. Esas necesidades se satisfacen con

el sueldo, las condiciones fisicas del trabajo, la seguridad en el puesto y las prestaciones.

Las necesidades de relacibn ocupan el nivel siguiente e implican sentirse
entendidos y aceptados por las personas que estan arriba, debajo y alrededor del
empleado, tanto en su trabajo como fuera de él. Las necesidades de crecimiento forman

la tercera categoria y comprenden el deseo de autoestima y realizacion personal.

Hay otras necesidades que influyen en el comportamiento en el trabajo, ademas
de las antes mencionadas, Mc Clelland (1989, citado por Du Brin, 2003), propuso una
teoria de motivacion que se basa en la premisa de que la gente adquiere o aprende
ciertas necesidades de su cultura. Entre las influencias culturales se haya la familia, los

grupos de compaferos y los programas de television. Cuando una necesidad es
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suficientemente fuerte, impulsa a una persona a trabajar para satisfacerla. Para Mc
Clelland existen tres necesidades adquiridas que son el logro, el poder y la afiliacion.

La necesidad de logro es el deseo de alcanzar algo dificil por el simple interés de
hacerlo, la gente que tiene una fuerte necesidad de logro con frecuencia piensa cémo
hacer mejor un trabajo y también encontrar formas de avanzar en su carrera.

La necesidad de poder es el deseo de controlar a otra gente, de influir en su
comportamiento y de ser responsable de ellos, una persona que tiene una fuerte
necesidad de poder dedicar tiempo a pensar en influir y controlar a otros, tratando de
ganar una posicion de autoridad y status.

La necesidad de afiliacion, es el deseo de establecer y mantener relaciones
amigables y célidas con otros, la gente que se motiva asi se preocupa por restaurar
relaciones interrumpidas y curar sentimientos lastimados, queriendo realizar trabajos que
les permitan una compaiiia cercana. Mc Clelland, 1989 (citado por Du Brin 2003).

Por otro lado, la teoria de refuerzo o teoria mecanica externa implementada por
Skinner (citado por Muchinsky, 2001), es uno de los mas antiguos enfoques de la
motivacion, siendo asi novedosa en la aplicacion a los obreros industriales. Denominada
como condicionamiento operante o conductismo esta teoria se fundamenta en la
dependencia de los animales, siendo incursionada hasta la década de los setenta a la

posible solucion de los problemas motivacionales de los empleados.

La teoria tiene tres variables claves: estimulo, respuesta y recompensa. Un
estimulo es cualquier variable o condicion que produce una respuesta conductual. En un
contexto industrial, una respuesta es una medicion del rendimiento en el trabajo, como la

productividad, el absentismo o los accidentes.
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Segun Max Neef las necesidades humanas tienden a ser infinitas: que estan
constantemente cambiando, que varian de una cultura a otra, y que son diferentes en

cada periodo historico.

La persona es un ser de necesidades multiples e interdependientes. Por ello las
necesidades humanas deben entenderse como un sistema en que las mismas se
interrelacionan e interactian. Simultaneidades, complementariedades y compensaciones
(trade-offs) son caracteristicas de la dinAmica del proceso de satisfaccion de las

necesidades.

Las necesidades humanas pueden desagregarse conforme a multiples criterios, y
las ciencias humanas ofrecen en este sentido una vasta y variada literatura. Esta
combinaciéon permite operar con una clasificacion que incluye, por una parte, las
necesidades de Ser, Tener, Hacer y Estar; y, por la otra, las necesidades de Subsistencia,
Proteccion, Afecto. Entendimiento, Participaciéon, Ocio, Creacion, Identidad y Libertad.

Ambas categorias de necesidades pueden combinarse con la ayuda de una matriz.

De la clasificacion propuesta se desprende que, por ejemplo, alimentacion y abrigo
no deben considerarse como necesidades, sino como satisfactores de la necesidad
fundamental de subsistencia. Del mismo modo, la educacion (ya sea formal o informal),
el estudio, la investigacion, la estimulacion precoz y la meditacion son satisfactores de la
necesidad de entendimiento. Los sistemas curativos, la prevencion y los esquemas de

salud, en general, son satisfactores de la necesidad de proteccion.
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MATRIZ DE NECESIDADES Y SATISFACTORES A
(— NECESIDADES SEGUN
CATEGORWAS EXISTENCIALES
NECESIDADES
SEGUN SER TENER HACER ESTAR
CATEGORIAS
AXIOLOGICAS
Salud fisica, salud Allmentacion, Alimentar, procrear, kEntorno vital,
Subsistencia mental, equilibrio, abrgo, trabago descarsyr, trabajar entormoe social.
solidaridad, humor,
adaptabilicdad
Cuidado, autonomia, Sistemas de seguros,  Coaparar, praveanir, Contorno vital,
adaptabllidad, ahorro, sequridad planificar, culdar, curar, «.:unl::]m,l BOGAL,
cquilibrio, social, sistemas de detender. morasda
Protaccion solidandad. salud, legeiaciones,
derachos, familis,
trabajo
Autoastima, Amistades, parejas, Hacar al amor, Privacidad,
solidarndad, familia, animales acariciar, axprasar Inttmidad, hagar,
Afocto respeto, tolerancia, domestcos, plantas, emociones, compartir,  espacios da encuantra.
generosidad, humor, jardines cuidar, cultivar,
receptvidad, pazon, apreciar,
voluntad, sensuaslidad
Concisncia critica, Literatura, masstros, Inveshgar, astudiar, Ambitos de interacoion
receplividad, rmétada, politicas sxparimsnatar sducsr,  formative, sscusles
s curinaidad, asombra aducacionalas analizar, maditar, universidadas,
Entendimiento discipling, inluicidn polilicas Comunica- interpretas acadamias,
racionalidsad cionslas HGMUPRCIONHS
comunidades,
familias
Adaptabilicad, Derechos, Atliarse, cooperar, Ambitos de Interaccion
rec?jpwldad. ";7? sansabilicades 8roponcr. compartir, participativa:
4 sobdaridad, dispos)- obligacianas, iscrapar, aculyr, CODPBrAlivas, 3eocis-
Panicipaclon Giln umvium’u‘l{ ntrlt?uclonc.’., trabajo. (liiah‘)gg:, scordar, c‘:iru\pim, ighasias, comu-
Bnlregy, respelo, opinsr mdades, vecandarios,
pasian, humers familias
Curiosidad, Juegos, Divagar, abstracrse, Privacidad, ntimidsd,
recaptividad, wrpeciaculos, saftar, afarar, ARpACIas de Bencuantra,
Ocio EMIGINICTION, fimstas, cmlms tantascar, avoaar, tismpo libra,
despreccupaclo, relajarse, divertirse, amblantes,
humor, tranquibhdad, jugar. paisajes.
sensualidad.
Pasion, voluntasd, Hablidades, Irabajar, iInventar, Ambios de produccion
inluicion, imaginacian,  destiszas, matodo, construir, idear, y relraslimeantacion
. racionalidad, trabajo, componer, disefiar, Lallares, alansos,
Creacion HUlOnOmis, inventivs Interpretar, MGG
curivedad audianciag,
ASPACIOS da Bxprasion
linartad tamporal
Paranancia Simbalos, lenguaja, Compramealaras, Socio-ftmaos,
coharancia habitos, costumbres,  Integrarse, antomos dea la
diferencia, grupos de referencia,  confundicaa, catidianaidad,
Identidad autoestima, saxualidad, valores, dafinirse, conocerse, ambitos da
Asenividad normas, roles, reconocerse, pertenencla,
memoria histonca, actualizarse, ctapas madurativas,
{rabajo crecer.
Autonomia Igualdsad da Discrapar, optas, Flasticidad aspacio-
autoestima, voluntad, erachos. diferenciaraa, temporal.
pasion, asertividad, arriesqar, conocerse,
Libertad apartura, asumirse,
determinacion, desobedecer,
Judaciy, rebeldiy, meditar.
tolerancaa.

Figura 1.2 Matriz de Necesidades y Satisfactores Max- Neef.

Bienestar
La columna vertebral de las empresas son sus empleados, por ello la motivacién
y el clima laboral donde se encuentran debe de ir acompafados de programas los cuales

incentiven y generen bienestar para asi dar una mejor calidad de vida no solo a los
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trabajadores sino también a sus familias pues a medida que los que los rodean se sientan

involucrados con la organizacion se afianza el sentido de pertenencia hacia ella.

Los programas de bienestar usualmente se encuentran enlazados a actividades
como los deportes, la recreacion, celebraciones de fechas especiales, integraciones entre
compafieros, flexibilidad en horarios laborales, jornadas de salud preventiva,
capacitaciones en areas de interés personal y laboral, incentivos materiales y econémicos
etc. En este tipo de actividades es importante tener en cuenta en la planeacion de las
mismas a cada miembro de la organizacién pues esto garantizara el éxito de estas,
desafortunadamente, los programas de bienestar no se ejecutan en su totalidad debido
a que los trabajadores no asisten o las actividades planeadas no son de su agrado, en la
mayoria de los casos lo que no se analiza es que las actividades no corresponden a las
necesidades del personal por tanto no son motivadoras para ellos; es por eso que las
areas de recursos humanos juegan un papel muy importante porque son las que deben

ser creativas y recursivas para satisfacer las preferencias del grupo de trabajadores.

La problematica de bienestar laboral se evidencia desde finales del siglo XIX en
que los altos empresarios se inquietaron por las condiciones de satisfacciéon de los
trabajadores, en ese momento ellos se encontraban enlazados a valores morales y
religiosos de sus jefes: “como los industriales habian logrado riqueza y posicion mediante
el trabajo de otros, estaban moralmente obligados a asumir sus responsabilidades, no
solo frente a la economia, sino frente al bienestar individual y colectivo de sus

empleados” Barley y Kunda,(citado por Calderon 2003), la voluntad se enfocaba a
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programas sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del

trabajador mas que a modificar las condiciones de trabajo.

Con el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas, la busqueda de la
eficiencia lleva a los empresarios al desarrollo de programas que trascienden la moralidad;
para ofrecer acciones de beneficencia y algunas prestaciones como vacaciones,
permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos de pensiones que incrementarian
la satisfaccion del empleado y, por ende su rendimiento (premisa aun hoy en dia
discutible), después de la Segunda Guerra Mundial la atencion se traslada a la busqueda
de estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion y posteriormente hacia los
sistemas de compensacion, decisiones participativas y enriquecimiento del trabajo.

Barleyy Kunda (citado por Calderén 2003).

En los afios setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el de
calidad de vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion entorno a la naturaleza
poco recompensante del trabajo y las evidencias de una decreciente satisfaccion con el
empleo” Kast y Rosenzweig, (citado por Calderén 2003). Es decir, trascender un enfoque
asistencialista de ‘dar cosas’ y propender por una propuesta que apunte hacia el

desarrollo humano integral en la organizacion.

Una manera practica para medir el bienestar se ha hecho por medio de la

satisfaccion en el trabajo, entendida como una actitud general hacia éste, mas que un
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comportamiento; asi el grado de satisfaccion estaria dado por la “diferencia entre la
cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que creen que

deberian recibir’ (Robbins, 1994, p. 47).

Los investigadores dedicados a esta area han dedicado esfuerzos con el fin de
establecer la relacion entre bienestar y satisfaccion del trabajador y productividad,
haciendo que cada uno de los resultados estén relacionados y no sean contundentes,
por un lado la satisfaccion puede incrementar la productividad, también es cierto que la
productividad de un trabajo aumenta la satisfaccibn de quien lo realiza Kast y
Rosenzweig, 1988,Berg, 1999, Osterman, 2000 (citado por Calderén 2003); por eso mas
clara parece ser la relacion entre satisfaccion, ausentismo y rotacion (Sheridan,1992,
Robbins,1994). Los Ultimos estudios reconocen, ademas, que la eficiencia y la
productividad no son suficientes para el éxito organizacional y que se requiere movilizar
la mente y las capacidades creativas de quienes estan mas cerca de los procesos y de

los clientes y esto se logra con empleados satisfechos (Kaplan y Norton, 1997).

A medida en que las actividades de bienestar sean desarrolladas por parte del area
de recursos humanos este a su vez debe hacer un seguimiento de las actividades
realizadas con el fin de verificar la asistencia, también medir el nivel de satisfaccion ya
que con él se evidenciaran trabajadores en lo posible mas felices, productivos y
comprometidos, disminuyendo asi sus indices de ausentismo y permitira que el entorno

laboral sea mas armonico.
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Rotacion

Desde la existencia del ser humano estos se agrupan y forman estructuras
organizacionales con el fin de alcanzar metas propuestas como equipo, cuando estas
metas se logran permiten que el grupo avance y crezca haciéndose necesario integrar

mas mano de obra.

Esta integracion de personal es el punto de partida en el que la organizacion centra
toda su atencion ya que los propdsitos y metas de cada uno de estos individuos no estan
enfocadas a las de la organizacion sino mas bien encaminadas al desarrollo personal de
cada individuo haciendo que los objetivos organizacionales sean un aparte de los

objetivos de cada trabajador.

Como toda empresa el proceso de reclutamiento y seleccion es de importancia ya
gue a partir de este proceso se incorpora el recurso humano para trabajar alcanzando asi
la misién y vision de la compafia, al mismo tiempo permite generar rentabilidad y

credibilidad de la empresa en el medio laboral satisfaciendo las necesidades del cliente.

Para el trabajador esos objetivos y metas por alcanzar constituyen un gancho por
el cual las empresas llegan a proporcionar medios y recompensas para asi alcanzarlos,
pero si este personal no se encuentra a gusto en el ambiente que se presenta en este

lugar se produce la rotacion de personal.



Diagnostico de rotacién 29

En las organizaciones, siempre habra una variable de entradas y salidas de talento
humano, ocasionando asi cambios dentro del sistema organizacional; en algunos casos
cuando esta sale de control debido a la decision de los empleados aumenta la presion y
carga en el ambiente laboral de la organizacidbn generando asi un efecto mas no una
causa en cada uno de sus integrantes convirtiéendose asi en un fendmeno interno y

externo de la organizacion.

A partir de las causas que se pueden presentar en el ambiente laboral Dentro de
los fendbmenos externos e internos; Chiavenato. I. (2007) enuncia que dentro de los
mismos se presentan situaciones de oferta y demanda de recursos humanos en el
mercado, la situacion econémica, las oportunidades de empleo en el mercado laboral,
etc.

Entre los fenbmenos internos, pueden mencionarse:

e Politica salarial de la organizacion VS Politica de beneficios sociales

e Tipo de supervision ejercido sobre el personal

e Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion

e Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion

e Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

e Moral del personal de la organizacién

e Cultura organizacional de la empresa

e Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos

e Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos humanos

e Politica disciplinaria de la organizacion
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e Criterios de evaluacion del desempefio

e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion

La informacion correspondiente a estos fendmenos internos o externos se obtiene
de las entrevistas de retiro con las personas que se desvinculan, para diagnosticar las
fallas y eliminar las causas que estan provocando el éxodo de personal. Entre los
fendmenos internos causantes de retiros estan casi todos los items que forman parte de
una politica de recursos humanos. Cuando esta politica es inadecuada, predispone al
personal a retirarse de la organizacion. La permanencia del personal en la organizacion
es uno de los mejores indices de una buena politica de recursos humanos, en especial

cuando esta acompafiada de la participacion y dedicacion de las personas.

Segun Ponce. A. (2001) La rotacién tiene en cambio, entre sus principales
ventajas, las siguientes:

La empresa cuenta siempre con personal mas joven, lo cual, sobre todo tratdndose
del que estad en contacto con el publico, principalmente cuando se trata de personal
femenino, puede ser una razon importante para aceptar una rotacibn mayor que la
normal. El personal nuevo devengara salarios menores que el personal que tiene gran
antigiiedad. Por otra parte, se tendra personal cuyos derechos de antigiedad seran

menores para los casos de retiro.

A pesar de estas ventajas, las desventajas de la alta rotacion suelen ser mayores.
Lo importante no es tener alta ni baja rotacién, sino que esta no puede evaluarse,

mientras no se determine cudl debe ser la rotacion normal y convincente. Y esto no debe
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hacerse, de ordinario, solo para el conjunto de la empresa, sino ademas para cualquier

nivel, sector, departamento o puesto.

Asi mismo para Ponce, las causas de rotacion se dividen en causas de rotacion
forzosay causas de rotacion voluntaria, entre las primeras se encuentran las ocasionadas
por muerte ya que al morir un trabajador, normalmente hay que substituirlo por otro; por
jubilacion. Las empresas frecuentemente tienen ciertos planes que permiten o en otros
casos obligan a los trabajadores a salir de la empresa cuando se ha cumplido cierto
namero de afos de trabajo, ordinariamente combinados con cierta edad. Por incapacidad
permanente. El trabajador que se incapacite para poder seguir trabajando, debe ser
substituido por otro. Por enfermedad. Hay ocasiones en las que, aunque no se trate
precisamente de la incapacidad, en términos de ley, ciertas enfermedades crénicas

obligan al trabajador a dejar su puesto.

Entre las causas de rotacion que de algin modo dependen del trabajador,
podemos sefalar: por renuncia del trabajador. Esta es quiza la causa que mejor puede
controlarse vy, por ello, deben investigarse, a través de los medios que sefalaremos
adelante, las verdaderas causas de renuncia. Entre las principales, suelen estar algunas
de las siguientes: a) Busqueda de mejores salarios. b) Trato inadecuado por parte de
algun jefe. c) Ausencia de todo progreso o0 ascenso en un tiempo considerable.

d) Tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado. e) Condiciones de trabajo

inadecuadas, entre ellos: la lejania de su hogar.
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Por despido: cuando exista razén que justifique la rescision del contrato de un
trabajador, o que la empresa considere indispensable prescindir de €l, aunque tenga que
substituirlo, por mala seleccion y acomodacion: cuando la seleccion del personal se ha
hecho inadecuadamente, se daran en su trabajo razones de descontento para €l y para
la empresa, que llevaran a la rotacion, por razones personales o familiares: muchas veces
no puede sefalarse una causa propiamente de descontento del trabajador con su puesto,
sino que su salida se debe a problemas tales como cambio de domicilio, por inestabilidad
natural: existen trabajadores, que, por razones socioldgicas, psicolégicas o de educacion,
en muchas ocasiones no adquieren estabilidad en una empresa, sino que

constantemente estan necesitando cambiar de una a otra.

CAPITULO II

Marco Metodoldgico

El presente trabajo de investigaciébn posee caracteristicas de una metodologia
cualitativa. Este, intenta identificar leyes generales referidas a grupos de sujetos o
hechos. Los indicadores que se emplean en esta investigacion van encaminados a las

preferencias del trabajador y andlisis del costo y beneficio de los mismos

Tipo de investigacion

El estudio que se lleva a cabo es de tipo descriptivo. Su propdésito es exponer la

situacion estudiada, haciendo una enumeracion detallada de sus caracteristicas, de
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modo tal que, en los resultados se pueden obtener dos niveles de andlisis, el primero
logra una clasificacion de la informacioén en funcion de caracteristicas comunes y el
segundo nivel, se ponen en relacién los elementos observados a fin de obtener una

descripcion mas detallada. (Hurtado, 2002).

Participantes

Para este proyecto se requirié de la participacion de los miembros del personal
operativo y administrativo que integran la empresa Seracis Limitada y se seleccionaron 2
supervisores, 3 operadores de medios tecnoldgicos, 10 vigilantes y 5 administrativos,
total 20.

De los colaboradores 7 mujeres, 13 hombres, ubicados en las operaciones centro
y sur de la compafiia siendo 10 trabajadores de la zona centro (Bogota): 4 administrativos
y 6 vigilantes; 10 trabajadores de la zona sur que corresponden a: 3 vigilantes operacion
Yopal, 2 vigilantes y 1 administrativo de la operacion Florencia 1 vigilante operacion

Pitalito, 2 vigilantes operacion Buenaventura y 1 vigilante de la operacion Ipiales.

Administrativ
0S

Operativos
75%

N=20

Figura 3. Porcentaje de operativos y administrativos que conforman la muestra
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En la Figura 3 puede observarse que el area operativa representa el 75% de la

poblacion total mientras que el 25% hace referencia al area administrativa.

Genero

14 13

B Masculino B Femenino

N=20

M Masculino  ®Femenino

Figura 4. Distribucién de la muestra por porcentaje Figura 5. Distribucién de la muestra seglin género
segun género

Se puede apreciar que en la distribucién de la muestra, de acuerdo al género, en
dicha poblacion de la empresa Seracis esta representada por hombres y mujeres. La
mayoria de trabajadores es de sexo masculino con el 65%, representado en la Figura 4

mientras que el grupo femenino cuenta con el 35%.

Educacion

M bachillerato  mtecnica universitaria

Figura 6. Distribucién de la muestra por porcentaje segun la educacion
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De acuerdo a los datos obtenidos en la variable educacion, en la Figura 6,
se observa que la muestra presenta los niveles de educacion bachillerato con el

75%, técnico con el 20%, universitaria con el 5%.

Edad

2030 m31-40 m41-50

Figura 7. Distribucién de la muestra por porcentaje segun la edad

De acuerdo a los datos obtenidos en la variable edad, en la Figura 7, se puede
decir que la muestra esta representada, en su mayoria, por el rango de edad de 31 a 40
afos, con el 45 % de los trabajadores correspondientes a este intervalo de edad. Por otra
parte, en cuanto al rango de edad representado en la gréfica, se observa que éste oscila

entre los 20 afios y los 50 afios de edad con un promedio de 33,33 afios.

Instrumento

Para el estudio se realizé una encuesta de 10 preguntas la cual evidencia

situaciones que se presentan en el diario laboral del personal operativo y administrativo

de la empresa Seracis Limitada, a partir de dicha encuesta se buscara evidenciar las
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diversas situaciones que implican posiblemente la falta de sentido de pertenencia y

rotacion de personal.
ENCUESTA DE SATISFACCION Y SENTIDO DE PERTENENCIA

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de preguntas referentes al
clima laboral de la empresa Seracis, las respuestas seran manejadas bajo
confidencialidad asi que no es necesario escribir su nombre. Por favor contestar
de manera sincera.

Ciudad y Puesto:
Edad:
Genero:

Escolaridad

Antiguedad en la
empresa:

Zona:

1. El Oficio que desempeiia Actualmente lo hace sentir motivado?

Sl NO
¢Por qué?

2. El Lugar o puesto de trabajo donde se desempefia Actualmente se acomoda a sus
necesidades y expectativas?

Sl NO
¢Por qué?

3. ¢Como considera usted el salario que recibe?

EXCELENT |[BUENO REGULAR |MALO MUY MALO

4. ¢ En la empresa existen oportunidades de crecimiento profesional?

Sl NO

5. ¢La empresa le ha otorgado algun incentivo por el buen desempefio de sus
actividades?
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S| | NO_|

6. ¢ Como Percibe usted el ambiente laboral en su entorno?

| EXCELENTE | BUENA | REGUAR | MALA | MUY MALA |

¢, Porque?

7. ¢Considera que el trato que recibe por la empresa es el adecuado?

SI NO

8. ¢Qué temas considera usted que deberian estar en las proximas capacitaciones de la
compania?

9. ¢que lo incentiva para seguir laborando en la organizacién?

DO O 0T

Necesidad economica

Entorno y relaciones laborales
Estabilidad laboral

Oportunidad profesional
Respaldo y garantias de contrato
Otra Cual

10 Porque cree usted que se presenta la rotacion de personal en la empresa

DO OT QD

Salarios bajos

Falta de motivacion
Motivos personales
Condiciones del puesto
Conflictos laborales
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Procedimiento

Para el disefio de la encuesta, se tomaron factores los cuales influian en las
actividades laborales del personal administrativo y operativo de la empresa Seracis
Limitada, como por ejemplo el clima laboral, incentivos, relaciones interpersonales, entre
otros con el fin de dar a conocer su motivacion en el desarrollo de sus labores diarias. La
investigacion se efectuo en tres etapas, en la primera etapa se realizé la aplicacion de la
encuesta a la poblacion en estudio comentando que la actividad tenia fines de estudio y
gue no implicaba compromiso laboral esto con el fin de que el resultado no fuera sesgado
por alguna variable y que esta interviniera en los resultados que arrojara dicha encuesta.
En segundo lugar y luego de ser recopilada toda la informacion se llevé a cabo el andlisis
de los datos arrojados por la encuesta con el fin de determinar y evidenciar los conceptos
que estaban a favor y en contra del estudio realizado y luego, se elaboré un andlisis de
los datos obtenidos. Es importante anotar que después de que este estudio sea revisado
y aprobado como trabajo de grado por parte de la Universidad Distrital Francisco José de
Caldas, debe ser presentado, tanto en medio fisico como en una ponencia, a las
directivas de la empresa Seracis Limitada.

La encuesta se aplico por la gestora del proyecto de manera individual y correo
certificados en los diferentes puestos de la empresa, Se solicité con anterioridad la cita
al personal y se les explico como diligenciarlos; ademas, se les comunico previamente
sobre la confidencialidad del proceso.

La encuesta se aplico en un tiempo de 10 minutos por persona. Durante el
procedimiento se tuvo en cuenta a 20 sujetos del grupo de 493 personas del area

operativa y administrativa de las zonas centro y sur de la compainiia.
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Resultados

Se tomaron los resultados arrojados por el grupo de 20 personas, que son la
muestra seleccionada, del area administrativa y operativa de la empresa Seracis

Limitada.

Para evaluar los diversos factores de bienestar, la rotacién y el sentido de
pertenencia dentro del grupo en estudio se realizd la aplicacion de la encuesta

estructurada conformada por diez (10) preguntas de la siguiente manera:

Pregunta l

5%

95%

HS| mNO

Figura No. 8. Comparacién de la motivacién en el puesto de trabajo segln la muestra

Al preguntar si El oficio que desempefia lo hace sentir motivado (Pregunta 1.) el
95% respondi6 de manera afirmativa frente a un 5% el cual no se siente motivado
evidenciandose que la mayoria del personal representado en la muestra se siente a gusto

por las tareas que desempefia viéndolo como expectativa laboral, asi mismo el contacto
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con los clientes ya que evidencian su capacidad de colaboracion y apoyo a sus

compafieros de trabajo.

pregunta 2

mS| mNO

Figura 9. Comparacién porcentaje del lugar o puesto de trabajo donde se desempefia

En la pregunta: El lugar o puesto de trabajo donde se desempefia actualmente se
acomoda a sus necesidades y expectativas (Pregunta 2) se evidencia que el 85% de la
poblacion esta a gusto ya que le ofrece tranquilidad y estabilidad para suplir las

necesidades requeridas en su entorno laboral, familiar y personal.

Pregunta 3

B EXCELENTE MBUENO mREGULAR

Figura 10. Comparacion porcentaje del salario que recibe seglin la muestra.
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En la pregunta Cémo considera usted el salario que recibe (Pregunta 3.) se
evidencia que el 65% de la muestra cataloga su salario como bueno, frente a un 10% que

lo cataloga como regular.

pregunta 4

HS| ENO

Figura 11. Comparacion porcentaje de oportunidad de crecimiento profesional.

Asi mismo en la empresa existen oportunidades de crecimiento profesional
(Pregunta 4) el 60% del personal operativo y administrativo de la muestra esta a favor de

las oportunidades de crecimiento en la compaiiia

pregunta 5

H S| mNO

Figura 12. Comparacion porcentaje de incentivos por buen desempefio
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En cuanto a la empresa le ha otorgado algun incentivo por el buen desempefio de
sus actividades (Pregunta 5) refieren el grupo de trabajadores que No han recibido
reconocimiento alguno en un 60% siendo asi significativa la diferencia de esta variable

entre los administrativos y los operativos.

PREGUNTA 6

REGULAR
20%

EXCELENTE
35%

BUENO
45%

Figura 13. Comparacién porcentaje de la percepcion del ambiente laboral en el entorno
En cuanto a la pregunta referente a Cémo percibe usted el ambiente laboral en su
entorno (pregunta 6.) no se evidencian diferencias significativas entre las variables
Excelente, Buena y Regular haciendo que el entorno laboral sea agradable a los
personales administrativo y operativo

pregunta 7
NO

5%

Sl

95%
ES| ENO

Figura 14. Comparacion porcentaje del trato de la empresa segiin la muestra



Diagnostico de rotacion 43

Por otro lado al indagar Considera que el trato que recibe por la empresa es el
adecuado (Pregunta 7.) el grupo cree que la compafia brinda confianza siendo asi
significativa esta variable.

Por otro lado dentro de las preguntas realizadas en la encuesta se indago a
manera abierta Qué temas considera usted que deberian estar en las proximas
capacitaciones de la compafia (Pregunta 8), arrojando los siguientes items

- Primeros auxilios

- Busqueda y rescate

- Defensa personal

- Informética

- Dotacion

- Trabajo en equipo,

- Comunicacion asertiva,

- Trato al cliente

- Grandes superficies

- Motivacién personal

- Manejo de crisis

- Trabajo bajo presion

- Proyecto de vida

- Recreacion e integracion personal

- Modalidades de robo, artefactos terroristas
- Accidentes centros comerciales

- Normatividad en Circuitos Cerrados de television.

Pregunta 9

HA EMB mC mD mE

Figura 15. Comparacion del porcentaje de incentivos para seguir laborando en la empresa
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En la pregunta Qué lo incentiva para seguir laborando en La organizacion
(Pregunta 9.) el 55% responde a la variable estabilidad laboral, seguido de la variable
necesidad econdmica con un 35% frente a las variables oportunidad profesional y

respaldo y garantias del contrato cada una con un 5%.

Pregunta 10

EA mB mC mD

Figura 16. Comparacién de porcentaje de la presencia de rotacion en la empresa.

En cuanto a la Pregunta Por qué cree usted que se presenta la rotacion de
personal en la empresa (Pregunta 10) se encuentra la variable salarios bajos con la
puntuacion mas significativa con el 45%, asi mismo la falta de motivacion con el 25% y

las variables motivos personales y condiciones del puesto con el 15% respectivamente.

Andlisis y Discusién

En las respuestas arrojadas por cada uno de los integrantes de la muestra, se
considera pertinente demostrar que las puntuaciones en algunos casos se mostraron bajo
la normalidad pero otras fueron mas significativas dentro del grupo. La variable

motivacion al trabajo para las areas operativa y administrativa va orientada a conseguir
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la atencion de los demas compafieros demostrando asi las capacidades que los
identifica, es decir que los empleados de la empresa Seracis consideran que su aporte
como empleado merece ser tenido en cuenta y ser, adecuadamente, valorado. Este
reconocimiento se constituye en un factor importante para mantener motivados, tanto a
operativos como a administrativos, lo cual es sustentado a través de la teoria de Aldelfer
(citado por Davis, 2003) quien explica que las necesidades de relacion implican el sentirse
entendidos y aceptados por las personas que estan arriba, debajo y alrededor del
empleado; asi mismo el puesto de trabajo también influye en la motivacion del personal
tal como lo indica Alderfer (1992, citado por Davis 2003), en que los empleados estan
interesados al principio en satisfacer sus necesidades de existencia, en las cuales se
combinan los factores fisiolégicos y de seguridad. Esas necesidades se satisfacen con el
sueldo, las condiciones fisicas del trabajo, la seguridad en el puesto y las prestaciones.
Para el grupo de administrativos y de acuerdo a las puntuaciones representadas
en el factor salario, se evidencia que para este grupo de personal no se presentan
incentivos monetarios disminuyendo asi el nivel de satisfaccion en el desarrollo de sus
actividades, asi mismo si la empresa le ha otorgado algun incentivo por el buen
desempefio de sus actividades confirman nuevamente el no recibir incentivos de alguna
indole, tal como lo afirma Max Neef, (1993) en que cada sistema econémico, social y
politico adopta diferentes estilos para la satisfaccion de las mismas necesidades
humanas fundamentales. En cada sistema, éstas se satisfacen (0 no se satisfacen) a
través de la generacion (o no generacion) de diferentes tipos de satisfactores; por otro
lado, las oportunidades de crecimiento profesional van encaminados al desarrollo
personal de la poblacion en estudio confirmandolo asi Mc Clelland (1989, citado por Du

Brin, 2003), en el que existen tres necesidades adquiridas que son el logro, el poder y la
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afiliacion. En la necesidad de logro es el deseo de alcanzar algo dificil por el simple interés
de hacerlo, la gente que tiene una fuerte necesidad de logro con frecuencia piensa como
hacer mejor un trabajo y también encontrar formas de avanzar en su carrera.

En cuanto al ambiente laboral se pudo apreciar el grado de compromiso de la
empresa hacia sus empleados para la realizacion de sus actividades laborales
permitiendo un alto grado de compaferismo y comunicacion hacia sus superiores, asi
mismo el trato que recibe el personal administrativo y operativo por parte de la empresa
es significativo permitiendo que el personal sienta confianza y estabilidad laboral, Mc
Clelland (1989, citado por Du Brin, 2003), en su teoria de motivacion explica en sus
variables que la necesidad de poder es el deseo de controlar a otra gente, de influir en
su comportamiento y de ser responsable de ellos, una persona que tiene una fuerte
necesidad de poder dedicar tiempo a pensar en influir y controlar a otros, tratando de
ganar una posicién de autoridad y status y por otro lado la necesidad de afiliacion, es el
deseo de establecer y mantener relaciones amigables y calidas con otros, la gente que
se motiva asi se preocupa por restaurar relaciones interrumpidas y curar sentimientos
lastimados, queriendo realizar trabajos que les permitan una compafiia cercana.

De acuerdo a lo analizado y evidenciado por la poblacién de la muestra haciendo
referencia al tema de formacion y capacitacion se ha encontrado disposicion y atencion
a recibir dichos programas en pro de fortalecer sus conocimientos para el desempefio de
sus labores y como estos aportan a su realizacion personal enfatizando esta ultima
variable para arraigar su calidad de vida y bienestar familiar, mejorando también su
entorno laboral. Para los grupos administrativo y operativo de la empresa Seracis su
factor motivacional para seguir laborando lo atribuyen a la estabilidad que les propicia la

empresa y por las necesidades econOmicas que afrontan diariamente. Esto se puede
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sustentar por Robbins (1994) en que una manera practica para medir el bienestar se ha
hecho por medio de la satisfaccion en el trabajo, entendida como una actitud general
hacia éste, mas que un comportamiento; asi el grado de satisfaccién estaria dado por la
“diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad

que creen que deberian recibir.

El factor de la rotacion se evidencia por la diferencia salarial entre los mismos
integrantes de los grupos administrativos y operativos haciendo que su factor
motivacional se vea afectado segun Chiavenato (2007) a partir de las causas que se
pueden presentar en el ambiente laboral Dentro de los fendmenos externos e internos;
enunciando que dentro de los mismos se presentan situaciones de oferta y demanda de

recursos humanos en el mercado, etc.

Conclusiones

La encuesta realizada resulto util y adecuada para la consecucion del objetivo de
este trabajo; ademas, las diferencias entre el grupo de operativos frente al grupo de
administrativos resultaron interesantes para interpretar.

Es de resaltar la labor que el equipo gerencial de la empresa Seracis ha venido
realizando en cuanto a la motivacion y sentido de pertenencia, propiciando asi estabilidad
laboral y compromiso por realizar las labores asignadas diariamente. Cabe acordar que
dentro de los factores motivacionales los incentivos que otorga la empresa hacia su grupo
administrativo en las zonas centro y sur de la compafia no es significativa haciendo que

la rotacion del personal sea evidenciada mas en este grupo que en el grupo operativo.
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Por otro lado, la deficiencia en la remuneracion econdémica hacia el area
administrativa es notoria haciendo que la carga laboral se evidencie aun mas
convirtiéndose en un factor de desercion en el personal

Se evidencia que en las areas administrativa y operativa de Seracis las relaciones
entre compafieros y superiores son significativas efectuandose un buen trabajo en
equipo, a su vez esta relacién entre compafieros ha permitido la convivencia, el buen
trato y servicio para ser empresa de ejemplo ante las demas del sector.

No puede dejar de sefialarse que el aprendizaje en diversos temas en los planes
de formacion han influido de manera tal que se recomienden temas encaminados a la

vida familiar, laboral, de emprendimiento y proyecto de vida.
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