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Resumen

Las politicas de bienestar social, que han tenido un auge bastante relevante en los ultimos
afios, debido a su impacto positivo, sobre todo en el entorno laboral debido a su incidencia en las
actitudes de los trabajadores, si bien han sido analizadas en diferentes contextos, no han sido
puestas a prueba en el entorno comercial que se presenta al interior de la ciudad de
Barrancabermeja, especificamente las empresas distribuidoras de productos y servicios de una
empresa del sector de telecomunicaciones considerando su relacion con la desercion del talento
humano, debido a ello el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal
identificar la incidencia de las politicas de bienestar social en la desercion del talento humano en
las empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de
telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja -Santander para determinar lineamientos
teoricos de mejora. Debido a ello el proyecto de investigacion hizo uso de una metodologia de tipo
cuantitativa — descriptiva a partir de la cual se logra identificar que en efecto la gestion del talento
humano, que comprende un componente de las politicas de bienestar social, se encuentran poco
potenciadas, situacion por la cual se puede producir la desercion, de hecho, la mayoria de los

colaboradores han pensado en esta como una opcién para cambiar sus condiciones de vida.
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Introduccioén

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad analizar la importancia de las
politicas de bienestar laboral al interior de las organizaciones en las empresas distribuidoras de
productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de
Barrancabermeja. Es importante tener en cuenta que las politicas de bienestar social laboral han
tenido un gran auge en los ultimos afios porque se ha comprobado el impacto positivo de estas en
las actitudes de los trabajadores, en efecto, la buena aplicacién de una politica de bienestar
permitird mejorar las percepciones de los colaboradores de una empresa, mejorar su productividad,
competitividad, ofreciendo en el proceso beneficios a los trabajadores, y a la empresa.

Se debe tener en cuenta que se decide estudiar este sector porque en la revision de la
literatura se encontrd que las empresas contratadas por las compafiias de telecomunicaciones se
caracterizan por tener unas condiciones laborales precarias, existe un alto grado de tercerizacion
de los empleos, bajos salarios, altos niveles de insatisfaccion laboral, extensas jornadas laborales e
inexistencia de pagos de prestaciones sociales. De acuerdo a lo anterior, el presente proyecto de
investigacion tiene como objetivo analizar como se comportan las empresas del sector presentes
en la ciudad de Barrancabermeja y detallar cuéles son las condiciones laborales de estas
organizaciones y su posible relacion con los casos de desercion presentes en estas en los ultimos
cinco afos.

Una vez se haya realizado el analisis de las empresas, el proyecto de investigacion tiene
como objetivo ofrecer posibles soluciones a la problemética encontrada con el fin de mejorar
aquellas condiciones que obstaculicen la materializacion de un clima laboral apto para los
trabajadores y que permitan mejorar las condiciones de los individuos y la competitividad de las
empresas.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente proyecto de investigacién comienza detallando
el problema que se ha encontrado en las empresas contratadas por las filiales de
telecomunicaciones, en este acapite se detallan los principales retos en la materializacion de una
politica de bienestar laboral en las organizaciones de esta naturaleza. Posteriormente, se encuentra

la justificacién y los objetivos a alcanzar.
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En un tercer momento, se expone el marco tedrico donde se describen las principales teorias
y posturas relacionados con las politicas de bienestar social, ademéas de como esta se relaciona con
los posibles casos de desercion. Adicional a ello, se expone la importancia de una politica de
bienestar enfocada en las necesidades de los trabajadores para que las estrategias adoptadas por los
departamentos de Talento Humano tengan un alto impacto en la retencion del capital humano.

Posteriormente se encuentra detallado el estado del arte donde se exponen los principales
estudios que guardan relacion con la tematica abordada. Luego, se detalla la metodologia a trabajar
durante el desarrollo de la presente investigacion y finalmente los resultados esperados cuando se
finalice el estudio.
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1. Marco general de la investigacion

1.1 Descripcion del problema

Actualmente, la globalizacién ha provocado que se ocupe una mayor cantidad de recursos
en la produccion o prestacion de bienes o servicios, entre ellos el capital humano. Frente a esta
realidad, el ser humano ha sido calificado como un activo mas de las organizaciones que es
evaluado desde la productividad del trabajador, de esta manera, Beltrdn (2012) afirma que en los
ultimos afios se ha generado una deshumanizacion del trabajo humano que ha invitado a repensar
las teorias clasicas de la ocupacién enfocandose en la busqueda de soluciones y alternativas para
mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

Los nuevos enfoques de gestion de talento humano han resaltado la importancia de motivar
al personal laboral porque dependiendo de la motivacion de los mismos una organizacion sera
capaz de alcanzar los logros y objetivos propuestos por una empresa dado que uno de los recursos
esenciales en las organizaciones son los trabajadores pues ellos constituyen la fuerza de trabajo,
que se encuentran presentes en todas las etapas del proceso productivo y de generacion de valor
(Sarmiento & Valero, 2014).

En ese orden de ideas, Mejia, Bravo y Montoya (2013) sostienen que el talento humano sin
la motivacién y compromiso adecuado con la organizacion dificulta el posicionamiento de
cualquier empresa, la posibilidad de crecimiento incluyendo la probabilidad de conquistar nuevos
mercados porque el capital humano es el recurso que aporta ideas innovadoras, otorga condiciones
adecuadas de produccion e inclusive un ambiente laboral que permite un crecimiento empresarial,
por consiguiente, el conocimiento de los diferentes modelos de bienestar social al interior de una
empresa o conjunto de empresas puede ofrecer informacion esencial para comprender el
funcionamiento de la organizacion, provocando de esta manera la proposicion de alternativas en
pro de las condiciones de competitividad.

De acuerdo a lo anterior, la introduccion de politicas de bienestar social se ha convertido
en uno de los principales retos de las empresas a nivel internacional puesto que su efectiva inclusion
permitira mejorar los indices de bienestar laboral, productividad y competitividad de la
organizacion. Adicional a ello, cabe resaltar que la introduccidn de estas politicas al interior de las

empresas pueden tener un efecto positivo porque muchas de estas todavia no tienen estructurada



Politicas de bienestar social y desercion laboral 16

una politica de bienestar laboral que permita motivar a sus colaboradores y optimizar los procesos
internos (Gomez & Porras, 2012).

Para el sector de telecomunicaciones, es importante destacar que la introduccion de las
politicas de bienestar es esencial porque este se caracteriza por la alta informalidad y tercerizacion,
de acuerdo con Mejia y Pupo (2017) el 31.69% de los trabajadores son informales y solo el 40.25%
de estos se encuentra afiliado a salud, pensiones y riesgos profesionales. Esta realidad se explica
por diversos factores, en primer lugar, el area comercial se destaca por la elaboracion de contratos
por corretaje donde las empresas venden la idea de que el trabajador maneja su tiempo, sus
ingresos, no obstante, esta realidad no impide que las empresas matrices y subcontratistas presionen
a los trabajadores para cumplir indicadores de venta.

Esta misma realidad se presenta en los puntos de distribucion donde el trabajador recibe su
asignacion mensual de acuerdo al volumen de ventas, adicional a ello este sector se caracteriza por
la presencia de pequefias empresas donde el indice de rotacion es superior al 28%, elevando los
niveles de insatisfaccion de sus empleados (Castafieda, Pachon, & Salazar, 2019)

De la misma manera, el informe presentado por Mejia y Pupo (2017) afirma que el sector
de telecomunicaciones presenta un grave escenario en referencia a los sistemas de bienestar social
porque por un lado existe un alto grado de tercerizacion que ronda el 73,6% lo que conlleva a una
politica de subcontratacion que evita el pago de prestaciones legales y extralegales y al mismo
tiempo la imposibilidad de generar una politica de talento humano.

Mas aun, los bajos niveles de cualificacion profesional, la alta rotacion y la inexistencia de
politicas de retencion de personal, asi como empleos de transito, llevan a que estas empresas no
cuenten con planes de beneficios complementarios, ni mucho menos con politicas de promocion
de talento, retencion de empleados, en consecuencia, las politicas empresariales de este sector se
caracterizan por tener un modelo de gestion con bajos salarios, alta rotacion e inestabilidad laboral.

Aunado a lo anterior, Mejia y Pupo (2017) afirma que las politicas de bienestar social en
las empresas contratantes de organizaciones de telecomunicaciones del pais tienen un bajo
desempefio ocasionando desmotivacién y poco sentido de pertenencia entre sus empleados
afectando la competitividad de estas organizaciones. Asi mismo, el estudio afirma que los
individuos que pertenecen a este sector no obtienen beneficios de politicas de bienestar social
porque estas directrices estan mal disefiadas o tienen un bajo impacto en la calidad de vida de sus

colaboradores.
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De acuerdo con el estudio de Castafieda, Pachon y Salazar (2019) se evidencia que los
trabajadores de empresas subcontratistas de Claro y Movistar tienen altos niveles de rotacion en
las empresas matrices, efectivamente, su estudio logré6 comprobar un aumento en denuncias
relacionadas con el incremento de las jornadas laborales, la inexistencia de mecanismos de
proteccion en materia de salud ocupacional y seguridad industrial y el traslado de las funciones
propias de la organizacién matriz a otras empresas, lo que conlleva al deterioro de las relaciones
laborales y posteriormente a disminuir los indices de satisfaccion del trabajador.

Asociado a esto, el estudio realizado por Maldonado (2016) sostiene que las empresas de
telecomunicacidn en el pais se caracterizan por un alto nivel de rotacion. Este fendmeno se explica
debido a dos factores principales: por un lado, las empresas de telecomunicaciones del pais
presentan falencias en sus sistemas de gestion del talento humano, pocos espacios de capacitacion
de empleados y bajos incentivos para quedarse en una organizacion por un largo periodo. Por el
otro lado, Maldonado (2016) sostiene que las empresas de telecomunicaciones también presentan
altos niveles de desercion ya que estas contratan personal en grandes cantidades, en parte para
suplir el alto nimero de instalaciones diarias, y asumen que una buena parte de esa fuerza laboral
abandonaré la operacion en un tiempo determinado.

Mas aun, el autor sostiene que el analisis sectorial realizado en su investigacion es aplicable
a otras empresas de esta industria como Tigo, Movistar, ETB y Claro porque logré comprobar que
estas organizaciones presentan caracteristicas similares en relacion a las politicas de gestion del
personal que incentivan a un alto porcentaje de desercion de la mano de obra. Igualmente,
Maldonado (2016) expone que otro factor que motiva a los trabajadores a abandonar los puestos
de trabajo en las empresas de telecomunicaciones esta asociado con los bajos niveles salariales,
asociado al modelo de pago por actividad exitosa donde cada trabajador tiene un basico mensual,
el cual aumenta teniendo en cuenta los casos atendidos favorablemente, de esa manera, este modelo
de gestion de personal motiva la desercion del puesto de trabajo si los resultados no son los
esperador por el trabajador.

Por otra parte, el estudio realizado por Maldonado (2016) demuestra que el principal motivo
de desercion de los trabajadores del sector de telecomunicaciones se da por razones personales,
donde la principal causa de renuncia se debe a que el trabajo no cumple con las expectativas.
Especificamente, al analizar el indice de rotacion de personal de una empresa de

telecomunicaciones en la ciudad de Bogota, el autor encontrd que este indice era de 112,77%, es
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decir que, en el transcurso de un afio, la organizacién tendré que adquirir no sélo la misma cantidad
de personal con la que cuenta su operacién, sino casi un 13% adicional para cubrir la mano de obra
que abandonara a la organizacion en ese transcurso de tiempo.

Este fendbmeno puede ser contrastado por el estudio realizado por la empresa tecnoldgica
LinkedIn (2018) donde se argumenta que las empresas ligadas al sector de telecomunicaciones y
servicios de internet tienen uno de los mas altos niveles de rotacion de personal durante el afio 2017
con un 14.9%. De acuerdo a la investigacion realizada por esta compafia informatica, los
principales motivos para la desercion de los trabajadores fueron: la falta de oportunidades para
avanzar (85%), estar descontentos con el liderazgo (41%), o con el ambiente de trabajo (36%) y
tener un deseo de trabajo mas desafiante (36%).

Efectivamente, al estudio realizado por Gualavisi y Olivieri (2016) encuentra que Colombia
presenta la antigiiedad promedio en el empleo mas bajo en Latinoamérica y ademas presenta la
mayor rotacion laboral. De hecho, el estudio de estos autores logro comprobar que el pais cuenta
con la proporcion mas grande de trabajadores con menos de un afio de antigliedad (cerca de un
30%) y tiene la menor proporcion de trabajadores con cinco afios de antigliedad o0 méas (37%). Méas
aun, teniendo en cuenta los altos niveles de rotacion del personal en ese sector en el afio 2018 la
Federacion Colombiana de Industria de Software y Tl (Fedesoft) promovidé un proyecto para
incentivar a los jovenes a nivel nacional para desarrollar cursos de programacion y creacion de
aplicaciones moviles para promover el interés de esta poblacion a iniciar su formacion académica
en esta especialidad.

En el mismo orden de ideas, se puede citar el estudio realizado por el Ministerio de las
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (2016) quien sostiene que las empresas de este
sector todavia necesitan avanzar y profundizar en politicas de gestion de talento humano para
disminuir los procesos de desvinculacion de personal y rotacion del mismo. En efecto, de acuerdo
a las cifras ofrecidas por esta cartera ministerial se obtiene que cerca del 32% de las
desvinculaciones del personal estan ligadas con el mal desempefio o la baja productividad de los
trabajadores. Asi mismo, sostiene que el porcentaje de rotacion en las principales empresas
analizadas es del 10% siendo los cargos de Gerente Comercial, Ingeniero de servicios e Ingeniero
de Desarrollo los cargos que mas presentan rotacion del personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, se observa que los niveles de desercion en las empresas de

telecomunicaciones en el pais son altos. De esa manera, el presente proyecto de investigacion
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pretende analizar como las politicas de gestion de talento humano pueden aportar para disminuir
los casos de rotacion del personal. Adicionalmente, es importante tener en cuenta que el estudio
sobre las politicas de bienestar social en este sector no ha sido abordado ampliamente en el
departamento de Santander, por lo tanto, el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo
analizar la incidencia de las politicas de bienestar social en la desercion del talento humano en las
empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones
en la ciudad de Barrancabermeja. De esa manera se pretende analizar como son las condiciones
laborales de los trabajadores en estas empresas y como estas se relacionan con la desercion laboral.
Posteriormente, se analizard como una politica de bienestar laboral puede mejorar el clima laboral
y posibilitar la retencién del talento humano en las organizaciones analizadas.

En consecuencia, es necesario analizar los fendmenos de rotacion de personal al interior de
las organizaciones del sector de telecomunicaciones, ya que los estudios de Montafia et al. (2019),
Maldonado (2016) y el Ministerio MinTIC (2016) afirman que el sector de las telecomunicaciones
presenta uno de los indices de rotacion mas altos en el pais, y por ende es necesario esbozar cuéles
son las principales causas de esta problematica y méas especificamente, determinar las razones que
se presentan en las empresas distribuidoras de productos y servicios del sector de una empresa del

sector de telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja frente a este fenémeno.

1.2 Justificacion

Las empresas de Telecomunicacion en Colombia representan uno de los sectores mas
importantes de la economia nacional y emplean a una gran cantidad de individuos de manera
directa e indirecta mediante la vinculacion a la empresa matriz o los procesos de subcontratacion
con otras organizaciones locales (Anif, 2017). Teniendo en cuenta las caracteristicas actuales de la
economia mundial y nacional, las empresas han optado por los procesos de tercerizacion con la
finalidad de disminuir los costos de mano de obra y por ello en los ultimos afios han sido abundantes
las compafiias que prestan este tipo de servicios (Escuela Nacional Sindical, 2015)

Paralelamente al fendbmeno de tercerizacion del empleo se ha consolidado la importancia
de la implementacion de politicas de bienestar social en las empresas con el fin de otorgar un
sistema de mejoramiento de las condiciones laborales de los colaboradores de una compafiia. A
pesar de la creciente importancia de este tipo de politicas en el sector empresarial, todavia existen

muchos factores que han impedido la 6ptima aplicacion de estas herramientas puesto que existen
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deficiencias en los programas de talento humano que garanticen estandares minimos de ingreso,
alimentacion, salud, vivienda, educacion y seguridad de sus empleados.

Aunado a lo anterior, los estudios realizados por la Escuela Nacional Sindical (2015) han
encontrado que las politicas de bienestar social en las empresas contratadas por las grandes
compafiias de telecomunicaciones no tienen un esquema de bienestar social definido y por ende
afecta los estandares de vida de sus trabajadores. En efecto, los estudios realizados por esta entidad
han encontrado que las empresas contratadas por la matriz filial tienen altos indices de
insatisfaccion laboral, rotacion, bajos salarios, ausencia de politicas de seguridad laboral e
industrial que afectan el sentido de pertenencia de sus colaboradores y por ende la competitividad
de la organizacion.

Bajo este contexto, el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo indagar el
impacto que tienen las politicas de bienestar social laboral en la desercion de los trabajadores de
las empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de
telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja con la finalidad de analizar y corroborar si el
contexto nacional aplica para el caso especifico de este sector y posteriormente determinar cuéles
son los principales determinantes de la politica de bienestar en los fendmenos de desercion.

Este proyecto de investigacion se realiza teniendo en cuenta que los estudios realizados por
la Escuela Nacional Sindical (2015) sostienen que al interior de las empresas de telecomunicacion
existe un alto grado de rotacion de la mano de obra debido a la ausencia de politicas de bienestar y
gestion del personal, lo cual ocasiona un alto nivel de inconformidad con la organizacion, afectando
no solamente a la empresa sino también al empleado. En el mismo orden de ideas, Gomez y Porras
(2012), han afirmado que las empresas presentes en el sector de las telecomunicaciones no
presentan una politica de bienestar con resultados positivos para sus colaboradores y por ende es
necesario identificar las posibles razones que han obstaculizado la materializacidn positiva de estas
herramientas.

El presente proyecto de investigacion también se sustenta si se tiene en cuenta que el sector
de las telecomunicaciones presenta un alto nivel de rotacion del personal laboral. De hecho,
Maldonado (2016) sostiene que el indice de rotacion laboral en estas empresas es alto y tiene un
efecto generalizado en las diversas empresas que componen el sector, por lo tanto, es necesario
establecer cudles son las principales causas que estan motivando esta problematica tanto al nivel

sectorial como a nivel municipal y regional.
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Mas aun, el presente proyecto de investigacion se justifica teniendo en cuenta la ausencia
de estudios de este tipo a nivel departamental y por ende puede brindar elementos significativos
para comprender cdmo se estan ejecutando las politicas de bienestar laboral en el sector de
telecomunicaciones y asi mismo ofrecer algunos planteamientos tedrico-practicos que pueden ser
extrapolados a otros sectores al interior de la region.

Finalmente, el estudio permitira la aplicacién de los conocimientos adquiridos en la
maestria en Administracion y Direccion de empresas mediante la identificacion de una situacion
problematica y posteriormente la presentacién de algunas estrategias y posibles soluciones para

mejorar, implementar u optimizar los resultados encontrados en la presente investigacion.

1.3 Caracterizacion del usuario final del proyecto

El presente proyecto de investigacion esta dirigido a las empresas distribuidoras de
productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de
Barrancabermeja. Se debe tener en cuenta que la mayor parte de las organizaciones que prestan sus
servicios a la filial matriz se clasifican como pymes. De esta manera, es importante resaltar que las
pymes de la ciudad representan cerca del 76% del empleo y se constituyen en la fuente de
sostenimiento mas importante para la administracion local y departamental, en efecto, la fuerte
presencia de pymes en la region ha permitido la reduccion de los indices de pobreza, pobreza
extrema, indigencia y desigualdad en el departamento para alcanzar altos indicadores de desarrollo
social (Camara de Comercio de Bucaramanga, 2016).

Si bien es cierto, las pymes del departamento de Santander tienen muchas ventajas, las
mismas presentan una serie de falencias que pueden ser optimizadas para mejorar su desempefio
econdmico. En el estudio realizado por la Camara de Comercio de Bucaramanga (2016) se
encuentra que una de las debilidades mas importantes de las pymes del departamento es el entorno
laboral, de acuerdo a su investigacion, el autor recalca la importancia de redisefiar el clima
organizacional y las expectativas de los trabajadores mediante una politica de bienestar
empresarial, oportunidades de estudio, promocion de la integraciébn econémica desde lo
cooperativo, lo gremial, interinstitucional, la implementacion de las Tics y el disefio, inclusion y

ejecucion de la politica de responsabilidad social empresarial.



Politicas de bienestar social y desercidn laboral 22

Todos los factores mencionados previamente son esenciales para la modernizacion de las
pymes en el departamento de Santander y especificamente la inclusion de la politica de bienestar
social laboral permitird dinamizar los procesos productivos de las pymes y ofrecer condiciones
laborales adecuadas a los colaboradores para asi mejorar las condiciones de vida y las expectativas
de productividad de los mismos.

Mas aln, es importante tener en cuenta que las empresas dedicadas a la prestacion de
servicios a las grandes compafiias de telecomunicacion se caracterizan por tener unas condiciones
laborales que no incentivan a tener altos grados de satisfaccion laboral, situacion que se explica
por las extensas jornadas laborales, altas metas de productividad especialmente para los
trabajadores en el area comercial, bajos ingresos, incompatibilidad del horario laboral con la vida
familiar y académica o cultural, carga laboral, desmejoramiento de las condiciones laborales y el
tipo de contrato.

Adicional a lo anterior, es importante destacar que las empresas dedicadas a la prestacion
de servicios de filiales de telecomunicacion se caracterizan por la tercerizacion de los contratos de
trabajo que precarizan las condiciones laborales de sus colaboradores. De hecho, la presencia de
esta figura ha posibilitado la evasion de responsabilidades con los trabajadores como el pago de las
prestaciones sociales y bajos salarios que afectan la satisfaccion laboral de sus empleados.

Cabe resaltar que en el estudio realizado por la Escuela Nacional Sindical (2015) casi el
50% de los trabajadores no estaba satisfecho con su remuneracion salarial explicado por la
precariedad en las condiciones de trabajo, las cuales se materializan a través del contrato de
corretaje donde los elementos basicos del trabajo decente son casi inexistentes y por otro lado, la
imposibilidad que tienen los individuos de sindicalizarse o formar asociaciones comunitarias que
permitan mejorar sus condiciones de trabajo.

Al mismo tiempo se debe destacar que las empresas presentes en ese sector no tienen
definido de manera fehaciente una politica de bienestar laboral; por ende, se ha dificultado la
aplicacion y materializacion de estrategias y herramientas que mejoren el ambiente laboral con el
objetivo de optimizar las aptitudes de los trabajadores, obteniendo beneficios tanto para los
individuos como para las organizaciones.

En conclusién, las situaciones actuales de las empresas de este sector necesitan la

intervencidn de profesionales en el rea especifica para determinar los posibles factores que pueden
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incidir en los procesos de desercion laboral y como se pueden ofrecer estrategias que permitan

superar los obstéaculos y limitaciones presentes en las mismas.

1.4 Pregunta de investigacion

¢Como las politicas de bienestar social inciden en la desercion del talento humano de las
empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones
en la ciudad de Barrancabermeja?

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Identificar la incidencia de las politicas de bienestar social en la desercion del talento
humano en las empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de
telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja - Santander para determinar lineamientos

teoricos de mejora.

1.5.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar el estado actual de implementacion de politicas de bienestar social en las
empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones
en la ciudad de Barrancabermeja - Santander utilizando fuentes de informacion primarias y
secundarias.

Analizar los principales factores que influyen en la desercion del talento humano en las
empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones
en la ciudad de Barrancabermeja - Santander.

Identificar lineamientos tedrico-practicos para mejorar las politicas de bienestar social en
la permanencia del talento humano en las empresas distribuidoras de productos y servicios de una

empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja - Santander.
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2. Marco conceptual y tedrico

2.1. Politica de bienestar social

Las teorias dominantes de bienestar social han estipulado que esta se define como un estado
y un proceso debido a que el bienestar es una conceptualizacién que todavia no se ha definido
completamente, sino que esta en constante construccion y perfeccionamiento, es por ello, que en
la actualidad no existe una definicion inequivoca sobre el concepto. No obstante, cabe resaltar que
las dindmicas de bienestar al interior de las organizaciones incluyen una serie de actividades que
son tenidas en cuenta por la administracion como: investigar, planear y ejecutar programas que
permitan la retroalimentacion y reorientacion de las actividades, generar de manera creativa las
estrategias de ejecucion de los programas implementados y divulgar datos relevantes al personal
laboral para el mejoramiento de sus indicadores de desempefio y bienestar (Vigoya, 2002).

En otras palabras, las politicas de bienestar al interior de las sociedades tienen como
objetivo asegurar excelentes condiciones de vida, oportunidades de crecimiento personal y
profesional, oportunidades de educacion, proyeccion personal, reconocimientos, beneficios e
incentivos para mejorar la calidad de vida personal y laboral.

En consecuencia, la aplicacion de una gestion de bienestar social tendra la tarea de redefinir
el perfil de cada una de las personas, adoptando una visidn alternativa que supere los enfoques
tradicionales que se han aplicado en las sociedades y asi ofrecer servicios asistenciales y
actividades ocasionales en forma individualizada donde la persona deje de ser un sujeto pasivo y
se convierta en un modelador de las relaciones laborales (Vigoya, 2002).

Las nuevas concepciones de gestion de talento humano conciben el bienestar como una
parte integrante de la gerencia de los recursos humanos y su objetivo es garantizar el desarrollo
integral de los trabajadores y su entidad. Si bien es cierto, el concepto de bienestar social se ha
desarrollado a lo largo del tiempo, es importante tener en cuenta que el mismo se ha vinculado a
un marco de politicas, a una concepcién social, una cultura, un modelo econémico imperante y
demas aspectos relacionados con el accionar de una organizacion, por ello, las estrategias que se
adopten desde el ambito empresarial estaran definidas por una ideologia imperante que no puede
dejar de ser analizada porque brinda un sustento practico sobre la importancia del bienestar en las

relaciones profesionales y personales (Vigoya, 2002).
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Siendo necesario analizar las categorias relevantes para el bienestar social y estableciendo
que este depende en buena medida de las deméas personas y del medio ambiente es necesario
establecer que se concibe como una politica social, instrumento que estd enfocado en el
mejoramiento del bienestar. De esa manera, Gémez (2012) argumenta que esta se puede definir
como “el disefio y la ejecucion programada y estructurada de todas aquellas iniciativas adoptadas
para atender una serie de necesidades consideradas basicas con arreglo al baremo de civilizacion
definido en lo que denominamos sociedades industriales avanzadas” (p. 51). De acuerdo a la
definicion aportada por Gémez (2012) se puede extraer que la politica social va unidad entonces
con la figura del Estado, pero intrinsecamente con el sistema democratico.

En efecto, la politica se entiende como una elaboracidn, desarrollo y gestién de programas
que estan orientados a mejorar el bienestar de las personas, para el caso laburantes, mediante la
accion de un sistema administrativo y a traves de la prestacion adecuada de una serie de servicios
publicos, partiendo del precepto de industrializada se concibe que la generacion de estos beneficios
se enmarca en la relacion colaborador — empleador.

Rocha (2012) por su parte afirma que en el andlisis de la politica de bienestar social es
preciso considerar los procesos de globalizacion e integracion econdémica debido a que estos
afectan las condiciones deben analizarse al interior de las organizaciones empresariales, toda vez
que estas han generado que las practicas de administracion y gestion del talento humano se
conviertan en una actividad holistica para que se pueda abarcar el estudio del capital humano en la
generacion de estrategias de mejoramiento de calidad de vida, la gestion del talento desde el ciclo
de vida del trabajador, los beneficios laborales, el desarrollo de competencias como el liderazgo,
la capacitacion y entrenamiento.

Mas aun, Rocha (2012) sostiene que para alcanzar estos objetivos es indispensable la
delimitacion de unos principios misionales y valores organizacionales que reflejen la importancia
del trabajador en la organizacion. Por otro lado, se debe tener en cuenta que al hablar de los
enfoques holisticos se debe analizar como una empresa puede reinventarse constantemente de
acuerdo a las fuerzas de las nuevas corrientes del mercado con sus diversas demandas,
complejidades y exigencias y por ello el area de gestion de talento humano es una de las
dependencias que mas dispuesta al cambio debe estar para asegurar programas de bienestar que

permitan retener al personal valioso de una compafiia.
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De esta manera, Rocha (2012) afirma que el uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion puede ser un excelente aliado de las empresas porque se puede maximizar la
capacidad de gestion tactica y estratégica en busca de alternativa que contribuya eficazmente al
logro de los objetivos empresariales.

A pesar de que las corrientes actuales de gestion del talento humano exponen la importancia
de los enfoques holisticos, no siempre la teoria se refleja en la realidad. De esta manera, muchas
organizaciones a nivel mundial son catalogadas por sus buenas practicas de talento humano pero
las percepciones de bienestar de los trabajadores no corresponden con las especificaciones de las
politicas organizacionales.

Frente a este fendmeno, cabe resaltar que el disefio de estrategias, programas o la
implementacion de actividades no significa alcanzar altos niveles de bienestar al interior de las
organizaciones porque esta finalidad debe incluir esfuerzos adicionales como el conocimiento
impecable de las necesidades de los trabajadores y de la empresa para tener a la persona ideal en
el puesto ideal, tener esquemas de compensacion, programas de movilidad, capacitacion y
entrenamientos personalizados para atender a los requerimientos individuales de los trabajadores.
Si bien es cierto, que en muchos casos estos sistemas de gestion del talento humano pueden ser
considerados costosos, las organizaciones deben comprender que es necesario la inversion del
capital humano para que esta pueda asegurar su sustentabilidad en el largo plazo (Rocha, 2012).

Continuando con el andlisis del bienestar social es necesario traer a colacion la
investigacion de Fernandez y Gutiérrez (2013) quienes establecen que el bienestar social si bien se
encuentra relacionado con el ambito econdmico, como se habia planteado con anticipacion,
también tiene mucho que ver con el sistema ambiental que es necesario tanto para las generaciones
presentes como las futuras. En efecto, las autoras establecen que una adecuada politica de bienestar
social, cuenta con diferentes caracteristicas, no obstante, una de las mas relevantes es que esta sea
sustentable con el crecimiento econémico, y sostenible en el entorno ambiental.

Bajo la conceptualizacion de Fernandez y Gutiérrez (2013) es necesario reconocer que se
adhiere una categoria adicional al analisis del bienestar social que se habia presentado con
anticipacién de esta manera, se torna todavia mas importante el sincretismo que se produce con la
otredad y el reconocimiento que se tiene del medio ambiente como un sujeto vivo que es preciso
fortalecer y comprender como parte central de los procesos de desarrollo, precisando el hecho de

que el ser humano y la sociedad en su conjunto dependen de condiciones favorables en este mismo.
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Para comprender un poco como funcionan este tipo de indicadores es necesario traer a
colacion la investigacion de Fernandez, Muratori y Zubieta (2013) quienes argumentan que, en el
caso latinoamericano, se reconoce que el problema més acentuado estd relacionado con las
dimensiones de actualizacion y aceptacion social, mientras que las dimensiones mas valoradas son
las de integracion y de contribucion social.

En efecto a partir de las condiciones anteriormente considerados Chiavenato (2014) quien
establece que la politica de bienestar laboral estd enfocada en la proteccion de los derechos e
intereses sociales de los empleados de la organizacion. Para ello, la organizacion debe apoyar y
complementar las laborales de sus colaboradores para incrementar la percepcion de bienestar en
los empleados, y al mismo tiempo, mejorar las condiciones de trabajo a los que estan expuestas dia
a dia. Por consiguiente, las politicas de bienestar tienen como objetivo satisfacer las necesidades
economicas, sociales y personales para mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

Aunado a lo anterior, Chiavenato (2014) afirma que otra de las finalidades de las politicas
de bienestar laboral es la busqueda de la realizacion personal de los trabajadores mediante el
ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad econdmica y personal. Para ello, el
autor sostiene que las empresas deben ofrecer una serie de beneficios sociales con el objetivo de
ahorrar esfuerzo y preocupaciones a sus empleados, es asi, que las politicas de bienestar social
tienen un alto impacto en los procesos de retencion de fuerza laboral y disminucion de rotacion de
la mano de obra porque los trabajadores se sienten a gusto con la organizacion y consideran que su
lugar de trabajo ofrece las condiciones necesarias para su desarrollo personal, laboral y familiar.
En consecuencia, las politicas de bienestar social mejoraran la calidad de vida de los empleados,
optimizaran el clima organizacional, reduciran la rotacion del personal y el ausentismo, facilitaran
la atraccion y mantenimiento de recursos humanos y finalmente favoreceran la productividad de la
organizacion.

La posicion de Chiavenato (2014) es compartida por Hellriegel, Jackson y Slocum (2015)
quienes afirman que las politicas de bienestar empresarial generan beneficios a nivel interno porque
cuando el personal tiene a su disposicion los implementos necesarios para realizar su trabajo,
cuenta con un clima laboral apropiado y la organizacion se preocupa por el desarrollo personas de
sus empleados, ellos estaran fuertemente motivados en sus labores y por ende realizaran mejor sus

tareas
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Considerando los anteriores aportes el bienestar es tomado generalmente desde algunas
ciencias sociales como una condicion individual que se formula sobre la base de sentimientos de
felicidad y satisfaccion con la vida, no obstante de acuerdo con Espinosa, Baramendi y Zubieta
(2015) reconoce que el bienestar de una persona estd mucho més relacionado con el bienestar
social, familiar y de las personas que estan a lado del circulo social cercano, bajo esta perspectiva
aparece entonces el bienestar social, el cual es definido como una valoracion propia de sus
circunstancias, y de las caracteristicas que tiene el entorno en donde se desarrolla su vida, de
acuerdo con los especificado por Keynes (citado por Espinosa, Baramendi y Zubieta, 2015) el
bienestar social comprende cinco dimensiones, a saber:

- Integracion social: la cual se establece como la evaluacion de la calidad de la relacion
gue una persona mantiene con la sociedad, en esta se establece el grado en que las
personas sienten que comparten algo en comdn con los otros miembros constituyentes
de su entorno social, asi como el grado de pertenencia que tienen para con la sociedad

- Aceptacion social: es la valoracion que se realiza a la sociedad a través del caracter o
cualidades de la persona en su individualidad para con la otredad en una categoria
generalizada, esta indaga sobre la confianza en uno mismo, en la sensacion de realizar
un aporte a la comunidad y la sensacion de sentirse util para ella

- Contribucidn social: se establece como la evaluacion de las propias capacidades que
tiene una persona para considerarse socialmente valioso, esta dimension se mide a partir
de la confianza que cada uno tenga, y la repercusion que se encuentra sobre el beneficio
que los sujetos reciben o no por parte de la misma.

- Actualizacion social: es la evaluacion potencial y la trayectoria que tiene la sociedad,
en esta dimension se valora sobremanera la percepcion que se tiene sobre el
funcionamiento de las instituciones de la sociedad, que repercute en la misma medida
en el beneficio que el sujeto recibe o no por parte de la misma.

- Coherencia social: esta es la valoracion que tiene una persona sobre la capacidad de
entender la dindmica social y encontrar el funcionamiento del mundo social, e incluye
una preocupacion por conocer el mundo, en otras palabras, mide la capacidad de
comprender las reglas que tiene la sociedad.

Efectivamente, los autores mencionados anteriormente analizan la investigacion realizada
por Chiumento Consulting Group realizada en el afio 2007 donde se argumenta que la felicidad en
un elemento clave en el éxito empresarial, en donde se estipulan diez criterios que permiten mejorar
los niveles de satisfaccion de los trabajadores. De acuerdo a los resultados de esa investigacion,
Hellriegel, Jackson y Slocum (2015) sostienen que los entornos de trabajo que tienen factores
motivacionales y de desarrollo personal son los que pueden mejorar sus resultados productivos,

con lo cual no solamente se beneficia una organizacion sino la sociedad en su conjunto porque un
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trabajador mas motivado, mejora su desempefio laboral y por ende genera un beneficio a la
organizacion.

En ese orden de ideas, Torres y Rojas (2016) sostienen que los modelos de bienestar social
que se desprenden de las anteriores categorias estan cimentados desde politicas macro que incluyen
aspectos politicos y sociales sincréticos y es por esta razon que los nuevos modelos de gestién de
personal han presentado modificaciones que se han ido adaptando a los nuevos lineamientos del
desarrollo econémico actual. En consecuencia, la ideologia del nuevo mercado ha mostrado una
particular forma de asumir el bienestar porque las concepciones de materialismo absorben en buena
medida los condicionantes de la misma y se deja de lado de nuevo la parte psicoldgica de las
personas, haciendo que la generacion de adecuadas condiciones de bienestar se vea poco integrales.

Ahora bien, el bienestar social derivado de las politicas estatales estd generalmente
apalancado por la seguridad alimentaria, y el acceso a servicios tales como vivienda, agua potable,
y alimentacion. De acuerdo con Torres y Rojas (2016) estas politicas se ven afianzadas en la
disminucion de las distorsiones que generalmente establece el mercado, es decir aquellas
disparidades que pueden ser medidas por ingresos y que terminan considerandose como una barrera
para la construccion de equidad. De nuevo, se reconoce que la garantia de los basicos minimos deja
de lado la parte humanizadora del concepto, de ello nace el bienestar social visto desde la escala
humana.

Bajo este contexto surge la teoria del bienestar social, la cual se enmarca dentro de la
concepcion de desarrollo a escala humana que integra un conjunto de programas Yy beneficios para
la solucion de las necesidades del individuo como un elemento esencial dentro de una comunidad
funcional reconociendo que forma parte de un entorno social y teniendo en cuenta que el ser
humano es la pieza central de una sociedad porque dinamiza, agrega valor, genera ideas, desarrolla
capacidades y es adaptable al cambio cultural.

Para analizar el impacto de las politicas de bienestar social en América Latina se trae a
colacion el estudio de Vasconcelos (2017) quien analiza las politicas de bienestar en Brasil, los
contextos analizados por la autora reconocen que en muchos casos el desarrollo y la promocion del
bienestar apalancado por politicas publicas parte de preceptos con un marcado énfasis econémico,
sin contar con la caracterizacion social de la situacidn, en este caso se comprende que el bienestar

no es una condicién que puede ser generada exclusivamente desde la generacion de ingresos y
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condiciones sociales suficientes, sino que requiere de una mirada multidisciplinar en donde se torne
como absolutamente relevante la persona.

Bajo los preceptos de la autoria se establece que si bien el modelo neoliberal que han
adoptado muchos paises, tanto de Norteamérica como de sur América y centro América han
generado cambios significativos en la forma como se observa el desarrollo, es preciso considerar
relevante la formulacién de politicas orientadas al beneficio particular a través del desarrollo de las
libertades.

En conclusion, se puede afirmar que los modelos de gestion del talento humano deben estar
enfocados en la generacion de bienestar de los trabajadores y para ello es indispensable conocer a
profundidad las necesidades de los trabajadores y de la organizacién para ofrecer soluciones
adecuadas Yy efectivas que correspondan a los requerimientos del contexto laboral, mas adn, es
indispensable que las politicas de bienestar en el talento humano se adecuen a los entornos

cambiantes para asi asegurar altos niveles de satisfaccion personal y profesional.

2.2. Desercion Laboral

Para iniciar con el analisis de la desercion laboral es preciso traer a colacion los aportes de
Robbins y Judge (2016) quienes sostienen que la satisfaccion laboral y la desercién laboral tienen
una relacion inversamente proporcional, en efecto cuando se disminuye la satisfaccion los
empleados incrementan los ausentismos y con el tiempo tienden a generar la desercion definitiva.
Esta se produce a la vez por factores ya tratados con anticipacion como el contenido del trabajo, y
las actividades realizadas de manera diaria, no obstante, la autora demuestra una variable adicional
concebida como la permanencia en el puesto de trabajo, de acuerdo con ello las personas que
permanecen mayor tiempo en un lugar de trabajo especifico tienden a generar una satisfaccion
mucho mas profunda.

Desde esta perspectiva se tiene en cuenta otra variable relevante que hace alusion a la
insuficiente capacidad que tienen los gestores de la organizacion para planear adecuadamente la
dinamica de los puestos de trabajo que comprenden de la misma manera la rotacion de los
empleados y la satisfaccion de los mismos al interior del contexto laboral. Se comprenden entonces
que una inadecuada programacion del puesto de trabajo conlleva necesariamente a la ampliacién

del tiempo al interior del mismo empleo y la insatisfaccion y desercion.
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Si bien hasta el momento se tienen las principales causas del porque se produce la desercién
laboral Ferraro (2016) establece algunas estrategias para mitigarlo:

- Mejorar el sistema médico

- Plantear condiciones laborales adecuadas de acuerdo con las capacidades laborales

- Analizar particularmente a cada persona

- Identificar los riesgos de salud ocupacional que puedan causarse

Por otro lado, Robbins y Judge (2016) establecen que la satisfaccion en el trabajo se traduce
en un factor fundamental de éxito para mantener al empleado pensando todo el tiempo en la
empresa y en el crecimiento de la misma, esta incluye ademéas de las emociones también las
actitudes que tienen las personas al interior de la organizacién, en efecto la satisfaccién provoca
una motivacion eficiente en la totalidad de las personas, esta a su vez depende de la seguridad
percibida por los empleados, del crecimiento personal, del salario y el nivel de salarios y del
sentimiento de valor que tienen al interior de la organizacion.

La concepciones de Jaramillo et al., (2017) son compartidas en la investigacion realizada
por Pimienta, Carvajal y Calderdn (2016) quienes establecen que cualquier empleado esta en riesgo
de desertar laboralmente, incluyendo aquellos que aparentemente tienen una sustentabilidad
adecuada en su puesto de trabajo, de hecho, las seguridades laborales que refiere a las condiciones
de mantenimiento laboral, se considera una variable poco atractiva para generar sostenimiento en
los puestos de trabajo.

Cabe reconocer que ante la disyuntiva que presenta un trabajo estable y el mantenimiento
del mismo cargo laboral durante mucho tiempo aparece un nuevo condicionante que parte de lo
emocional, y es el reconocimiento, este se considera un factor esencial porque genera un sentido
de pertenencia a la organizacion y ello disminuye las posibilidades de desercion que se pueden
considerar latentes.

Para abordar este concepto se inicia con las reflexiones propuestas por Jaramillo, Lopez,
Arias y Gomez (2017) quienes argumentan que la desercion laboral se reconoce como un problema
que enfrentan las empresas en donde los colaboradores por decisién propia deciden renunciar y
buscar nuevas oportunidades laborales. De acuerdo con los investigadores, este fendmeno puede
tener como causa diferentes factores, sin embargo, una de los fundamentos a esta problematica esta
relacionada con los modelos gerenciales que se presentan en las organizaciones. De esta manera,

la problematica sobre desercidn laboral se concentra en la percepcion de los empleados en relacién
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al proceso de contratacion, de seguimiento a sus necesidades y las mismas condiciones en las que
se encuentran empleados.

Es asi que Jaramillo et al., (2017) establecen, en el analisis realizado para la ciudad de
Medellin, que la mayoria de los problemas adyacentes a la desercion laboral, para las empresas
esta representado en los sobrecostos de capacitacion que se tiene, pues la excesiva rotacion del
personal hace que estos sean constantes y que no generen procesos de sustentabilidad en el tiempo,
ello sin contar con el hecho de que en muchos casos el empleado que ha sido altamente cualificado
por la empresa, tiende a ocupar sus conocimientos en organizaciones diferentes.

En el &mbito internacional los condicionantes de la desercion laboral no son
extremadamente diferenciados, asi lo muestra el andlisis realizado por Soleimani y Einolahzadeh
(2017) quienes reconocen que el sistema de gestion de recursos humanos al interior de una
organizacion formula las principales causas de la desercion laboral, toda vez que desde esta
dependencia se implementan los planes y se generan las estrategias para hacer que las personas se
sientan comodas al interior de la organizacion, lo que garantiza la permanencia de la persona en la
misma.

Desde los condicionantes que promueven la desercion laboral se encuentra que uno de los
componentes mas interesantes es la inteligencia emocional. Bajo esta perspectiva Soleimani y
Eilahzadeh (2017) reconocen que un empleado y un empleador con una adecuada inteligencia
emocional conlleva a generar un sincretismo entre las metas y la ejecucion de las mismas al interior
del empleo diario, y ello a la vez se traduce en la generacion de un beneficio colectivo, lo que
genera una satisfaccion que se convierte en un factor motivacional importantisimo.

Aunado a lo anterior, Farahani y Ebadie (2017) establecen que otro factor relativo a la
desercion laboral esta relacionado con la profesionalizacion del personal. Los autores consideran
que parte del resultado del mantenimiento del empleado al interior de la organizacion depende en
buena medida de la forma en la que se genera la capacitacion del personal, y la ubicacion adecuada
de la persona en un puesto de trabajo que le resulte provechoso, asi pues, las personas que
consideran que estan subempleadas tienden a abandonar con una mayor frecuencia su lugar de
trabajo.

De la misma manera, Farahani y Ebadie (2017) reconocen que las personas que se emplean
en un trabajo diferente para el que han sido formados tienden a establecer altos niveles de estrés,

con el tiempo esto se traduce en enfermedades tanto fisicas como mentales, que se convierten en
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una motivacion para alejarse de la organizacion, de hecho la investigacion reconoce que las
personas que se encuentran descontentas con su puesto de trabajo asisten en mayor medida al
psiquiatra, con problemas relacionados con el Burnout y la ansiedad.

Bajo el mismo precepto Amaya, Arboleda y Ospina (2018) reconocen que en el &mbito
laboral no solo es necesario tener una adecuada satisfaccion de las necesidades basicas, sino que
aparecen como un factor relevante las necesidades personales, en el &mbito emocional y de
desarrollo profesional, en este caso las satisfacciones totales de las necesidades en el ambito laboral
conllevan a una estabilidad y felicidad en las personas.

En efecto, lograr que el personal sienta felicidad al interior de la organizacion es
evidentemente una tarea bastante compleja, precisamente porque requiere del mejoramiento de
muchas condiciones laborales, que en muchos casos se torna una tarea practicamente imposible
para los empleadores, por las condiciones mismas del contexto social y empresarial al que se
enfrentan, no obstante desde la investigacion anteriormente referenciada se encuentra que el
proceso si se desea evidenciar como eficiente es necesario en un primer momento establecer los
métodos adecuados para generar una adecuada seleccion del personal, conociendo a cada uno de
los aspirantes para generar la adecuada disposicion de sus capacidades en la organizacion.

El ubicar adecamente a los empleados consiste basicamente en mantener una adecuada
informacion sobre las necesidades de las areas, las competencias, actitudes y capacidades de los
aspirantes y los empleados que ya se encuentran anexos, sin que ello implique descuidar la salud,
la eficiencia de los procesos y sobre todo la gestion de los sueldos y salarios, que son bien o mal la
principal motivacion de los empleados.

En consecuencia, la desercion laboral esté relacionada con diversos factores al clima
laboral, las oportunidades profesionales de los empleados, la realizacion personal, el entorno de
trabajo, las condiciones emocionales de los trabajadores y la capacidad de la organizacion para
retener a sus colaboradores. En efecto, se considera que el fendmeno de la desercion laboral es una
problematica multidimensional que abarca factores laborales, personales, familiares y de
autorrealizacion, es por ello, que las empresas que deseen retener su mano de obra deben ofrecer
politicas de bienestar laboral que posibiliten mejorar las condiciones internas de una compafiia y

asi ofrecer mejores entornos de trabajo que permitan retener la mano de obra de una organizacion.
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2.3. Estado del arte

Las politicas publicas en el talento humano se han constituido como una temética bastante
relevante cuando se trata de sostener el talento humano de calidad; dado a ello en el presente
apartado se presentan las principales investigaciones relacionadas con el tema, tanto a nivel
internacional, latinoamericano y nacional.

Para iniciar con el proceso de revision de literatura, se tiene en primer lugar el estudio
realizado por Tansley y Tietze (2013) “Rites of passage through talent management progression
stages: an identity work perspective” cuyo objetivo fue examinar las experiencias de la gestion de
talento humano para evidenciar como los empleados avanzan a través de etapas progresivas de un
programa de gestion del talento y para identificar formas en que el trabajo de identidad juega un
papel importante en dicha transicion de procesos. Se presenta un estudio de caso que examina las
experiencias de una consultoria de gestion global en el departamento de contabilidad y refiriendose
especificamente al Talento humano analizando los "Ritos de iniciacion™ en diferentes niveles de
un programa de gestion del talento.

Como principales resultados se tiene que es posible demostrar que las transiciones exitosas
a traves de tales ritos de paso son necesarias como precursores del avance del talento; en segundo
lugar, se evidencia que el ejercicio del trabajo de identidad es una parte concomitante de fases
especificas de tales ritos de paso (separacion e incorporacion); tercero, que, particularmente en los
niveles mas altos de la gerencia, las "identidades apropiadas” en linea con los supuestos normativos
de la organizacién son requeridos para ser desarrollado y exhibido; y finalmente, tal progresion es
caracterizada por estar en relaciones y contextos ambiguos y fluidos, que necesitan ser superados
en un proceso continuo de avance del talento. Se extraen lecciones para el disefio de intervenciones
de gestion del talento que tengan en cuenta la identidad de la persona en el trabajo.

Finalmente, se puede nombran el estudio realizado por Prieto (2013) “Gestion del talento
humano como estrategia para la retencion del personal” en este trabajo se quiere explicar la
importancia del potencial de la gestién de talento humano para retener el capital humano estratégico
de la organizacién como un camino para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo,
de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.

En este sentido el autor reconoce que la direccion estratégica de gestion humana propone
la existencia de una serie de etapas o procesos intermedios que influyen sobre los comportamientos

y actitudes de los empleados, condicionando los resultados de los empleados, tales como
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productividad, satisfaccion laboral, rotacion voluntaria y, con ellos, los resultados de la
organizacion.

En este vinculo causal entre la gestion del talento humano y los resultados de la
organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel protagonista debido a que permiten
la adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los empleados con mayor potencial para contribuir
al desempefio organizacional. No obstante, aunque se reconoce la importancia estratégica de estas
tres funciones; adquisicion, retencion y desarrollo, su estudio conjunto es tan amplio que resulta
dificilmente abarcable en un solo trabajo; por ello, esta monografia se decidié en centrar
fundamentalmente en el &mbito de la retencién de empleados y su relacion con: la gestion del
talento humano y la felicidad o bienestar laboral.

Teniendo en cuenta los estudios mencionados previamente se encuentra que todos los
estudios argumentan sobre la importancia de las politicas de bienestar social y empresarial para
retener el talento humano en una organizacion. En efecto, al realizar la revision de los estudios se
encuentra que el ambiente laboral, las cargas prestacionales, las politicas de bienestar y las
estrategias de conservacion del personal son elementos indispensables para que los empleados
adquieran sentido de pertenencia con la institucion y asi favorecer las dindmicas laborales.

De esa manera, la revision de la literatura, ofrece una vision sobre los mecanismos que se
deben implementar en las empresas para disminuir los niveles de desercion de los empleados; los
cuales fueron de gran apoyo para el desarrollo de la presente investigacion porque brindaron
elementos metodologicos y tedricos que se puedan aplicar al presente estudio.

En el mismo orden de ideas, se encuentra la investigacion titulada “Compromiso y
satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y” realizado por Frias (2014).
Esta investigacion se oriento a identificar y describir los principales componentes que llevan a los
jovenes profesionales a permanecer mas tiempo en las organizaciones. En esta linea, se describen
las principales caracteristicas de una de las nuevas generaciones que componen la fuerza laboral, a
saber, la Generacién Y, asi como también las caracteristicas del compromiso y satisfaccion laboral
como una forma de comprender las razones que llevan a dicha generacion a permanecer menos
tiempo en sus trabajos.

Posterior a este estudio, se puede nombrar la investigacion titulada “Propuesta de valor al
empleado para atraer y retener talento, a través de un modelo de recompensa total” por Valdebenito

(2016) en donde se encuentra que el proposito es proponer una Propuesta de Valor al Empleado
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(PVE) en la organizacion bajo estudio, la cual se encuentra con problematicas en términos de
generacién de acciones a sus empleados para retenerlos y atraer a nuevos talentos del mercado,
para ello el estudio se basa en el Modelo de Recompensa Total.

Con esta propuesta se quiere lograr mayor motivacion, satisfaccién y compromiso por parte
de ellos. A partir de esto se llega a una conclusién esencial en donde se denota que las empresas
tienen la responsabilidad de volver emocionante su negocio y por ende los puestos de trabajo para
crear una mision que inspire y motive a querer ser parte de la empresa. Debe retarse a si misma y
a sus colaboradores para transformar la empresa, es por esto que hay que guiar a la organizacion
con individuos muy talentosos. Esto se adquiere siempre y cuando las personas se encuentren a
gusto dentro de la organizacion y adquieren un compromiso con ella.

Seguidamente se tiene la investigacion “Modelo de gestion estratégica del talento humano
que permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional” de
Rodriguez y Santofimio (2015) donde se denota que el modelo de gestion estratégica del talento
humano se implementd con éxito dentro de la comunidad administrativa y docente, ya que los
mismos dieron cuenta del hecho de formalidad del estudio y de la proyeccion de aplicabilidad de
los talleres, pues se observaron los beneficios con los cuales el gestor ético interactud dentro de las
dinamicas establecidas y de los momentos agradables que beneficiaron a los diversos grupos con
los cuales se trabajo.

El modelo de gestion estrategica del talento humano se implementara a nivel local para el
mejoramiento de la calidad en la prestacion del servicio en los 15 jardines infantiles existentes, ya
que éste involucra varios aspectos que correlacionan lo humano y lo administrativo, lo cual es un
punto a favor tanto de la institucion, como de los trabajadores y por ende de los nifios y familias
con las cuales se trabaja en el Jardin Infantil Alcala Muzu.

El salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del clima organizacional,
pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del empleado hacia la institucién y no requiere de
inversiones econdmicas por parte de las directivas. Los talleres de integracion laboral como
mecanismo para incentivar el salario emocional mediante la implementacion del modelo de gestién
estratégica del talento humano contribuyen al cumplimiento y objetivos del Codigo de Etica de la
SDIS.

En el contexto latinoamericano, se puede nombra el estudio “Gestion del Talento humano

orientado al alto desempefio de los servidores” realizado por Espin, Zula, Espin y Carrion (2015)
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cuyo proposito era conocer la realidad de los Servidores Publicos que se enfrentan a un mundo en
el cual los sistemas productivos estan en permanente cambio. La gestion de talento humano, ofrece
un valor agregado, en un contexto exigente en donde es necesario generar un cambio a través del
ejemplo, la confianza, comprometiéndose a abandonar esquemas rigidos y complejos arraigadas
en los servidores publicos.

El objetivo fue establecer las razones que impiden o limitan la capacidad de alcanzar un
alto desempefio en los servidores publicos, pues constituyen el motor principal de las acciones
conducentes, a satisfacer Necesidades Humanas lo que permitird mejorar sus condiciones de vida
que permitan incorporar el concepto de un servicio comprometido con el cambio orientado al
cliente que concluya en el desarrollo de sus habilidades y su alto desemperio.

Como principal conclusidn se tiene que el departamento debera prestar especial atencion a
estas tematicas si desea conservar el talento humano. De manera positiva se denota que la mayoria
de los empleados declararon que tenian una cualificacion que los consideraba aptos para sus
puestos, ya sea por su calificacion académica o experiencia laboral. Adicionalmente se tiene
empleados que estan mucho mas cualificados en el entorno; se recomienda que el Departamento
introduzca programas como la rotacion laboral, sistema de tutoria, entrenamiento cruzado y
discusiones regulares de carrera como un comienzo que puede ser implementado por los Gerentes
Senior en cada Direccidn. Las politicas deben ser implementadas en un sistema horizontal para
generar un impacto realmente importante.

Posterior a ello, se puede nombrar la investigacion realizada por Maldonado (2016)
denominado “Analisis de la rotacion del personal técnico en una empresa de servicios masivos de
telecomunicaciones” donde se expone que las empresas del sector de telecomunicaciones presentan
un alto nivel de rotacién de personal, especificamente, el estudio analiza la situacion de la empresa
ETPC SA ESP ubicada en la ciudad de Bogota en donde encuentra que la rotacion del personal
técnico de esta organizacion es superior al 100%, lo que significa que la empresa tiene que contratar
por afio mas gente de la que necesita para operar.

Debido a este fendbmeno, el autor se propone analizar las principales causas que motivan a
los trabajadores a abandonar la organizacion en donde se encuentra que la principal motivacion de
los colaboradores se debe a que el trabajo no cumple con las expectativas del individuo. Aunado a
lo anterior, la investigacion encuentra que otro factor que motiva a los trabajadores a salir de este

sector es el modelo de asignacién salarial porque los trabajadores tienen un salario base, el cual



Politicas de bienestar social y desercion laboral 38

puede aumentar de acuerdo al nimero de casos exitosos de instalacion de servicios de
telecomunicacion.

Una de las conclusiones més relevantes del estudio se encuentra en argumentar que esta
problematica de rotacién no solo se presenta en la empresa analizada, sino que es un fenémeno
generalizado en las empresas de telecomunicaciones del pais, incluyendo grandes organizaciones
como Claro, Tigo, Movistar y ETB. Finalmente, el estudio estipula que el costo de desvinculacion
del personal puede ser perjudicial para una empresa y por ello propone una serie de
recomendaciones con el objetivo de retener al personal, en efecto, el autor sostiene que el ambiente
laboral y las prestaciones econdémicas son factores decisivos en la decision de permanecer o salir
de un trabajador y por ello las organizaciones deben mejorar estos factores para disminuir el nivel
de rotacion de la mano de obra.

Para este fin, se realizO una revision tedrica de las distintas fuentes de la literatura que
explican estos fendbmenos y a partir de ello, se reviso una serie de instrumentos que permiten relevar
las principales causas por las cuales los miembros de la Generacion Y de una ONG (organizacion
no gubernamental) abandonan la organizacion. Lo anterior, con el fin de proponer en una futura
investigacion, un plan de accion que permita abordar dicha problematica.

Seguidamente, Dinh Loc (2017) presenta el documento “The Application of Talent
Management Theories to the Prevention of "Brain Drain" in China” esta tesis es un estudio
especializado sobre gestion del talento en China para la prevencion de fuga de cerebros que China
ha enfrentado durante décadas. Desde que China comenzé con la reforma econdmica en 1978, ha
habido mas y mas estudiantes y academicos de esta nacion que desean ir al extranjero a buscar
mejores oportunidades laborales. Como la mayoria de ellos nunca regresan a China, mientras que
el pais sufre de una severa escasez de mano de obra calificada, el gobierno chino y las empresas,
tanto locales como multinacionales, han implementado una serie de acciones alentadoras hacia el
extranjero chino.

En 2007, cuando el gobierno chino lanz6 por primera vez "los mil planes de talento”, las
diferencias entre cuantas personas se van y cuantas vuelven muestra un gran cambio de acuerdo a
lo que los lideres chinos esperaban. Al aplicar estrategias integrales tomadas de las teorias de
gestion del talento, China ha dado la bienvenida a una nueva fuerza de mano de obra calificada en
muchos campos, particularmente en ciencia y tecnologia. Beijing lanzé un plan para reformar el

sistema educativo chino, a través de formas como popularizar la educacion en las zonas rurales,
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construir numerosas universidades y atraer a los expertos mas destacados del mundo, métodos que
se entienden como se presenta el desarrollo del talento humano. Mientras tanto, los gerentes y
lideres chinos usan tanto, estrategias extrinsecas como incentivos intrinsecos para retener talentos
en sus organizaciones.

La tesis tiene como objetivo proporcionar una imagen clara de la fuga de cerebros en China
y la eleccion de estrategias que realiza el pais para resolver este problema de gestion del talento.
Aunqgue una administracion del talento humano por si sola no puede terminar con el problema, lo
que China ha logrado en revertir las fugas de cerebros es notable, especialmente en comparacion
con otros paises en desarrollo donde el problema ahora también se hace mas visible y se considera
perjudicialmente contagioso.

En segundo lugar, el estudio titulado “Public policies for the return of qualified human
talent in Ecuador and its international insertion: the case of PhD scholars” realizado por Hitner y
Tapia (2018) cuya investigacion tiene como objetivo entender el proceso de regreso de cientificos
a Ecuador. Para ello, el estudio analiza en un primer momento el contexto social, politico, cultural
y disciplinario del pais y su impacto en la contribucion de consolidacion disciplinaria de los campos
cientificos, vinculadas con el exterior y, por lo tanto, el proceso de insercion del pais en la nueva
division internacional del trabajo. Para eso, el estudio utilizé las bases de datos de retornados
ofrecida por la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SENESCYT)
de Ecuador, y a partir de ahi se procede a la elaboracion de una encuesta.

El marco muestral de referencia estaba conformado por cerca de 700 PhD. En total, se
realizdé 126 encuestas, generando un error de estimacion del 7,8% y se recompuso la distribucion
de los casos levantados por sexo y area de conocimiento con el uso de factores de expansion para
dar mayor consistencia a los resultados obtenidos. Con base en la muestra, se pudo realizar
inferencias por sexo y una variable agrupada de afios de finalizacion del doctorado. Se solicito
informacion demogréfica, laboral y de actividades de investigacion en forma muy general. Se
concluye sobre la pertinencia de la politica publica y sobre el perfil del retornado.

Adicional a lo anterior, el trabajo realizado por Cerdn, Atiencia, Lépez y Llangari en el afio
2017 titulado “Estrategias de fortalecimiento en el Talento Humano” se establece que la dinamica
organizacional actual, esta demandando un planteamiento en el manejo del talento humano. Los

enfoques de talento humano basado en sistemas de gestion estan tomando vigencia como estrategia
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para afrontar los retos de las instituciones u organizaciones orientadas al desarrollo de los
empleados a un mejor desenvolvimiento.

La actual globalizacién y la competitividad requieren que las organizaciones disefien el
sistema de gestion del talento humano, modelo que ha sido comprobado por innumerables ejemplos
y suelen ser claves para lograr el alcance de las metas y objetivos organizacionales.

El reclutamiento y seleccidn del personal se ha considerado inadecuado, debido a que el
talento humano no cumple con el perfil necesario para ocupar cada puesto de trabajo, ademas una
adecuada induccion y como consecuencia el deficiente servicio a grupos vulnerables sin normas
claras y definidas, la inexistencia de personal calificado ha permitido obtener resultados de una
gestion no satisfactoria en las organizaciones o empresas; esto hace que se pongan en riesgo los
objetivos a cumplirse.

Con estos antecedentes la presente investigacion permitio disefiar un Sistema de Gestion
del Talento Humano para fortalecer el Desempefio Laboral, donde los niveles jerarquicos podran
dar una solucion para mejorar el desempefio laboral, fortaleciendo la gestion administrativa, por
estas razones esta investigacion se proyecta a crear algunas estrategias que ayudaran a mejorar el
desempefio laboral y romper esa barrera que opaca la ejecucién de la mision y vision de las
instituciones.

Posterior a ello, se puede nombra la investigacion denominada “An Evaluation of Talent
Management with the Department of Arts and Culture in KZN” realizada por Nomlhosi (2018) la
cual reconoce que uno de los problemas que enfrentan las organizaciones de hoy es la necesidad
de mantenerse al dia y adaptarse a las condiciones ambientales, de mercado, econdmicas y laborales
en evolucion. "Eso ha dejado claro que el activo organizacional mas importante son los empleados,
especialmente en aquellas organizaciones que necesitan mano de obra altamente calificada™ (p.
12). Por consiguiente, el estudio afirma que las organizaciones ahora tienen que poner mas enfasis
en reclutar y retener empleados de alto rendimiento y por ello se ha argumentado sobre la
importancia de la gestion del talento humano.

El objetivo del estudio fue evaluar la gestion del talento en KZN Departamento de Arte y
Cultura y el propésito del estudio fue: identificar si las politicas estratégicas de recursos humanos
de los departamentos estan obstaculizando o apoyando sus esfuerzos de talento y para determinar

qué préacticas de gestion del talento se deben implementar para atraer, desarrollar y retener
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empleados de alto rendimiento y comprender como se sienten los empleados del Departamento
sobre el estado actual de los eventos.

Por ello el presente estudio se propone la aplicacién de un estudio cuantitativo con la
ocupacion de un cuestionario electrénico a los empleados de Arte y Cultura. El tamafio de la
poblacién del estudio fue de 300 empleados de la division de Arte y Cultura que tenian correo
electrénico y acceso a internet. De los 300 empleados, un total de 170 respondi6 al cuestionario
dando una tasa de respuesta del 57%. Los principales hallazgos del estudio fue que el Departamento
de Arte y Cultura KZN no tenia estrategia clara en la gestién del talento humano ni politicas de
gestion del talento. Los encuestados calificaron el departamento en temas como promocion,
busqueda interna de candidatos y asistencia financiera para estudiar mas a fondo.

Finalmente se tiene el documento realizado por Montafa et al., (2019) denominado
“comprension del fendmeno de rotacion de personal en la empresa Arus S.A”. El estudio esta
centrado en una organizacion del sector de telecomunicaciones, en la cual se ha podido
implementar exitosamente una politica de bienestar laboral lo cual ha incidido en que la
organizacion tenga una baja tasa de rotacion del personal, de hecho, los autores sostienen que el
nivel de desercion de los trabajadores en dicha organizacion es menor al promedio nacional del
sector de telecomunicaciones.

Por otro lado, los autores sostienen que las politicas de bienestar implementadas en la
organizacion han tenido un alto efecto en la empresa porgue los beneficios que ofrece la compariia
de componen de estrategias no comunes y que son de facil adquisicion por otras empresas, tales
como: promociones internas, beneficios comerciales, actividades de integracion familiar y
corporativas, universidad ARUS, pago de bonificaciones a los lideres por cumplimiento de
resultados y tiquetera de beneficios.

En consecuencia, todas las medidas adoptadas por la organizacion permiten consolidar la
fidelizacion y sentido de pertenencia de los empleados, posibilitando que los trabajadores se
involucren directamente con la estrategia organizacional, aportando al desarrollo y mejora continua
de los procesos y de quienes se encuentran vinculados a la ejecucién de los mismos. En resumen,
el estudio concluye gue los modelos de gestién humana y las politicas de bienestar son una variable
esencial en la retencion del capital humano y por ello la buena aplicacién de estas estrategias

posibilitan que las empresas puedan mejorar sus indicadores de gestién de personal.
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3. Metodologia

3.1 Enfoque de investigacion

El presente proyecto de investigacion se enmarca en el enfoque cuantitativo de
investigacion en donde la base sustancial del analisis parte de unos datos estadisticos concretos, y
a partir de ellos se realiza una comparacion con las condiciones reales evocando la consistencia
entre la investigacion empirica y practica (Hernandez, 2017). En efecto, el presente estudio tiene
como objetivo analizar las condiciones laborales de los trabajadores de las empresas distribuidoras
de producto y servicios de una empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de
Barrancabermeja, en ese orden de ideas, se parte de una realidad especifica que envuelve a los
colaboradores de la empresa, para establecer indicadores y determinantes que permitan reconocer
los principales factores que abonan al proceso de desercion laboral, en miras de establecer planes
objetivos que permitan diezmar esta situacion.

Igualmente, el presente proyecto de investigacion requiere de recoleccion de datos
estandarizados y predeterminados que otorguen una vision clara sobre las perspectivas y los puntos
de vista de los colaboradores precisando la necesidad de establecer factores claves que influyen en
este proceso, adicionalmente se tiene que dado al enfoque de investigacion se logra obtener un alto
grado de precision y detalle que permita establecer patrones de comportamiento (Hernandez, 2017).

En este punto cabe resaltar que esta caracteristica de la investigacion cuantitativa es
fundamental para el presente proyecto de investigacion porque el reconocimiento de las
condiciones laborales de los trabajadores de las empresas analizadas requiere establecer y analizar
las percepciones individuales sobre temas como remuneracion salarial, nivel de satisfaccion con el
trabajo, extension de la jornada de trabajo, pago de las prestaciones sociales, conformidad con las
actividades desarrolladas en su puesto de trabajo, sistemas de reconocimiento, mérito y programas
de formacién y mejoramiento del talento humano. En consecuencia, se debe afirmar que la
recoleccidn de este tipo de informacion debe realizarse de manera sistematica con la intencion de
generar preceptos y contextos que evoquen en buena medida la forma tacita en la que se presentan
estas variables.

Si se tiene en cuenta las caracteristicas del estudio de corte cuantitativo se encuentra que su
metodologia es aplicable en el presente proyecto de investigacién porque para alcanzar los

objetivos propuestos al inicio del estudio es necesario analizar la realidad de los trabajadores de las
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empresas objeto de estudio desde una perspectiva clara, contando con la injerencia de conceptos a
priori, sin que ello implique una alteracion de la realidad compuesta que tienen cada una de estas
personas, sin la injerencia de otros factores que puedan alterar la concepcion de los trabajadores,
todo ello para comprender los aspectos necesarios para conocer las expectativas sobre un ambiente
de trabajo favorable y asi ofrecer estrategias que permitan mejorar su clima laboral y por ende su
motivacién en el entorno de trabajo para alcanzar mejores indicadores de calidad y beneficiar a las
empresas de las actitudes de sus trabajadores.

3.2 Tipo de estudio

El tipo de investigacion a emplear en el presente proyecto de investigacion es la descriptiva
debido a que busca la exposicion detallada de los diversos factores que afectan a una variable,
fendmeno o caso problema, este tipo de estudio intenta exponer con la mayor cantidad de detalles
qué o cuales son las variables que pueden afectar el comportamiento de una variable X, adicional
a ello, las investigaciones de corte descriptiva dotan de herramientas para conseguir la mayor
cantidad de datos que permitan analizar el fendmeno de estudio (Cazau, 2013).

Se comprende que la tipologia de investigacion tiene bastante relevancia con el presente
estudio porgue es necesario conocer detalladamente las condiciones laborales de los trabajadores
y su posible relacién con los casos de desercion laboral presente en las empresas analizadas. Para
alcanzar este objetivo es necesario analizar como el clima laboral y las percepciones de los
colaboradores de la organizacion afectan el comportamiento de los mismos e incentiva a éstos a
buscar nuevas oportunidades de empleo porque no se sienten conforme con su actividad

desarrollada.

3.3 Fuentes e instrumentos de recoleccion de informacion

3.3.1. Fuentes de recoleccion de informacion

Para el presente proyecto de investigacion, se utilizaran datos de tipo primario (encuestas)
y secundario (fuentes bibliograficas). En primer lugar, el estudio realizara una revision
bibliografica sobre la importancia de las condiciones laborales para ofrecer escenarios atractivos
para la retencion del talento humano en las organizaciones y como se puede mejorar las

percepciones de los individuos para mejorar su motivacion.
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En cuanto al universo poblacional y el muestreo se considera este compuesto de la siguiente

manera

Tabla 1 Muestreo

Nombre de la empresa Cantidad de empleados totales Cantidad de empleados encuestados

Distribuidor A 15 8
Distribuidor B 12 8
Distribuidor C 12 8

Fuente: La presente investigacion

Con la intencion de otorgar el mismo peso a cada una de las organizaciones participantes
se aplica la misma cantidad de encuestas (8), asi mismo se deja por sentado que, la participacion
de los sujetos de estudio es voluntaria y comprende entonces la posibilidad de no acceder a la
misma, eventualmente se trata de un muestreo no estratificado a conveniencia que se reconoce de

acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) como valido en este tipo de procesos.

3.3.2. Instrumentos de recoleccion de informacion

Se procede a recolectar la informacion desde la fuente, es decir se aplicard un instrumento
de recoleccién de informacion que permita conocer la realidad especifica de los trabajadores de las
empresas distribuidoras de servicios y bienes de una empresa del sector de telecomunicaciones en
la ciudad de Barrancabermeja. Este instrumento permitird conocer las concepciones, percepciones
y motivaciones de los colaboradores de las organizaciones y relacionar como los climas laborales
de estas empresas pueden afectar la retencion del capital humano o su desercion.

Teniendo en cuenta el objetivo del presente proyecto de investigacion se propone como
instrumento de recoleccion de informacion la encuesta, la cual se define como una herramienta
donde el investigador puede realizar preguntas especificas y otorga respuestas de la misma indole.
Cabe resaltar que la encuesta no le permite al investigador interactuar con el sujeto estructurando
informacion precisa para la investigacion (Bernal, 2013).

Para el presente proyecto de investigacion se utilizara una encuesta (ver anexo 1) que define

una ruta de accion al investigador. Es importante tener en cuenta que para el desarrollo de esta
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actividad los investigadores se preparardn previamente para responder preguntas acerca del
instrumento y mejorar la calidad de la investigacion.

En esta encuesta se analizan seis variables que se consideran sustanciales para reconocer la
aplicacion de politicas de bienestar social en la empresa y la incidencia de la desercion laboral, en
ese sentido estas corresponden a:

- Calidad de vida laboral

- Cultura organizacional

- Motivacion

- Capacitacién y entrenamiento
- Satisfaccion laboral

- Desercion.

Las cuales son determinadas como sustanciales para la explicacién de las variables del
presente proyecto a partir del estudio realizado por Gomez y Porras (2012) y de la teoria propuesta
por Chiavenato (2014) y Rocha (2012). La encuesta se encuentra disefiada a partir de una escala
Likert teniendo en cuenta la subjetivacion de los criterios, asi mismo esta cuenta con 33 preguntas,
las cuales a pesar de que al interior de su disefio se encuentran agrupadas se desorganizaron con la

intencidn de evitar respuestas repetitivas con respecto a la misma tematica.

3.4. Operacionalizacion de variables

Con la intencidn de establecer los principales

Tabla 2 Operacionalizacion de variables

Variable Subvariables Definicion Cantidad de
preguntas

Politica de Calidad de vida La calidad de vida laboral se 12

bienestar laboral comprende como una variable que en

social su conjunto analiza las

particularidades relacionadas con la
satisfaccion que tiene una persona al
interior de su vida laboral, en esta
variable se comprenden tanto las

condiciones mismas de trabajo como
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iluminacion, aireacion, entre otras,
asi como las relaciones sociales que
se pueden ver influenciadas por la
convivencia en un  espacio

especifico.

Cultura

organizacional

Se definen como los indicadores que
indican que tan organizada se
presenta la organizacion para sus
colaboradores, estableciendo
entonces la relevancia de los
modelos de gestion internos, el nivel
de comunicacion y los diferentes
elementos que integran  que
componen la organizacion desde su

ambito administrativo

Motivacion

Esta se reconoce como parte del
comportamiento personal de cada
uno de los colaboradores y se
encuentra directamente relacionada
con elementos tanto subjetivos como
objetivos que emanan de la
ocupacion de su cargo al interior de
la empresa. En esta también se
pueden encontrar aspectos que
aunque fundamentan un proceso de
promocion al interior de Ila
organizacion realmente hacen parte
de la vida privada de cada

colaborador.

Capacitacion y

entrenamiento

Se reconoce como una Vvariable a

partir de la cual se incrementan los
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conocimientos de los colaboradores,
en pro de una adquisicion de saberes
que pueden ser 0 no ocupados en la
organizacion, de ahi que aquellos
que correspondan con su actividad
laboral se  reconocen  como

entrenamiento.

Desercién

laboral

Satisfaccion laboral

Esta variable se analiza a la luz de las
caracteristicas emocionales vy fisicas
que el empleado logra evidenciar que
hacen parte de su trabajo al interior
de la organizacion con los cuales se
siente complacido, en efecto este tipo
de variable define la percepcion que
en conjunto con otras variables tiene
el colaborador con respecto a la

organizacion

Desercion.

La desercion se toma como la
variable a partir de la cual se
identifica las intenciones y acciones
que han realizado los colaboradores
de la organizacién con respecto a su
salida de la misma, esta evidencia la
posibilidad de desertar laboralmente,
pero también algunos condicionantes

sobre por qué se realiza esta salida.




Politicas de bienestar social y desercion laboral 48

4, Resultados

4.1. Diagnostico del estado actual de implementacién de politicas de bienestar social en las
empresas distribuidoras de productos y servicios de una empresa del sector de
telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja - Santander utilizando fuentes de
informacion primarias y secundarias.

En el presente acépite se realiza un diagnostico sobre el estado actual de las politicas de
bienestar que se han implementado en las empresas distribuidoras de productos y servicios de una
empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja, Santander. Para este
fin en un primer momento se dispone el analisis de la informacion suministrada por el personal
anexo a diferentes empresas dedicadas a este tipo de labores, en efecto para este proceso se dispone
de la informacién recolectada en tres empresas distribuidoras de productos y servicios de una
empresa del sector de telecomunicaciones en la ciudad de Barrancabermeja. Organizaciones
legalmente constituidas que estuvieron dispuestas a prestar colaboracion en el presente proyecto
de investigacion.

Haciendo alusion a Vigoya (2002) Chiavenato (2014) y Vasconcelos (2017) es necesario
reconocer que una politica de bienestar social se distingue por presentar lineamientos, metas y
objetivos que estan en pro de generar un ambiente apropiado para la persona que se encuentra en
un contexto especifico, para el caso preciso se reconoce que una politica de bienestar social al
interior de las empresas de telecomunicaciones, basa su realizacion en la promocion de medidas de
bienestar para sus empleados, incluyendo entonces una adecuada comunicacion, adecuado
relacionamiento entre iguales y superiores, y eventualmente la promocion de salud tanto fisica
como psicoldgica.

Considerando lo expuesto con anticipacion, y en pro de establecer un primer acercamiento
con la poblacion objeto de estudio se presentan las caracteristicas sociodemograficas de esta
misma. Es preciso considerar que, las caracteristicas que se analizan a continuacion refieren a
constructos basicos para comprender el comportamiento de los colaboradores y en el mismo
sentido sus expectativas laborales, sus procesos de adaptacién a la empresa, y de paso la

caracteristicas que estas simbolizan en su vida.
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Entre 36 y 45 afios = Mayor de 46 afios

Figura 1 Edad
Fuente: La presente investigacion

Considerando los datos expuestos en la figura anterior (véase Figura 1) se concibe que la
mayoria de los trabajadores (50%) se encuentran en una edad media, comprendida entre los 26 y
35 afios, seguidos por las personas que tienen menos de 25 afios quienes representan el 45.8%,
evidenciando que solo el 4.2% tienen edades entre los 36 y 45 afios, ninguna persona tiene mas de
46 afos. Con respecto a la edad se puede mencionar que la mayoria de personas encuestadas
responden tener la edad suficiente para trabajar, establecido a partir de la normatividad colombiana,
pero adicionalmente se evidencia que estas son personas que por su juventud pueden contar con
caracteristicas como: la innovacion, excesiva energia, y proyectos de vida a ejecutarse.

De acuerdo con la informacion encontrada el 100% de los colaboradores analizados
trabajan para el area comercial de la empresa, ello se debe a que, esta requiere de una mayor mano
de obra, precisamente debido a la cantidad de espacios que se deben recorrer con la intencion de
encontrar usuarios, se comprende desde este punto de partida que las llamadas tropas de las
empresas de telecomunicaciones juegan un papel fundamental en la construccion del poderio de
este tipo de organizaciones. Adentrandose en el anlisis concreto de las politicas de bienestar social

y su influencia en la desercion laboral se establece el siguiente hallazgo:
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Figura 2 Duracion en el empleo
Fuente: La presente investigacion

Como se logra evidenciar la empresa en el momento actual no se encuentra ofreciendo una
politica apropiada en cuanto a estabilidad laboral, precisamente porque la totalidad de los
encuestados no han estado empleados en la organizacion por un periodo superior a un afio, de estos
el 62.5% ha permanecido en la empresa por seis meses 0 menos, mientras que el 37.5% han
permanecido en esta misma en un periodo que comprende los 6 a 12 meses. ES preciso reconocer
gue en muchos casos la desercion como lo expresa Robbins y Judge (2016) pueden considerarse
explicada por la menor permanencia en el puesto de trabajo, en el sentido contrario cuando una
persona permanece en el puesto de trabajo durante mucho tiempo, ello genera en buena medida
una satisfaccion mas profunda.
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50,0%
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30,0% 25,0%
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0,0% 0,0%
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Bachillerato Tecnico Profesional Postgrado

Figura 3 Nivel Académico
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Fuente: Esta investigacion

En cuanto al nivel académico conservado por los colaboradores se encuentra que la mayoria
de los encuestados ha cursado y aprobado el nivel académico que otorga el titulo de bachiller (75%)
por otro lado el 25% de la poblacion ha participado de la formacidon tecnica. Eventualmente cabe
considerar que ninguna de las personas empleadas en las organizaciones analizadas presenta un
nivel educativo referente a profesional o posgrado, lo que evidencia la posibilidad de que estos

presenten expectativas en cuanto a su desarrollo personal.
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Figura 4 Género. Fuente:
La presente investigacion

Culminando con el anélisis de las condiciones sociodemograficas se encuentra que la
mayoria de los encuestados son mujeres, con una frecuencia relativa de 70.8%, mientras tanto los
hombres ocuparian el 29.2% de la totalidad de la poblacién. Se reconoce que este comportamiento
obedece en buena medida a las condiciones propias del entorno en donde las mujeres se consideran
mas aptas para el desarrollo de actividades relacionadas con el comercio. Es preciso considerar que
ninguna de las investigaciones anteriores a la presente identifica este tipo de condicionantes que
pueden ser significativas al momento de especificar el comportamiento de la relevancia de las

politicas de bienestar social, y la desercidn laboral.

4.1.1. Calidad de vida laboral

Haciendo alusién directa a los objetivos investigativos es necesario considerar la evaluacion
de la calidad de vida laboral, la cual obedece a la puesta en marcha tacita de las politicas de
bienestar, ello considerando la teoria de Chiavenato (2014) en donde se asegura que estas son parte
fundamental de la busqueda de realizacion personal de los trabajadores, ello a través del ejercicio

de sus condiciones de seguridad econdmica y personal.
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Figura 5 condiciones de trabajo adecuadas.
Fuente: La presente investigacion

Se logra evidenciar que la mayoria de las personas encuestadas reconocen que la empresa
brinda los espacios adecuados para hacer del lugar de trabajo un espacio apropiado para el
colaborador, en efecto ello se considera una ventaja para la organizacion y la aplicacién de una

acertada politica de bienestar social.
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Figura 6 Colaboracion de compaferos y jefe.
Fuente: La presente investigacion

Eventualmente los colaboradores muestran el mismo comportamiento que en la figura
anterior (véase figura 5) reconociendo que en la mayoria de las ocasiones existe la posibilidad de

ayuda entre los compafieros y también con el jefe, no obstante, existe un porcentaje que, aunque
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bajo demuestra una situacion preocupante en cuanto al entorno laboral, precisando que existe una

indecision respecto a la colaboracion de iguales y superiores.
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Figura 7 Comodidad en el puesto de trabajo
Fuente: La presente investigacion

Siguiendo con los resultados investigativos, se reconoce que una buena proporcion de los
trabajadores no se sienten completamente coémodos con su puesto de trabajo, ello debe obedecer
considerando las anteriores preguntas, a las condiciones sociales o psicolégicas que enmarcan el
desarrollo de la vida laboral, precisamente porque con anticipacién se habia mencionado que los
aspectos fisicos tales como iluminacién, aireacion entre otros se encontraban en perfecto estado.
En efecto, este puede considerarse un indicador de problemas relacionados con las politicas de

bienestar social.
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Figura 8 Oportunidad de pertenencia a grupos de la empresa
Fuente: La presente investigacion

En el anélisis de la pertenencia que se ha buscado estructurar al interior de las
organizaciones se llega a considerar que al momento la empresa no ha otorgado la oportunidad a
los colaboradores de pertenecer a ningn grupo alusivo a la organizacién misma, estableciendo
desde este punto de vista un proceso de exclusion, eventualmente se reconoce, basdndose en los
expuesto por Espinosa, Baramendi y Zubieta (2015) quienes citan a Keynes, que el hecho de que
las personas se sientan excluidas de este tipo de grupos demarca en buena medida una falencia en
la integracion, aceptacion y contribucion social, que se especifican como variables fundamentales

en el proceso de creacion de una politica de bienestar social.
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Figura 9 Posibilidad de ascenso.

Fuente: La presente investigacion

Es preciso reconocer, con base en lo expuesto con anticipacion (véase Figura 8 y 9) que en
efecto la organizacion no cuenta con un programa de incentivos que coadyuven a generar una sana
competencia entre los empleados, precisamente porque, aunque el sector de las telecomunicaciones
se evidencian como empresas bastante grandes y consolidadas, ninguno de los empleados de las
empresas distribuidoras considera que en esta puede obtener crecimiento profesional, siendo que,

no se les ha presentado posibilidades de ascenso.
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Figura 10 Elementos apropiados para la realizacion de su trabajo
Fuente: La presente investigacion

Desde el punto de vista procedimental, la empresa debe otorgar a sus empleados las
herramientas propicias para establecer un puesto de trabajo acorde con las necesidades del
empleador y del colaborador, en este sentido los empleados establecen que en general las empresas
otorgan los elementos requeridos para la realizacion de su labor en el area comercial, a excepcion
de algunas personas (25%) quienes se encuentran indecisos ante la problematica.
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Figura 11 Comunicacion Jefe
Fuente: La presente investigacion

Se logra especificar que la mayoria de los empleados consideran que su comunicacion con

su jefe inmediato es apropiada, ello puede evidenciar la posibilidad de generar una difusion de las
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estrategias a plantear mas adelante considerando esta situacion como una ventaja aprovechable, asi
mismo se especifica que esta actividad coadyuva en buena medida a la generacion de procesos de
cohesidn, y la instauracion de un sistema de gerencia jerarquico de puertas abiertas.
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Figura 12 Comunicacion compafieros
Fuente: La presente investigacion

Continuando con el analisis de la comunicacidn es necesario especificar que en muchos
casos los problemas entre personas que mantienen el mismo rango al interior del empleo genera en
multiples ocasiones condiciones desfavorables para el ambiente de la organizacion, en efecto al
interior de las empresas analizadas se puede identificar que los empleados mantienen una adecuada
comunicacion con sus semejantes, lo que contribuye eventualmente a la creacion de un entorno

armonioso.
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Figura 13 Riesgos y forma de prevenirlos

Fuente: La presente investigacion
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En el anlisis de las condiciones de trabajo, es preciso considerar los riesgos, estableciendo
de antemano que no existe ningun tipo de empleo que pueda estar libre en su totalidad de algun
proceso que afecte la salud de manera permanente. Estableciendo el andlisis de los resultados
encontrados se llega a identificar que muchos de los colaboradores reconocen que la empresa ha
comunicado los posibles riesgos que los pueden afectar, asi como también ha definido actividades

que ayudan a la mitigacion de estos.
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Figura 14 Compafieros respetuosos de las creencias
Fuente: La presente investigacion

Las creencias de las personas se consideran aspectos bastante intimos, que involucran la
intimidad, espacio inviolable, eventualmente el respeto y su préactica se reconoce por la forma como
una persona se refiere a otra en cuanto a estos aspectos. Desde la vision que se realiza sobre la
organizacion y las respuestas encontradas en las encuestas aplicadas, se evidencia que
efectivamente los colaboradores de las empresas distribuidoras practican este valor a partir del

respeto profesado por las creencias e ideologias de los otros.
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Figura 15 Instrucciones claras en la realizacion del trabajo
Fuente: La presente investigacion

Parte de la comunicacion al interior de las organizaciones es la comunicacion apropiada de
las instrucciones sobre las labores que debe desempefiar el colaborador al interior de su puesto de
trabajo, para el caso se reconoce que estas condiciones son apropiadas precisamente porque los
empleados reconocen cuales son sus tareas especificas, metas y retos cada mes, las cuales

generalmente se encuentran representadas en cantidad de servicios a vender, equipos, etc.
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Figura 16 Jornada de trabajo de 8 horas

Fuente: La presente investigacion
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En maltiples ocasiones las empresas dedicadas al area comercial, ocupan a sus
colaboradores una cantidad de tiempo superior a la que normativamente se encuentra estimada,
debido a lo cual se producen problemas de correspondencia horas de trabajo y salario, que pueden
repercutir en insatisfaccion del cliente interno. Haciendo un analisis de las condiciones mismas del
entorno en el que se desenvuelve la vida de un empleado de las empresas distribuidoras en
Barrancabermeja — Santander, se encuentra que en su mayoria trabajan una jornada completa, sin

sobrepasarse en la misma.
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Figura 17 Comparativo entre empresas, calidad de vida laboral

En cuanto al comparativo que se realiza entre empresas para identificar el desarrollo de la
calidad de vida laboral, se logra evidenciar que en general la totalidad de estas presentan el mismo
comportamiento, siendo entonces relevante afirmar que las empresas distribuidoras mantienen una
dindmica similar.

A continuacién, se analizan las condiciones propias de la cultura organizacional que son
también fruto de la aplicacion de politicas de bienestar social al interior de las empresas, estén estas

definidas como parte de los lineamientos organizacionales o no:
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4.1.2. Cultura organizacional

En el presente subacapite se realiza la descripcion de las principales caracteristicas que

describen la cultura organizacional:
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Figura 18 Realizacion de actividades recreativas en fines de semana
Fuente: La presente investigacion

Si bien la realizacion de actividades recreativas fuera de las horas laborales se define como
un factor independiente del anlisis de las condiciones de vida al interior de la empresa, es preciso
considerar que este puede ser un indicador relevante de tocar, precisamente porque a través de este
mismo se logra especificar el comportamiento del colaborador fuera de un entorno en donde la
presion puede ser sustancial y puede verse rodeado de estrés, en ese sentido se logra verificar a
través de las encuestas realizadas, que la mayoria de los colaboradores, ya sea por cansancio o por

gusto no realizan actividades recreativas los fines de semana.
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Figura 19 Realizacidn de actividades recreativas al interior de la organizacion.
Fuente: La presente investigacion

Las actividades recreativas al interior de las organizaciones se encuentran dispuestas con la
intencion de crear cohesion entre los diferentes grupos que se puedan organizar al interior del
espacio laboral, estos son sustanciales en la misma medida para el esparcimiento y la eliminacion
de picos de estrés. Considerando las acepciones anteriores es preciso establecer que Vigoya (2002)
deja por sentado en sus apartes que la intencion general de una politica de bienestar es formular
espacios de vida que cuenten con excelentes condiciones de vida y crecimiento personal, e
inclusive incentivos personales y laborales. Si se reconoce que la organizacion en el momento no
se encuentra proponiendo espacios recreativos, se logra establecer que en efecto existen falencias

en la concrecion de una politica de bienestar social.
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Figura 20 Inclusion de la familia al interior de actividades realizadas por la empresa
Fuente: La presente investigacion

De acuerdo con los hallazgos que pueden ser evidenciados en la figura anterior (véase
Figura 19) se logra reconocer que las empresas distribuidoras presenta un involucramiento de
actores muy bajo, en ese sentido la totalidad de los empleados reconocen que la organizacion no
tiene en cuenta a su familia como agentes importantes en el proceso de generacion de bienestar
laboral, si se considera que la familia ademas de ser el nicleo esencial de la sociedad, se configura
como uno de los motivantes esenciales en la realizacion de una actividad productiva se precisa que
es sustancial que se tome a consideracion en la puesta en marcha de cualquier politica de bienestar

social.
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Figura 21 Valoracion de aportes de trabajo
Fuente: La presente investigacion

Las percepciones que los colaboradores tengan sobre la organizacion y su adecuacion a la
misma se reconocen a partir de las teorias de Vigoya (2002) y Gomez (2012) como factores
sustanciales en la adherencia a programas de competitividad que estén programando en la empresa,
adicionalmente se concibe que este es un baremo bastante ocupado para identificar que tan
apropiada se encuentra la organizacion del bienestar de sus colaboradores. En ese sentido se
especifica que la empresa maneja un adecuado proceso de comunicacion para con sus empleados,
toda vez que estos reconocen el aporte que hacen a la misma a través de sus labores.
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Figura 22 Celebraciones al interior de la empresa

Fuente: La presente investigacion
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Las fechas especiales tales como cumpleafios, navidad, afio nuevo entre otras, tienen
implicaciones directas en la percepcion de los empleados, y se encuentran relacionadas con la
humanizacién del trato al interior de la organizacién, en ese sentido el hecho de que en las empresas
distribuidoras no se realicen celebraciones aledafias a estos eventos resulta ser un factor que debe
ser analizado a profundidad, debido a que es probable que los colaboradores sientan que no se les

esta valorando como personas que es un ideal.
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Figura 23 Sentimiento de pertenencia a un grupo de trabajo
Fuente: La presente investigacion

En general las personas encuestadas mantienen sentimientos encontrados referentes a la
pertenencia, debido a que si bien el 58% de los encuestados consideran que hacen parte de un
equipo de trabajo el 25% considera que este sentimiento no es adecuado en la forma como se actta
al interior del grupo. En un andlisis mucho méas entornado en las organizaciones encuestadas se
encuentra que el distribuidor C, presenta los indicadores mas bajos con respecto a este sentimiento,
situacion por la cual es preciso establecer que esta empresa en particular puede que no esté
aplicando las politicas de bienestar social que se han dispuesto al interior de la organizacion, a nivel

macro.
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Figura 24 Expresion en el lugar de trabajo
Fuente: La presente investigacion

La libertad para sentar puntos y expresarse en el lugar de trabajo, se considera como una
parte del proceso de comunicacidn, en efecto una persona que se considera libre de expresar sus
pensamientos y emociones tendera a proponer cambios que pueden ser significativamente
importantes para la organizacién y el crecimiento de la empresa. Desde estas condiciones se puede
admitir que los empleados de las empresas distribuidoras, toman su puesto de trabajo como un
espacio en donde la expresion puede realizarse de manera apropiada.
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Figura 25 Empresa como su segundo hogar

Fuente: La presente investigacion
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Las personas pasan su vida al interior de una empresa y de una casa, en efecto la primera
de estas puede convertirse en un segundo hogar considerando las relaciones interpersonales que en
esta se crean, ello eventualmente reconociendo la relevancia que tiene la armonia en el ambiente
en el cual se genera el compartir diario, de hecho, Maldonado (2016) reconoce que las personas
que consideran su puesto de trabajo como un segundo hogar tenderén a renunciar menos a su puesto
de trabajo, eventualmente al interior de la organizacion analizada se logra evidenciar que la
mayoria de estos no tienen una opinidn certera, es decir que si bien no consideran la empresa como

su segundo hogar, tampoco presentan un rechazo directo hacia la idea.
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Figura 26 Cultura organizacional comparativo

Al igual que en la variable anteriormente presentada se identifica que la cultura
organizacional en la totalidad de las empresas encuestadas mantiene el mismo modelo, debido a lo

cual se mantienen percepciones similares.

4.1.3. Motivacion y sentido de pertenencia

Continuando con el diagndstico del estado actual de las politicas de bienestar social al
interior de las empresas es necesario argumentar el desarrollo de la motivacién y el sentido de

pertenencia.
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Figura 27 Importancia de la persona para la organizacion
Fuente: La presente investigacion

En cuanto al sentido de pertenencia es preciso reconocer que, de acuerdo con Rodriguez y
Santofimio (2015) este se reconoce como el sentimiento que una persona tiene sobre su posicién
en la empresa en la que labora, en efecto una persona que tiene sentido de pertenencia se siente
relevante para la misma. Bajo este precepto es necesario considerar que la mayoria de los
encuestados consideran que su actividad al interior de la organizacion no es fundamental para la
misma, de ahi que su sentido de pertenencia puede ser inferior a lo presentado en otras instancias.
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Figura 28 Conocimiento de lo que el trabajo aporta a la empresa
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Fuente: La presente investigacion

Es preciso considera que la comunicacion de metas y retos al interior de la organizacion
provoca un empoderamiento por parte del empleado, precisamente porque este se siente parte del
proceso de creacion de valor, en efecto haciendo hincapié en este proceso se establece que los
empleados que conocen el puesto que estos ocupan en la cadena de produccion de valor logran
obtener de este proceso motivacion, contextualizando estas concepciones en el estudio realizado
se logra evidenciar que muchas de las personas encuestadas reconocen cual es su aporte a la

empresa y la importancia de su labor.
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Figura 29 Estabilidad laboral
Fuente: La presente investigacion

Continuando con el analisis de las encuestas realizadas y el diagnostico a las empresas
distribuidoras es preciso considerar, para la realizacion del analisis de la estabilidad laboral
percibida por los colaboradores de esta misma, los aportes realizados por Amaya, Arboleda y
Ospina (2018) quienes evidencian que la estabilidad laboral se considera uno de los principales
factores que genera bienestar social en las personas, precisamente porque este dirime en buena
medida el miedo que pueden presentar los colaboradores a las condiciones que provienen del
mercado laboral. Acorde con estas proposiciones es necesario considerar, como se habia
mencionado con anticipacion que: la mayoria de los empleados analizados reconocen que la

empresa no les brinda estabilidad laboral, ello debido a la alta rotacion de empleados.
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Figura 30 Beneficios recibidos de la empresa buenos
Fuente: La presente investigacion

De acuerdo con los hallazgos encontrados se encuentra que la mayoria de las personas
coinciden en dos respuestas completamente opuestas la primera de las cuales alude que los
beneficios recibidos por la realizacion de su labor son correctos y los beneficios recibidos por su
labor no son apropiados, partiendo de estos dos preceptos se logra identificar que los empleados
anexos al distribuidor C son las personas que en mayor medida presentan inconformidades con la
forma de retribucién, lo que puede repercutir en una menor permanencia en su puesto de trabajo,

lo que se traduce en desercion laboral.
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Comparativo Motivacion y Sentido de pertenencia
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Figura 31 Comparativo Motivacion y sentido de pertenencia

En cuanto a los hallazgos generalizados sobre motivacion y sentido de pertenencia se logra
evidenciar gque, la mayoria de las organizaciones mantienen los mismos rangos en cuanto a la

percepcion establecida por sus colaboradores.

4.1.4. Capacitacion y entrenamiento

A continuacion, se analizan las principales variables que afectan la capacitacion y el

entrenamiento en las personas consultadas.
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Figura 32 Claridad en las tareas a revisar
Fuente: La presente investigacion

Se logra evidenciar que la mayoria de los encuestados reafirman el supuesto que se habia
comprobado con anticipacion evidenciando que la comunicacion tanto de procedimientos como de
las condiciones mismas del desarrollo de su labor se encuentran adecuadamente entendidas y
expresadas por sus compafieros y jefes directos, esta se considera una de las ventajas principales

que presenta la compafiia toda vez que los micro procesos se realizan de manera apropiada.
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Figura 33 Capacitacion relacionada con el cargo
Fuente: La presente investigacion

Aunque se reconoce que la mayoria de las personas anexas a la organizacion cuentan con
titulos referentes a bachillerato y técnico, se reconoce que un proceso que la empresa realiza de
manera apropiada en pro del crecimiento profesional de sus colaboradores es la capacitacion, en
efecto Rocha (2012) sostiene de manera vehemente que una empresa que procura un proceso de
capacitacion o entrenamiento se encuentra estableciendo per se una politica de bienestar social,
pues aunque la persona no se encuentre laborando en la empresa en un tiempo futuro tendra la
capacidad para aplicar los conocimientos aprendidos en esta en otras organizaciones o0 en su vida
cotidiana. Cabe aclarar que para el caso esta capacitacion se genera casi de manera exclusiva para

el area comercial que es en la que todos los empleados se encuentran anexos.
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Figura 34 Capacitacion relacionada con temas personales
Fuente: La presente investigacion

Si bien la capacitacion como se ha analizado con anticipacion (véase Figura 30) es un factor
clave para las empresas distribuidoras como organizacién, esta se encuentra dirigida de manera
especifica para las areas en donde se encuentran empleados los colaboradores, que para el caso es
el area comercial. Eventualmente esto demuestra que la intencién en si misma es incrementar la
competitividad de los empleados en pro de la empresa, mas no se humaniza a este mismo y se
busca el bienestar y la satisfaccion en si misma del empleado.
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Figura 35 Comparativo capacitacion y entrenamiento

Se puede evidenciar que la capacitacion y el entrenamiento tiende a ser similar en las tres
filiales analizadas en el presente proyecto de investigacion.

En efecto para concluir el presente acépite es preciso reconocer que aunque la empresa
considera algunos procesos que podrian establecer el desarrollo de una politica de bienestar social,
tales como la capacitacion y sobre todo la capacitacidn es preciso considerar que existen diferentes
lineamientos que debido a su relevancia deberian estar siendo aplicados, el primero de los cuales
corresponde a la humanizacién del trabajador, ello a partir de la inclusién de este en los procesos
internos de la organizacion, asi como también de la inclusién de su familia en el entorno
organizacional, pues esta puede considerarse como la impulsora de diferentes procesos
motivacionales y se considera el ntcleo de la sociedad.

4.2. Analizar los principales factores que influyen en la desercion del talento humano en las
distribuidoras de una empresa del sector de las telecomunicaciones en Barrancabermeja-
Santander.

Seguidamente, para continuar otorgando solucion a los objetivos investigativos planteados
se hace alusion al presente acapite en el cual se analiza los factores que influyen de manera directa
en la desercion laboral, en efecto para ello se considera en un primer momento los preceptos
propuestos por Robbins y Judge (2016) quienes sostienen de manera consistente que la desercion
laboral se encuentra relacionada de manera inversa con la satisfaccion laboral, debido a lo cual un

incremento en la satisfaccion implicaria una disminucion en la desercion laboral.

4.2.1. Satisfaccion

Considerando las acepciones anteriores es necesario considerar que para el desarrollo del
acapite se hara uso de las encuestas realizadas a los colaboradores de la organizacion, quienes
definiran a partir de sus percepciones personales si se encuentran o no satisfechos con su empleo y

tienen la intencion o no de desistir de su puesto de trabajo.
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Figura 36 Satisfaccion con el ambiente laboral de la empresa
Fuente: La presente investigacion

Iniciando con la descripcion de hallazgos que soportan el presente acapite se evidencia que
la mayoria de los empleados se encuentran conformes con el ambiente laboral de la empresa, no
obstante, existe un porcentaje importante (25%) que se encuentra inconforme con el mismo.
Haciendo alusion a Pimienta, Carvajal y Jaramillo (2016) consideran que, aunque la persona se
encuentre conforme con este tipo de entornos, ello no elimina del todo la posibilidad de desercion

laboral, pues esta se debe analizar como un conjunto de caracteristicas.
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Figura 37 Satisfaccion con las tareas propias del cargo
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Fuente: La presente investigacion

Siendo que las personas ingresan conociendo sus labores y evidenciando la relevancia que
tienen con respecto a la totalidad de la estructura de la empresa se concibe que estos se muestran
satisfechos con las tareas de sus cargos, en este sentido el conocimiento que se tiene sobre la

realizacion de sus actividades promueven la satisfaccion de los mismos.

0%

= Totalmente de Acuerdo = De acuerdo
Indeciso = En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
Figura 38 Satisfaccion con la organizacion

Fuente: La presente investigacion

Continuando con la satisfaccion que sienten las personas con respecto a la organizacion en
su conjunto es necesario considerar en un principio a Robbins y Judge (2016) quienes reconocen
que la satisfaccion requiere de un conocimiento pleno sobre la empresa, estableciendo que con
anticipacion las personas analizadas no responden afirmativamente cuando se indaga sobre el
conocimiento de esta misma se comprende que su satisfaccion, o la satisfaccion global presentada

Se encuentra sesgada por este conocimiento.
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Figura 39 Satisfaccion compafieros de trabajo
Fuente: La presente investigacion

Como se ha visualizado con anticipacion se evidencia que las personas al interior de la
empresa mantienen una adecuada comunicacion que fundamenta en el mismo sentido el proceso
de creacion de relaciones sociales, a partir de estos condicionantes se reconoce que en efecto la
satisfaccion presentada por los colaboradores de las empresas distribuidoras y graficada en la figura
35 obedece al proceso de cohesion social al interior de la organizacion.
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= Totalmente en desacuerdo

Figura 40 Satisfaccion global

Fuente: La presente investigacion
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Considerando la figura 36 se reconoce que la mayoria de las personas tienen una percepcion
apropiada de la organizacion, lo que brinda en el mismo sentido la satisfaccion global. En busca de
una teorizacion sobre este proceso se encuentra los postulados de Soleimani y Einolahzadeh (2017)
quienes dejan ver que esta condicién puede obedecer de manera directa a las actividades que son
realizadas por la organizacion especificamente por el area de gestion de recursos humanos, quienes

son los encargados de velar por el adecuado bienestar de la poblacién empleada en una empresa.

Comparacion Satisfaccion laboral
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Figura 41 Comparativo Satisfaccion Laboral

En cuanto a la satisfaccion laboral se evidencia que la mayoria de los colaboradores
mantienen un nivel elevado en la misma, lo que deja ver el interes de la empresa por generar

ambientes agradables.

4.2.2. Desercion laboral

A continuacién, se analiza la desercién laboral.
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Figura 42 Pensamiento de renuncia del trabajo actual
Fuente: La presente investigacion

En cuanto a la posibilidad de desercion laboral se evidencia que existen una indecision
constante en los colaboradores analizados, lo que implica por demas una duda que puede inclinar
la balanza acerca de sus prioridades y sus metas, para el caso cualquier tipo de estimulo negativo
recibido por parte de la empresa puede ocasionar la renuncia del empleado, Farahani y Ebadie
(2017) establecen considerando lo anterior que esta situacién puede considerarse un efecto de la
falta de desarrollo personal y laboral al interior de la organizacion, como se habia mencionado con

anticipacion se encuentra que la empresa no promociona espacios de dispersién para los

colaboradores, asi como tampoco anexa a la familia a los espacios laborales.

E

= Totalmente de Acuerdo ® De acuerdo
= Indeciso ® En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 43 Busqueda de trabajo en los ultimos 6 meses

Fuente: La presente investigacion
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Es preciso argumentar que los hallazgos evidenciados al interior de la encuesta no permiten
Ilegar a una conclusién, no obstante, acercandose a un panorama pesimista se logra asegurar que
las personas han intentado buscar un nuevo empleo que les provea de satisfaccion personal, laboral,
pero sobre todo global, precisando la necesidad de continuar con el proceso de crecimiento.
Eventualmente Amaya, Arboleda y Ospina (2018) reconocen que el hecho de que las personas
presenten conflictos en la decision de permanecer o no en un puesto de trabajo ya indica una escasa
felicidad y estabilidad.
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Figura 44 Nueva oportunidad de trabajo y desercién laboral
Fuente: La presente investigacion

Esta pregunta final de la encuesta define que, en efecto dada la coyuntura de encontrar un
nuevo empleo, la persona decide renunciar, demostrando de manera tacita el inconformismo que
se presenta al interior de las organizaciones. Cabe reconocer que haciendo un comparativo con
investigaciones anteriores Rodriguez y Santofimio (2015) se evidencia que la posicién que el
colaborador adopta en el caso de presentarse la oportunidad de un nuevo empleo indica que en
efecto existe un inconformismo profundo y una satisfaccion nula.

Haciendo referencia a los condicionantes propios de la insatisfaccion presentada se
reconoce que esta condicién obedece de manera consistente a la deshumanizacion del puesto de
trabajo, es decir a la falta de congruencia entre el conocimiento del personal y la satisfaccion de
sus necesidades. Espitia y otros (2015) reconocen que un factor que podria alivianar la desercion

laboral en el caso de que la satisfaccion no sea suficiente esta relacionado directamente con la
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capacitacion y formacion del personal. No obstante, considerando que la empresa no presta

atencion a este tipo de procesos se reconoce la falta de relevancia que le da al proceso.
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Figura 45 Comparacion desercion laboral

En cuanto a la insatisfaccion y la posibilidad de desercion es preciso concluir que el ser
humano es bastante complejo, y consecuentemente necesita la satisfaccion de diversas necesidades,
siendo que el trabajo es uno de los espacios en donde pasa buena parte de su tiempo es necesario
que este provea de diferentes factores que logren provocar la felicidad y con ello la permanencia

en el puesto de trabajo.

4.3. Identificacion de lineamientos tedrico-practicos para mejorar las politicas de bienestar
social en la permanencia del talento humano en las empresas distribuidoras de una empresa
del sector de las telecomunicaciones en Barrancabermeja-Santander.

Considerando los resultados expuestos con anticipacion se procede a construir el presente
acapite con miras a especificar algunos lineamientos que pueden ser aplicados en la mejora de las
politicas de bienestar social para la permanencia del talento humano, estos basados especificamente
en las necesidades psicosociales y afectivas que se evidencian como las menos favorecidas, debido

a ello el presente proyecto tiene la intencion de fundamentar el siguiente esquema:



Politicas de bienestar social y desercion laboral

Politica de
Bienestar Social
(propuesta de
lineamientos)

Promocion de espacios de recreacion

Establecer espacios laborales comodos
(socialmente)

Promover la proteccion fisica del
empleado

Promover espacios de Capacitacién

Mejoramiento de las relaciones
interpersonales

81

Finalidad: disminuir los espacios
rutinarios

Problema evidenciando: falta de
espacios dedicados a la dispersion

Finalidad: promover sentimientos y
emociones positivos que generen
bienestar

Problema evidenciando: existe una
calificacion baja a las relaciones
interpersonales

Finalidad: acercar al colaborador a la
politica de seguridad y salud en el
trabajo

Problema evidenciando:
desconocimiento generalizado de las
politicas referentes a seguridad y salud

on al trahain
en & rada;o

Finalidad: mejorar la capacitacion del
personal analizado

Problema evidenciado: los empleados
se encuentran inconformes con la
capacitacion debido a que ella no
obedece a sus gustos personales

Finalidad: Establecer vinculos
afectivos entre los empleados

Problema evidenciado: no existen
momentos de compartir entre los
empleados

En un primer momento es necesario considerar que si bien no se realiza un analisis de la
rutina al interior del proyecto a partir de la visualizacion realizada por los investigadores se logra
precisar que esta hace parte del dia a dia del colaborador, en ese sentido Becker (2004) permite
evidenciar que si bien estas se tornan necesarias debido a que hacen parte del proceso de
funcionamiento de la organizacion, es necesario que esta pueda ser modificada de vez en cuando
promoviendo espacios de recreacion que como se ha especificado han sido practicamente nulos.

Es preciso mencionar, que la rutina se hace factica en el momento preciso en el cual las

personas reconocen cuales son sus labores al interior del proceso de generacidn de valor para la
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organizacion, no obstante, es preciso que se considere al empleado como algo mas que una persona
al servicio de la empresa, sino como un ser humano que se encuentra expuesto a diferentes
contextos que demarcan el devenir de su vida, precisamente en busca de mejorar su puesto de
trabajo. Cabe considerar que si bien popularmente el trabajo no se toma como un espacio placentero
es deber del empleador y empleado de aplicar diferentes estrategias que permitan hacen de este un
espacio armonioso en el cual sus labores sean desempefiadas desde la comodidad.

Considerando a Chiavenato (2000) se encuentra que el empleado lograra adaptarse a un
espacio que no le provea placer o que sea absolutamente incomodo, debido a sus condiciones
mentales y ambientales, no obstante ello no dirime la posibilidad de que el inconformismo sentido
en un primer momento cuando se acepta el trabajo no se convierta en una pugna constante entre
aquello que se quiere vivir y que se vive en el plano laboral, batalla que puede terminar definiendo
la presencia de la desercion laboral. Es asi como se reconoce el amplio nexo que existe entre el
bienestar y las emociones y sentimientos. Bajo esta premisa otro de los lineamientos que se
proponen es conocer en buena medida las particularidades del empleado y otorgarle a este mismo
un espacio que sea de su agrado para que la realizacion del trabajo sea apropiada.

Cabe mencionar que, si bien el beneficio directo en la proporcion de espacios apropiados
puede ser para el empleado, un empleado que se encuentra satisfecho de acuerdo con Berguer
(2009) buscara permanecer en su lugar de trabajo, y para ello provocara en si mismo una
motivacion que lo convierte en competitivo, mejorando la productividad al interior de la empresa.
Se considera para el caso que el efecto se produce en cadena y el fin maximo es afectar
positivamente la organizacion

Ahora bien considerando la proteccidn fisica del empleado, que también se reconoce como
un factor que no ha sido tenido en cuenta, debido a que los colaboradores no reconocen de manera
concisa los principales riesgos a los que se han enfrentado en su vida laboral es necesario que se
provea de capacitaciones y elementos de proteccion personal suficientes y apropiados que permitan
al empleado sentirse seguro, como se ha visto con anticipacion si bien la sensacién de proteccion
puede provenir en algunos casos de la estabilidad laboral, el empleado debe estar seguro de que su
integridad fisica también es una prioridad para la organizacion.

Reconociendo que la mayoria de los empleados no cuentan con un nivel superior de
profesionalizacidn es necesario que la organizacion le provea de espacios y recursos para que su

capacitacion pueda ser acorde con sus proyectos de vida y no solo con la empresa, de acuerdo con
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Sladogna (2000) las competencias son capacidades que el individuo adquiere en relacion con el
transcurso de su vida personal y social, y que se refleja en el mundo laboral. Si la persona reconoce
que es la empresa la que ha actuado en favor del cumplimiento de sus metas personales
eventualmente el sentimiento de agradecimiento crece en buena medida lo que garantiza la creacion
de un sentido de pertenencia, que en ultimas obedece a la concrecion de una apropiada politica de
bienestar social.

Como se habia mencionado con anticipacién, el hecho de que se genere capacitacion y
profesionalizacidn a los empleados si bien se concibe como un gasto para la organizacién también
puede traducirse en una forma de Responsabilidad Social Empresarial, pues como se reconoce la
educacion se consolida como uno de los pilares principales en la construccion de una sociedad justa
y en paz.

Abordando otra tematica que si bien corresponde a una ventaja presentada por el sistema
social al interior de la organizacion que corresponde con la solidez de las relaciones interpersonales
es necesario mencionar a Kinicki (2003) quien reconoce que los trabajadores son seres complejos
y sociales, con sentimientos deseos y temores, y que consecuentemente el comportamiento en el
trabajo es una consecuencia de diversos factores motivacionales, para el caso el equilibrio en el
trabajo con el trabajo en equipo puede generar permanencia al interior de la organizacion.
Considerando ello es necesario que se profundice en la aplicacion de estrategias en pro de mejorar
las relaciones personales. Un lineamiento que se propone en ese sentido es generar muchos mas
espacios para fomentar el compartir entre los diferentes colaboradores, reconociendo que estos
tienden a ser nulos al interior de la organizacion.

Continuando con la formulacién de lineamientos para plantear una politica de bienestar
social al interior de la empresa se fundamenta principalmente en el incremento de la motivacion y
bienestar en algunos empleados, en especifico pensando en aquellos que sienten que su trabajo no
es adecuadamente recompensado y que opinan que no son relevantes al interior de la organizacion,
pues estas son personas que mas facilmente pueden abandonar sus labores. Boada (2001) considera
gue una propuesta para esta situacion se encuentra alineada con las condiciones ambientales que
provea el entorno, refiriéndose de manera directa a la cantidad de motivacion que se pueda
encontrar en el mismo, especificamente porque ello demanda la actitud con la cual se desempefia

en el puesto de trabajo y asume los diferentes retos que se pueden presentar.
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Es necesario del mismo modo considerar el proceso de alineacion de objetivos personales
y organizacionales, de esta manera serd& mucho mas facil que el colaborador realice la apropiacién
de actividades y formule acciones en pro del mejoramiento de la organizacién. Chiavenato (2000)
reconoce que la organizacion incluye directamente en la construccion del proyecto de vida de sus
empleados, de ahi que una persona que encuentre apoyo en la empresa considerara a esta misma
como parte sustancial del proceso de concrecion de metas personales. Siendo esta la situacion se
propone un estudio a profundidad de expectativas y proyectos de vida de cada una de las personas

que laboran en la organizacion.
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Conclusiones

Al interior del proyecto se logran generar diversas conclusiones que refieren a los resultados
especificos de la investigacion, siendo de esta manera estas se organizan considerando el orden
propuesto para los objetivos especificos, asi pues, en un primer momento es necesario considerar
que la empresa actualmente si bien se encuentra implementando una politica de bienestar social
que afecta de manera positiva a sus colaboradores, en el momento actual cuenta con algunos
vértices de la misma que no se han analizado y trabajado de manera adecuada.

Una de las principales falencias que se logra evidenciar al interior de la organizacion de la
empresa obedece a la deshumanizacién del colaborador, en ese sentido la empresa considera a las
personas automatas dedicados a tareas especificas que son comunicadas y cumplidas, dirimiendo
sus condicionantes personales, ello se puede evidenciar en la falta de inclusion del mismo en
procesos relevantes al interior de la organizacion, y la falta de atencion que se les presta a las
familias de los empleados, las cuales se consideran factores sustanciales para el desarrollo del
proyecto de vida.

Eventualmente, es preciso concluir que, aunque la organizacion se encuentra gestionando
procesos de competitividad a partir de la generacion de procesos de capacitacion, las tematicas
abordadas no corresponden con las necesidades personales de los empleados, lo que demuestra la
relevancia que se le otorga a la competitividad, mas no al cumplimiento de las expectativas del
colaborador, evocandose un proceso netamente administrativo.

En cuanto a la comunicacién, esta se considera uno de los fuertes de la empresa
precisamente porque existe un buen proceso de comunicacion tanto entre semejantes como con
rangos altos de la organizacidn, sin embargo, esta se genera netamente en espacios laborales, y no
trasciende como se esperaria, de ahi que se defina la necesidad de implementar proyectos enfocados
en esta condicion.

En cuanto al segundo objetivo investigativo que busca analizar los principales factores que
afectan la desercion es preciso concluir, basandose en la teoria que, en general las empresas
analizadas no proveen de una satisfaccion significativa a sus empleados, situacién por la cual se
reconoce la posibilidad de incrementar la probabilidad de desercién de los mismos, de hecho,
aungue estos no lo confirman de manera directa muchos han intentado conseguir un nuevo empleo.

Continuando con la especificacion de conclusiones vale la pena asegurar que los empleados

tienen un bajo sentido de pertenencia, precisamente porque no se consideran personas
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fundamentales para la organizacion, ello desencadena que en el caso de presentarse una nueva
oportunidad de trabajo esta sea tomada de manera inmediata. Reconociendo en la misma medida
que la estabilidad ofrecida por la organizacién tampoco permite anexar de manera permanente a
los empleados a la empresa.

Con respecto a los lineamientos necesarios para promover las politicas de bienestar social
al interior de la organizacion se hace preciso establecer un proceso de humanizacion de los cargos
de trabajo, considerando las particularidades de cada uno de los empleados para establecer un
puesto de trabajo que sea comodo para la realizacion de su labor. Ello requerird, por supuesto, de
un andlisis méas profundo en el proceso de contratacion.

Asi mismo se requiere que la organizacidn tenga presente que el colaborador es un ser
humano que tiene necesidades diferenciadas, por ello se hace necesario que la empresa considere
la puesta en marcha de estrategias de promocion de cohesion social, estableciendo valores como la
solidaridad y el respeto como parte fundamental del quehacer diario. Eventualmente es necesario
del mismo modo que se generen espacios de dispersion concibiendo de antemano que estos son

fundamentales para la promocién del comparierismo.
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ENCUESTA POLITICAS DE BIENESTAR

Somos estudiantes de Maestria de la Universidad Autdnoma de Bucaramanga y adelantamos un estudio sobre
Politicas de Bienestar, por tanto esta encuesta tiene un caracter puramente académico y de su honestidad
En las respuestas determinarad la calidad de las conclusiones.

NOMBRE DE LA EMPRESA EN QUE LABORA

Marque con una x la respuesta que considere Correcta

EDAD

Menor de 25 afos

Entre 26 y 35 afios

Entre 36 y 45 afios

FECHA
TIEMPO EN LA EMPRESA SEXO
Menos de 6 Meses Mujer
de 6 a 12 Meses Hombre

Mayor de 46 afios

de 12 a 18 Meses

Mas de 18 Meses

AREA DE TRABAJO

Administrativo

NIVEL ACADEMICO

Comercial

Bachillerato

Técnico

Técnico

Operativo

Profesional

Postgrado

De las siguientes afirmaciones sefiale con una X la que considere se ajusta a su situacién actual teniendo en
cuenta los siguientes criterios: MF (Muy Frecuentemente), FR (frecuentemente), OC (Ocasionalmente),

RA (Raramente), NU (Nunca)

MF FR OC RA UN

3. Su puesto de trabajo le resulta comodo?

2. Recibe el apoyo de su jefe para desempeiiar su trabajo?

6. ¢Cuenta con las herramientas adecuados para desempefiar sus trabajos?

7. Considera que tiene buena comunicacion con su jefe?

8. ¢Cuando tiene problemas en su trabajo puede contar con sus compafiieros?

10. Sus compafieros de trabajo son respetuosos de las creencias y aptitudes de los demas?
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11.

Se imparten instrucciones suficientes para realizar adecuadamente su trabajo

12.

Se respeta su jornada laboral?

4. La organizacién le ha dado oportunidad de pertenecer a grupos existentes en la Empresa?

5. La Empresa le ha dado oportunidades de promocion o ascenso?

13.

Realiza actividades recreativas con sus compafieros de trabajo los fines de semana?

De las siguientes afirmaciones sefiale con una X la que considere se ajusta a su situacién actual teniendo en

cuenta los siguientes criterios: MF (Muy Frecuentemente), FR (frecuentemente), OC (Ocasionalmente),

RA (Raramente), NU (Nunca)

MF FR OC RA UN

14.

En la organizacion realizan actividades deportivas y recreativas?

15.

Las actividades que realiza la empresa involucra a su familia?

16.

Su desempeiio y aportes en su trabajo son valorados?

17.

Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas especiales en la organizacion?

18.

Me siento parte de un equipo de trabajo.

19.

Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.

20.

Considera a la organizacion como su segundo hogar?

26.

Hay oportunidades de capacitacion relacionada con su cargo?

27.

Hay oportunidad de capacitacion en temas de interés personal?

28.

La empresa adelanta programa de ayuda para la educacién de la familia del trabajador

34.

Ha pensado en renunciar su trabajo Actual ?

35.

Ha buscado Empleo en los uUltimos 6 meses ?

36.

Si le sale alguna oportunidad con otra empresa renunciaria?

De las siguientes afirmaciones sefiale con una X la que considere se ajusta a su situacién actual teniendo en
cuenta los siguientes criterios: TD (Totalmente De Acuerdo), DA (De Acuerdo), IC (Indeciso), ED (En Desacuerdo)
TN ( Totalmente en Desacuerdo)
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IC ED TN

1. Cree que las condiciones fisicas de su puesto de trabajo son las adecuadas para su
desempefio?

25. Sus funciones son suficientemente claras?

29. Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la Empresa?

30. Se siente satisfecho con las tareas propias de su cargo?

31. Qué tan satisfecho se encuentra en la organizacion?

32. Se siente satisfecho con sus companferos de trabajo?

33. En general se siente satisfecho con sus condiciones laborales?

21. Se considera importante para la organizacion?

De las siguientes afirmaciones sefiale con una X la que considere se ajusta a su situacién actual teniendo en
cuenta los siguientes criterios: TD (Totalmente De Acuerdo), DA (De Acuerdo), IC (Indeciso), ED (En Desacuerdo)

TN ( Totalmente en Desacuerdo)

TD DA

IC ED TN

22. Conoce lo que su trabajo aporta a la Empresa?

23. Existe estabilidad laboral en la empresa?

24. Considera que los beneficios recibidos en la empresa son buenos?

9. La empresa le explico los riesgos de su trabajo y la forma de prevenirlos?




