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Resumen

La presente investigacion posee como objetivo analizar las posibles causas que influyen en la
rotacion de personal desde los procesos de vinculacién de la empresa Servientrega S.A en el area
de cross docking en el aeropuerto de la ciudad de Valledupar. Mediante el presente trabajo de
investigacion se busca formular una propuesta de mejora para los procesos de vinculacion de
personal, que permitan mejorar los niveles de motivacion y la permanencia del talento humano
en la empresa Servientrega S.A.

Para lograr el objetivo de esta investigacion, se utilizara un enfoque de caracter cualitativo, y
bajo un estudio de tipo correlacional; ya que el objetivo es establecer qué relacidn existe entre las
estrategias implementadas por Servientrega S.A., con respecto a la gestion de talento humano,
frente al nivel de motivacién y desempefio de los colaboradores. Mediante la observacion,
revision documental y entrevistas semiestructuradas se buscaré obtener la informacion que
permitan el desarrollo 6ptimo de la propuesta de mejora para la empresa.

Para lograr el analisis de la forma como se esta vinculando al personal, se estructuro un
cuestionario para conocer el grado de motivacion y percepcion que tienen las personas
seleccionadas sobre se vienen realizando estos procesos, para asi posteriormente; por medio del
uso de la estadistica descriptiva realizar la sistematizacion de la informacion recopilada.

Palabras claves: rotacion, motivacion, vinculacion, talento humano, desempefio.



Abstract

The objective of this research is to analyze the possible causes that influence the turnover of
personnel from the linking processes of the company Servientrega S.A in the cross docking area
at the airport in the city of Valledupar. Through this research work, we seek to formulate an
improvement proposal for the processes of hiring personnel, which allows improving the levels
of motivation and the permanence of human talent in the company Servientrega S.A.

To achieve the objective of this research, a qualitative approach was ensured, and under a
correlational study; since the objective is to establish what relationship exists between the
strategies implemented by Servientrega S.A., with respect to the management of human talent,
compared to the level of motivation and performance of the collaborators. Through observation,
documentary review and semi-structured interviews, we will seek to obtain the information that
will allow the optimal development of the improvement proposal for the company.

To achieve the analysis of the way in which the personnel is being linked, a questionnaire was
structured to know the degree of motivation and perception that the selected people have about
these processes being carried out, so later; through the use of descriptive statistics by
systematizing the information collected.

Keywords: turnover, motivation, engagement, human talent, performance.
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Introduccion

En la actualidad Servientrega S.A cuenta con mas de 22.000 empleados y colaboradores
aproximadamente. Teniendo en cuenta estas cifras, segun el estudio de clima laboral y cultura
organizacional de Servientrega S.A en el area de cross docking en el aeropuerto de la ciudad de
Valledupar; esta presenta unos altos indices de rotacion y retiros voluntarios de personal debido a
la baja motivacién que se evidencio como resultado de la realizacion de evaluaciones de
desempefio y de entrevistas de retiro, los cuales estan ocasionando pérdidas para la empresa, lo
que requiere un amplio analisis, donde se evidencie porque se presentan tantas salidas y entradas
de personal a la empresa, incrementado gastos de forma significativa, teniendo en cuenta que el
ingreso de colaboradores a la compafiia depende de un estudio meticuloso de seguridad,
examenes médicos, pruebas psicotécnicas y entrevistas, proceso de carnetizacion y entrega de
dotaciones, aparte de las afiliaciones a eps, arl y afp. Esto sumado a un gran nimero de
protocolos de ingreso y salidas que con lleva la rotacion de personal. Razon por la cual se
requiere el planeamiento y desarrollo de varias estrategias con el fin de mitigar el problemay
darle pronta solucion.

Existen una serie de factores externos que inciden en los niveles de productividad de los
empleados en una organizacion, a través de la ejecucion de técnicas en la politica organizacional,
mediante los cuales se ejecutan los principales lineamientos para lograr resultados efectivos. Se
destacan entonces procedimientos y recompensas, Como estrategias que promuevan un espacio
de trabajo ameno para retener el talento.

Por tal motivo, este estudio ird enfocado al mejoramiento del proceso de seleccion de personal
en el area operativa, es por ello que se investigara desde los mecanismos para reclutar el

personal, la requisicion del personal para la vacante, el estudio de las hojas de vida, realizacion
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de pruebas psicotécnicas, elaboracion de entrevistas, entre otros; hasta los aspectos de la cultura
organizacional que motiven a los trabajadores y permita lograr la permanencia del talento
humano en la empresa.

En la presente propuesta se podra evidenciar como ha evolucionado a través del tiempo el
proceso de seleccidn de personal y la forma como este proceso mejorado puede contribuir a
mejorar cada uno de los procesos que se desarrollan al interno de una organizacion y permita una

gestion adecuada de los recursos de la empresa.
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Planteamiento del problema

Servientrega es una empresa que nacié de la idea de dos hermanos Luz Mary y Jesus Guerreo
el 29 de noviembre de 1982, al visualizar una oportunidad de mejora en la prestacion del servicio
de transporte de sobres y paquetes. EI macro proceso estratégico del cliente interno asegura, a
través del proceso de seleccion, que el talento humano se desempefie con las competencias
identificadas; asegura que todos se integren al circulo moral de las personas de sangre verde y se
desarrollen de manera holistica, potenciando las dimensiones de existencia, conocimiento, accion
y propiedad, buscando el crecimiento mutuo (colaboradores-organizacion).

La rotacidn laboral es un hecho que afecta directamente a la existencia de las empresas en
Colombia; Algunos no viven los primeros tres afios, lo que en parte se debe a la vertiginosa
desvinculacién laboral.

Servientrega cuenta con 7,737 colaboradores a nivel nacional, se conocio que el nivel de
rotacion media para el afio 2013 fue de 5,04% y para el afio 2014 disminuyo a 4,60%, aunque
hubo una reduccion del 0,44%, el nivel de rotacion sigue siendo alto, afectando directamente al
negocio: debido a que cuando un trabajador abandona la empresa probablemente se lleve ese
capital intelectual adquirido a la competencia, por lo cual se generan gastos de reclutamiento,
seleccion, integracion y capacitacion extras a la empresa..

Las organizaciones actuales necesitan adaptarse constantemente a lo que los consumidores
esperan, y ver la participacion del talento humano, como un componente esencial de la actividad
econdmica, y disefiar estrategias para retener a las personas mas idoneas para lograr sus
propdsitos.

La conservacion del talento humano es un elemento que obliga el establecimiento de

estandares de compensacidn justos, la ejecucion de métodos de desarrollo personal y profesional,
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y evitar que siga siendo un costo recurrente para la empresa y un escape del conocimiento
adquirido.

En un estudio realizado por Galeano, (2016), sobre las “estrategias para la retencion de
personal idoneo para la organizacion” este afirma que es importante considerar como un bien
fundamental de la empresa, por cual debe cuidarse y mirar cuales son esos errores que se hallan y
buscar la forma de corregirlos para satisfacer las necesidades y brinde un beneficio mutuo.

Las principales causas de rotacion laboral se agrupan en: el salario, entorno laboral, poca
capacitacion, clima organizacional, pocas oportunidades de crecimiento profesional, falta de
equipos y herramientas de trabajo. (Moreno, 2017). Asi mismo también, es importante tener en
cuenta el desequilibrio entre los contratos de trabajo, donde la contratacion temporal cada dia
aumenta ante un trabajador que lo que busca es estabilidad laboral en el largo plazo.

Parte del problema de rotacion de personal se le puede atribuir a la dificultad en el proceso de
vinculacion y la baja motivacion por falta de un salario emocional por parte de la empresa, que
es en este caso

Segun propuestas de investigacion planteadas por la universidad la Salle y la Unicatolica en
donde se plantean acciones y estrategias de mejoramiento relacionadas con un correcto proceso
de seleccidn y los factores representativos que motiven a los empleados y garanticen la
permanencia.

En estos documentos se plantean como la situacion actual de los procesos dentro de la
empresa, conllevan a generar expectativas negativas sobre los trabajadores con relacién al

empleador e impactando negativamente en el desarrollo de la empresa.
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Esto nos lleva a que podamos plantarnos la siguiente pregunta con el fin de darle respuesta y
nos permita presentarle a Servientrega S.A este plan en donde pueda mejorar la forma como esta

contratando, vinculando, incentivando a su personal:

¢Qué estrategias puede crear la empresa para evitar un alto porcentaje de rotacion

pensando siempre en un bien en coman y de beneficio para ambas partes?
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Justificacion

Es de gran importancia tener claridad sobre el panorama por el cual atraviesa la empresa con
respecto a la necesidad de seleccién de personal. Dentro de la situacion actual en la empresa
Servientrega S.A en los Gltimos 6 meses se ha encontrado que ha se ha venido dando una alta
rotacion de personal en el &rea de cross docking de la empresa.

Debido a los constantes cambios que vienen surgiendo en la sociedad, para la empresa
Servientrega S.A, es importante estar al dia y cumplir con cada una de las necesidades de sus
clientes, por lo cual el proceso de contratacion y de seleccion del personal idéneo no se debe
tomar como algo a la ligera. Esta propuesta de investigacién tiene como objetivo primordial
identificar las causas de los altos indices de rotacion de personal que se presentan en la empresa
Servientrega S.A. en el area de cross docking en el aeropuerto de la ciudad de Valledupar, a
traves de instrumentos y técnicas que seran utilizados durante el desarrollo de esta y por ultimo
proponer un plan de mejora para el proceso vinculacion que permita la mejora continua y la
conservacion de los trabajadores.

La realizacion de esta propuesta de investigacion busca contribuir la resolucion de problemas
de rotacion y mejorar los procesos de vinculacion gque se realizan continuamente. Se espera que
el desarrollo de un plan de mejora asociado a estas variables contribuya a mejorar la estabilidad
laboral, aumentar la motivacion, fortalecimiento de los procesos de talento humano.

Esta afluencia de empleados y salidas se distingue como rotacion de personal o turnover. En
cualquier empresa sana, siempre va a existir un porcentaje de rotacion. A veces, la rotacion esta
fuera del control de la organizacion, cuando la cantidad de retiros personales de los empleados
aumenta significativamente y, en estos casos, es necesario determinar el por qué, para que la

organizacion pueda actuar.
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Segun las entrevistas de retiro de la empresa Servientrega S.A, en donde se logro evidenciar y
obtener informacion que da muestra de los niveles de rotacion de personal y los factores internos
y externos que predominan en la toma de decision de retiro del empleado. Las evaluaciones de
desempefio realizadas a los empleados nos arrojan cifras y también permiten analizar indicadores
como la tasa de satisfaccion laboral, el porcentaje de necesidades insatisfechas, la calidad del
ambiente de trabajo y el nivel de motivacion, los cuales nos dan muestra de unos niveles de
rotacion por encima del 20% con respecto al personal que ingresa a la empresa.

Esto nos lleva a pensar que a rotacion del personal es el resultado de ciertos hechos ubicados
en el interior o el exterior de una empresa, que determinan el comportamiento y la actitud del
personal.

Es una variable que depende de factores internos y/o externos. Ejemplos de factores externos:
incluyen oferta y demanda de recursos humanos, situacion economica, oportunidades laborales,
etc. Entre los factores internos podemos citar el salario, las politicas de incentivos de la empresa
y el tipo de gestion; Esto afecta la motivacion de los empleados. Por otro lado, es importante
analizar si el proceso de vinculacion de personal se esta realizando enfocado a las competencias
0 existe alguna dificultad que repercuta a corto plazo en los objetivos de la empresa.

Los costos de rotacion de empleados implican costos primarios, secundarios y terciarios.
Costos primarios: estan directamente vinculados con el retiro del trabajador y su sustitucion por
otro. Por ser basicamente cuantitativos se pueden calcular facilmente. Ej. gastos de reclutamiento
y seleccion, gastos de desvinculacion, etc.

Costos secundarios: son aspectos dificiles de determinar cuantitativamente, ya que son
relativamente intangibles, en mayor proporcion son de caracter cualitativo. Se refieren a los

efectos inmediatos de la rotacién. Ej.: impacto en la produccion, costos extra laborales, etc.
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Costos terciarios: estas relacionados con los efectos manifestados a mediano y largo plazo de
la rotacion. Son solo estimables. Ej.: reduccion en los negocios, aumento en costos de inversion,
etc. La rotacion del personal, al ser apresurada, se convierte en un factor de alteracion en la
dinamica de empresa.

Para lograr los objetivos y brindarles solucion a los problemas identificados, la propuesta de
investigacion se busca que sea desarrolla en 3 fases; en donde se logre recolectar la informacion

necesaria para tomar las acciones de mejora en el &rea donde se presenta la problematica.



18

Objetivos

General

Proponer un plan de mejora para los procesos de vinculacién en la empresa Servientrega S.A.
en el &rea de Cross Docking en el aeropuerto de la ciudad de Valledupar conducentes a mejorar
los indices de rotacion de personal.
Especificos

Realizar un diagnostico teniendo en cuenta los procesos de seleccidn actuales del personal
que se vincula a la empresa Servientrega el area de Cross Docking en el aeropuerto de la ciudad
de Valledupar, que permita analizar y detectar fallas que puedan existir.

Revisar el proceso mediante el cual se esta realizando la vinculacion.

Analizar altos indices de rotacién en el Ultimo semestre, que nos permita revisar en que se
esta fallando en el proceso.

Proponer una mejora a los procesos de vinculacion que permita mejorar el desarrollo del
proceso, mejorar la rotacion y afianzar la motivacion del personal de la empresa Servientrega

S.Aen el area de Cross Docking en el aeropuerto de la ciudad de Valledupar.
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Marco tedrico

En el siglo XXI, los recursos humanos se han convertido en un factor basico para que las
empresas alcancen sus objetivos y metas trazadas. Las empresas utilizan estos recursos para
optimizar y aumentar los niveles de produccién, calidad y competitividad. Por lo tanto, es
necesario disefiar e implementar herramientas y estrategias para la gestion de recursos humanos
que proporcione la formacion de los empleados, y estos se conserven motivados y aptos para
realizar actividades productivas; que conlleven al mejoramiento continuo de la organizacion.

De acuerdo con (Myers y Pigors, 1985) La Rotacion de Personal es el grado de movilidad
interna de los empleados y existen 2 tipos de causas: las inevitables que pueden ser por
enfermedades crdnicas, accidentes que producen lesiones parciales o totales permanentes, la
muerte y la jubilacién y las evitables serian: insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracion del
trabajador a la organizacion, falta de identificacion del empleado con los objetivos de la
organizacion, mala seleccion del personal, falta de movilidad interna (programa de ascensos y
traslados). Tambien que hay causas de rotacion saludable como: ascensos, promociones y
traslados que permiten atraer personal nuevo que enriquezca con su experiencia, conocimientos,
iniciativa y potencial a la organizacion.

A nivel internacional se relaciona una investigacion realizada por un estudiante de la
Universidad Autdnoma de Nuevo Leon (México) en el afio 2006, titulada: la rotacion de personal
como un elemento laboral; en donde mediante la aplicacion de una “encuesta de clima laboral” y
tras su analisis, el escritor aconseja aplicar medidas para mejorar las fallas halladas en items
relacionados con los salarios, relacion con los jefes y capacitacion. También concluye que la

rotacion de personal significativamente la mision y objetivos de la organizacion.
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Este estudio permite orientar esta propuesta de investigacion basandose en los bases teoricas y
cientificas, que permiten realizar planteamientos en donde hacen referencia a las causas
relacionadas con el problema, por cual permite tener una extensa comprension del tema.

Flores, Abreu y Badii (2008), en su publicacion plantean algunos factores que inciden en la
rotacion de personal. En ella evidencian que la seleccion incorrecta, los bajos salarios, la baja
motivacion y el ambiente laboral son los factores relacionados que mas provocan la existencia de
la fluctuacion del personal en una empresa. La principal propuesta de esta investigacion, son los
métodos cuantitativos utilizados para calcular el indice de rotacion de personal (pp. 70, 90, 97).

Segun Narvéaez (2014), en su articulo: Ante una alta rotacion de empleados, las empresas
deben aumentar el valor de su oferta, los sobrecostes en el proceso de vinculacion y formacion
afectan indirectamente el valor de la empresa y la competitividad. Estos incluso pueden
aumentar, si tenemos en cuenta que una persona nueva tiene un rendimiento mas limitado que los
antiguos colaboradores, debido al proceso de aprendizaje que requiere puede ser extenso segun el
puesto.

Ademas, se enfoca en las ideas de valor por parte de las empresas, las cuales son disefiadas
para comunicar a los empleados cuales son los requerimientos de la empresa, tanto como lo que
se ofrece a cambio. Si ésta propuesta hace énfasis en el reconocimiento, cubrimiento de
necesidades y expectativas de los colaboradores, se obtendran nuevas formas de trabajar y
multiples ventajas como: reduccién de los costos asociados a la vinculacion, mejoramiento de la
imagen corporativa, generacion de compromiso y la toma de sentido de pertenencia en los
empleados hacia la empresa, mejorando asi aspectos como la atencion al cliente, la productividad

laboral, entre otros.
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Bases teoricas

A nivel nacional, se encuentra el proyecto de Nifio (2012), sobre la investigacion de los
factores que incurren en los altos niveles de rotacion de personal en Quala S.A. Distrito
Bucaramanga, en el cual menciona que los procedimientos asociados a renuncias, vacantes y
nuevas contrataciones, son costosos y exagerados; entre otros aspectos por los altos perfiles de
cargo manejados, afectando otros procesos de la organizacion y los indicadores asociados al
cumplimiento de metas. La metodologia utilizada se define de caracter descriptivo aplicada, ya
que se busca especificar la problematica para realizar recomendaciones para que la empresa
pueda realizar los cambios indispensables para reducir la rotacion (pp. 15, 29, 72).

Se observa el documento elaborado por Medellin (2013), sobre el impacto que tienen las
dinamicas motivacionales en los altos niveles de rotacién de personal, convirtiéndose en un tema
de gran relevancia puesto que esta relacionado d forma directa tanto a los trabajadores, como a la
cultura, productividad y el desarrollo economico de la organizacion (pp. 4, 28, 29).

Segun diversas fuentes de recoleccion de la informacidn, puede apreciar que si existe un
vinculo directo entre la motivacion de los trabajadores de la empresa Digitex Internacional y los
elevados indices de rotacion que la empresa registra, siendo imperioso preparar un proceso de
concientizacion a la parte directiva, pues de acuerdo con la experiencia se debe enfocar
principalmente a la parte productiva y recalcar la importancia del velar por bienestar de los
trabajadores como estrategia de mejorar en calidad.

Milkovich y Boudreau (1994) sefialan que si bien los recursos financieros, la infraestructura,
equipos y activos de planta son recursos esenciales para la organizacion, los trabajadores
(Recursos Humanos) tienen una importancia enorme, ya que los recursos humanos son quienes

aportan creatividad e innovacion en cualquier empresa. Taylor (1999) menciona que la rotacion
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de personal se puede presentar de dos formas: la rotacion de personal interna y externa. La
primera, hace referencia a la reubicacion del empleado al interior de la organizacion, ya sea a
través de promocion o cambios de puesto. Por otro lado, la segunda hace referencia a la salida
del trabajador de la empresa en la que trabaja, con el objetivo de encontrar un nuevo trabajo.

Taylor (1999) también sefiala que existen 3 tipos de desvinculacion en las empresas, la
rotacion laboral voluntaria, la voluntaria inevitable y la involuntaria. La rotacion laboral
voluntaria “se origina cuando un trabajador toma la decision de culminar el vinculo con la
empresa, ya sea por motivos personales o profesionales. La rotacion voluntaria inevitable “se
debe a decisiones vitales del empleado que van mas alla del control del empresario. Sin embargo,
los ultimos estudios demuestran que aproximadamente el ochenta por ciento de las rupturas
laborales voluntarias se pueden evitar, y muchas se deben a errores en la contratacion o a un mal
ajuste entre el empleado y el puesto de trabajo”. Y finalmente se encuentra la rotacion
involuntaria se genera cuando las directivas deciden finalizar el vinculo laboral con un trabajador
por escasez econdémica o una mala relacion entre el trabajador y la empresa. (pp. 6).

La rotacion laboral surge cuando el trabajador evidencia dentro de su entorno elementos que
no favorecen sus expectativas personales y laborales, llevandolo a pensar en la opcion de una
desvinculacién de la empresa.

Existen modelos en donde se presentan algunos factores que se suponen, podrian influir en la
rotacion de personal, dentro los cuales se distinguen los siguientes:

Modelo intenciones de movimiento: El Modelo propuesto dentro del articulo Turnover of
information technology professionals: a narrative review, meta-analytic structural equation
modeling, and model development, por Joseph (2007) y mejorado con algunas recopilaciones

literarias, exponen que elementos como los ligados con el trabajo, peculiaridades de la persona y
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factores apreciados de la empresa; intervienen en el nivel de responsabilidad y bienestar en la
empresa; los cuales si no se ven reflejados de forma positiva pueden repercutir en la decision de
que el trabajador tenga la intencion de encontrar un nuevo trabajo.

Figura 1.

Modelo de intenciones de movimiento

Factores Relacionados al
Trabajo

*Caracteristicas del trabajo [~
*Comportamientos
*Factores de estrés »

Deseos de
moverse

*Compromiso

.| Busqueda
de Trabajo

Atributos del Individuo

*Demograficos Intencién de
— abandono
*Capital Humano
*Motivacion | Movimiento
*Percepcion

de altemativas
de movimiento

Factores Organizacionales

*Oportunidades de
Crecimiento

*Recompensas

Nota: Tomado de Rotacion de los ejecutivos de ventas en la red de distribuidoras de la empresa
armadora del sector automotriz, ubicada en la ciudad de Puebla (p. 12), por Velazquez, 2008,
Universidad de las Américas Puebla.

Modelo desempefio laboral: Por otra parte, el modelo de Wei- Chiang y Ruey- Ming (2007)
sefiala que existen cuatro factores que intervienen en el desempefio laboral, los cuales si se
presentan en niveles altos incidira en la idea de renunciar a la empresa por parte del empleado,
sea baja. Por otro lado, si el empleado siente que su desempefio es inadecuado o insuficiente,

esto daré lugar a la intencion de dejar la empresa.



Figura 2.

Modelo de desempefio laboral

I Compromiso ]
Organzaconal L/
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Nota: Tomado de Rotacidn de los ejecutivos de ventas en la red de distribuidoras de la empresa

armadora del sector automotriz, ubicada en la ciudad de Puebla (p. 13), por Velazquez, 2008,

Universidad de las Américas Puebla.

Modelo compromiso organizacional: EI modelo presentado por Fioritio y otros autores
(2007), explica que existen factores como las actividades de recursos humanos, los rasgos

personales y las variables controladas afectan en el compromiso hacia la organizacion del

empleado.
Figura 3

Modelo de compromiso organizacional

Rotacién de
Personal

E/-
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Nota: Tomado de Rotacidn de los ejecutivos de ventas en la red de distribuidoras de la empresa
armadora del sector automotriz, ubicada en la ciudad de Puebla (p. 12), por Velazquez, 2008,
Universidad de las Américas Puebla.

Modelo naturaleza del trabajo y organizacién:_Fields en conjunto con otros autores (2005)
plantean que la rotacion de personal es influenciada por cuatro factores, los cuales son: las
caracteristicas del empleado, la naturaleza del trabajo, la naturaleza de la organizacion y los
factores externos asociados.

Figura 4.

Modelo naturaleza del trabajo y organizacion
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Fuente: Fields D. et al. 2005. Exoloring Predictors of Altematives Job Chanoes. Po. 63

Nota: Tomado de Rotacion de los ejecutivos de ventas en la red de distribuidoras de la empresa
armadora del sector automotriz, ubicada en la ciudad de Puebla (p. 14), por Velazquez, 2008,

Universidad de las Américas Puebla.



Modelo integral de decision de abandono del empleado: planteado por Boudreau, J y
Milkovich, G. (1994), el cual plantea que la rotacion es causada por tres factores, dentro de las
cuales existen una serie de sub-variables. Estas tres variables, inciden en la percepcion que el

trabajador tiene sobre el puesto de trabajo, para luego realizar una comparacion con sus
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necesidades, los cual puede llegar a influir en la ejecucion de actividades y la satisfaccion en su

lugar de labor.

Figura 5.

Modelo integral de decision de abandono del empleado
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Nota: Tomado de Rotacion de los ejecutivos de ventas en la red de distribuidoras de la empresa

armadora del sector automotriz, ubicada en la ciudad de Puebla (p. 15), por Velazquez, 2008,

Universidad de las Américas Puebla.
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Bases conceptuales

En esta seccion se relacionan conceptos utilizados en el desarrollo de la investigacion, entre
ellos:

Seleccidn y capacitacion de personal: Se refiere a las practicas que se implementan en la
empresa para realizar la clasificacion de los candidatos que aspiran a un puesto especifico,
cuando surja una vacante se reclutara. Con el propdsito de incrementar los niveles de
competitividad personal, se incluyen en planes de formacion que les brindan conocimientos y
orientacion para su desarrollo laboral y profesional.

Rotacion de personal: "Es el proceso identificado como la entrada y salida de empleados
dentro de una organizacion, que genera efectos tanto positivos como negativos pero que, en un
optimista, en la mayoria de los casos genera consecuencias de beneficio para ambas partes. Por
un lado, la entrada y salida de empleados permite incorporar nuevos talentos, ideas y puntos de
vista que pueden favorecer a la empresa, asi como mejorar las condiciones laborales del

~7 9y

empleado saliente o que este adquiera nueva experiencia en otro puesto o compaiiia” (Aponte,
2006).

Desempefio laboral: De acuerdo a Chiavetano (2007), el desempefio laboral es: "la eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
donde funciona el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral; en este sentido, el
rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y de la eficacia de los
resultados obtenidos™ (pp. 69). El desempefio laboral se deriva de factores como la satisfaccion
del empleado en su cargo, el nivel de compromiso que tenga con los objetivos organizacionales y

su proyeccion laboral dentro de la organizacion.
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Clima laboral: En 1985, Glick enuncia el clima como “un atributo de la organizacion en el
que se integran muchas variables organizacionales, ademas de las psicoldgicas, que describen el
contexto organizacional de las acciones del individuo” (pp. 176). El clima, para Glick (2013) es
el compendio de procesos socioldgicos y organizacionales sin dejar a un lado el papel que los
procesos de interaccion tienen en su creacion (pp. 176).

Motivacion: el concepto de motivacion (en el ambito individual) conduce al de clima

organizacional (en el &mbito organizacional).

El ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion (clima), esta

estrechamente ligado al grado de motivacion de los mismos, por ello los deseos e impulsos de

los individuos se pueden ver afectados de acuerdo con el clima organizacional en el cual

trabajan, que provoca la inhibicién de las motivaciones (Chiavenato, 1988, p 115).

Cuando los empleados estan motivados, se genera un clima agradable que permite establecer
relaciones satisfactorias de interés, colaboracion, comunicacién, confianza mutua y cohesion

entre compafieros, superiores, clientes, proveedores internos y externos de la organizacion
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Marco legal

Constitucion politica de Colombia, articulo 25: El trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Ley 1562 del 2012: por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional”. Salud Ocupacional: Se entendera en adelante
como Segundad y Salud en el Trabajo, definida como aquella disciplina que trata de la
prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la
proteccion y promocion de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones
y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién vy el
mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Ley 1369 del 2009: Por la cual se establece el régimen de los servicios postales y se dictan
otras disposiciones. Articulo 3, literal 2. Servicios Postales. Los Servicios Postales consisten en
el desarrollo de las actividades de recepcion, clasificacion, transporte y entrega de objetos
postales a través de redes postales, dentro del pais o para envio hacia otros paises o recepcion
desde el exterior. Son servicios postales, entre otros, los servicios de correo, los servicios

postales de pago y los servicios de mensajeria expres.
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Metodologia
La presente propuesta de investigacion fue planteada bajo un enfoque de caracter

cualitativo, y bajo un estudio de tipo correlacional, ya que el objetivo es establecer la relacién
que existe entre las estrategias establecidas por Servientrega S.A., con respecto a la gestion de
talento humano, con respecto a los niveles de motivacion y desempefio de los trabajadores, como
lo determina Hernandez (2006, p. 42) “Un estudio correlacional describe relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado”, lo cual actia como
determinante para conocer las fallas en los procesos de seleccion actuales y mejorar la retencion,
lo cual se puede establecer mediante un enfoque cualitativo, ya que es el adecuado para entender
bajo un contexto especifico, como lo como sefiala Barrantes (2014 p. 82), “también es
denominado naturalista-humanista o interpretativo, y cuyo interés “se centra en el estudio de los
significados de las acciones humanas y de la vida social”
El desarrollo de la propuesta de investigacion estara dividido en 3 fases:

Fase 1:

Obtencidn de informacion que permita confrontar los procedimientos de talento humano con

sus politicas de calidad, manejo de proceso y objetivos de la empresa.

Aplicacion de cuestionarios semiestructurados a empleados y empleados de la empresa.

Fase 2:

Sistematizacion e interpretacion de la informacion recolectada

Anélisis de los resultados obtenidos

Fase 3:

Realizar conclusiones derivadas de los hallazgos obtenidos.

Presentacion del plan de mejora.
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Instrumentos y herramientas de recoleccion de informacion

Para la recoleccién de la informacion se hara uso de las siguientes técnicas e instrumentos:
observacion, revision documental, entrevista semiestructurada. La observacion y la aplicacion de
entrevista semiestructurada nos va a permitir conocer la realidad de la situacién actual del
problema teniendo en cuenta varios puntos de vista y perspectivas. La revision documental nos
va a permitir consultar, detectar y analizar los materiales provenientes de fuentes primarias y
secundarias que nos guien para enmarcar nuestro problema de investigacion (evaluaciones de
desemperio, entrevistas de retiro).
Poblacion y muestra

Los cuestionarios seran aplicados a 11 trabajadores activos y 11 trabajadores retirados de la
empresa Servientrega S.A. en el area de cross docking en el aeropuerto de la ciudad de
Valledupar, para el periodo comprendido entre enero y junio de 2021 para ambos casos.
Técnicas e instrumentos para el andlisis de la informacién obtenida

Para la elaboracion de los instrumentos que permitiera realizar el analisis de las variables se
estructuro un cuestionario con preguntas cerradas, haciendo uso de la escala Likert. Estos se
entregaran a los trabajadores impresos en papel y se realizara el posterior analisis en un
dispositivo electronico (computador). El analisis de resultados se realizara mediante estadistica
descriptiva, va a permitir procesar los datos obtenidos sobre las variables previamente
determinadas y brindar una realidad sobre especifica sobre la problematica; mediante el uso de
matrices de informacion, graficas circulares y de barras y uso de herramientas ofimaticas
(Excel), los cuales van a permitir sistematizar, agrupar las respuestas, interpretar y analizar los

resultados arrojados para obtener una conclusion sobre los datos investigados.



Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion que se utilizaron para obtener la informacion de primera mano para analizar y
establecer la forma como se va a intervenir en la empresa que permitan identificar las posibles
oportunidades de mejora segun los resultados obtenidos, y finalmente contribuyan en la
elaboracion de el plan de mejora para los procesos de vinculacién de la empresa.
Resultados cuestionario motivacion laboral
Tabla 1.

Pregunta N° 1

¢Cuanto tiempo lleva vinculado a la
empresa?

1. Entre 6 y 12 meses
2. Entre 1y 3 afios

3. Entre 3y 5 afios

4. Més de 5 afios

W N - Ol

Figura 6.

¢ Cuanto tiempo lleva vinculado a la empresa?

m Total

Entre 1 v 3 afios Entre 3y Safios Entre 6y 12 meses bdds de

Nota: Autoria propia
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Cinco personas de las encuestadas que corresponden a un 45% dicen llevar vinculados enla
empresa entre 1y 3 afios, 1 persona que corresponde al 9% entre 3 y 5 afios, 2 personas que
corresponden a un 18% entre 6 y 12 meses y 3 personas que corresponden a un 27% mas de 5
afios, lo que nos muestra que el mayor porcentaje esta entre 1y 3 afios vinculados a la empresa.
Tabla 2.

Pregunta N° 2

¢Se siente a gusto usted laborando en
Servientrega?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

w o1 D - O

Figura7

¢ Se siente a gusto laborando en Servientrega?

¢Se siente a gusto usted laborando en
Servientrega?

I I N
2.Er Neutra 4. De acuerdo 5 Muy de

jesacue rdc Desacuerds

1. Muy &1

Nota: Autoria propia

En esta pregunta podemos analizar que un buen porcentaje se encuentra a gusto trabajando

con la empresa, teniendo que 1 persona que corresponde un 9% esta en desacuerdo no



esta satisfecho, 2 personas que corresponden a un 18% se encuentran en un punto neutral ni
satisfechos ni insatisfechos, 5 personas que corresponden al 45% se encuentran satisfecho lo
quees bueno y 3 personas que son el 27% se encuentran muy satisfechas.

Tabla 3.

Pregunta N° 3

¢Considera gque talento humano ofrece el
acompafiamiento necesario?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4., En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

o b~ b WO

Figura 8

¢Considera que el clima o ambiente laboral es armonioso?

B Tata

1. Muy en 1. En Desacuerdo 3. Neutra 4. De acuerdo 5. Muy de acuerdo

desacuerdo

Nota: Autoria propia

Tenemos 3 personas que son un 27% que consideran que el clima laboral no es bueno, 4

personas que corresponden al 36% que creen que no es bueno ni malo, 4 personas que son un

36% que consideran que el clima es bueno no tenemos porcentajes de muy en desacuerdo y
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muyde acuerdo, lo que nos hace revisar que falencias pueden estar ocurriendo para que no
contemos con ese 100% de satisfaccion en el clima laboral, factor importante para la
productividad de unaempresa.

Tabla 4.

Pregunta N° 4

¢Siente o0 a sentido alguna vez sentido de
pertenencia por Servientrega?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

= B~ A DN O

Figura 9

¢ Siente o ha sentido alguna vez sentido de pertenencia por Servientrega?

. L BfiE

1. Muryen L.En Desacuerdo 3. Neviral 4 Deamerdo 5. Muy dz acuerdo

desafueroo
Nota: Autoria propia
En cuanto al sentido de pertenencia que siente un empleado por la empresa encontramos
que 2 personas que son el 18% no tienen este sentido de pertenencia, 4 personas que son un

36%se encuentran en un punto neutral, 4 personas que son un 36% sienten un sentido de
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pertenencia y 1 persona que es el 9% siente un excelente sentido de pertenencia, aqui hay que

generar estrategias para que el empleado se sienta a gusto y lograr ese 100% de satisfaccion.

Tabla 5.

Pregunta N° 5

¢Considera que el clima o ambiente laboral
€s armonioso?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

obr G r R

Figura 10

¢Considera que el clima o ambiente laboral es armonioso?

1. Muy de )

d 2. De acuerdo 3. Meutra 4.En desacuerdo 5. Muy en
acuerdo desacuerdo

Nota: Autoria propia

Segun los datos arrojados el 45% de los encuestados se encuentra en una posicion neutra
con respecto al clima o ambiente laboral de la empresa. Mientras que los deméas encuestados
dividen sus opiniones en que estan de acuerdo y no estan de acuerdo con que le clima laboral

dela empresa sea armonioso.

36



Tabla 6

Pregunta N° 6

¢Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

= o1 o1 ©O O

Figura 11

¢Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

(%3]

F

[=%]

W Total

| l
1. Muy en 2.En 3.Meutral  4.De acuerdo 5. Muy de

desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Nota: Autoria propia

En cuanto a si los empleados se sienten a gusto en su lugar de trabajo tenemos con
opinion neutral a 5 empleados que corresponden al 45%, a 5 empleados que corresponden
al45% a gusto en su lugar de trabajo y 1 empleado que corresponde al 9% que se siente

muy agusto en los items de muy en desacuerdo y en desacuerdo no obtuvimos respuestas.

37



38

Tabla 7

Pregunta N° 7

¢Sus lideres inmediatos son amables?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

O N b~ OO

Figura 12

¢Sus lideres inmediatos son amables?

ETatal

1. My en 2.En 3.Meutral  4.0eacuerdo 5. Muy de

desaruendo Dasacuardo atuerdo

Nota: Autoria propia

En esta pregunta no tenemos respuestas en muy en desacuerdo, en desacuerdo y en muy de
acuerdo, contamos que un 36% de los empleados que corresponde a 4 empleados se encuentran
en un punto neutro y el 64% de los empleados que corresponde a 7 personas consideran que sus
lideres son amables, sin embargo y siendo un porcentaje bueno, es importantecontar con

excelentes lideres que ofrezcan calidad laboral a los empleados.
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Tabla 8

Pregunta N° 8

¢Mi gerente reconoce mi trabajo, lo que me
motiva a dar lo mejor de mi?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

O O o1 DN

Figura 13

¢Mi gerente reconoce mi trabajo, lo que me motiva a dar lo mejor de mi?

[=x]

[¥5]

W Tota

5]

[y

LMuwen  2.EnDesacuerde 3. Neutral 4, De acverdo 5. Muy de
desacuerdo acuerdo

Nota: Autoria propia

Dos empleados que son el 18% consideran que el gerente no reconoce su labor dentro dela
empresa, 4 empleados que son el 36% sienten que no lo reconoce, el 45% que corresponde a 5
empleados se encuentran en un punto medio, es importante que el gerente como cabeza principal

conozca mas a sus empleados y las labores que realizan, como motivacion al empleado.
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Tabla 9

Pregunta N° 9

¢El salario compensa las horas de trabajo?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

g N P w o

Figura 14

¢El salario compensa las horas de trabajo?

B Total
| I I
0

1. Muy en 2.En 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Muy de

aesatuento Desacuerdo acuerdo

[=a]

[%%)

5]

Nota: Autoria propia

Tres empleados que corresponden a un 27% consideran que no compensa el salario con sus
horas laborales, 1 empleado siendo el 9% no estéa de acuerdo ni en desacuerdo, 2 empleados
siendo un 18% consideran que si esta bien que compensa su salario con sus horas de trabajo, y
5empleados siendo un 45% el porcentaje més alto estan totalmente satisfechos con las horas de
labor por el salario pagado, este porcentaje es bueno sin embargo, es importante revisar que se

puede mejorar y lograr esa satisfaccion en todos los empleados.



Tabla 10

Pregunta N° 10

¢Mi superior muestra interés en mi
crecimiento personal y mis objetivos?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

W w s~ O

Figura 15

¢Mi superior muestra interés en mi crecimiento personal y mis objetivos?

2.En 3. Neutra 4. De acuerdo 5. Muy de

L. Muyen

desacuerdo Desacuerdo aluerao

Nota: Autoria propia

Cuatro empleados que corresponden a un 36% piensan que el superior no muestra interés
alguno por su crecimiento personal, 3 empleados que corresponde al 27% piensan de manera
neutral, 3 empleados que corresponden al 27% estan de acuerdo con que su superior muestra
interés por su crecimiento personal y objetivos y 1 empleado correspondiente al 9% esta muy

deacuerdo con la pregunta.
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Tabla 11

Pregunta N° 11

¢He tenido oportunidades en el trabajo para
aprender y crecer?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

g N NN DN O

Figura 16.

¢He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?

I .1”
Y ) T Tacstiinrd £ M adtaaid £ M de arreerda
1. Muye n Desatuer Neat § De acser Wy de xwerd
decaryord

Nota: Autoria propia

Dos de los empleados siendo un 18% consideran que las oportunidades de aprender y
crecer son muy bajas, 18% que son 2 empleados se encuentran en el centro ni satisfechos ni
insatisfechos, 2 empleados siendo el 18% consideran que si han tenido esas oportunidades y
elmayor porcentaje siendo el 45% que corresponde a 5 empleados creen estar totalmente

satisfechos con las oportunidades que brinda la empresa de crecer y aprender.
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Tabla 12

Pregunta N° 12

¢Tengo los materiales y el equipo que
necesito para hacer mi trabajo?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

g B~ N O O

Figura 17

¢Tengo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi trabajo?

m Total

| I

1. Muy en 2.En 3. Neutral A. De acuerdo 5. Muy de
desatuendo Degacuerdo CRITE#]

Nota: Autoria propia

En cuanto a los materiales y el equipo que se requiere para realizar su trabajo tenemos 2
empleados con un 18% que piensan de manera neutral, 4 empleados que son un 36 % estan de
acuerdo con los materiales y equipo de trabajos brindados por la empresa y 5 personas que
son un 45% estan totalmente satisfechas con su equipo de trabajo y materiales para realizar su
trabajo, para una mejor productividad se debe lograr que un 100% este a gusto tanto con su

equipo y que se le brinden los materiales necesarios para la realizacion de su trabajo.
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Tabla 13.

Pregunta N° 13

¢Sus lideres inmediatos son respetuosos
hacia usted?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

g1 w w O o

Figura 18

¢Sus lideres son respetuosos hacia usted?

B Total

o

1. Muy en Z2.En 3. Neutral 4. De aouerdo 5. Muy de

desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Nota: Autoria propia

Tres empleados que corresponden a un 27% sienten estar en un punto neutral de sentir que
sus lideres no son totalmente respetuosos, 3 empleados correspondiente al 27% consideran
estar de acuerdo y 5 empleados siendo un 45% se sienten totalmente satisfechos con el respeto
recibido por sus lideres, el papel que juega un lider es muy importante ya que esta ayuda a que

elempleado se sienta muy comprometido con la labor que realiza en la empresa.
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Tabla 14.

Pregunta N° 14

¢En los Gltimos siete dias he recibido reconocimiento
0 elogios por hacer un buen trabajo?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

o O o1 B~ DN

Figura 19

¢En los ultimos dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo?

1. Muyen 2. En Desacuendo 3. Neuira 4.Dezouerdo 5. My de acuerdo

Nota: Autoria propia

El reconocimiento por la labor bien hecha es muy importante para el empleado él sabeque
es su deber, sin embargo, el que sus lideres lo noten y se lo hagan saber es de motivacion
para el empleado, sin embargo; 2 empleados que son un 18% se encuentran en muy en
desacuerdo, 4 empleados que son un 36% estan en desacuerdo y 5 empleados siendo el 45%

estan en el medio.
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Tabla 15.

Pregunta N° 15

¢En los altimos seis meses alguien habld
sobre mi progreso?

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

P R P~ D

Figura 20

¢En los ultimos seis meses alguien hablo sobre mi progreso?

.Il‘-
Tr

[¥E)

[FERE ]

W Tota

A s Ln

[

=

1. Muyen LEn 3.Neutral 4. De acuerdo 5. Muy de

desacuerdo Desacuerdo acuerdo

[=1

Nota: Autoria propia

El progreso de los empleados es bueno decirselo en esta encuesta 4 empleados siendo un
36% consideran no escuchar nada sobre su progreso, 4 empleados un 36% en desacuerdo, 1
empleado con un 9% piensa que no hablan ni bien ni mal, 1 empleado siendo el 9 % considera
que si se escucha hablar de su progreso y 1 empleado el 9% esta totalmente satisfecho de
escuchar hablar de su progreso un porcentaje demasiado bajo y que también influye en

desanimar al empleado que aunque su trabajo sea bueno esto no se mencione.



Resultados cuestionario empleados retirados

Tabla 16

Pregunta N° 1

¢El entrenamiento recibido por la
empresa fue el adecuado para el
puesto de trabajo?

Si 6
No 5
Figura 21

¢El entrenamiento recibido por la empresa fue el adecuado para el puesto de trabajo?

./

Nota: Autoria propia

El 36% de las personas encuestadas consideraron estar en desacuerdo con el entrenamiento
para el puesto de trabajo por no ser el adecuado, un 27% se mantienen en una posicion neutra
con respecto al entrenamiento y un 37% consideran que al momento de ingresara la empresa

el entrenamiento fue realizado de acuerdo al puesto de trabajo.
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Tabla 17

Pregunta N° 2

¢La empresa te ayudo a cumplir tus
objetivos profesionales y laborales?

Si 7
No 4
Figura 22

¢La empresa te ayudo a cumplir tus objetivos profesionales v laborales?

e S

= No

Nota: Autoria propia

El 64% de los exempleados encuestados manifestaron no haber sentido que la empresa haya
contribuido al cumplimiento de sus objetivos profesionales y laborales, mientas que el 36%
restante manifiesta que si, que la empresa le brindo los conocimientos y las herramientas

necesarias para lograr cumplirlos.
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Tabla 18.

Pregunta N° 3

¢Recomendaria la empresa a un
amigo o conocido para trabajar?

Si 6
No 5
Figura 23

¢Recomendaria la empresa a un amigo o conocido para trabajar?

L
* No

Nota: Autoria propia

Los resultados muestran que el 55% de los encuestados si recomendaria la empresa comoun
buen lugar para trabajar y crecer profesionalmente, mientras que un 45% menciona que no lo
haria teniendo en cuenta la experiencia que tuvo en el desarrollo de sus labores dentro de la
empresa. esto demuestra que es importante no dejar ir a un trabajador con una mala imagen de

laempresa, pues puede distorsionar la imagen positiva que otras personas tengan.
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Tabla 19

Pregunta N° 4

¢Las condiciones de trabajo
fueron las esperadas?

Si
No 7

Figura 24

¢Las condiciones de trabajo fueron las esperadas?

=No

Nota: Autoria propia

El 64% de los encuestados coincide que las condiciones de trabajo fueron las esperadas ylas
manifestadas al inicio del proceso de vinculacién. Mientras que el 36% manifiesta que las
condiciones de trabajo cambiaron en el momento de ocupar el puesto y que no eran las que

esperaban.
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Tabla 20

Pregunta N° 5

¢Consideraria volver a esta empresa?

Si 5
No 5
No/Nr 1
Figura 25

¢Consideraria volver a esta empresa?

5 5i
: No

= Ns/Nr

Nota: Autoria propia

A la pregunta formulada el 46% respondié que, si estaria dentro de sus intenciones volvera
laborar en la empresa, el 45% respondié que no y el 9% no sabian o no respondieron;
demostrando que la imagen que tienen sobre la empresa se encuentra dividida en una gran

proporcidn y que se debe trabajar en mejorar la imagen de la empresa.
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Tabla 21

Pregunta N° 6

¢Participd en procesos de
capacitacion?

Si 6
No 5
Figura 26

¢ Participo en procesos de capacitacion?

= Si

= No

Nota: Autoria propia

El 45% de los trabajadores retirados manifestd no haber participado de los procesos de
capacitacion, mientras que el 55% participo de los procesos de capacitacién en pro de el
buen desarrollo de las actividades laborales. Es importante revisar si los trabajadores que no

participaron debido a poca implementacidn de capacitaciones o falta de motivacion hacia la

participacion de estos procesos.
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Tabla 22

Pregunta N° 7

¢Considera que las politicas y
procedimientos dela empresa son las

adecuadas?
1. De acuerdo 5
2. Neutral 2
2. En desacuerdo 4

Figura 27

¢ Considera que las politicas y procedimientos de la empresa son las adecuadas?

s 1, De aruerdo
« 2. Neutral

» 3. En desacuerdo

Nota: Autoria propia

Los encuestados se muestran neutrales en un 18% en cuanto la pertinencia de las politicasy
procedimientos de la empresa, un 46% estan de acuerdo en la forma como se han venido
gestionando y un 36% estan en desacuerdo en la forma como se han venido aplicando los

procedimientos dentro de la empresa.
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Tabla 23

Pregunta N° 8

¢Como considera que se debe realizar
el proceso de seleccion de personal?

Nivel de competencias 6
laborales

Experiencia laboral
Estudios académicos
Capacidad de adaptacion
Imagen personal

O kb W

Figura 28

¢Como consideraria que se debe realizar el proceso de seleccién de personal?

0%

® Nivel de competendas
izborales
» Experienda labord

» Estudios academicos

(Capacidad de adaptacion

» |magen personal

Nota: Autoria propia

El 55% encuestados desde su experiencia dentro de la empresa considera que el proceso de
seleccion de personal se debe realizar teniendo en cuenta el nivel de competencias laborales, un
27% opina que se debe tener en cuenta la experiencia laboral, mientras que un 9% cree que el
personal se debe seleccionar dandole prioridad a los estudios académicos y la capacidad de

adaptacion al ambiente laboral.
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Tabla 24

Pregunta N° 9

¢Cuales fueron las causas de tu
renuncia?

Falta de reconocimiento
Condiciones de trabajo
Cultura de la empresa
Avance profesional

El puesto no se ajusta al perfil

Wb P WN

Figura 29

¢,Cuales fueron las causas de tu renuncia?

» Faita de reconocimiento

» Condiciones de trabajo

# Cufturz de la empresa

Avance profesional

= Fl puesto no se ajustz al
perfil

Nota: Autoria propia

Mientras que el 37% de los encuestados manifestd que la principal causa de renuncia fue que
no avanzaban profesionalmente, el 23% manifestd haber sido por las inadecuadas condiciones
de trabajo y que el puesto no se ajustaba al perfil. Por otro lado, de 15% manifiesta haber
renunciado por la falta de reconocimiento y el 8% que renuncio debido a la mala cultura dela

empresa.
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Tabla 25.

Pregunta N° 10

Observaciones y recomendaciones

Ninguna 8
Mas incentivos laborales 1
Mejorar el clima laboral de la 1
empresa
Mejorar el ambiente laboral 1
Figura 30
Observaciones y recomendaciones
» Ninguna

» Mas incentivos Iaborales

» Mejorar el clima laboral de 2

AEcis
empresd

Mejorar el ambiente laboral

Nota: Autoria propia

El 73% de las personas a las que se les aplico el cuestionario no tuvieron ninguna observacion
ni recomendacidn para complementar la informacion que se estaba recopilando, una persona
manifestd que se deberian tener en cuenta brindar mas incentivos laborales, otra que se deberia

mejorar el clima laboral y la tltima que convendria mejorar el ambiente laboral.
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Hallazgos obtenidos

A partir de la observacion documental y de la aplicacion de algunos cuestionarios, pudo
evidenciarse el estado actual del rea de Cross Docking de la empresa Servientrega S.A en
relacion a la rotacion de personal y las estrategias o procedimientos que se vienen empleando
para realizar la vinculacion de personal.

Gracias a la informacidon obtenida se pudo analizar cada una las variables asociadas a esta
problematica y determinar las siguientes fallas:

No se esta realizando una definicion idonea del puesto de trabajo.
A pesar de invertir en la formacion del personal, aun hay que invertir mas en la capacitacion
del talento humano; porque no se esta realizando un cubrimiento completo.
No se esta fomentando el desarrollo de competencias que permitan empoderar al trabajador.
En los procesos de vinculacidn no se estan teniendo en cuenta las competencias laborales de
cada uno de los aspirantes a los puestos de trabajo.
Estrategias que permitan reducir la rotacion de personal y mejorar los procesos de
vinculacion de personal

Definicion idonea del puesto de trabajo: Los perfiles deben ser analizados, evitando
generalidades que dificulten establecer verdaderas funciones, metas claras para el cargo y los
desafios que debe enfrentar la persona que desempefia dicho cargo.

Seleccidn de personal por competencias: Con el fin de complementar las etapas de seleccion y
valoracion de las competencias laborales, es necesario establecer técnicas de evaluacion de
desempefio y posibilitar la ejecucion de actividades de seguimiento; que contribuyan al tanto al
desarrollo personal como el de la empresa para obtener un excelente resultado que contribuya al

logro de los objetivos de la organizacion.
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Disefiar un programa de compensacion e incentivos donde los trabajadores se sientan
reconocidos, lo que le permitird a la empresa integrar una serie de ventajas, tanto para el
empleado como para la empresa. No solo contribuird a aumentar los niveles de satisfaccion y
motivacion de los trabajadores, sino que cada trabajador mejorara su actitud y desempefio
profesional, mejorando la productividad de la empresa y reduciendo la rotacion de personal; ya
que los trabajadores estaran comprometidos y daré lugar a un ambiente de trabajo estable al tener

al personal motivado, lo que conducira en el logro y consecucion de las metas y objetivos.



59

Conclusiones

Una vez realizado un diagndstico en los procesos de seleccion a la empresa Servientrega, se
pudo evidenciar y detectar que el &rea de Recursos Humanos al momento de contratar nuevos
empleados deberd brindar la informacion y capacitacion adecuada a los trabajadores sobre la
visién, mision y objetivos de la empresa. Asi mismo crear una cultura de trabajo que genere
sensibilidad a todo el personal, sobre aspectos como la integracion, comunicacion, el
cumplimento de los objetivos y la creacion de compromisos laborales y organizacionales con la
empresa.

La presente investigacion contribuira al mejoramiento de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal para las nuevas vacantes que surjan en Servientrega S.A., es por eso, que la
implementacion de un plan de vinculacion de Personal, es considerado como una herramienta
fundamental dentro de la empresa, pues si se estructura de manera correcta, se podra contar con
un personal idéneo que se preocupe por satisfacer las necesidades de la empresa, donde no solo
se busque cubrir una vacante sino ir mas alla, es decir lograr el desarrollo tanto personal como de
la empresa.

El presente Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano, nos permitio
conocer herramientas que nos permiten desarrollar competencias relacionadas con el talento
humano, orientadas a producir satisfaccion en las personas, fortalecer cada uno de los procesos y
actividades y originar un ambiente favorable para el fortalecimiento organizacional de la
empresa.

El desarrollo del presente trabajo nos permitié profundizar en los temas vistos en el
Diplomado de profundizacién en Gerencia del Talento Humano, durante todas las fases se

trabajo sobre la empresa Servientrega, el cual fue de gran importancia para sacar adelante esta
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actividad. Se logro realizar investigaciones importantes para la empresa, donde se analiz6
procesos de gestion del conocimiento para los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion
del desempefio.

Con la realizacion de este diplomado se logré que cada estudiante indagara sobre las
metodologias entregadas por la Universidad y la manera de poderlas aplicar en una empresa,
comprender los inconvenientes que se pueden presentar, sino se hace una buena seleccién de
personal y una buena capacitacion. EI problema que se le puede presentar a la empresa y los
costos que le traen cuando hay bastante rotacion de personal y como afecta el clima laboral de

una organizacion.
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Recomendaciones

Se recomienda que la empresa Servientrega S.A, debe considerar formalizar todos los
procesos en el &rea de gestion humana, ya que a pesar de que algunos que se realizan segin la
normativa interna, hay algunos que por la caracteristica de informalidad no queden registros de
como se realizan, por lo cual no se pueden hacer realizar una valoracion que permita generar
propuestas que contribuyan a la mejora continua y el desarrollo de la empresa.

Es importante disefiar un plan de capacitacion y entrenamiento del personal permanente,
donde se capacite a todo el personal desde que ingresa a la empresa hasta que decide retirase,
esto hace parte del fortalecimiento de la imagen y la marca de la organizacion.

Establecer un plan de incentivos en especie como como actividades de ocio que se puedan
desarrollar en su tiempo libre, regalos para momentos especiales y formacion profesional que
fomente la profesionalizacion de los colaboradores.

Garantizar incentivos no salariales, como ofrecer dias de descanso, horarios flexibles,
reconocimientos publicos como el empleado del mes.

Diseniar técnicas apoyadas en el departamento de gestion de calidad, con el fin que sean més
eficientes y eficaces en los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion del personal.

Se debe considerar que los jefes de cada departamento deben tener conciencia de lo importante
que es el talento humano en la organizacion, por tal motivo el personal debe estar motivado y
rodeado de un clima laboral agradable, lleno de beneficios y satisfaccion.

Se recomienda realizar reuniones permanentes con los trabajadores, empoderarlos y hacerlos
sentir duefios de la empresa, permitir que hagan sus aportes o sugerencias, con el animo de

mejorar y buscar soluciones importantes para la empresa.



Finalmente, se sugiere a la empresa realizar una investigacion, en donde se estudie la forma
como se pueden otorgar beneficios, incentivos, compensacion salarial y no salarial, buen
ambiente laboral y planes de carrera que permitan que la empresa entre a competir con demas
empresas del mismo sector, brindando una mejor calidad de vida para sus trabajadores tanto

actuales como nuevos, posibilitando asi el crecimiento de la empresa.
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Anexos
Cuestionario motivacion laboral

Este cuestionario se realizaré con la finalidad de determinar el nivel de motivacién que
presentan los trabajadores del &rea de Cross Docking de la empresa Servientrega S.A'y de
esta manera determinar la incidencia en los niveles de rotacién de personal.
Los datos suministrados seran utilizados Unicamente para fines estadisticos.
1 ¢ Cuanto tiempo lleva vinculado a la empresa?

1. Entre 6 y 12 meses

2. Entre 1y 3 afios

3. Entre 3y 5 afios

4. Més de 5 afios
A continuacion, le solicitamos marcar con una X el nivel que mejor refleje su opinion
frente a cada item. Por favor marque solo una opcién por pregunta, siendo:

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Neutral

4. En desacuerdo

5. Muy en desacuerdo

N° Iitems 1 2 3 45

2 ¢Se siente a gusto usted laborando en Servientrega?
¢Considera que talento humano ofrece el acompafiamiento
necesario?

¢Siente o a sentido alguna vez sentido de pertenencia por
Servientrega?

¢Considera que el clima o ambiente laboral es armonioso?
¢Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

¢Sus lideres inmediatos son amables?

w
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10
11
12
13
14

15

¢Mi gerente reconoce mi trabajo, lo que me motiva a dar lo mejorde
mi?

¢El salario compensa las horas de trabajo?

¢Mi superior muestra interés en mi crecimiento personal y mis
objetivos?

¢He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?

¢ Tengo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi
trabajo?

¢Sus lideres inmediatos son respetuosos hacia usted?

¢En los dltimos siete dias he recibido reconocimiento o elogios por
hacer un buen trabajo?

¢En los dltimos seis meses alguien habl6 sobre mi progreso?

Observaciones y recomendaciones:

Nota: Elaboracion Propia.

Este cuestionario se realizara con la finalidad de determinar las causas de la rotacién

depersonal del area de Cross Docking de la empresa Servientrega S.A. en el aeropuerto

Cuestionarios empleados retirados

dela ciudad de Valledupar.

Con lainformacion obtenida, se disefiara un plan de mejora que permita promover

lapermanencia del talento humano.

Los datos suministrados seran utilizados Unicamente para fines estadisticos.
A continuacién, le solicitamos marcar con una X el nivel que mejor refleje su

opinion frente a cada item. Por favor marque solo una opcién por pregunta, siendo:

1. De acuerdo
2. Neutral
3. En desacuerdo

NO

items

1

¢El entrenamiento recibido por la empresa fue el adecuado para el puesto

de trabajo?
Cuales fueron las razones de tu renuncia:
Falta de reconocimiento
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Condiciones de trabajo.

Cultura de la empresa.

Avance profesional.

El puesto no se ajustaba al perfil.

¢La empresa te ayudo a cumplir objetivos profesionales y laborales?
¢Recomendaria la empresa a otra persona para trabajar?

¢Las condiciones del trabajo fueron las esperadas?

¢Consideraria volver a la empresa?

¢Participo de procesos de capacitacion?

~N o o1~ Ww

Nota: Elaboracion Propia.
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