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Resumen

Con este estudio se busca identificar las causas que están afectando la estabilidad y desarrollo de todos los procesos de la organización, con el objetivo de proponer recomendaciones y acciones correctivas y de mejoras frente a la alta rotación de personal, contrarrestando así los efectos desfavorables del actual problema que se presenta, el cual se encaminará a corregir las falencias existentes y a su vez fortalecer cada uno de los aspectos positivos para retener al personal en la empresa.
Basados en el planteamiento de la problemática, se desarrolla una encuesta valorada con la escala de Likert y de tipo descriptiva, debido a que se expondrán los factores más relevantes que mide las posibles problemáticas presentadas, tales como:
Procesos de contratación e inducción, clima organizacional, condiciones laborales y motivación, a lo que se da respuesta al interrogante planteado, ¿Cuáles son las causas que afectan el proceso de selección de personal en Fianza Crédito Inmobiliario Santander SA, frente a la rotación de personal para el segundo periodo del 2021?
Los resultados obtenidos muestran un déficit en el clima organizacional y en la motivación en el desarrollo de las actividades laborales, dichos hallazgos ofrecen un marco de referencia decisivo y concluyente frente al estado actual de las necesidades de la empresa.
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This study seeks to identify the causes that are affecting the stability and development of all the organization's processes, with the aim of proposing recommendations and corrective actions and improvements in the face of high staff turnover, thus counteracting the unfavorable effects of the current problem that arises, which will be aimed at correcting the existing shortcomings and at the same time strengthening each of the positive aspects to retain the staff in the company.
Based on the approach to the problem, a survey valued with the Likert scale and of a descriptive type is developed, because the most relevant factors that measure the possible problems presented will be exposed, such as:
Hiring and induction processes, organizational climate, working conditions and motivation, to which the question posed is answered, What are the causes that affect the personnel selection process in Fianza Crédito Inmobiliario Santander SA, in the face of staff turnover for the second period of 2021?
The results obtained show a deficit in the organizational climate and in motivation in the development of work activities, these findings offer a decisive and conclusive frame of reference against the current state of the company's needs.
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Introducción

En la siguiente investigación se realizó una descripción sobre la alta rotación de personal dentro de Fianza Crédito Inmobiliario Santander S.A.S., en donde se tuvo en cuenta las distintas perspectivas y visiones de los empleados de la empresa para dar solución a la problemática más frecuente relacionada con el capital humano de dicha organización, en donde se comprueba porque se debe analizar el origen de la alta rotación de personal, lo cual puede afectar en un gran número de sus colaboradores, teniendo en cuenta lo anterior es importante dar respuesta al objetivo general el cual está enfocado en proponer estrategias para la selección de personal de la empresa Fianza crédito Inmobiliario S.A, ubicada en la ciudad de Bucaramanga, Santander, a través de planes de acción que garanticen la contratación y selección de personal en el segundo semestre del 2021, de acuerdo a las necesidades de la empresa.


Por lo anterior, se pretende realizar una investigación de tipo descriptiva ya que su objetivo general está enfocado a determinar el origen de la rotación del capital humano, obteniendo estas causas, se establecerá planes de acción que contribuyan a la adecuada selección de personal. Se enfocó la investigación en el tipo descriptivo, ya que los investigadores, no tendrán control sobre los sucesos, eventos o ambientes de estudio, sino simplemente describirá la problemática y resultados hallados. Por otro lado, como método de estudio se utilizará la encuesta, la cual va dirigida a las personas que estén involucradas con respecto a la investigación que se está efectuando.
A demás se manejará el método cualitativo, puesto que es el método que brinda una mayor precisión a la hora de llevar a cabo la investigación, por medio de herramientas como la encuesta anteriormente nombrada, obteniendo información clara, definida y limitada, basada en datos numéricos y descriptivos.

[bookmark: _bookmark4]Objetivo General


Proponer estrategias para mitigar la alta rotación de personal en la empresa Fianzacrédito Inmobiliario S.A, ubicada en la ciudad de Bucaramanga, Santander, a través de planes de acción que garanticen la contratación y selección de personal en el segundo semestre del 2021, de acuerdo a las necesidades de la empresa
[bookmark: _bookmark5]Objetivos Específicos


· Identificar y corregir las debilidades en el proceso de selección de personal para el segundo semestre del 2021.
· Diseñar planes de acción que mejoren el proceso de selección y reclutamiento,

garantizando la contratación de personal idóneo en la empresa Fianza crédito Inmobiliario S.A.
· Implementar criterios de selección y reclutamiento que permitan identificar las causas de la alta rotación de personal en el segundo semestre del 2021.
· Garantizar la contratación de personal idóneo que permita incrementar la competitividad y desarrollo organizacional para el segundo semestre del 2021.

[bookmark: _bookmark6]Planteamiento del Problema



Dentro de las organizaciones, la rotación de personal genera gran impacto en lo que a productividad se refiere, Chiavenato (2007) define la rotación de personal como la fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organización y el ambiente está definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organización.
La empresa Fianza Crédito Inmobiliario Santander, es una organización que presta servicios en la actividad inmobiliaria nacional, con énfasis en la fianza inmobiliaria, caracterizándose por ser una empresa altamente competitiva, eficaz y productiva, orientada al cliente y al mercado y con un recurso humano competente. Es una empresa sólida, que retribuye a sus accionistas un alto valor agregado y está comprometida con su personal y el desarrollo de la Región. Para un óptimo desarrollo, la empresa cuenta con una serie de procesos tales como la Gestión Comercial, gestión del servicio, Contabilidad y gestión administrativa operativa que permite realizar atención personalizada a clientes, lo que ha llevado a la alta gerencia a convertir estos procesos como vitalicios en la productividad y rentabilidad de su actividad económica.
A través del análisis de indicadores semestrales, se evidencia una alta rotación de personal, demostrando que los colaboradores de la organización no han estado conformes con las condiciones de trabajo, beneficios y crecimiento profesional que se tiene dentro de la empresa.
Se evidencia que el clima laboral no es favorable para los trabajadores, a través de indicadores obtenidos por el área de recursos humanos, ya que el trabajo no es satisfactorio, identificando que existen diferentes rivalidades entre compañeros de trabajo, en las diferentes áreas por las diversas condiciones que existen dentro de la misma para cada empleado. Es por esto, que
45


se busca identificar las causas reales por las cuales los empleados abandonan sus cargos sin previo aviso, generando dificultades en el desarrollo de los procesos debido a la falta de conocimiento, falta de perfil académico para desempeñar los cargos dentro de la organización, puesto que muchos de los cargos están funcionando con personal que no cuenta con el nivel de estudio requerido para el cargo, si no que desempeñan esta función por la experiencia obtenida a través de los años, por traumas a nivel administrativo y de cargos vacíos que generan sobre carga laboral a trabajadores donde deben ejecutar su labor y adicional otro cargo que es abandonado por alguno de los empleados. La empresa a causa de la Pandemia Mundial, tuvo que contratar más personal debido a los casos de contagios y en la necesidad de poder cumplirle a los clientes y así lograr el sostenimiento de la empresa, donde se evidencia que el personal contratado está en constante rotación, aumentando los gastos administrativos y por ende un desgaste en el área de recursos humanos en el proceso de selección y contratación, ya que cuando un trabajador se va de la organización se lleva consigo todo el conocimiento y experiencia adquirida, donde se pueden tener problemas al interior de la organización en el desarrollo, eficiencia y cumplimiento de objetivos.
Por lo tanto, se conoce la problemática más no las causas, a lo que mediante esta investigación se busca identificar, si existen situaciones de inadecuada supervisión por el departamento de recursos humanos, las condiciones laborales que afecten el crecimiento laboral y profesional de cada empleado. Es importante identificar si dentro de la organización se tiene una correcta planificación para el proceso de selección, indagar en el procedimiento establecido para esto y así mejorar el clima organizacional, que el empleado se sienta a gusto dentro de la empresa y así evitar que tomen la decisión de cambiar de empleo tan rápidamente.


El principal objetivo de este proyecto de investigación, es mejorar la selección del personal, una

vez se haya determinado las causas de alta rotación de personal, que permitan plantear posibles soluciones que contrarresten la problemática, por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta:
¿Cuáles son las causas que afectan el proceso de selección de personal en Fianza Crédito Inmobiliario Santander SA, frente a la rotación de personal para el segundo periodo del 2021?

[bookmark: _bookmark7]Antecedentes del Problema

En la actualidad, uno de los problemas más comunes en las organizaciones es aquellos relacionados directamente con la productividad es decir la rotación de personal, Pigors y Meyers (1985) define a la rotación de personal como el grado de movilidad interna de los empleados; evitable o inevitable; saludable o no saludable para una organización. Partiendo de esto, se analizan algunas investigaciones realizadas por diferentes autores, que tienen relación y dan respaldo a dicha investigación en la empresa Fianza crédito Inmobiliario S.A, por medio de la identificación de causas en la alta rotación de personal, con el fin de mejorar la selección y contratación del personal a los diferentes cargos de la empresa.

Para Morán (2010) en su investigación descriptiva que tiene como título “Estrategias para reducir el índice de rotación de personal en una empresa de plásticos”, se observó que la afectación en la productividad de la empresa estaba relacionada con la estabilidad de los colaboradores en el tiempo de permanencia en sus cargos, los procesos de inducción y capacitación eran cada vez más frecuentes, haciendo que la inversión en tiempo y dinero aumentara notoriamente; como conclusión en su análisis propuso implementar estrategias de mejora por medio de una política de reclutamiento y selección de personal interno, con el fin de mitigar las deficiencias existentes en la rotación de personal.

Esto nos lleva a determinar que las posibles causas asociadas están en las políticas organizacionales, causas asociadas a los factores motivacionales y causas asociadas a la cultura y al clima organizacional, por lo cual nos lleva a determinar porqué abandonan los trabajadores los cargos, causando una alta rotación de personal.

Los Procesos de Selección

Dentro de la empresa Fianzacrédito Inmobiliario de Santander S.A se está realizando en desacuerdo con lo esperado por los empleados, pues se debe analizar los puestos de trabajo si el salario o las funciones se realizan de acuerdo al nivel profesional, así mismo podría generarse la remuneración, esto genera un malestar entre los empleados, ya que muchos se encuentran realizando estudios de educación superior con la aspiración a un mejor salario pero esto no se ha podido incluir en el proceso de la contratación o de los cargos.

(Cruz Velazco & Cruz Velazco, 2018) en su proyecto de investigación La calidad de vida laboral y el estudio del recurso humano: una reflexión sobre su relación con las variables organizacionales. Afirmó que los estudios han demostrado que las empresas que ofrecen una mejor calidad de vida laboral (QWL) tienen más influencia en la contratación y la retención de su fuerza laboral. Esto implica que alcanzar un nivel razonable de calidad de la vida laboral tiene un impacto significativo en el compromiso del individuo hacia su organización empleadora.

[bookmark: _bookmark8]Justificación de la Investigación



Dado los antecedentes que se describen de la empresa, es muy importante analizar este fenómeno de la rotación puesto que se presenta como una de las problemáticas más latentes dentro de la misma, lo que se pretende hacer con esta investigación es identificar las causas de la alta rotación de personal y una vez identificadas realizar un diagnóstico basándose en la problemática específicamente en las áreas de la empresa (Áreas Administrativas y operativas), luego se describirá los resultados obtenidos del diagnóstico y por último se realizará un plan de acción para poder mitigar los riesgos derivados de la alta rotación de personal en la empresa.

El proceso de selección es fundamental para el buen funcionamiento de una organización, ya que es ahí donde se escoge el talento humano que luego formará parte del equipo y junto a él se buscará alcanzar los objetivos de la empresa. Es importante identificar si la planificación establecida por la organización en el proceso de selección es la correcta y con los resultados de la investigación, proponer nuevas estrategias para el desarrollo y mejoras en las condiciones laborales del personal.

La motivación humana impacta directamente en el desempeño y desarrollo de cada individuo, donde la empresa está disponible para contribuir a que sus empleados cumplan sus objetivos personales, la satisfacción individual y colectiva, favoreciendo a la empresa, ya que influye en la reducción de rotación de personal.

La motivación salarial y aspiración a un mejor cargo son fundamentales en cualquier organización, ya que esto crea en el empleado seguridad, disminuye la rotación de personal y así contar con personal eficiente y con experiencia en el cargo desempeñado.

Lo que se busca en la investigación de este proyecto es identificar si existen fallas en el proceso de diseño de puestos de trabajo o funciones del cargo y poder generar una remuneración adecuada para los empleados, y mejorar los procesos de selección.

[bookmark: _bookmark9]Marco Teórico

En el gremio empresarial se hacen cambios estructurales con frecuencia con el fin de mejorar la productividad y, por ende, incrementar ganancias; hay procesos o actividades empresariales que, si no se les da atención o, incluso, un cambio de fondo puede afectar las organizaciones. La Empresa Fianza -crédito Inmobiliario de Santander S.A. en cuyos valores corporativos destaca el Desarrollo personal en sus Fianza valores corporativos, sobre éste la política de la empresa expresa: “Buscamos el desarrollo profesional de nuestro talento humano, combinamos las habilidades y conocimientos para alcanzar los mejores resultados.” Otro valor corporativo que se destaca es la Política de calidad, de la cual se menciona que “…garantiza el mejoramiento continuo de sus servicios frente a las expectativas de los clientes a través de la optimización de los procesos”. No obstante, estás máximas empresariales no se cumplen del todo debido a las altas tasas de ausentismo y  de  rotación  de  personal,  lo  cual  afecta  a  casi  el  50%  de  los  empleados.  Por lo anterior, en esta investigación se espera profundizar en las causas de la problemática mencionada, identificar que está generando este flagelo en la empresa. Inicialmente, se revisó a Villegas (2012) en el documento titulado “Causas de la rotación de personal de receptores pagadores de la región I Metropolitana de una institución financiera”. Este estudio se realizó con 20 sujetos y del cual se pudo establecer que existían 8 causas de rotación de personal, tanto externas como internas de las cuales las más demandantes son el lugar físico de trabajo, el salario, trabajo en el extranjero mala actitud de servicio, familia, universidad y llamadas de atención. De acuerdo con lo anterior, las investigadoras se preguntan si estas mismas condiciones pueden estarse presentando en la empresa en el desarrollo personal influenciando negativamente la alta rotación de personal.

De forma similar, Díaz (2013) en el estudio titulado “Identidad organizacional y rotación de personal en empresas que se dedican a la venta de acabados de construcción en el municipio de Quetzaltenango” que se realizó con 70 personas quienes conforman la totalidad de los empleados de la empresa, se tomó una muestra del total de los sujetos según procedimiento estadístico que corresponde a 60 empleados los cuales están incluidos 42 hombres y 18 mujeres que pertenecen a diferente nivel socioeconómico, sus edades oscilan  entre 19 a 60 años, de diferente nivel académico y diferente estado civil. Díaz (2013) consideró que, si el personal está bien empoderado a la cultura organizacional, los resultados y su fidelidad tendrán un impacto positivo para la empresa.
Teniendo en cuenta lo anterior, el grupo de investigación se pregunta si para el caso de la empresa Fianza Crédito Inmobiliario de Santander S.A. se hará necesario hacer énfasis en la trayectoria y los beneficios de esta empresa al momento de las capacitaciones organizacionales, para con ello fortalecer en los empleados el conocimiento y la apropiación de la misión y la visión de la organización, y de esta manera mejorar el empoderamiento y el apreció por ésta. Así, en el caso de los empleados nuevos, se necesitará fortalecer los procesos de inducción o bienvenida haciendo una introducción sobre la organización en general al igual que sobre el puesto de trabajo. Teniendo en cuenta lo consultado, el grupo de investigadoras se enfocará por indagar tres aspectos considerados relevantes: el lugar físico de trabajo, el salario  y  la  cultura  organizacional.  Desde de otro punto de vista, es importante profundizar en las problemáticas que genera para las organizaciones la alta rotación de trabajadores, ya que la empresa se afecta en la parte económica interna y externamente. Así, vale la pena considerar que en la revista electrónica “Líderes”, Enríquez (2013) en su artículo “La rotación eleva los costos de la empresa asegura que la compañía puede acumular nuevas responsabilidades económicas al remplazar a un colaborador por otro”

resalta que los costos se elevan mientras el puesto tenga mayor responsabilidad o jerarquía ya que requiere adaptación y consolidación en sus tareas en el menor tiempo posible. Por otro lado, un puesto operativo requiere educación básica o técnica. Se valora la experiencia y las entrevistas no son complejas. Este antagonismo responde a todas las atribuciones y responsabilidades que tendrá el colaborador. Por esta razón un buen departamento de talento humano tendrá la visión de conservar a colaboradores y crear oportunidades de crecimiento para disminuir costos en procesos nuevos a cada periodo de tiempo.
Por su parte, Altimiras (2017) en la revista electrónica “Alto Nivel”, en el artículo “Tres soluciones para evitar la rotación de personal en las empresas” estima que reemplazar a un colaborador tiene como consecuencia financiera el 38% de su salario anual, por lo tanto, se describen estrategias para evitar dicho fenómeno. Se estima que la motivación es un factor importante para mantener un puesto de trabajo, esto conlleva crear oportunidades de crecimiento y a la vez crear un plan de capacitación que requerirá inversión que por lo tanto retribuirá en rentabilidad, ya que será inversamente proporcional con respecto a un reclutamiento e inducción en la compañía.
En consecuencia, se considera fundamental que la empresa Fianza-crédito Inmobiliario de Santander S.A. desarrolle las actividades y estrategias necesarias para identificar las razones de la rotación de personal y evite la fuga de talento humano que tantos costos le está trayendo. Tomando la información y las experiencias de las investigaciones consultadas se considera que una los aspectos clave a tener en cuenta para que baje la rotación de personal es la información, capacitación y entrenamiento que se ofrezca a los empleados antes y después de contratados y que se realicen evaluaciones periódicamente. De igual manera, será necesario conocer de manera periódica la percepción que tiene el empleado sobre el clima laboral en  la  empresa. Reafirmando lo dicho, García (2008) considera que el proceso de incentivos y beneficios es el

complemento de la compensación salarial, pues busca estimular a los trabajadores a mejorar su desempeño a través de los incentivos y generar apoyo para estimular y mantener la fuerza. Teniendo en cuenta el impacto de esta investigación se enfatiza en la necesidad de hacer un reordenamiento de los procesos de reclutamiento, inducción y contratación para el beneficio de los empleados y para que la empresa siga posesionada en el mercado ganando credibilidad y rentabilidad a la vez, ratificando sus valores corporativos.
La selección del personal es uno de los procesos más importantes de la empresa, es por esto, que sus participantes ponen un gran esfuerzo por ejecutarlos de tal manera que su gestión no deje paso a la más mínima de las incidencias, y aunque es imposible decir que no se van a presentar errores, se trabaja para que su solución sea pronta y efectiva.
Chiavenato (2007) en su libro “Administración de Recursos Humanos: El capital humano de las organizaciones” hace referencia a: “Uno de los principales problemas en la administración de un sistema es precisamente medir y evaluar su funcionamiento por medio de sus resultados y de la adecuada utilización de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios o sus recursos no se aprovechen bien, es necesario hacer ciertas intervenciones con objeto de corregir las desviaciones y ajustar su funcionamiento”, es decir, una empresa no deberá medir su gestión con base en los resultados, sino que debe previo a ellos, realizar un control automático (feedback), para así evitar que se presenten reprocesos, permitiendo diagnosticar las correcciones y ajustes necesarios con el fin de mejorar el desempeño de la empresa.
López (2011) menciona ‘’En toda empresa debe esperarse un cierto grado de rotación de personal que es saludable para la organización, pero suele ser costoso y por lo tanto los empresarios están interesados en mantenerla en un nivel bajo”. Muchas veces los empresarios o emprendedores no reconocen el costo que genera los niveles altos de rotación de personal, pues tal como menciona

López, en bajos niveles, puede llegar a ser beneficiosa, sin embargo, la falta de control en esta puede hacer que una empresa incurra en gastos innecesarios.
Mendoza (2003) en su artículo “¿Sabe cuánto le cuesta la rotación de personal? - Indica: “Se entiende por rotación de personal cuando un empleado abandona un puesto por cualquier causa y éste es ocupado por otra persona que se contrata. La alta rotación de personal no sólo representa un costo importante para la empresa, sino que también tiene impacto significativo en la rentabilidad futura porque no garantiza una calidad uniforme, ni permite entregar el servicio o el producto a tiempo y ser competitivo en costos.”
González (2006) se refiere a la rotación de personal como “número de trabajadores que salen y vuelven a entrar en relación con el total de una empresa, sector, nivel jerárquico, departamento o puesto, de esta misma definición se deduce que no se debe de considerar como formando parte de la rotación el número de trabajadores que salen y que no son substituidos por otros, pues en este caso puede tratarse de reajuste o contracción de la empresa. Del mismo modo, si determinado número de trabajadores entra a formar parte de la empresa, más no a sustituir a otros que existen antes, tampoco cuenta con esto para la rotación, sino que se refiere más bien al crecimiento de la institución” Además menciona “La rotación de personal por sí misma es un problema grave porque genera elevados costos de reclutamiento, selección, capacitación, desperdicios, mermas, retrabajos, toma de decisiones inadecuadas y re planeación de actividades.”
Cada uno de los autores mencionados, concuerdan en que la rotación de personal representa un costo significativo para la organización, y que gestionar al personal de forma inadecuada, puede llevar a la empresa a crisis económicas y poca competitividad. Las consecuencias derivadas de esta problemática no solo se representan en las cuantías que deben ser invertidas para contratar un

nuevo trabajador, sino que comprometen la productividad de quienes ya hacen parte de la organización, pues deben invertir tiempo en su capacitación.
Cabe resaltar que según López (2001), este autor presenta una lista en donde se tienen en cuentan una serie de propuestas las cuales son tomadas para la disminución de los altos índices de rotación de personal y los gastos a los que conlleva. Él propone diseñar un programa de inducción, un sistema de evaluación de méritos, lograr que la misión y visión sea conocida, aceptada y sentida, además, implementar un sistema de valores, asegurar que los departamentos cuenten con los recursos materiales que utilizan pagando en tiempo y forma a los proveedores, mejorar el comedor y la comida de los colaboradores para que se sientan cómodos, y cuenten con un lugar agradable y placentero para tomar los alimentos.
Por otra parte, se puede modificar el sistema retributivo donde los sueldos se cancelen de manera puntual y establecer un sistema de premios basados en 2 enfoques los cuales son muy importantes como premiar el desempeño individual y remunerar los objetivos de los departamentos, es decir, premiar o incentivar el trabajo en equipo de dichos departamentos o área de trabajo, se modificara el requisito para aspirar a los diferentes cargos realizando un análisis y evaluación de los cargos y el perfil profesional tecnológico o técnico que requiera el mismo, de esta manera se establecerá el sueldo así se incentiva a nuestros funcionarios a capacitarse cada día más, logrando así eficiencia y eficacia en cada una de sus funciones.
Uno de los principales problemas que tienen los departamentos de recursos humanos es el de implementar herramientas por medio de las cuales los empleados logren un acople sólido con la empresa en la cual trabajan y con estas herramientas obtener ventajas que generen competitividad y sean trascendentes en el tiempo. Cuando logramos que los empleados se encuentren conformes y comprometidos con la organización las posibilidades de que permanezcan en ella aumentan.

(Milkovich y Boudreau; 1994), Se puede lograr que los empleados permanezcan en una empresa por gusto, ya que los costos de abandonar la empresa pudieran ser altos, debido a que las mismas tuvieran beneficios en salarios, relaciones, incentivos y demás políticas de recursos humanos y así los empleados tienen la oportunidad de evaluar todos estos aspectos individualmente. El éxito de una empresa no depende solo los recursos que tenga disponibles, también es importante la destreza con la que cuenta para acoplar los diferentes recursos incluidos los recursos humanos. La habilidad de una empresa para que el área de recursos humanos funcione efectivamente, depende en su mayoría de su relación con sus empleados, la cual también nos da a conocer la cultura dentro de la organización. (Milkovich y Boudreau; 1994) Con la esta investigación se pretenden detectar algunas de las causas de rotación que se presentan en la empresa objeto de estudio. Para este objetivo necesitamos identificar y analizar qué factores influyen en el interés o desinterés de permanencia de los empleados en la compañía.
En la siguiente investigación se realizó una descripción sobre los fundamentos teóricos de las causas que afectan el proceso de selección de personal frente y la alta rotación de personal teniendo en cuenta las distintas perspectivas y visiones de los autores que fueron escogidos para dar una posible solución a esta problemática que aqueja a la empresa Fianza Crédito Inmobiliario de Santander S.A.

Marco Legal


Para analizar los aspectos legales relacionados con la alta rotación de personal de la empresa, se debe tener en cuenta en primera instancia lo contenido en la Constitución Política de Colombia (1991), en el artículo 25, el cual menciona que el trabajo es un derecho y debe gozarse en condiciones dignas y justas.
Por otro lado, se cita el código sustantivo de trabajo, en sus artículos 61, 62, 63 y 64, los cuales determinan las condiciones de la terminación de un contrato de trabajo aplicables en la desvinculación de un trabajador de su cargo.
La rotación del personal se entiende como un efecto de fenómenos producidos tanto al interior como al exterior de una empresa y no como una causa, estos fenómenos influyen en la actitud y en el comportamiento de las personas. La rotación de personal es un proceso al que están expuestas las empresas.
El Trabajo es un derecho fundamental contemplado en la constitución política colombiana artículo

25. En el ámbito legal, no hay leyes que regulen o castiguen a las empresas por la rotación de personal. Se tienen en cuenta las siguientes leyes para el departamento de Recursos Humanos: Ley   100    de    1993:    Se    crea    el    sistema    de    seguridad    social    e    integral.  Artículo 47 del Código del trabajo: Jornada laboral será máxima   de 8 horas diarias. Artículo 140 Código del trabajo: Durante la vigencia del contrato el trabajador tiene derecho a percibir el salario aun  cuando  no  haya  prestación  del  servicio  por  disposición  o  culpa del
{empleador}.

Artículo 249 Código del trabajo: Todo {empleador} está obligado a pagar a sus trabajadores, y a las demás personas al terminar el contrato de trabajo, como auxilio de cesantía, un mes de salario

por    cada    año    de    servicios   y   proporcionalmente    por    fracción    de     año. Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo (Decreto 1443 de 2014, art. 23)
Artículo 2.2.4.6.24. Medidas de prevención y control. Las medidas de prevención y control deben adoptarse con base en el análisis de pertinencia, teniendo en cuenta el siguiente esquema de jerarquización.
4. Controles Administrativos: Medidas que tienen como fin reducir el tiempo de exposición al peligro, tales como la rotación de personal, cambios en la duración o tipo de jornada de trabajo. (Decreto 1443 de 2014, art. 27)
Artículo 2.2.4.6.28 Contratación. El empleador debe adoptar y mantener las disposiciones que garanticen el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo de su empresa, por parte de los proveedores, trabajadores dependientes o subcontratistas durante el desempeño de las actividades objeto de contrato. Para este propósito, el empleador debe considerar como mínimo, los siguientes aspectos en materia de seguridad y salud el trabajo:
3. Verificar antes del inicio del trabajo y periódicamente, el cumplimiento de la obligación de afiliación al Sistema General de Riesgos Laborales, considerando la rotación del personal por parte de los proveedores contratistas y subcontratistas, de conformidad con la normatividad vigente.
4. Informar a los proveedores y contratistas al igual que a los trabajadores de ese último, previo al inicio del contrato, los peligros y riesgos generales y específicos de su zona de trabajo incluidas las actividades o tareas de alto riesgo, rutinarias y o rutinarias, así como la forma de controlarlos y las medidas de prevención y atención de emergencias. En ese propósito, se debe revisar periódicamente durante cada año, la rotación de personal y asegurar que, dentro del alcance de este numeral, el nuevo personal reciba la misma información.

En Colombia ninguna empresa vigila las afianzadoras, solo las inspecciona y la entidad encargada es la Superintendencia de Sociedades.
Las disposiciones relacionadas con este estudio corresponden a la resolución 2646 del 17 de julio de 2008 del Ministerio de Protección Social, por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional.
En cuanto a las características de la organización del trabajo en la resolución 2646 de 2008 se contemplan las formas de comunicación, la tecnología, la modalidad de organización del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas de la labor, define igualmente las características del grupo social de trabajo que comprende el clima de relaciones, la cohesión y la calidad de las interacciones, así mismo como el trabajo en equipo. La presente resolución aplica para esta empresa toda vez que en su artículo 2, al establecer el ámbito de la aplicación, indica que incluye a los empleadores públicos y privados.
Adicionalmente, al ser una norma de orden público, deberá esta empresa adoptarla, aplicarla y cumplirla, realizando todas las gestiones necesarias para prevenir y determinar los factores de riesgo psicosocial a los que están o pudieran estar expuestos sus trabajadores. Es claro que estos factores de riesgo implican de manera directa todo aquello que hace parte del ambiente laboral y el clima organizacional, toda vez que estas enfermedades psicosociales laborales surgen de las indebidas e inadecuadas presiones entre empleadores y trabajadores.

Metodología de la Investigación


Este tipo de investigación pertenece además al método cualitativo, que ayudará a obtener la información necesaria, puesto que se necesita determinar ¿Por qué hay una alta rotación de personal en la empresa? ¿Qué sucede con el personal y cuáles son las causas para abandonar el cargo? ¿Cuál es el proceso de selección de personal?
El instrumento de recolección de información será un cuestionario, como técnica será una encuesta, donde la fuente será primaria, la metodología de la investigación seleccionada es la más apropiada en el proyecto de investigación, ya que los investigadores no tendrán control sobre los sucesos y ambientes de estudio, pero sí describirá la problemática y cuáles son las causas de la misma, recordando que se desea analizar y describir las situaciones presentadas en diferentes factores como, rotación de personal y los procesos de selección de personal.
Para la encuesta seleccionada a aplicar, la población que se tendrá en cuenta como base, serán los empleados actuales de la empresa Fianza crédito Inmobiliario S.A., es decir dentro de sus 20 empleados; para hallar la muestra, se aplicará la siguiente fórmula:
Donde:

N= tamaño de la población e= margen de error
Z= nivel de confianza

p= probabilidad de ocurrencia q= probabilidad de no ocurrencia
Se aplica la formula según la población definida:

Según lo anterior, se aplicarán 18 encuestas a 18 de los 26 empleados. Sus fases son las siguientes:
· Desarrollo de las encuestas que permitan recolectar la información necesaria para realizar el plan de mejoramiento en la selección de personal de la empresa Fianza crédito Inmobiliario de Santander S.A., para el segundo periodo del 2021. Se utilizará la herramienta “Survio”, herramienta en línea, dado su fácil manejo y por el hecho que el mismo programa genera gráficas que ayudan a agilizar el análisis e interpretación de los resultados.
· Aplicación las encuestas a la muestra seleccionada.

· Análisis e interpretación de los resultados obtenidos de la encuesta.

· Elaboración de acciones del plan de mejoramiento en la selección del Personal, de la empresa Fianza crédito Inmobiliario de Santander S.A, para el segundo periodo del 2021
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1. ¿Cuál es su nivel educativo?

Análisis:

Realizando esta encuesta podemos notar que el 56% de los colaboradores que actualmente están activos en Fianzacrédito Inmobiliriario S.A, Santander, tiene un grado educativo como profesional, en donde se encuentra en su mayoría desempeñando cargos de auxiliares o cargos bajos de acuerdo a su perfil profesional, sin contar que su remuneración económica no es la más acorde de acuerdo a su nivel educativo, siguen prestando su servicios para la empresa, pero podemos notar que una gran causa de esta rotación es que sus colaboradores profesionales buscan mejores oportunidades de acuerdo a sus estudios y profesión de acuerdo a su remuneración es desmotivante, por esta razón abandonan sus cargos en tan poco tiempo, notamos como le sigue los técnicos con un 39%, y esto se debe a que muchos de los que tienen este título son personas que se encuentran realizando sus prácticas para grado, y siguen con sus funciones para poder desempeñar experiencia laborar y prácticas de sus estudios. Y notamos que un tan solo 5% de estos son tecnólogos, que están en la empresa desempeñando sus funciones por la experiencia laboral, pero no hay un crecimiento salarial o de cargo para ellos.

2. ¿Cuántos años lleva en la empresa?
Análisis:

Tenemos en su mayoría un resultado del 58% de resultado que los empleados se retiran de sus labores al cumplir los 11 meses de contrato, esto se debe a su desmotivación y falta de capacitación para el cargo, en lo que vemos como un colaborador necesita motivación salarial y un correcto análisis y contratación de parte del área de talento humano a la hora que se requiere un candidato para dicho puesto o cargo, con un 32% le sigue los trabajadores que duran de un año a 23 meses, y esto nos aclara que la rotación en los cargos está siendo demasiada pronta, y nos indica que hay una causa de este problema, en donde entramos a diseñar estrategias para mejorar la problemática y poder lograr que se termine la rotación de personal en tiempos tan cortos, donde podemos evaluar las necesidades que se requiere para el cargo, y una persona idónea con el estudio requerido de acuerdo a su cargo a desempeñar y su remuneración salarial acorde a su grado de educación y perfil laboral. Tenemos un 10% de los colaboradores que logran estar más de 35 meses y estos son las personas o trabajadores que desempeñan cargos gerenciales y supervisores, para los cuales cuentas con remuneración salarial acorde, pero su nivel educativo es bajo para el cargo que desempeñan, por esta razón se debe realizar una correcta selección de personal.
3. ¿Considera que el proceso de selección y contratación se realizó de manera adecuada?

Análisis:


Según la gráfica anterior podemos indicar que el 55% de los encuestados no están de acuerdo con el proceso de selección y contratación que se les dio. Esto debido a que se realizó demasiado rápido y sienten que no fueron capacitados lo suficiente sobre las funciones que deben

cumplir en sus puestos de trabajo además de que estas no fueron dadas a conocer con claridad en el momento de la contratación. Este aspecto influye en la rotación de personal ya que la inconformidad sobre la cantidad de trabajo vs la remuneración que reciben es grande y pueden buscar una opción de empleo donde desde el momento de la contratación se le asignen tareas específicas sin ninguna sobre carga laboral.


4. ¿Usted ha recibido las capacitaciones necesarias para ejercer el cargo que actualmente se encuentra desempeñando?
Análisis:

De esta pregunta podemos inferir que la empresa no tiene un programa de capacitación acorde a las necesidades de esta ya que según los resultados solo el 39% de los encuestados ha recibido capacitaciones para la actualización o refuerzo de conocimientos de acuerdo con el cargo que desempeñan.
Tener un programa de capacitación y actualización definido ayuda a que los empleados sientan confianza con las funciones que desempeñan y a su vez que su perfil profesional mejora con las mismas. Esto desencadena una sensación de confianza y de querer realizar muy bien su trabajo para continuar disfrutando de estos beneficios que pudiera ofrecerle la empresa. Por el contrario, y con el 69% de los encuestados sin alguna capacitación, se genera una inconformidad por el poco conocimiento sobre el cargo que pudimos ver en la pregunta anterior sumado a que no se encuentran capacitados para ejercer las funciones acordadas en el contrato, por esto se puede presentar una alta rotación del personal.

5. ¿Cree usted que es una persona apta para desempeñar el cargo y funciones establecidas dentro del contrato?
Análisis:

Se evidencia que 9 de los 18 encuestados, es decir el 50% de los trabajadores, están en desacuerdo con las funciones establecidas y desempeñadas en su cargo, lo que conlleva a tener personal no productivo en las determinadas áreas de la organización. Un 28% se sienten de manera neutral frente a sus aptitudes para desempeñar el cargo y actividades asignadas, es decir que pueden tener aptitudes que no son valoradas en las actividades desarrolladas a diario, y un 22% está de acuerdo. La encuesta nos permite determinar que, así como la mayoría de las personas encuestadas no están de acuerdo con el proceso de selección para el cargo, inducción e incorporación al cargo, por ende, no están satisfechos y ya no se sienten aptos para desempeñar las labores asignadas.

6. ¿Considera que su asignación salarial está acorde con su nivel educativo y las funciones que desempeña en el cargo?
Análisis:

En esta pregunta realizada a los empleados, se observa que el 56% de los colaboradores no están satisfechos con el salario recibido, esto ya que son más los empleados con título profesional que tiene la organización, pero estos reciben el mismo pago que aquellos que sólo son técnicos u otro nivel de estudio. Es por esto que los empleados terminan por buscar otro tipo de empleo u oportunidades que se les reconozca por experiencia y nivel de estudio. Por otra parte, el 44% de los encuestados afirma estar satisfechos con el salario recibido, ya que su nivel de estudio con el pago recibido les resulta congruente y les permite ganar experiencia laboral. Como consecuencia al estándar que presenta la empresa frente a los salarios de los colaboradores en las diferentes áreas, sin tener en cuenta los perfiles del cargo y el nivel de estudio para los mismos, ha ocasionado que la rotación del personal o el abandono de los puestos de trabajo sea algo frecuente.


7. ¿Cree usted que la empresa le brinda posibilidades de crecimiento profesional y laboral?

Análisis:

Como se observa el resultado el 94% nos indica que la empresa no ofrece la posibilidad de crecimiento profesional y laboral, quizás porque los puestos de trabajo no están diseñados para expandir el crecimiento de los empleados, o no existe incentivo por parte de las directivas de brindar la posibilidad de que los empleados que no han culminado sus estudios lo puedan realizar con la finalidad de poder mejorar su calidad de vida, la meta de un empleado en una organización es adquirir nuevos conocimientos y habilidades, para mitigar esta problemática se sugiere a la empresa enfocar los esfuerzos a fomentar la posibilidad de avanzar profesionalmente para sus empleados ya que si tenemos en cuenta los resultados solo el 6% ha tenido la posibilidad de crecer profesional y laboralmente dentro de la empresa.
En la empresa no está estipulada como política el crecimiento profesional y laboral para las vacantes, por la minoría que han tenido la oportunidad puede que haya sido porque un empleado renunció y necesitan ocupar esa vacante con un empleado interno, el cual recibirá la capacitación para el desempeño del cargo.

8. ¿El Clima Laboral es favorable para el desarrollo de sus funciones?
Análisis:

Como se observa en los resultados el 83% opina que el clima laboral no es favorable para el desarrollo de las actividades dentro de la empresa, lo cual dificulta la ejecución de las funciones para cada área de trabajo, la desmotivación puede ser uno de los factores importantes para que esto ocurra, esto puede llevar a una baja productividad y el no logro de los objetivos planteados dentro de la organización. Los directivos deben determinar las causas y tomar acciones para mejorar el

ambiente laboral, el departamento de Recursos Humanos es el encargado de manejar el personal por ello su responsabilidad para mediar ante esta situación.
Para mejorar el clima laboral dentro de la empresa se sugiere:

· Que exista un liderazgo transparente.

· Que no exista favoritismo por parte de los jefes hacia los empleados.

· Motivar a los empleados.

· Valorar a

Plan de Mejoramiento para la Empresa Fianza Crédito Inmobiliario de Santander S.A. del 01 de julio al 30 de diciembre de 2021. 
	Objetivos de Mejora
	Estrategia
	Finalidad
	Periodo
	Responsable.

	Reclutamiento y contratación de personal
	· Convocatoria interna y externa.
· Utilizar canales como Internet. Bases de datos de empresas y entidades educativas
· Enviar un mensaje sobre la información general de la empresa con el objetivo que cautive al candidato, le llame la atención y quiera enviar su información mediante la hoja de vida.  

	Bajar e índice de rotación de personal 
	1 al 30 de julio de 2021
	· Departamento de Recursos Humanos. 
· 

	Selección de Personal.
	· Hacer evaluaciones por competencia
· Hacer entrevistas
· Hacer seguimiento a las hojas de vida. 
· Hacer pruebas técnicas sobre el cargo
· Hacer comparaciones de acuerdo a los resultados
· Fortalecer las relaciones públicas de la empresa  

	Bajar el índice de rotación de personal 
	1 al 30 de agosto de 2021
	· Departamento de Recursos Humanos 
· 

	Inducción
	· Darle a conocer al nuevo integrante toda la información relacionada sobre la empresa:  Misión, Visión, Objetivos, Cultura, etc, y que es lo que quiere la empresa de él (el nuevo integrante)
· Darle a conocer todas las labores que tiene que desempeñar en su puesto de trabajo.
· Presentarlo con el Jefe inmediato. 
· Presentarlo con el equipo de trabajo. 
· Mostrarle su puesto de trabajo, sus condiciones, horarios, fechas de pago, etc.
· Indicarle cuales son los deberes del cargo, los estándares y criterios de evaluación 
· Enseñarle el reglamento de los métodos estratégicos de la organización 
	Bajar el índice de rotación de personal 
	1 al 30 de septiembre de 2021
	· Jefe de área


	Compensación, bienestar y salud






Capacitación 


	· Salarios Justos 
· Lugar de trabajo, confortable, cómodo, luminoso.
Espacios agradables. 
· Preocuparse por las necesidades del trabajador.
· Mantener un buen ambiente de trabajo 
· Retribuir el desempeño del personal


· Detectar que área, personas en especial, necesitan ser capacitadas.
· Diseñar un programa de capacitación
· Implementar el programa de capacitación
· Evaluación del programa de capacitación. 
· Evaluaciones periódicas del personal 

	
	



1 al 30 de octubre de 
2021
	· Departamento de Recursos Humanos
· Jefe de área 

	Clima Organizacional
	· Promover el respeto
· Reconocimiento hacia los empleados 
· Lugar de trabajo adecuado.
· Contestar las inquietudes o dudas de los empleados
· Crear confianza en el equipo de trabajo.
· Crear liderazgo
· Delegar.
· Mantener salarios justos.
· Motivación permanente
	Bajar el índice de rotación de personal 
	1 al 30 de noviembre de 2021
	

	Evaluación de desempeño
	· Creación de un sistema que permita establecer e identificar criterios específicos relacionados con el desempeño 
· Utilizar métodos para la evaluación
· Tener claro que debe evaluarse 
· Considerar quien debe evaluar. 
· Hacer la medición de los criterios y luego dar retroalimentación a los empleados y al departamento de personal 
· Hacer evaluaciones constantes y periódicas 
	Bajar el índice de rotación de personal. 
	1 al 30 de diciembre de 2021
	· Jefe de área
· Departamento de Recursos Humanos 
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De acuerdo con los resultados obtenidos, con el fin de dar solución al planteamiento del problema y objetivos en esta investigación, como equipo, nos permitimos realizar las siguientes recomendaciones, basados en el clima organizacional, la cual es la variante con mayor repercusión en el tema de rotación de personal, según los resultados de la encuesta:

Es indispensable realizar un análisis del clima organizacional, a través de las diferentes herramientas (encuestas, observación directa, mesas de reunión) para determinar los puntos neurálgicos y darle solución. No basta con plantearlo solamente, es necesario incluir el ciclo PHVA en el proceso, para de esta forma planearlo, hacerlo, verificarlo y actuarlo.

Indiscutiblemente, uno de los factores para que un trabajador se sienta cómodo en su lugar de trabajo, es que sienta que puede desempañarse sin miedos en su cargo, es por esto que es preciso, desde el primer encuentro del trabajador con la empresa, mantenerle en constante capacitación, y darle la seguridad para que aquellos aspectos que le generen duda, pueda resolverlos de la mejor manera, sin que se sienta incomodo por desconocer algunas funciones.

Es muy importante que las áreas gerenciales y directivas comprendan el valor de mantener a sus trabajadores motivados e inviertan en ello, lo que permitirá aumentar el desempeño en un ambiente donde se sienta valorado, respetado e importante. Para esto, se sugiere implementar un plan motivacional basado en brindar actividades al trabajador que permitan reconocer que su trabajo no es solo un recurso, si no debe interesarle sus necesidades.

Los trabajadores deben ser autónomos en sus actividades, sin cruzar normas y parámetros ya establecidos. Parte de brindar apoyo al trabajador, es poder confiar en que las actividades que hará

serán las adecuadas y que en la gestión de su cargo el sienta la plenitud del desarrollo, sin sentir que se le limita, de esta forma el trabajador, pondrá todo su potencial en sus actividades. Además, el líder de su equipo debe reconocer que su trabajador no es solo un recurso, por esto se recomienda que muestre solidaridad y una preocupación genuina por sus necesidades y no solo por su desempeño laboral.

De acuerdo a lo anterior, se plantea realizar acciones de mejora, con el fin de reducir el alto índice de rotación de personal, por medio de la estructuración de un plan de bienestar, el cual deberá contar con 4 etapas; una etapa inicial que consistirá en recolectar las inconformidades y necesidades de los trabajadores en lo que respecta a las actividades de bienestar, una segunda etapa en la que se plantearán las soluciones de las necesidades detectadas, estas soluciones deberán estar expuestas en un documento el cual estará avalado por la alta gerencia, a través del área de Talento Humano, una tercera etapa donde se desarrollarán estas estrategias bajo la supervisión del personal encargado, para garantizar la calidad de las actividades, y finalmente una cuarta etapa que consistirá en evaluar las actividades desarrolladas, con el fin de medir a través de indicadores la satisfacción del personal.

[bookmark: _bookmark15]Conclusiones

Gracias a la investigación realizada, se buscó identificar las debilidades y causas en la rotación de personal, realizando un proceso de encuesta con los empleados de la organización, que permitió determinar estrategias para mejorar sus condiciones laborales, con esto disminuir la rotación del personal, y lograr que estos se sientan a gusto en la organización, a partir de implementar recursos por parte de gerencia y el departamento de Recursos Humanos, donde los colaboradores sientan un acompañamiento constante en su proceso y que el desarrollo de sus actividades sean reconocidas y remuneradas correctamente.
De acuerdo con todo el proceso se determina que es importante mantener un personal capacitado para realizar cualquier actividad dentro de la empresa y que esto no ocasione unos costos adicionales al momento de cubrir un puesto de trabajo.
El entorno laboral, y la remuneración, y las funciones de cada puesto de trabajo deben ser motivacionales para el personal, así como la posibilidad de crecer profesionalmente y así lograr un beneficio conjunto entre empresa y empleado.
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