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1. Planteamiento del problema

En un mundo de constante cambio e innovaciones es normal observar que el recurso
humano de una empresa también este en cambio continuo, por diferentes causas; y el area de la
salud no es la excepcion, sobre todo, en aquellas empresas que se encuentran en proceso de
posicionamiento o en crecimiento.

En la ESE San José de Leiva. Anualmente se observa como el personal que labora en dicha
institucidon se renueva constantemente, por factores externos e internos. Sin poder determinar
exactamente si esto afecta de manera positiva o negativa la productividad, efectividad,
competitividad e imagen.

La rotacion de personal en una institucion de salud genera elevacion de costos ya que
implica un proceso de reentrenamiento en protocolos y guias, lo que expone ademas a la aparicion
de eventos adversos afectando la seguridad del paciente y de los compafieros, se encuentra el caso
de paciente a quien le fue aplicado medicamento de uso exclusivo intramuscular por via
intravenosa por parte de una auxiliar de enfermeria con ingreso reciente. Dentro de elevacion de
costos se encuentra incremento asociado a la manipulacion inadecuada de equipos y o elementos
de la empresa, por ejemplo, el accidente de transito de ambulancia en el afio 2014 ocasionado por
conductor contratado sin dato de experiencia previa en ambulancias.

A continuacion, se da a conocer como esta constituido el personal que labora en la ESE
San José De Leiva.

Tabla 1. Personal Administrativo Ese San José De Leiva

NO. ADMINISTRATIVO TIPO DE CONTRATO
1 Gerente NOMINA
1 Subgerente NOMINA
1 Archivo NOMINA
1 Secretaria De Gerencia OPS
1 Almacenista, Digitadora 4505 OPS
1 Contador OPS
1 Juridico OPS
1 Financiero OPS
1 Regente De Farmacia OPS




1 Coordinador Facturacion OPS

1 Auxiliar Facturacion OPS

1 Atencion Al Usuario OPS

3 Conductores Ambulancia OPS

1 Celador OPS

2 Aseadoras OPS

3 Auxiliares Puestos De Salud Rurales OPS
21 TOTAL 18 POPS Y 3 DE NOMINA

Fuente: autoria propia

Tabla 2. Personal Asistencial Ese San José De Leiva

NO. ASISTENCIAL TIPO DE CONTRATO
4 Auxiliares Enfermeria NOMINA
1 Auxiliar De Farmacia NOMINA
5 Meédicos OPS
2 Enfermeras jefe OPS
1 Odontologo OPS
1 Bacteriologo OPS
1 Psicologo OPS
1 Higienista Oral OPS
1 Auxiliar De Odontologia OPS
1 Auxiliar De Bacteriologia OPS
6 Auxiliares Enfermeria OPS
1 Auxiliares Enfermeria OPS
1 Regente De Farmacia NOMINA
1 Auxiliares Enfermeria OPS
1 Auxiliares Enfermeria OPS
1 Auxiliares Enfermeria OPS
29 TOTAL 23 OPS Y 6 DE NOMINA

Fuente: Autoria propia




La alta rotacion de personal es mas visible en el area de personal técnico auxiliar en

bacteriologia, enfermeria, higiene oral, enfermeras profesionales, medicina y odontologia, es decir

el area asistencial. Como consecuencia se produce la ralentizacion de procesos por necesidad de

reentrenamiento con probable baja productividad, desperdicio de insumos, reparaciéon temprana

de equipos biomédicos por manipulacion inadecuada, renuencia en la poblacion al uso de servicios

ante personal desconocido, propagacion de enfermedades transmisibles por falta de identificacion

e intervencion temprana.

Tabla 3. Tasa de rotacion de personal asistencial ESE San José de Leiva.

TOTAL DE NUEVAS 2018
PERSONAL ASISTENCIAL PERSONAL CONTRATA-
CONTRATADO CIONES BAJAS | INDICE

Aux. de Bacteriologia 1 1 1 100%
Aux. de Farmacia 1 1 0 0%
Aux. de Odontologia 1 1 1 100%
Auxiliares Enfermeria 14 14 6 43%
Bacteridlogo 1 1 0 0%
Enfermera 2 2 2 100%
Higienista Oral 1 1 1 100%
Meédicos 5 5 3 60%
Odontologo 1 1 3 300%
Psicologo 1 1 0 0%
Regente De Farmacia 1 1 0 0%

TOTAL 29 29 17 59%

Es por eso, por lo que se ha planteado la siguiente pregunta de investigacion:

Fuente: autoria propia.

. Cual es el impacto de la rotacion de personal asistencial en la ESE San José de Leiva (N) en

los ultimos 4 cuatro anos?




Tabla 4. Antecedentes bibliograficos

2. Antecedentes

NOMBRE AUTOR | ANO | PREGUNTA OBJETIVO CONCLUSIONES
Factores que Factores que | Determinar los
originan  la | Flores, originan la | factores que | Afirman que las causas fundamentales de la rotacion de
rotacion  de | Roberto., J. 2008 rotacion de | originan la rotacion | personal son: la insatisfaccion laboral, la baja
personal en | L. Abreu y personal en las | de personal en las | remuneracion y la seleccion incorrecta del personal.
las empresas | M. H. Badii empresas empresas
mexicana mexicana mexicanas
Afirman que los factores que originan y tienen mas
o _ impacto en la rotacién de personal son: el salario, las
Andlisis de Analisis de las | Analizar las causas ) ) )
o oportunidades de carrera, el balance vida — trabajo, el
las causas de causas de que inciden en la o .
Maria _ reconocimiento y la cooperacién entre 4areas e
rotacion de ' rotacion de rotacion de ‘ ‘ _
Katherine innovacion, por lo que el autor recomienda que se debe
personal de la 2015 | personal de la personal en la ‘ _ _
Dominguez inculcar el sentido de pertenencia a cada uno de los
empresa empresa empresa _ _ _
Olaya empleados, ademads incentivarlos con salarios y
HOLCREST HOLCREST HOLCREST o -
capacitaciones que los hagan mas competitivos e
S.A.S S.A.S S.A.S. _ o
incluso proponer una nueva estructura organizacional.
Analisis de Julian 2013 Andlisis de las Identificar y La alta rotacion de personal es un tema alarmarte para
las Roberto principales Analizar las las empresas debido al impacto que tienen en la




principales Moreno causas de principales causas | productividad y eficiencia a la hora de despefiar un
causas de Pérez, rotacion de de rotacion de objeto social ; en el caso de OILTRANS S.A.S. tras
rotacion de Y Johan personal de la | personal en el drea | calcular el indice de rotacidén de personal se identificd
personal de la Jacob empresa operativa de la que presenta una rotacion de personal de 69.2 % para el
empresa Lemus OILTRANS sas empresa mes de diciembre del afo 2016, y a través de este
OILTRANS Rincon de la ciudad de | OILTRANS SAS a | estudio se determind como principal causa de rotacion
sas de la Bogota, D.C. partir de lo cual se | de personal el pago impuntual de los salarios, junto con
ciudad de propondran el no pago de prestaciones sociales, generando
Bogota, D.C. acciones de mejora. | insatisfaccion laboral por parte de los colaboradores del
area operativa; seguida por la actitud y trato de los jefes
o directivos, donde las relaciones laborales se ven
afectadas debido a la falta de comunicacion asertiva
entre colaboradores y directivos.
_ _ Donde se expresa que se observd variacion en la
Estrategias ) Analizar las o ]
‘ Estrategias para ‘ productividad de la empresa debido a que los puestos no
para reducir ) ) estrategias para i
_ Mynor reducir el indice ‘ ‘ eran constantes y se debia adiestrar a muchos
el indice de ' reducir el indice de ' .
' Raul de rotacion de ' trabajadores en cortos tiempos y de manera muy
rotacion de 2010 rotacion de _ ' .
Moran personal en una seguida, y aun asi dichos trabajadores no se mantenian
personal en personal en una
Martinez Empresa de y el proceso se repetia cada vez. Es asi como los
una Empresa ‘ Empresa de )
) Plésticos” ) resultados mostraron que la rotacioén de personal estaba
de Plasticos” Plastico

ligada al débil proceso de seleccion en el cual no se
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sometian a los nuevos ingresos a un lineamiento
especifico, es decir, los requisitos eran escasos y de poca
exigencia lo que permitia la entrada a sujetos sin
experiencia y bajo nivel, todo esto era indicativo para
desplazar a estas personas y dar pie a la rotacion. Dicho
aporte sustenta este trabajo de investigacion, ya que
permite conocer otra causal para la rotacion de personal,
el cual engloba uno de los procesos més importantes de
las organizaciones como lo es el reclutamiento y
seleccion; si estos procesos no son llevados a cabo de
manera exhaustiva se corre el riesgo de contratar

personal no apto para los puestos buscados.

Rotacion del
personal,
absentismo
laboral y
productividad
de los

trabajadores

Salazar
Yunior

Ccollana

2015

(Cuél es la

relacion entre

rotacion del
personal, el
absentismo

laboral y la

productividad de

los operarios de

la empresa

Determinar la
relacion del
personal, el

absentismo laboral
y la productividad
de los operarios de
la empresa Angeles
Eventos, durante el

ano 2010.

Acorde a los resultados se asevera que la relacion entre
la rotacion de personal y el absentismo con la
productividad de los operarios en la empresa Angeles
Eventos en el 2010 si es significativa. Puesto que al
analizar estadisticamente ambas variables se observd
algunas variaciones; sin embargo, estas no inciden de
forma directa con la productividad.

En cuanto a la relacion entre la rotacion de personal y la

productividad, se demostro que la relacion si es

11




Angeles
Eventos, durante

el afio 2010?

significativa. Con relaciéon a la relacion entre el
absentismo laboral y la productividad, se comprobd que
dicha relacion si es significativa. Si un operario no llega
a presentarse en su puesto de trabajo, es cubierto
inmediatamente ~ por  otro  operario, donde
necesariamente  tendrd  que  realizar  horas
extraordinarias para compensar la ausencia del
absentista.

Finalmente se concluye lo siguiente: la edad es
predominante, ya que los operarios jévenes presentan
mayor inestabilidad laboral. La formacion académica es
necesaria para seguir creciendo y la obtencién de
nuevas oportunidades, ya que la falta de desarrollo
profesional y la monotonia conllevan al desgano y
aburrimiento. Asimismo, el salario es un factor para los

operarios puesto que genera lealtad.

Factores que
originan la
rotacion del
personal

auxiliar de

Chaparro
DT

Guzman
AL,

Naizaque

2015

(Cuadles son los
factores que
originan la
rotacion del

personal auxiliar

Identificar los
factores que
originan la rotacion
del personal

auxiliar de

Las principales causas de rotacion del personal auxiliar
de odontologia identificadas en este estudio fueron la
deficiencia en las condiciones laborales ofertadas por
los empleadores, los problemas de socializacion con los

jefes directos, la dificultad de concatenar el entorno
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odontologia LJ, Ortiz de odontologia? odontologia. familiar y las exigencias de horario laboral y la carencia
SP, de incentivos econémicos o morales que sirvan como
Jiménez motivadores para lograr mayor compromiso y
WG permanencia en el lugar de trabajo.
Como se muestra en el resultado de este estudio el
Cabrera 94,12% de los encuestados afirma que la. Rotacién de
Piantini, Cuél es la personal afecta la productividad y la eficiencia de los
Ana relacion entre la obreros. Ademas, queda reflejado en los resultados que
Impacto de la . _ _ _
. Ramona; rotacion del Determinar la el 64,71% de la rotaciéon es voluntaria, por lo que la
rotacion de ) .
| Ledezma personal y la relacion entre la | empresa no tiene control sobre fenomeno y el 76,47%
personal en _ ‘ B ‘ .
Elizondo, productiva y la rotacion del afirma que se ha tenido retrasos a causa de rotacion de
las empresas 2011 o ) ) )
Maria eficiencia en las personal con la personal. Lo que evidencia que la rotacion de personal
constructoras L ) .
del q Teresa; empresas productividad y la | es un serio problema para las compaiiias, debido a que,
el estado
Rivera constructoras eficiencia. a pesar de la relativa facilidad con la que pueden
Nuevo Ledn. ) ) )
Herrera, del estado recuperar personal tiene que adaptarse a la dindmica del
Nora Livia Nuevo Leon grupo, lo que trae como consecuencia pérdida de
productividad y de eficiencia de grupo.
Estudio de la Castillo (Incide la Evidenciar y En la presente investigacion se realizd un analisis que
Incidencia | Smith, Eric | 2018 rotacion de analizar la consiste en correlacionar entre la variable independiente
que tiene la Joel personal en la incidencia que y la variable dependiente y para corroborar se realizd

13




Rotacion de Sabando productividad de | tiene la rotacion de | una entrevista al personal de produccion y con esa
Personal en la Unda, la Compaiia personal en la informacion se pudo determinar que el margen de
Productividad Jhosue Exportadora del | productividad de la | incidencia en la productividad se da en baja proporcion

de la Marcelo Sur? compaiiia por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
Compaiiia Exportadora del | alternativa.

Exportadora Sur.
del Sur en el
Periodo 2014

al 2017
El capital humano es lo mas importante en la empresa,
| | (Cual es la identificar el valor | sin el capital humano no es posible realizar nada, asi
El capita
Valencia importancia del | que la persona tiene | que, si se quiere tener un mejor nivel empresarial y
humano, otro ) ) ) )
‘ Rodriguez, | 2005 | capital humano para la como consecuencia un mayor nivel econdmico y
activo de su ] . . .
Marino para la organizacion cultural en el pais, se debe invertir en preparar y
empresa o _
organizacion? desarrollar las capacidades de estos.

Disminucion doard proveer a la Elaborar una | El tema del ausentismo y la rotacion no aparecen como
Edgardo

de la rotacion organizacion de propuesta para | una prioridad de gestion desde el punto de vista de la
Roux,

del personal ' un tratamiento la reduccion de | conduccion del Hospital, aunque si lo son y en gran
Marisa 2015 ) ) ) ) . i .

de enfermeria mas sistematico la rotacion del | manera en los niveles de supervision y jefatura, quienes
Rivara

en el hospital

italiano

e integral para la

resolucion de la

personal de

enfermerita del

sufren sus consecuencias directamente y a diario.

Las expectativas iniciales del personal de enfermeria a

14




rotacion de
personal de

enfermeria

Hospital

Italiano.

la hora del ingreso al hospital disminuyen con el paso
del tiempo frente al no cumplimiento del contrato
psicologico por parte de la organizacion.

Un abordaje integral y sistémico acerca de la rotacion
externa permitird no solo proveer soluciones efectivas
para su reduccion, sino -y especialmente- erradicar las
causas detectadas por las cuales se produce no solo esta
sino también, como preambulo de esta, el ausentismo
del personal afectado. Incorporando mejoras que
impacten en la revalorizacion del trabajo del enfermero
en el Hospital Italiano (en las distintas areas en donde
se desempefian), todo ello no solo permitiria un trabajo
mas satisfactorio y valorizado, sino también mayor
eficiencia en la gestion de los recursos humanos
asociada a actividades de provision y desarrollo, al
enfocarse en personas cuya continuidad se encuentre

menos en riesgo.
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3. Justificacion

La rotacion de personal es un factor influyente en la calidad de los procesos, especialmente
en la medida de que no existe una definicion de funciones clara, donde existe tendencia a la
ejecucion particular de las actividades y estas ultimas se transforman en el sello distintivo de cada
profesional.

En la ESE San Jos¢ Leiva (Narifio), se presenta una situacion comun a muchas empresas
del sector salud, especialmente en las que se encuentran en zonas rurales con dificil acceso, donde
los profesionales tienen una tendencia marcada a buscar nuevas opciones laborales por diferentes
causas, impactando asi la prestacion de los servicios, no solo en la ejecucion de las actividades
como tal, ejemplo la consulta médica, sino en la forma como estas se llevan a cabo, mediante la
experiencia, conocimiento y hasta la personalidad de quien realiza la atencion y la posible empatia
que pueden desarrollar los usuarios hacia los profesionales.

Es asi como el proceso de induccion y adaptacion se reinicia de forma intempestiva, con
ciclos cortos donde estos procesos hacen que la quede en entredicho la idoneidad y productividad
de los profesionales para trabajar en las condiciones particulares que tiene cada organizacion,
haciendo que este proceso en lugar de ser algo esporddico y sano, se convierta en el estado
permanente del equipo de trabajo.

Este proceso haria que los constantes relevos seguramente se traduzcan en disminucion de
la calidad y un aumento en los costos de la atencion, dados factores como la velocidad en la
ejecucion de las actividades, e incluso manejo del proceso de tramites administrativos al interior
de la empresa.

En la ESE San José¢ Leiva (Narifio), se ha venido presentando este fenomeno, por lo que es
pertinente realizar un estudio que logre reflejar el impacto, financiero, administrativo, de calidad
y de imagen que genera esta rotacion a fin de determinar en qué grado la alta rotacion de personal
es un factor contribuyente a la disminucion de la productividad de la empresa o si por el contrario
es un factor irrelevante para la misma.

El proyecto se encuentra avalado por las principales autoridades municipales del municipio
de Leyva el alcalde electo, el secretario de salud nombrado y el gerente de la ESE.

Asi como también se cuenta con la participacion voluntaria del personal administrativo de la
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institucion suministrando la informacidon y compartiendo sus experiencias personales con respecto
al tema de investigacion propuesto

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se cuenta con la participacion de dos (2)
profesionales de Medicina; una enfermera y una administradora de empresas lo que se traduce en
un enfoque holistico al abordar el tema.

De igual manera, se dispone de acceso a la informacion de la ESE; tanto asistencial como
administrativa y financiera de los tltimos dos afios para hacer el proceso de investigacion es de
resaltar qué dentro del equipo de trabajo se encuentra con profesionales expertos en el andlisis de
informacion lo que facilitara el proceso de investigacion.

Se determina que los participantes del proyecto seran quienes subsidian los gastos propios
de papeleria y viaticos, asi como los costos asociados a la recoleccion de la informacion y el
analisis de los datos por lo que la contribucidn para esta institucion publica no le generara costos
econdmicos a su cargo.

Mediante el anélisis del impacto de la alta rotacion de personal en la ese San José de Leyva
se espera generar conocimiento probado sobre la influencia que tiene este fendmeno en las distintas
dependencias de la empresa a fin de contribuir en la construccion de un modelo de gestion efectivo
que permita reducir las consecuencias negativas de esta movilidad, se espera que una vez
determinado el impacto se puedan generar estrategias que lleven a la consolidacion de la identidad
institucional para clientes internos y externos

También se busca la reduccion de eventos adversos Asociados a la atencion qué son un
riesgo latente durante un proceso de induccion y adaptacion de los profesionales de salud dentro
de los de los beneficios, se espera aumentar la rentabilidad de la empresa en términos de imagen
y financieros.

Finalmente se espera lograr la satisfaccion de los clientes internos y externos de la ESE
San José brindandole una herramienta ttil que contribuya a su sostenibilidad, una vez finiquitado
el proceso de investigacion en la ESE San José de Leiva recibira una recopilacion de los hallazgos

y las recomendaciones para la implementacion de las estrategias propuestas.
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4. Objetivos

4.1 Objetivo General

Determinar el impacto de la rotacion del personal asistencial en la ESE San Jos¢ de Leiva, en los

ultimos cuatro (4) anos.

4.2 Objetivos Especificos

. Conocer el impacto financiero que tuvo la rotacion del personal asistencial de la ESE

San José de Leiva (Narifio).

o Establecer el impacto administrativo de la rotacion de personal asistencial de la ESE

San José de Leiva (Narifio).

o Definir el impacto en la calidad del servicio asociado a la rotacion personal

asistencial de la ESE San José de Leiva (Narifio).

o Identificar el impacto en la imagen secundaria a la rotacion del personal asistencial de

la ESE San José de Leiva (Narifio).

18



5. Marco Teorico

5.1 Codigo sustantivo del trabajo

5.1.1 Principios Generales

Articulo 1°. Objeto. “La finalidad primordial de este Cddigo es la de lograr la justicia en las
relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion

economica y equilibrio social” (1)

Articulo 2°. Aplicacion Territorial. “El presente Codigo rige en todo el territorio de la Republica

para todos sus habitantes, sin consideracion a su nacionalidad” (1)

Articulo 3°. Relaciones que regula. “El presente Codigo regula las relaciones de derecho
individual del Trabajo de caracter particular, y las de derecho colectivo del Trabajo, oficiales y

particulares” (1)

Articulo 4°. Servidores publicos. “Las relaciones de derecho individual del Trabajo entre la
administracion Puablica y los trabajadores de ferrocarriles, empresas, obras publicas y demas
servidores del Estado, no se rigen por este Codigo, sino por los estatutos especiales que

posteriormente se dicten” (1)

Articulo 5°. Definicion De Trabajo. “El trabajo que regula este Cadigo es toda actividad humana
libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta
conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectle en

ejecucion de un contrato de trabajo” (1)

Articulo 6°. Trabajo Ocasional. Trabajo ocasional, accidental o transitorio, es el de corta duracion

y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las actividades normales del empleador.

Articulo 7°. Obligatoriedad del trabajo. El trabajo es socialmente obligatorio.
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Articulo 8°. Libertad de trabajo. “Nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni que se dediquen
a la profesion, industria o comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio, sino mediante
resolucion de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de los trabajadores o de

la sociedad, en los casos que se prevean en la ley” (1)

Articulo 9°. Proteccion al trabajo. “El trabajo goza de la proteccion del Estado, en la forma
prevista en la Constitucion Nacional y las leyes. Los funcionarios publicos estan obligados a
prestar a los trabajadores una debida y oportuna proteccion para la garantia y eficacia de sus

derechos, de acuerdo con sus atribuciones” (1)

Articulo 10°. Igualdad de los trabajadores: “Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen
la misma proteccion y garantias, y, en consecuencia, queda abolida toda distincion juridica entre
los trabajadores por razén del caracter intelectual o material de la labor, su forma o retribucion,

salvo las excepciones establecidas por la Ley” (1)

Articulo 11°. Derecho al trabajo. “Toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad para

escoger profesion u oficio, dentro de las normas prescritas por la Constitucion y la Ley” (1)

Articulo 12°. Derechos de asociacion y huelga. “El Estado colombiano garantiza los derechos

de asociacion y huelga, en los términos prescritos por la Constitucién Nacional y las leyes” (1)

Articulo 13°. Minimo de derechos y garantias. “Las disposiciones de este Cddigo contienen el
minimo de derechos y garantias consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto

alguna cualquier estipulacion que afecte o desconozca este minimo” (1)
Articulo 14°. Caracter de orden publico. Irrenunciabilidad. “Las disposiciones legales que

regulan el trabajo humano son de orden publico y, por consiguiente, los derechos y prerrogativas

que ellas conceden son irrenunciables, salvo los casos expresamente exceptuados por la ley” (1)
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5.2 Ley 909 de 2004

Articulo 1°. Objeto de la ley: “La presente ley tiene por objeto la regulacion del sistema de
empleo publico y el establecimiento de los principios basicos que deben regular el ejercicio de la
gerencia publica. Quienes prestan servicios personales remunerados, con vinculacion legal y
reglamentaria, en los organismos y entidades de la administracién publica, conforman la funcién
publica” (2)

“En desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento de sus diferentes cometidos, la funcién
publica asegurara la atencion y satisfaccion de los intereses generales de la comunidad. De
acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica y la ley, hacen parte de la funcion pablica los
siguientes empleos publicos” (2)

a) Empleos publicos de carrera;

b) Empleos publicos de libre nombramiento y remocion;

c) Empleos de periodo fijo;

d) Empleos temporales.

5.3 Modalidades del Contrato

“El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito; para su validez no requiere forma especial
alguna, salvo disposicion expresa en contrario” (1)
e Contrato verbal.
e Contrato escrito.
e 2.termino
e Contrato a término fijo.

e Contrato a término indefinido.

5.4 Recursos Humanos

Segun Caldera, Rodolfo, Se denomina recursos humanos: “al trabajo que aporta el conjunto

de los empleados o colaboradores de la organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar as/ a la
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funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de
la organizacion.” (3)

La administracion de recursos humanos es la principal actividad que permite utilizar con
efectividad los demas recursos de una empresa. Respecto a este tema el autor Chiavenato, Idalberto
considera que: “La administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la
organizacion, el desarrollo, la coordinacién y el control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, en medida que la organizacion representa el medio que permite
a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo.” (3)

5.5 Gestion del talento humano

Chiavenato, Idalberto menciona que “La gestion del talento humano es un area muy sensible
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacidn, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes.” (3)
5.5.1 Proceso de gestion de talento humano
e Captacion de Personal
“Este proceso tiene como propoésito de armonizar la satisfaccion de las necesidades de los
actores del mercado laboral, la organizacién y la persona; se ejecuta a través de los programas
de Reclutamiento, Seleccion de personal” (3)

e Disefio de Cargos

Al respecto el autor Chiavenato, Idalberto establece que: “disefio de cargos es la

especificacion del contenido de los métodos de trabajo y de las relaciones con los deméas cargos
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para satisfacer los requisitos tecnolégicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos
personales del ocupante” (3)
El disefio de cargos constituye la manera como cada cargo estd estructurado y

dimensionado; disefiar un cargo significa definir cuatro condiciones basicas:

a. El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera desempefiar

b. Como deben desempefiarse las tareas o las atribuciones (métodos de trabajo).

c. A quien deberd reportar el ocupante del cargo (responsabilidad), es decir, quien es su
superior inmediato.

d. A quien deberd supervisar y dirigir (autoridad) el ocupante del cargo, es decir, quienes

son sus subordinados.” (Pag.167).

El autor Chiavenato, Idalberto considera que: “Describir un cargo significa relacionar que

hace el ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y porque lo hace.” (4)

e Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es: “Un conjunto de medios y procedimientos orientados a atraer candidatos
que estén calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Se establece sistema
de informacion mediante el cual las empresas ofrecen al mercado de recursos humanos las
oportunidades de empleo” (3)

Referente al tema, Chiavenato, Idalberto indica que reclutamiento es “el proceso de generar
un conjunto de candidatos para un cargo especifico. Debe anunciar la disponibilidad del cargo
en el mercado y atraer candidatos calificados para disputarlo.” (3)

Para Simon L; Jackson, Susan Y Otros, “El propdsito del reclutamiento es obtener un nimero
suficiente de candidatos potencialmente calificados para los puestos a cubrir y entre los cuales
poder elegir” (3)

Desde el punto de vista de su aplicacion el reclutamiento puede ser interno o externo.

e Reclutamiento Interno
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Chiavenato, Idalberto “El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que trabajan en la
organizacion, es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
complejas 0 mas motivadoras” (3)

El reclutamiento interno es cuando:“al presentarse determinada vacante, la organizacion
intenta llenarla u ocuparla mediante la reubicacion de su personal, los cuales pueden ser
ascendidos o trasladados .Con el reclutamiento interno puede resultar mas econémico para la
organizacién ya que evita gastos de anuncios de prensa, en la admision y en integracién del nuevo
empleado, Presenta confiabilidad y seguridad, puesto que ya se conoce al candidato, que ya es

conocido por los jefes y no necesita periodo experimenta” (3)

e Reclutamiento Externo

Chiavenato, ldalberto menciona que “El reclutamiento externo se dirige a candidatos que
estén fuera de la organizacion, para someterlos al proceso de seleccién de personal.” (3)

El reclutamiento externo es aquel que: “opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacién. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con personas de afuera,
es decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. Lo favorable que
puede ser el reclutamiento externo es que trae nuevas experiencias a la Organizacion, lo que
ocasiona tener ideas nuevas y diferentes enfoques en la organizacion, enriquece los recursos

humanos de la Organizacion” (3)

e Seleccion de Personal

La seleccion de personal es el proceso mediante donde la empresa elije a la persona mas
adecuada y que cumpla con los requisitos establecidos para desempefiar el cargo vacante

Referente al tema el autor Chiavenato, Idalberto establece que: “Seleccion es el proceso
mediante el cual una Organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface
mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales
condiciones de mercado” (3)

Para los autores Alarcon, A., Chelech, S y Otros consideran que: “La tarea del
seleccionador es delicada de alguna forma tiene en sus manos el destino de una persona, vocacion,
necesidades econdmicas, sociales y familiares: con lo cual no se puede rechazar a una persona

sin considerar el factor humano, ademas de las otras pruebas utilizadas.” (3)
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Los instrumentos de seleccion son: Entrevista, pruebas escritas, pruebas de capacidades,

entre otros.

5.6 Definicion de Rotacion De Personal

Segun Chiavenato, define la rotacion de personal como “la fluctuacion de personal entre
una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas ente la
organizacion y el ambiente se determina por volumen de personas” (4)

Segin Mendoza, se entiende por rotacion de personal cuando: “un empleado abandona
un puesto por cualquier causa y éste es ocupado por otra persona que se contrata el nivel de
dicho indice, ademas de tener un impacto en la productividad, implica costos, no solo monetarios
sino también en tiempo. Un alto indice de rotacion hace a la empresa menos competitiva y puede

poner en riesgo tanto los rendimientos futuros como la existencia de esta”

5.6.1 Causas de la rotacion de personal

Para el autor Agustin Reyes plantea: “una serie de causas por la que se produce la rotacion
de personal. Las cuales se dividen en causas de rotacion forzosa y causas de rotacion voluntaria”
(6)

Entre las primeras cabe sefalar:

e Por muerte: Al morir un trabajador, normalmente hay que substituirlo por otro.

e Por jubilacion: “Las empresas frecuentemente tienen ciertos planes que permiten o en
otros casos obligan a los trabajadores a salir de la empresa cuando se ha cumplido cierto
numero de aros de trabajo, ordinariamente combinados con cierta edad” (6)

e Por incapacidad permanente: El trabajador que se incapacite para poder seguir
trabajando, debe ser substituido por otro.

o Por enfermedad: Hay ocasiones en las que, aunque no se trate precisamente de la
incapacidad, en términos de ley, ciertas enfermedades cronicas obligan al trabajador a
dejar su puesto.

Entre las causas de rotacion que de algin modo dependen del trabajador, se puede sefialar:

e Por renuncia del trabajador: “Esta es quiza la causa que mejor puede controlarse y, por

ello, deben investigarse, a través de los medios que seran sefialados mas adelante, las
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verdaderas causas de renuncia” (6)

Entre las principales, suelen estar algunas de las siguientes:

Busqueda de mejores salarios.

Trato inadecuado por parte de algln jefe.

Ausencia de todo progreso o ascenso en un tiempo considerable.

Tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado.

Condiciones de trabajo inadecuadas, entre ellos: la lejania de su hogar.

Por despido: cuando exista razon que justifique la rescision del contrato de un trabajador,
o que la empresa considere indispensable prescindir de ¢él, aunque tenga que substituirlo.
Por proceso seleccion y acomodacion deficiente: cuando la seleccion del personal se ha
hecho inadecuadamente, se daran en su trabajo razones de descontento para él y para la
empresa, que llevaran a la rotacion.

Por razones personales o familiares: muchas veces no puede sefalarse una causa
propiamente de descontento del trabajador con su puesto, sino que su salida se debe a
problemas tales como cambio de domicilio.

Por inestabilidad natural: “Existen trabajadores, que, por razones sociologicas,
psicoldgicas o de educacion, en muchas ocasiones no adquieren estabilidad en una
empresa, sino que constantemente estan necesitando cambiar de una a otra. Esto debe
vigilarse en la seleccion de personal, pues, por lo dicho anteriormente, causaran gastos

innecesarios a la empresa” (6)

Lo mas importante en la rotacion de personal es llevar indices para toda empresa y por cada

uno de sus sectores, categorias de personal y quiza ain para cada uno de los puestos que tienen

un nimero mayor de empleados, a fin de conocer cuales son las razones a las que obedece la

rotacion, y fijar cual es la deseable en cada grupo o tipo de trabajo.

Segun Chiavenato: “La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos

fenomenos producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que condicionan la actitud y

el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado)

de los fenomenos internos o externos de la organizacion” (7)

Como fendmenos externos pueden citarse la situacion de oferta y demanda de recursos

humanos en el mercado, la situacion econdémica, las oportunidades de empleo en el mercado

laboral, entre otras.
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Entre los fendémenos internos, pueden mencionarse: “Politica salarial de la organizacion,
politica de beneficios sociales, tipo de supervision ejercida sobre el personal, oportunidades de
progreso profesional ofrecidas por la organizacion, tipo de relaciones humanas existentes en la
organizacion, condiciones fisicas del ambiente de trabajo, moral del personal de la organizacion,
cultura organizacional de la empresa, politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos,
criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos humanos, politica
disciplinaria de la organizacion, criterios de evaluacion del desemperio, grado de flexibilidad de

las politicas de la organizacion”(4)

5.6.2 Costos en la rotacion de personal

Segun Chiavenato, la rotacion de personal implica costos primarios, secundarios y terciarios,
los cuales se detallan a continuacion:

o Costos primarios de la rotacion de personal: “Se relacionan directamente con el retiro de

cada empleado y su reemplazo por otro. Incluyen: costos de reclutamiento y seleccion,
costos de registro y documentacion, costos de ingreso, costos de desvinculacion” (4)

o Costos secundarios de la rotacion de personal: “Abarcan aspectos intangibles dificiles de
evaluar en forma numérica porque sus caracteristicas son cualitativas en su mayor parte,
se refieren a los efectos colaterales inmediatos de la rotacion. Los costos secundarios de
la rotacion de personal incluyen: efectos en la produccion, efectos en la actitud del
personal, costos extralaborales, costos extra-operacional” (4)

o Costos terciarios de la rotacion de personal: “Se relacionan con los efectos colaterales
mediatos de la rotacion, que se manifiestan a mediano y largo plazo. En tanto los costos
primarios son cuantificables y los secundarios son cualitativos, los costos terciarios son
solo estimables. Entre dichos costos se cuentan: costos de inversion extra, pérdidas en los
negocios” (4)

Segun, Pigors y Meyers sefialan como elementos de costo de la rotaciéon de personal los
siguientes puntos: “Costos del departamento de empleo, tiempo y facilidades usadas para
entrevistar al solicitante, preparar los registros necesarios, hacer los examenes médicos, etc.
Costos de entrenamiento, tiempo del supervisor, del entrenador o de otro empleado que explique

el trabajo al nuevo trabajador. Pago al entrenado, superior a lo que produce, especialmente si se

27



esta a base de destajo y existe un minimo garantizado que, desde luego no devenga al principio
de sus actividades™ 8

También se precisan: “Roturas, desperdicios e inutilizacion de materiales al principio del
periodo de aprendizaje o entrenamiento. Costos posibles por concepto de accidentes al propio
trabajador o a los demas, 