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Resumen

La retencion de personal es una parte fundamental en las Organizaciones ya que demuestra el
esfuerzo del drea de Recursos Humanos y la Organizacién en general. En la actualidad esto esta
muy lejos de la realidad debido a que las empresas buscan producir y no cultivar al personal,
conllevando a la alta desvinculacion de sus colaboradores, obteniendo como resultado altos costos
y perjudicando la imagen de la empresa. Se de desarrollo esta investigacion con el objetivo de
identificar las causas que conllevan a la rotacién del personal en las entidades prestadoras de
servicios odontolégicos (OPSO). El estudio se realizé a través de revisién bibliografica, datos
suministrados por la empresa e informacién proporcionada a través de una entrevista
semiestructurada que se les realizo a 3 empleadas de la empresa con diferente cargo, lo cual
permitié extraer informacion relevante para el desarrollo de la investigacion a través de un analisis
de discurso, los resultados evidencian que las causas que mas afecta la rotacién de personal son:

el salario, la carga laboral, oportunidades de crecimiento y el area de bienestar en la empresa.

Palabras Clave: Rotacién de personal, OPSO, Organizacion, Retencion del personal
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Abstract

The retention of personnel is a fundamental part of the Organizations since it demonstrates the
effort of the Human Resources area and the Organization in general. Currently, this is far from
reality because companies seek to produce and not cultivate personnel, leading to high
disengagement from their employees, resulting in high costs and harming the image of the
company. This investigation was developed in order to identify the causes that lead to the rotation
of personnel in the entities providing dental services (OPSO). The study was conducted through
literature review, data provided by the company and information provided through a semi-
structured interview that was made to 3 employees of the company with different positions, which
allowed to extract relevant information for the development of the research. Through a discourse
analysis, the results show that the causes that most affect staff turnover are: salary, workload,

growth opportunities and the area of well-being in the company.

Key Words: Staff rotation, OPSO, Organization, Staff retention
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Introduccion

La rotacion de personal es un concepto que surge como consecuencia de la
desvinculacion de los trabajadores por voluntad propia o decision de la organizacion, motivados
por eventos positivos como ascensos, promociones o traslados; y otros aspectos que pueden ser
evitables por la empresa como la desmotivacion, insatisfaccion laboral, baja compensacion

salarial y excesiva carga laboral.

El objetivo general de esta investigacion es analizar las causas que inciden en la rotacion
de personal en una Organizacion Prestadora de Servicios Odontologicos (OPSO), en la sede
principal administrativa y operativa a nivel nacional; reconociendo la influencia positiva y
negativa que tiene los modelos de gestion administrativos definidos, las acciones
implementadas para mitigacion de rotacion de personal y las estrategias generadas desde las

estructuras organizacionales.

Este trabajo expone el interés de los autores por conocer los puntos de vista de los
participantes sobre los detonantes que incentivan la rotacion de personal, asi como, indaga
cuales estrategias han sido utilizadas por la alta direccion en el relacionamiento con el personal

operativo y como han mejorado las condiciones laborales.

La presente investigacion utilizo la metodologia cualitativa de analisis del discurso,
obtenido de las entrevistas semiestructuradas realizadas a las participantes de la investigacion.
Como producto del anélisis se identificaron factores que inciden en la rotacion de personal,
examinados desde la definicidn y ejecucidon de la estructura organizacional y los procesos
administrativos de la OPSO, teniendo en cuenta las debilidades presentadas como la baja

productividad, poco compromiso y los altos costos que representan las nuevas contrataciones.
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En este documento se plantea la definicion del problema, objetivo general y objetivos
especificos, seguido de la revision tedrica de conceptos normativos, modelos de gestion
humana, gestion por competencias, gestion estratégica y relaciones humanas, ademas, del
cuadro metodoloégico utilizado y la descripcion de los participantes de la investigacion.
Finalmente se presentaran el andlisis de los resultados obtenidos, las conclusiones y

recomendaciones.

Justificacion

La presente investigacion se fundamenta en una organizacion de prestacion de
servicios odontoldgicos (OPSO) la cual surge en 1992 gracias a un grupo de empresarios que
deseaban tener acceso a Colombia en servicios odontoldgicos, inicialmente se cred con el
nombre inversiones Dama Salud nombre implementado como razon social. En el afio 2005,
este grupo llega a México replicando el modelo de atencion integral. Es una de las empresas
mas consolidadas del mercado gracias a su portafolio de servicios, cuenta con 76 clinicas en
todo el pais y lleva 25 afios en el mercado. Su mision y vision se encuentran enfocadas en el
mantenimiento de la sonrisa para posicionarse como empresa lider, garantizando la satisfaccion

y el bienestar de los pacientes

La rotacion de personal esta condicionada por factores internos y externos que
responden a las causas propias de las organizaciones. Para la OPSO, es imperativo conocer las
situaciones que impulsan a los trabajadores a no continuar siendo parte de la empresa. Esta
investigacion permitira entender la relacion que existe entre las condiciones laborales que tiene
el personal y el logro de los objetivos institucionales que le ayudaran a sostenerse en los

mercados actuales con los servicios ofrecidos en pro de satisfacer los requerimientos de los
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clientes, asi como, la habilidad de la organizacion para atraer y retener a los mejores

profesionales de su campo laboral.

En los perfiles escogidos para cargos de contact center y el area operativa (asesores de
servicios de clinica)se puede encontrar personal que cuenta, con una formacion educativa basica
(bachilleres), estudiantes universitarios a los cuales se les da la oportunidad de flexibilidad en
sus horarios sin que esto afecte el desempefio de sus funciones, a su vez, mezclados con
profesionales, con aspiraciones mas altas que buscan cargos con mejor remuneracion,
posibilidades de ascenso, estabilidad laboral pero en algunos casos su perfil laboral no es acorde
con sus aspiraciones por lo que se puede evidenciar alta rotacion en la parte administrativa ya

que buscan su crecimiento integral, para asi tener una buena retribucion salarial.

El termino de rotacion de personal para muchos autores se ve como la partida (ausencia)
voluntaria o involuntaria de un trabajador en una empresa indiferente del sector econémico al
que haga parte, principalmente se ve porque se encuentra en una creciente competencia,
reduccion de barreras comerciales, procesos de globalizacién, aplicacion de tecnologias que
desplazan el capital humano. Es de indicar que en las empresas multinacionales o con mayor
impacto en la economia se ven en menor cuantia los niveles de rotacion de personal, sin
embargo, el sector industrial muestra un mayor crecimiento de rotacion principalmente el de

maquiladoras en México segun el articulo:

El impacto de la rotacion de personal de las empresas constructoras...” han afianzado
en alianzas estratégicas para soportar la inversion y elevar la calificacion de la mano
de obra equilibrando balanzas de capitales y mercancias por inversion. La
investigacion de dicho articulo se realizé siguiendo un enfoque cuantitativo y un
alcance descriptivo correlacional. Como resultado arroja que la poblacién de estudio
fueron las 31 empresas constructoras medianas registradas mostrandose que para la
mayoria de las empresas encuestadas los niveles de rotacion de personal se registran

en menos de un 20%. Ademas, el 64.71% afirma que es rotacion voluntaria. (Lopez,
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2013)

El libro sobre la Introduccién a la psicologia del trabajo y las organizaciones hace
énfasis en uno de sus capitulos al absentismo, rotacion y productividad, esto conlleva a analizar
los diferentes factores que influyen a que se ocasione dichas conductas, aunque si bien en la
actualidad, en las organizaciones las causas son muy variadas, todo inicia desde la satisfaccion
laboral que cada trabajador perciba en su organizacion, es el sentido de pertenencia y la

motivacion que reciba el empleado en sus tareas realizadas. (Rodriguez, 1998)

Actualmente, en la OPSO la rotacion es alta no solo por las razones descritas
anteriormente, sino por la falta de crecimiento profesional, los empleados buscan
constantemente crecer en el ambito personal y mejorar la retribucion econdmica. Dentro del
plan carrera de la empresa no se contemplan las necesidades de crecimiento para la totalidad
del personal, en muchos casos se acude a cubrir las vacantes con personal externo, seguin el
libro “la rotacion es un ciclo que en época de expansion y crecimiento suele incrementar la
tasa”; una estrategia que promueve el autor es mejorar los perfiles y adecuar su remuneracion

para atraer y retener al empleado.

Cuesta (1990) citado por Flores (2008) en un estudio realizado en la Ciudad de México
en diferentes compaiias del pais donde se identifico que la alta rotacion es debido a el contenido
del trabajo y los salarios, aunque en ese pais existe un sistema de tarifas que establece trabajos
iguales con salarios iguales, pero se ve vulnerada por una serie de beneficios adicionales que
hace que determinados tipos de trabajo sean mas beneficiosos y atractivos que otros, existen
factores internos y externos relacionado con el comportamiento del personal, dentro de los
factores externos se encuentra la situacion de oferta y demanda de recursos humanos y uno de

los elementos internos es la politica salarial de las organizaciones.

En una investigacion realizada al interior de una empresa constructora donde se tuvo en

consideracién instrumentos de medicion estadisticos, los cuales arrojaron resultados que
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reflejan como tener un alto indice de rotacion de personal en las compafiias puede significar
una gran problematica en todas las areas de la empresa, mientras mas altos sean los porcentajes
de desercion laboral, mayores seran los problemas que se originaran en una organizacion. Las
probleméticas como personal insuficiente para desarrollar las diferentes labores en forma
oportuna, el clima laboral que genera una sobrecarga de trabajo en los empleados que contintan
en la compafia quienes suplen las actividades de los cargos abandonados y los presupuestos
sobre ejecutados porque se incurre en gastos que la empresa no tenia contemplados afectan la
productividad y eficiencia que se traduce en pérdidas para la organizacion. Otros resultados del
mismo estudio, evidencian que los clientes pueden generar desconfianza por las altas tasas de
rotacion dentro de la empresa, perdiendo de esta manera la seriedad, mostrando una cara
cambios constantes en los servicios ofrecidos a los clientes, lo que conlleva a que sea menos

atractiva a los ojos de los futuros candidatos (Cabrera, Ledesma y Rivera, 2011).

Dentro del punto de vista social-académico, los procesos de retencion de personal deben
contemplar el impacto que puede tener para el trabajador y la empresa, el uso de las
herramientas generadas desde la gestion del cambio, bienestar laboral, capacitacion del
personal y la psicologia organizacional, con el fin de integrar los conocimientos, capacidades,
habilidades, aptitudes que posee el personal con las estrategias de administracion de recursos,
fisicos, técnicos y tecnoldgicos implementadas por la organizacion.

Planteamiento del problema

La rotacion de personal es una problematica que se encuentra latente en la actualidad en
la gran mayoria de Organizaciones, por factores como los tipos de contrato, los cargos y los
pensamientos de alta productividad por encima de la preocupacion hacia los empleados,
trayendo consigo una serie de afectaciones como lo es el aumento de costos provocando dafios
en el ambiente laboral y la economia. Cuando una persona deja su cargo los costos que le genera

a la empresa son altisimos, junto con baja productividad y otras consecuencias que la empresa
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no asumen en el momento, pensado que cada empleado es reemplazable, cuando se genera una
desvinculacion la empresa gasta hasta 12 veces el valor de su salario, adicionalmente el
aprendizaje del nuevo candidato podra durar entre 2 a 4 meses mas el tiempo que la persona
tarda en alcanzar el tiempo 6ptimo para desempenarse bien en el cargo, lo que invita a que las
organizaciones a generar planes de retencion y desarrollo dentro del as organizaciones (Garzon,

2018)

La primera actividad para un correcto desempefio de la empresa es obtener el personal
idoneo para cubrir las necesidades de las vacantes de las diferentes areas, cuanto mas sea el
grado de duracion y conocimientos dentro de la empresa mayor serd la productividad, este es
el éxito de las organizaciones para poder competir con el mercado. Las empresas posen recursos
vitales e indispensables deciden retirar o en la gran mayoria de los casos retirarse por aspectos
como la cultura organizacional, la carga laboral, el clima, y los factores salariales trayendo
consigo inestabilidad, desconfianza, intranquilidad y sobre todo baja productividad, llevando a

que la motivacion de los empleados sea muy baja.

Por lo tanto la satisfaccion laboral es indispensable para la productividad de la empresa,
cuando un empleado trabaja feliz sentird necesidad de cumplir con sus obligaciones y de crecer
dentro de la Organizacion, La satisfaccion laboral es “el grado de placer que el empleado
obtiene de su trabajo, esta satisfaccion radica en las diferencias individuales, respecto a las

expectativas y el grado de cumplimiento de estas en el trabajo” (Reyes, 2005)

Para entender mejor esta problematica, cada organizacion debe buscar soluciones
enfocadas al esfuerzo en identificar las causas que generan la rotacion de personal y si los
recursos, el apoyo, el ambiente y el trabajo son los indicados, teniendo en cuenta la carga
laboral, las responsabilidades y las tareas asignadas, para evaluar si estan acordes al cargo y la

remuneracion ofrecida. El desarrollo de la investigacion se realiz6 para identificar las causas
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que generan la rotacion de personal en empresas prestadoras de servicios odontologicos
(OPSO), determinando las causas mediante herramientas que pueden ser proporcionadas por la

empresa y la verificacion de articulos relacionados a la rotacioén de personal.

Para identificar las causas de la rotacion en dicha organizacion se realizd6 un
acercamiento con las areas de gestion humana, donde se obtuvieron cifras de los ultimos tres
afios, evidenciando que el cargo de asesores de servicio (operativos) y agentes contact center
ha aumentado en un 60% los indices de desvinculacion, debido a la insatisfaccion con su cargo,
a la remuneracion obtenida durante el periodo laborado o a personal poco capacitado que no
cumple las expectativas de la empresa. En comparacion con la parte administrativa se evidencio
un aumento del 20%, lo que conlleva a la baja productividad y desinterés por la organizacion,
trayendo consigo elevacion de costos y dafo a la cultura e imagen organizacional, ya que la
desvinculacion de cualquier funcionario genera reprocesos para cualquier area de la empresa,
desde la seleccion de la vacante, la adaptacion al cargo contando con la curva de aprendizaje,

la productividad y los procesos realizados por contratacion y capacitacion.
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Pregunta problema

(Cudles son las causas que inciden en la rotaciéon de personal en una Organizacion
Prestadora de Servicios Odontologicos, OPSO sede principal administrativa y operativa a nivel

nacional?

Objetivo general

Analizar las causas que inciden en la rotacioén de personal en una Organizacion Prestadora
de Servicios Odontolégicos OPSO, en la sede principal administrativa y operativa a nivel

nacional.

Objetivos Especificos

Reconocer el modelo administrativo y de gestion llevado a cabo en los procesos de seleccion

y contratacion de personal de OPSO.

Identificar las acciones emprendidas por el area de bienestar desarrolladas para la

atencion y mitigacion de rotacion de personal.

Analizar el direccionamiento estratégico y la estructura organizacional actual de la

OPSO y como incide en la rotacion de personal.
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Marco tedrico

Normatividad Salud oral

Se trata la normatividad en el contexto en salud oral enfocado en los perfiles de
odontologos y auxiliares ya que son las personas encargadas de brindar servicios de higiene
oral, mediante la implementacion de sus conocimientos, brindaran a la poblacién
procedimientos de alta calidad. Segun informacidén suministrada por la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS), después de Argentina (10%) y Brasil (8.4%), Colombia es el pais de
Latinoamérica que mas gasta en salud como porcentaje con un 6.1% en 2007. Por lo tanto,
dentro de los aspectos legales que rigen el sector salud, en especial la parte odontologica,

existen la siguiente ley:

e Ley30de 1992: “La cual faculta a las Universidades y a los particulares a crear con
requisitos minimos programas académicos de pre y postgrado. Con esta Ley, se desata una
expansion de facultades y egresados de odontologia, sin ninglin tipo de regulacién o control por

parte del estado.” (Savater, 2005)

Es necesario mencionar que existe una alta demanda de profesionales de la salud, lo que
da lugar a un desequilibrio que se ve reflejado en disminucidon de salarios, disminucioén de
oportunidades, conflicto de precios y competencia desleal; “debido a la Ley 30 de 1992, que da
la facultad a las universidades de crear programas de pre y posgrado si se cumple con ciertos

requisitos, pero sin ningn control por parte del Estado”. (Savater, 2005)

Los profesionales han sentido la necesidad de consolidar el concepto de Clinicas
Odontologicas en todo el pais, para de esta forma convertirse en las entidades mas importantes
prestadoras de servicios odontoldgicos del sector privado. De esta forma han surgido

franquicias como modelo de negocio asequible a la poblaciéon que no cuenta con acceso al
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servicio, de esta forma acceder a ellos con precios razonables. En cuanto al entorno econémico
del sector salud, especialmente de odontologia e higiene oral, se puede deducir que a pesar de
la sobrepoblacion de profesionales, es un sector en crecimiento, por tratarse de un servicio vital
para la poblacidn; aun asi se debe tener en cuenta que a pesar de la gran cantidad de odontélogos
en el pais, se esta dando un auge en la creacion de entidades prestadoras del servicio, que dan
lugar a una mayor participacion del mercado, y una reduccion en los precios debido al

crecimiento de la competencia en el sector. (El Tiempo, 2007)

La Reforma a la Salud busca la creacion de Salud Mia, una entidad que manejaria el
dinero de la salud de los colombianos, que actualmente manejan las EPS) esta nueva entidad
seria la encargada de suministrar, administrar y garantizar el correcto servicio de la salud en el
pais. Dentro de los conceptos mas relevantes se resalta el giro de los dineros recaudados a las
Gestoras de Salud de manera directa por parte de Salud Mia, para lograr que la prestacion de
los servicios sean garantizados a todos los colombianos del territorio nacional. Actualmente el
Senado de la Republica de Colombia se encuentra realizando debates para realizar una Reforma
a la Salud, para lograr mejorar los servicios y la calidad a la salud. Es importante tener los
puntos clave de la Reforma para de esta forma conocer como beneficia o afecta al sector, los

gremios, pacientes y entidades, dichos cambios. (Radio Cadena Nacional -RCN-, 2017)

La crisis econdmica y social que se esta atravesando en el pais, ha afectado también
al sector dental, donde se ha medido cada afio la evolucion del sector a través de las
declaraciones de profesionales en salud oral, lo que ha permitido detectar una reduccion
significativa en el niimero de pacientes, por lo tanto, la reduccion de visitas a la clinica
odontoldgica podria deberse también a la calidad del servicio y a los costos. Generando una
migracion hacia entidades més competitivas y organizadas en su servicio. El desarrollo de esta
préctica debe estar basado en técnicas de bioseguridad, para optimizar el tratamiento de los
pacientes, lo cual implica una mejora en la calidad y atencidon de las clinicas buscando el

beneficio del paciente y del profesional. (Rosso, 2012)



ROTACION DE PERSONAL EN OPSO 21

Regulaciones segun la corte constitucional:

La corte constitucional, habla de los siguientes articulos los cuales contempla el tribunal
acerca de las leyes de odontologia, ante las funciones competentes para la regulacion de los

mismos.

Igualmente, los articulos 209 y 210 de la Constitucion Nacional facultan
expresamente a los particulares para "cumplir funciones administrativas en las
condiciones que sefale la ley." El articulo 69 de la Ley 35 de 1989 indica, que en virtud
de las atribuciones conferidas por esa misma Ley “cumplen una funcion publica, pero sus
integrantes por el solo hecho de serlo no adquieren el caracter de funcionarios publicos.

(Colombia - Corte Suprema de Justicia, 2007)

Segin lo anterior, las actuaciones realizadas por los Tribunales de Etica
Odontologica se pueden asimilar a actuaciones administrativas que pueden ocasionar sanciones
dentro del ambito del derecho administrativo sancionador. Asi las cosas, lo que se discute ante
estos Tribunales puede ser también debatido ante la jurisdiccion de lo contencioso

administrativo. (Colombia - Corte Suprema de Justicia, 2007)

La Constitucion Politica de Colombia de 1991 a continuacion define leyes,
decretos, resoluciones de Colombia en cuanto a la normatividad que se rige en el contexto de

salud bucal o salud oral.
e Las Leyes 10 de 1990, 100 de 1993, 1122 de 2007 y 715 de 2001

e El Decreto 3039 del 10 de agosto de 2007
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e LaResolucion 412 de febrero 25 de 2000

e Decreto 3616 de octubre 10 de 2005

e Ley 1164 del 3 de octubre de 2007

e Resolucion 1101 de noviembre de 2009

e Decreto 1011 de 2006 y su Resolucion 1043 de 2006
e Ley 38 de enero de 1993

e Resolucion 1995 de julio de 1999

Esta normatividad rige el comportamiento ético de las empresas prestadoras de servicios
odontologicos, lo cual determina su direccion, organizacién, funcionamiento, normas
administrativas, financieras, de control y las obligaciones que derivan de su aplicacion bajo los
fundamentos de equidad, proteccién integral, autonomia de las instituciones y la
descentralizacion, lo cual indica que el comportamiento con los pacientes, clientes y empleados

debe ser trasparente y regido por caracteristicas éticas e igualitarias.

Modelos de gestion humana

La psicologia organizacional ha operado con otras ciencias dedicadas al estudio del
desempefio humano en el trabajo, buscando una mejor comprension de las personas y las
instituciones para su funcionamiento generando mayor productividad dentro de la organizacion.
A través de la investigacion, las empresas descubren cudles son sus falencias y cudles son sus

fortalezas llevando a generar mejores resultados. (Quintero y Vargas, 2011)

Existen diferentes modelos de gestion humana representados por diferentes autores los

cuales actualmente atn son tenidos en cuenta por las organizaciones:
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Modelo Tradicional

Este modelo hace énfasis en la productividad, se ve al ser humano como maquina no

como ser, se resaltara la teoria de Taylor la cual se hace latente en la organizacion:

Frederick Winslow Taylor (1856-1915), Ingeniero Industrial, nacié en Filadelfia y
se le catalog6 como el padre de la “administracion cientifica” por sus estudios de forma
sistémica de las operaciones fabriles, sobre todo en el area de produccion bajo el método
cientifico, hace referencia a la division de distintas tareas del proceso de produccion, fue un
método de organizacion industrial cuyo fin era aumentar la productividad controlando los
tiempos de produccion de los obreros relacionado con la produccion en cadena, donde por
medio de la observacion surgieron hipdtesis para desarrollar mejores procedimientos y formas
para trabajar, estos métodos fueron puestos en practica en el trabajo cotidiano llegando a la
conclusion de que podian transcender en cualquier organizacion, adicionalmente, busco
métodos para organizar el trabajo considerando las habilidades de cada individuo, Antes de las
propuestas de Taylor los trabajadores eran responsables de la planeacion y ejecucion de sus
labores y se les daba la libertad de realizar sus tareas de la forma que ellos creian era correcta
llevando a altos costos y baja productividad, actualmente este modelo es usado aunque criticado

por su trabajo repetitivo y monotono. (Lozada, Pérez, y Soto , 2012, marzo)

Actualmente, la organizacién opera un modelo de Jerarquia relacionado con la
teoria de Taylor, ya que maneja una organizacion del trabajo conformado por una division
enmarcada en el organigrama de la empresa, el direccionamiento esta en la gerencia hacia los
empleados generando una subordinacion demarcada por falta de comunicacion, expresion y

liderazgo, Demostrando importancia hacia la productividad que hacia los empleados.
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GERENCIA GENERAL
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Figura 1. Organigrama de la Empresa

Fuente: Elaboracion Propia

Por otro lado, existen diferentes modelos como el de gestion por competencias y modelo
de relaciones Humanas que podrian llegar a fortalecer a la organizacion mediante una seleccion
adecuada, las organizaciones que utilizan esto modelos se benefician de la competitividad de
su equipo de trabajo llevando a generar éxito a la organizacion y desvinculando la maquina del
método de trabajo preocupadndose mas por el hombre y su grupo social pasando de lo técnico y

formal a lo psicologico y social.
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Modelo de Gestion por Competencias

Las competencias son las caracteristicas subyacentes de las personas que estan
relacionadas con un correcto desarrollo en su puesto de trabajo, basados en la motivacion,
rasgos de caracter, concepto de si mismo, en actitudes o valores y en una variedad de
conocimientos, en resumen, se trata de cualquier caracteristica individual que se logre medir de
un modo fiable cuya relacion con su puesto de trabajo y sus funciones sea demostrable. Las
empresas que utilizan este recurso tienen una ventaja competitiva, debido a que el éxito de una
organizacion se basa en la calidad y en la disposicion de su equipo de trabajo, donde gracias a
ello, se obtendra las mejores caracteristicas del empleado generando éxito a la organizacion.
Para que la implementacion de este enfoque se pueda llevar a cabo es necesaria una direccion

global que tenga una vision completa de la empresa. (Ernest y Young Consultores , s.f.)

Las competencias se dividen en dos vertientes:

Conocimientos especificos: son de caracter técnico y permiten la realizacién adecuada

de las funciones.

Habilidades/Cualidades: Son capacidades especificas de cada individuo que

permite el desarrollo exitoso de sus funciones.

Para que se tenga un mayor conocimiento de este modelo es importante remontarse
a Talcott Parsons 1949, quien elabordé un esquema conceptual que permitia estructurar las
situaciones sociales segun algunas variables donde se valoraba a una persona por medio de la
obtencion de resultados concretos en vez de hacerlo por una serie de cualidades que le son
atribuidas a las personas de una forma arbitraria, sin embargo, a inicios de los afios 60 el
profesor de Psicologia David McClelland realizo diferentes experimentos donde comprobd que
dos (2) de cada tres (3) participantes habian desarrollado caracteristicas innovadoras que

potenciaban el desarrollo de los negocios por medio de la motivacion, esto llevo a que las
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organizaciones buscaran la clave de ahorrar dinero y tiempo en los procesos de seleccion de
personal y de esta manera tener el mejor postor para el cargo a desempeniar. Este autor generd
varias obras donde ofrecia la receta para este proceso “El uso de pruebas de competencia en
vez de pruebas de inteligencia” donde gracias a las competencias se podria confiar en un
desempefio excepcional, ya que las consideraba como un conjunto de atributos personales,

conocimientos y destrezas. (Londofio, Posada y Henao, 2010)

Modelo de Relaciones Humanas

Este modelo estudia la organizaciéon como grupo de personas haciendo énfasis en ellos,
generando una delegacion plena de autoridad y autonomia del trabajador, identificando las
relaciones humanas entre los empleados como la mejor forma de satisfaccion laboral, llevando
a una dindmica grupal e interpersonal. El origen se puede ubicar en la necesidad de humanizar
la administracion llevando a surgir las llamadas ciencias humanas. Esta teoria también es
conocida como escuela humanistica de la administracion creada por Mayo (1880-1949), esta
teoria surge en Estados Unidos como una oposicion al modelo tradicional, donde poco a poco
se adecua a nuevos patrones de vida. En el enfoque humanistico se desvincula la preocupacion
de la maquina y el método de trabajo hacia la preocupacion del hombre y su grupo social: de
los aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos psicoldgicos y sociologicos. (Palacios y

Quifiones, 2013)

Mayo describia algunas causas que generaban mayor productividad y desempefio
dentro de la organizacion: (Palacios y Quinones, 2013) EI nivel de produccion estd mas

influenciado por las normas de grupo que por incentivos salariales:

e El empleado no actia como miembro aislado sino como grupo social
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e Laadministracion debe llevar a una comunicaciéon democratica con jefes altamente
capacitados para escuchar y comprender las necesidades de sus empleados
e  Mayo esta en desacuerdo con la teoria de Taylor con que el empleado solo se motiva

por aspectos salariales.

Otro autor destacado dentro de la teoria de relaciones humanas es Douglas Mc Gregor
(1906 — 1964) Nacié en Detroit en Estados Unidos fue un economista de profesion que
desarrollo la “Teoria X y, el lado humano de las organizaciones”, la teoria X va de la mano con
la teoria de Taylor donde describen al trabajador como pesimista, perezoso, sin ambiciones,
prefieren evitar las responsabilidades por lo tanto necesitan ser dirigidos, controlados y
castigados si es necesario donde cada empleado cuenta con un supervisor que debe estar
pendiente de sus subordinados, segiin este apartado para que los empleados funcionen junto con
la organizacion deben manejarse con una serie de amenazas. La teoria Y se caracteriza por ser
todo lo contrario ya que consideran al trabajador como el activo més importante de la empresa

donde a los trabajadores se les considera optimistas, dindmicos y flexibles. (Palacios y

Quinones, 2013)

Una de las nuevas tendencias es el Modelo de Gestion Estratégica, este modelo podria
encaminar a la organizacion hacia el éxito mediante su visidn y misién para garantizar

sostenibilidad.

Modelo de Gestion Estratégica

Este modelo establece aspectos intelectuales, colectivos o individuales que permiten
realizar funciones para cumplir objetivos propuestos por la organizacion, es una herramienta
fundamental en la administracion de la empresa que de tal manera encaminan el éxito de la

empresa cumpliendo la mision y la vision. La gestion estratégica pasa a tener la responsabilidad
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de garantizar sostenibilidad, ademas, este modelo obliga a considerar de forma organizada todos
los aspectos relevantes del negocio junto con su mercado actual y su proyeccion a largo plazo.
La planeacion implica el analisis de todos los factores que afectan a la empresa, los recursos
con los que cuenta para generar un modelo adecuado que le permita permanecer en el mercado.
Esta planeacion involucra a todas las funciones y personas de la empresa llegando a ser un
modelo econdmico, politico, contable, comercial abarcando todos los procesos para cumplir el

objetivo. (Gutiérrez, Vega y Vega , 2011)

La estrategia empresarial detalla las principales decisiones que se deben tomar de
acuerdo a los recursos y las expectativas que se tienen del entorno para alcanzar los objetivos
planteados, es decir que la estrategia empresarial define la meta, como se recorrera el camino,
qué recursos seran necesarios y en cuanto tiempo se espera llegar. El direccionamiento
estratégico que se desprende de la estrategia, busca potencializar las ventajas competitivas que
tiene la organizacion frente al entorno exterior para permanecer en el mercado por varios afios,
sin embargo, esto no se podria conseguir si no se cuenta con una estructura organizacional
claramente definida, que coordine los procesos, con el fin de asegurar la articulacion de los

esfuerzos de los miembros de la organizacion (Durédn, Llopart y Redondo, 1999).

La empresa se encuentra demarcada por el modelo Taylorista, lo cual trae consigo
falencias que posiblemente conllevan a la rotacion de personal. Varios de los modelos
anteriormente mencionados podrian aplicarse en la organizacidn, sin embargo, el modelo de
gestion por competencias y el de relaciones humanas traeria consigo mejora en sus procesos,
una seleccion de personal mas adecuada, bienestar para los empleados, preocupacion por su
entorno, nivelacion en la carga laboral y salarios. Evidenciando que la productividad no es el

unico aspecto importante en las empresas.
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Seleccion

Las estrategias empresariales han trasformado la gestion de los procesos del area de
talento humano, convirtiéndola en una aliada fundamental para la consecucion de los objetivos
organizacionales. (De Juan Garcia, 2004) En su articulo “La “P” mayuscula de los procesos de
seleccion”, describe la importancia del valor afiadido que proporciona los departamentos de
recursos humanos en el desarrollo de la estrategia corporativa. Este aporte se hace evidente
desde los procesos de seleccion estructurados que tienen la finalidad de predecir los

comportamientos, desempefio y rendimiento de los trabajadores en la empresa.

El proceso de seleccion parte desde el reclutamiento de candidatos internos o externos
que cumplan con los requisitos minimos establecidos, que permitan comparar las aptitudes y
actitudes de los aspirantes basados en conceptos brindados a priori, en busca de lograr la
eficiencia en el cargo. La seleccion concluye con la escogencia de la persona que se piensa
1donea para ocupar el cargo vacante. Segun (Chiavenato, (2001) el proceso de seleccion debe
entenderse como la comparacion de dos variables; las exigencias que se deben cumplir por el
aspirante a ocupar el cargo y el perfil de los candidatos. Estos criterios demuestran la validez
que puede tener el proceso dado que permite obtener informacion de lo que se quiere o espera
de los candidatos y a su vez, da un acercamiento al resultado que se podra obtener de estos en

cuanto a la consecucion de los objetivos.

Los factores que llevaran al personal a conseguir los objetivos planteados deber estar
incluidos dentro del analisis o la descripcion del cargo que realice previamente el area de
seleccion; identificando las tareas, deberes y responsabilidades con las que debe contar el
trabajador para cumplir con el proposito del cargo (Chiavenato, (2001). Es necesario que las

organizaciones definan y documenten las actividades o funciones que componen un cargo
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especifico, detallando las condiciones que lo diferencia de otros cargos en la compaiiia.

Compensacion

La remuneracion salarial se da como una condicion bésica de intercambio entre una
persona y una organizacion, en donde cada empleado pone al servicio de la empresa sus
conocimientos, experiencias y esfuerzos buscando obtener una retribucion financiera, que
puede ser complementada por algun tipo de estimulo emocional que coadyuve a suplir sus
necesidades personales, laborales o familiares. (Chiavenato, (2001) Define al salario como la
retribucion financiera que el empleador paga al trabajador por el cargo que éste ejerce y por los

servicios prestados en un tiempo determinado.

El salario representa la finalidad de la relacion laboral entre el empleado y el empleador
que limita y define las obligaciones que tiene cada uno dentro del pacto establecido. Para el
trabajador, se recibe el salario cuando ha acumulado una serie de actividades y
responsabilidades rutinarias y en las cuales tendra que interactuar con multitud personas en la
organizacion. Esta condicion hace que para algunas personas el trabajo sea inicamente el medio
que utilizaran para conseguir su pago que los llevard a conseguir los bienes y/o servicios
deseados El salario para las empresas se convierte en un costo, pero a su vez en una inversion.
Si se analiza como un costo, la empresa tendra que incluir este rubro en los valores que son
necesarios para la elaboracion del producto o servicio, pero a su vez, se puede contemplar como
una inversion que puede ser recuperada a la hora de obtener las ganancias de los productos o
servicios. Este punto se explica de forma sencilla, cuando se piensa que las actividades que
desempefian los empleados pueden generar un valor agregado a la produccién siempre y cuando

éste se sienta motivado por lo que recibe como salario. (Chiavenato, (2001).



ROTACION DE PERSONAL EN OPSO 31

Bienestar

Productividad

En la actualidad, la productividad de las empresas se logra gracias al trabajo en
equipo de los trabajadores que laboran alli, sin embargo, la productividad de estos esta ligada a
los beneficios e incentivos que ofrece la empresa. El plan de bienestar laboral de cada empresa
es disefiado desde el area de recursos humanos, donde se establecen los parametros a tener en
cuenta para acceder a las actividades recreativas, deportivas y culturales que no generan mayor
costo, pero si estimulan en el empleado sentido de pertenencia. Dar soluciones integrales a las
necesidades del talento humano no solo genera un aumento en la productividad, sino que crea
un vinculo emocional y de pertenencia dificil de igualar con otro tipo de beneficios. Se debe
entender lo que los trabajadores de la empresa esperan de esta misma, se debe dar como un
compromiso por resaltar el valor que tienen para la empresa, El objetivo de la implementacion
de programas de bienestar en las empresas es la de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores, promover la integracion entre ellos y el buen clima organizacional. Estos
programas con frecuencia se extienden al nticleo familiar de los trabajadores, pues en la medida
que su entorno se sienta a gusto e involucrado con la empresa, se afianza el sentido de
pertenencia para con esta. Una via efectiva para mantener un estado emocional estable, porque
“no tiene sentido un programa que solo apoye al colaborador sin tener en cuenta a su familia

Ceballos (2013) afirma:

Una de las grandes preocupaciones de las compafiias tiene que ver con la capacidad de ofrecer
valores agregados a sus colaboradores. Se trata de ir mas alla de las promesas bésicas y
contractuales, donde el bienestar laboral estd orientado a mejorar el clima de las
organizaciones y mantener consolidados los equipos de trabajo, adicionalmente, permite salir
de la rutina y la cotidianidad, promueve la integracion y reconoce la contribucion de las

personas. (p.90)
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Se hace necesario que el area de recursos humanos haga seguimiento para verificar que
se cumplio el objetivo de satisfaccion, de esta manera al tener datos concretos se puede validar
el programa de bienestar, validando asi que no es un gasto sino una inversion, que van a tener
unas retribuciones por parte de sus trabajadores siendo estos mas comprometidos, productivos,

sus indices de ausentismo y de rotacion disminuiran. (Sanchez, 2014)

Al respecto, la firma global de consultoria Hay Group, realiz6 un estudio dedicado a
identificar los programas mas representativos de aquellos implementados en las empresas del
pais en esta area. En la investigacion denominada ‘Practicas de mejora de la calidad de vida
laboral’, participaron un total de ochenta (80) compafiias nacionales de diferentes sectores
econdmicos. Del total de las compafiias consultadas, setenta (70) cuentan con algun programa
de bienestar, lo cual confirma la importancia de promocionar la estabilidad laboral en torno a

un ambiente propicio de desarrollo. (Gémez, 2010 )

Segun (Luque, (2012), director PS para Colombia y Ecuador de Hay Group, los estudios
realizados en el mundo sobre el tema indican que contrario a lo que se cree en las empresas, la
principal razén por la que los empleados renuncian a sus cargos no esta relacionada con el
salario, sino con la falta de espacios en los que se sientan parte relevante de la empresa o que
no reciban motivacion en su cargo. Teniendo en cuenta lo anterior nace la necesidad de crear
un area de Bienestar Laboral, la cual se basa en el desarrollo e implementacion de programas y
actividades que promuevan en los empleados: seguridad, sostenimiento y desarrollo;
dependiendo el tamarfio de la empresa, el area de Bienestar o departamento de Talento Humano
y/o Gestion Humana; buscard mantener motivados a los trabajadores puesto que ello hace que
trabajen por y para la empresa, desde el punto de vista gerencial se evidencia por parte de los
trabajadores el incremento del sentido de pertenencia, gratitud, lealtad, satisfaccion y
compromiso. La razon de ser del area de Bienestar es que la motivacion del personal desligue

en productividad por tanto adicional a las actividades y programas en los que pueda participar
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el trabajador y su familia es indispensable promover el buen trato, acompafiamiento en los
procesos Yy ofrecer un sano ambiente, también se hace necesario realizar de manera constante
evaluaciones de desemperio, seguimiento, planes de mejoramiento que respalden y garanticen
el trabajo en equipo. Impulsar a los trabajadores en realizar propuestas asi también se les dara
el reconocimiento a sus capacidades y la oportunidad de participar en la toma de decisiones

para la compafiia. (Delgado, 2014)

Al llevar una buena relacion entre los trabajadores y la empresa a través de un bienestar
optimo se vera que la proactividad fluird por parte de los trabajadores dando lugar a la
creatividad en proyectos, mejores oportunidades y metas que sean alcanzables. Un trabajador
proactivo influye en todo su entorno, busca soluciones y actla, pues no basta con proponer
ideas, hay que convertirlas en realidad, superar las barreras apersonandose de su idea partiendo

de la autoconfianza y el apoyo de la empresa.

Rotacion de personal

Asi mismo es importante ver y tener claridad en el concepto de rotacion de personal pues
este se emplea para referirse al cambio de empleados en una empresa. Se dice que el personal rota
cuando trabajadores se van de la compaiiia (ya sea porque son despedidos o renuncian) y son
reemplazados por otros que cubren sus puestos y asumen sus funciones. Se puede hablar de que

existen dos tipos de rotacion. (Merino & Porto, 2016)

e La voluntaria, tiene lugar cuando son los propios empleados los que renuncian al
lugar de trabajo.

e Lainvoluntaria, sin que se cuente con el deseo del empleado se da por finalizado el

contrato, esto se puede dar por distintas causas.
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Para (Pigors y Meyers, (1985) la rotacion de personal es el grado de movilidad interna
de los empleados; evitable o inevitable; saludable o no saludable para una organizacion. Para
ellos cada tipo de rotacion tiene sus propias causas. Las causas de la rotacion inevitable son:
enfermedades crénicas, accidentes que producen lesiones parciales o totales permanentes, la
muerte y la jubilacion. Las causas de rotacion evitable son: insatisfaccion, bajos sueldos, mala
integracion del trabajador a la organizacion, falta de identificacion del empleado con los
objetivos de la organizacion, mala seleccidn del personal, falta de movilidad interna (programa

de ascensos y traslados).

Las causas de rotacion saludable son: ascensos, promociones y traslados que permiten
atraer gente nueva que enriquezca con su experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa

y potencial a la organizacion.

Las principales consecuencias de la rotacion excesiva de personal son: dafios a la moral,
imagen de la organizacién en la comunidad, pobre integracion del personal y la generacion de
actitudes de rechazo hacia el producto, organizacion, marca y servicios que ofrece la Compafiia,
incrementarlos costos de seleccién y mermas en la calidad y productividad de la empresa.
(Pigors y Meyers, (1985)

La percepcion que se tiene sobre la rotacion de personal por lo general es negativa.
Cambiar de personal exige formar a los nuevos trabajadores, algo que siempre lleva tiempo.
Los nuevos empleados, por otra parte, s6lo ganaran experiencia a medida que desarrollen su
trabajo. De este modo es probable que, en el proceso, la productividad de la empresa disminuya.
La rotacion de personal, de todas formas, puede ser positiva en ciertos contextos. Cuando dicha
rotacion se produce para adquirir personal mas capacitado, la inversion de dinero y tiempo se

justifica por los resultados posteriores que puede alcanzar la empresa. Se hace necesario tener
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en cuenta que existe el indice de rotacion de personal, que se utiliza para conocer e identificar
problemas de insatisfaccion laboral que exista entre los empleados o distintas situaciones de
deficiencia en cuestiones tales como la contratacion y la seleccion de los trabajadores. (Merino
& Porto, 2016)

(Pigors y Meyers, (1985) Sefialan como elementos de costo los siguientes puntos:

a) Costos del departamento de empleo, tiempo y facilidades usadas para entrevistar al

solicitante, preparar los registros necesarios, hacer los exdmenes médicos, etc.

b) Costos de entrenamiento, tiempo del supervisor, del entrenador o de otro empleado

que explique el trabajo al nuevo trabajador.

c) Pago al entrenado superior a lo que produce, especialmente si se estd a base de
destajo y existe un minimo garantizado que, desde luego no devenga al principio de sus

actividades.

d) Roturas, desperdicios e inutilizacion de materiales al principio del periodo de

aprendizaje o entrenamiento.

e) Costos posibles por concepto de accidentes al propio trabajador o a los demas, en

tanto adquiere la habilidad necesaria.

f) Costo del tiempo extra de trabajo, necesario para mantener la produccion a su nivel,

hasta que el nuevo trabajador pueda rendir su produccion normal.

g) Pérdida de produccidn en el intervalo comprendido entre la separacion del empleado
anterior, y la fecha en que aquél que le reemplaza, se haya enteramente preparado: 1° Pérdida
maxima, cuando el grupo se encuentra privado del reemplazo. 2° Pérdida en eficiencia del

grupo, en tanto los trabajadores regulares se Ajustan al nuevo miembro.

h) Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente mientras dura el

periodo de entrenamiento. (Gonzalez, 2016)
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Werther y Davis, (1990), al referirse a la rotacion y especializacion, dice que entre mas
especializado es un puesto, mayor serd el indice de rotacion; cuando las tasas de rotacion son
altas, un nuevo disefio de puesto puede reducirias. La rotacion de labores consiste en asignar
tareas cambiantes. Los puestos no cambian en si mismos; son los empleados quienes rotan. La
rotacion rompe la monotonia en el trabajo especializado porque requiere el uso de habitos
diferentes, sin embargo, la organizacion obtiene beneficios de este tipo de programas, porque
los trabajadores se hacen competentes para el desempefio de varias labores, lo que ademas
mejora la auto imagen del empleado. Cuando un departamento de personal ayuda a que los
empleados alcancen sus objetivos personales, la satisfaccion individual y colectiva tiende a

aumentar reduciendo el costo de la rotacion. (Werther y Davis, (1990).
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Marco metodoldgico
Diseiio
La presente investigacion es de tipo cualitativo lo cual hace referencia a una categoria
de investigacion que extrae descripciones desde las observaciones adoptando la forma de
entrevistas, narraciones, grabaciones, registros escritos entre otros. (Quevedo & Castario, 2002)
Realizado desde un paradigma hermenéutico comprendido como un método de investigacion

innovador de la fenomenologia es el arte de interpretar los textos escritos dependiendo de su
contexto. (Packer, 1985)

Se apoya en una metodologia de andlisis de discurso, la cual estudia sistematicamente
el dialogo. (Sayago, (2014). Con el fin de interpretar elementos importantes para el desarrollo
de la investigacion. Para ello se realizan matrices de analisis de sentido (Ver anexos 8, Anexo
9 y Anexo0l10) como estrategia de recoleccion de informacion se desarrolla una entrevista

semiestructurada (Ver AnexosAnexo5, Anexo6, Anexo7 )

El criterio de seleccidn de la muestra es de manera intencional es decir se eligieron

individuos especificos dentro de la poblacién a utilizar para el desarrollo de la investigacion.

Participantes

A continuacion, se describen los participantes y por la ley 1581 de 2012 de proteccion

de datos personales, el nombre ha sido modificado.

Participante 1 Auxiliar de Tesoreria de la parte administrativa lleva 3 afios en la empresa,
principalmente comenz6 con el cargo de recepcionista donde por medio de una convocatoria
interna Ascendid al cargo actual. Participante 2 Asesora de servicio hace parte de la

organizacion hace 3 afios y la participante 3 que se desempena hace 11 afos en el cargo de
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sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Fases de la Investigacion

Surgieron diferentes fases que permitieron la recoleccion de informacion relevante

para el desarrollo de esta investigacion:

La primera fase fue la documentacion que permiti6 la recoleccion de informacion
para el desarrollo de la justificacion, planteamiento del problema y el marco tedrico por medio
de articulos cientificos, libros, bases de datos, paginas web e informacion extraida de la
Organizacion. La segunda fase permitio el desarrollo del marco metodoldgico a través de
entrevistas semiestructuradas, realizadas al personal de la empresa mediante un muestreo
intencional donde se eligieron personas especificas de cargos operativos y administrativos, se
continuo con un andlisis de discurso a través de la transcripcion de las entrevistas que fueron
clasificadas en matrices de analisis de sentido, La tercera fase son los resultados de la
investigacion que se realizaron por medio del andlisis de las categorias y la respuesta a los
objetivos mediante la informacion recolectada, La cuarta fase conllevo a la discusion que se
realizé por medio del andlisis de los resultados contrastado con el marco tedrico, La quinta fase
son las conclusiones que responde a los objetivos de la investigacion. Por ultimo, se realizaron
las recomendaciones como una sugerencia para disminuir el nivel de rotacion dentro de la

organizacion.
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Criterios Eticos

Teniendo en cuenta la confidencialidad de la investigacion, para la recoleccion de
informacion directamente en la organizacion se manejé un consentimiento informado, donde
los nombres fueron cambiados por proteccion de datos, teniendo en cuenta los estdndares
morales y legales por bienestar del usuario y las relaciones profesionales. (Colegio Colombiano

de Psicologos, sf)
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Resultados

La presente investigacion que tiene como objetivo general, analizar las principales
causas que inciden en la rotacidon de personal en una Organizacion Prestadora de Servicios
Odontoldgicos, OPSO, en la sede principal administrativa y operativa a nivel nacional. Para
desarrollar este objetivo se establecieron tres categorias que estan directamente relacionadas
con los objetivos especificos. La primera categoria es el Modelo Administrativo y de gestion
en procesos de seleccion y contratacion de personal de OPSO, la segunda categoria es Acciones
emprendidas por el 4rea de bienestar para la mitigacion de rotacion en OPSO, y la tercera
categoria es el Direccionamiento estratégico y estructura organizacional de la OPSO. Estas
categorias responden a los objetivos planteados en la investigacion y estan soportadas en los

discursos de los participantes.

De la primera categoria Modelo, que da respuesta al primer objetivo especifico surgieron
dos subcategorias que son: compensacion salarial asignada a las responsabilidades y funciones
realizadas y proceso de seleccion basada en perfiles establecidos y competencias requeridas,

que relacionan las ideas centrales de los participantes en la investigacion.

La revision de los discursos, evidencia que la compensacion salarial recibida por el
personal no cumple con las expectativas generadas desde el inicio de la relacion laboral, segiin
lo expresado por Paula “nosotros somos asesores, pero entonces también tenemos que
confirmar citas, reconfirmar, ehh evolucionar, ehh recibir dinero 6sea manejar caja ahh, son
labores que no dan para el minimo unicamente y la verdad yo he consultado con otras empresas
y estamos por debajo de otras empresas que hacen lo mismo que nosotros”, la OPSO establece

unas responsabilidades que son superiores a la carga laboral para la cual se contrataron los
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trabajadores, ademas, estas labores no estan siendo remuneradas. El salario pagado es inferior
a lo esperado y no contempla las responsabilidades que se tienen en cada una de las funciones

asignadas.

El proceso de seleccion aplicado en OPSO, carece de definicion de perfiles de cargo que
precisen claramente las funciones y responsabilidades que tendra la persona que ocupe una
vacante especifica. La carencia se hace evidente en lo manifestado Laura del proceso vivido
“Envié¢ mi hoja de vida al correo de seleccion y me llamaron para el cargo de auxiliar de
radicacion. Pase inicialmente por recepcidon ya que la persona que estaba encargada en
recepcion se fue y me dejaron el cargo de radicacion y recepcion”. Esto sumado a que, en
muchas ocasiones por circunstancias ajenas a los trabajadores, se deben realizar funciones que
no fueron inicialmente asignadas. Adicionalmente, las personas no cuentan con un proceso de
induccién del puesto de trabajo o una entrega del cargo formal, como lo trasmite Carolina: “La
persona que estaba anteriormente no me hace entrega del cargo entonces yo estaba nula frente a muchos
temas como quién era mi proveedor de la ARL, quién era mi proveedor de las campaifias, que clinicas,

que gerentes, era dificil asumir la responsabilidad que se tenia, tuve que empezar de ceros.”

De la segunda categoria OPSO, que da respuesta al segundo objetivo especifico, emergen
dos subcategorias que se alinean con los discursos de las participantes. Estas subcategorias son:
bienestar como una retribucion al esfuerzo individual por la labor emprendida y alcance de los

programas definidos en el plan de bienestar.

Las participantes entienden que la tarea del area de bienestar, segiin lo expresado por
Laura, “es tener un equilibrio en la parte laboral y la parte personal”, concepto en el que todas
concuerdan, y que se alinea con la subcategoria; que establece una vision del bienestar como la
retribucion a los esfuerzos, sin embargo, cuando se habla de un trabajo del area de bienestar de
OPSO, las posiciones que se tienen no concuerdan con el concepto esperado de esta

dependencia. Desde el punto de vista de Paula es evidente que las actividades propuestas por la
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empresa no han logrado su cometido, ella dice que “al principio, si sentia que habia bienestar,
nos motivaban, estaban pendientes, pero ahora la motivacion no es tangible”, lo que evidencia

que las iniciativas no han ayudado a disminuir la rotacion del personal.

Los alcances obtenidos en los programas de bienestar no contemplan al personal que
esta ubicado en las clinicas de atencion y a sus familias, no es notorio que desde la empresa se
quiera establecer una relacion directa entre la vida personal y el trabajo. Esta observacion hace
parte del discurso para Paula, quien dice que estos programas deberian, “dirigirse mas al
personal de las clinicas, ehh un concurso posible mm no sé, un concurso donde una vez por mes
pueda ir alguien de clinica a la caja de compensacion a pasar un domingo con su familia”. Para
Laura estos programas tendrian que enfocarse en entregar algliin tipo de reconocimiento
monetario o compensar el tiempo adicional que es entregado por el personal, y no quedarse
unicamente con las actividades que se desarrollan en la semana de la salud. No obstante, desde
el punto de vista de Carolina, que es la vision de la empresa, quiere que haya, “motivacion para
participar en estos espacios de crecimiento, que son cosas que el trabajador necesita como
proceso de vida”, y pide que se aparten del concepto erroneo que tiene sobre el bienestar; para

algunos trabajadores de OPSO va encaminado a recibir regalos o tener un aumento salarial.

De la tercera categoria OPSO, que se alinea con el tercer objetivo especifico, emergen
dos subcategorias que buscan responder el objetivo. Las subcategorias son: las estrategias
organizacionales tienen definiciones homogéneas para los procesos en OPSO y la estructura

jerarquica tiene en cuenta las cargas laborales de sus equipos de trabajo.

La estrategia organizacional que se desarrolla actualmente, ha generado
inconformidades en algunos trabajadores, debido a que desde la OPSO no se tienen en cuenta
los aportes que hacen las personas, no se aprovechan sus capacidades en la toma de decisiones

segun lo percibido por Paula. Ella piensa que, los cambios que se deberian generar en la empresa
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tendrian que estar enfocados en impulsar un pensamiento autonomo en los trabajadores que
tienen personal a cargo o que realizan actividades que influyen en la consecucion de los
objetivos, incentivando la toma de decisiones desde su vision, sin tener que depender
constantemente de las aprobaciones de los jefes. De acuerdo a lo anterior, se considera
importante revisar los procesos organizacionales en cuanto al manejo de los niveles jerarquicos
y la toma de decisiones a la que se enfrentan. Por su parte Laura cree que, mejorar la
productividad de la empresa depende mas del jefe inmediato de la persona, que del area de
bienestar, ella manifiesta la importancia que tiene, que: “él (jefe) se dé cuenta y valore el
esfuerzo que uno hace por mantener un buen resultado ante los gerentes de area y que ¢l se dé
cuenta que clase de personal tiene en su drea y saber como, que esta persona vale la pena
seguirle dando mas labor y pues buena remuneracion, ya que no desearia perder un buen, ehh

activo de personal”,

Esto permitiria que el personal enfocara sus esfuerzos a la consecucion de los objetivos

de la organizacion, porque sus objetivos personales estarian cubiertos.

Desde la vision de Carolina se exalta el enfoque de la empresa por apoyar apersonas que
no tienen experiencia o la formacién requerida para el cargo. Carolina cuenta que, “la
organizacion me ha permitido crecer, yo siempre les digo a los trabajadores que estudien, que
se desarrollen porque uno siempre debe crecer, entonces empezar como auxiliar y ya estar como
coordinadora de salud ocupacional es porque se han hecho muchisimas cosas donde se me exige
estar en constante aprendizaje, estar a la vanguardia para generar una mejora continua eso te da
crecimiento, eso te da un enfoque”. Esta posicion se contrapone con lo expresado por Paula y
Laura, adicionalmente, muestra una faceta diferente de las estrategias que ha generado OPSO,

para desarrollar el direccionamiento estratégico y aplicar la estructura definida.

Por otro lado, cuando se analizan los discursos de los participantes de la investigacion,



ROTACION DE PERSONAL EN OPSO 44

en cuanto a las cargas laborales que tienen que enfrentar diariamente. Se pueden ver puntos en
comun en dos de las participantes, quienes identifican una necesidad de realizar una
reestructuracion de las funciones y los cargos actuales; no son acorde con los perfiles que tienen
los trabajadores y en muchos casos no son remunerados de forma justa. Sobre este aspecto
Laura manifiesta: “me parece que es muy necesario una restructuracion de funciones, ya que
no me parecen que sean muy iguales en los cargos, ya que hay unas personas que ganan
demasiado y no hacen mucho y hay personas que hacen mucho y ganan muy poco, ehh pues
eso lo deberia evaluar el lider pero pues para ellos esto es irrelevante ya que con tal cumplan
sus funciones ganen lo que estén ganando, pues no se van a dar cuenta si es necesario o no una
restructuracion de funciones”. Para Paula es evidente que hay injusticias, segun lo descrito en
la entrevista, “se nota que el recomendado del recomendado es el que menos hace, pero es el
que mas gana”, en otro aparte no cuenta, “Se contrata mucha gente por la rosca, porque es mi
amigo, porque entonces si no sabe le enseflo, pero no es con respecto al desempefio o lo que

estudio la otra persona”.

Sin embargo, desde el punto de vista de Carolina las dificultades que se presentaron se
han corregido y ahora “el nuevo proceso de seleccion y reclutamiento se tiene muy en cuenta
los perfiles a lo que le estd apuntando en la compaifiia miro que la persona que venga tenga la
competencia para hacerlo”, ella piensa que, la empresa ha mejorado y siguen dando
oportunidades a personas que no estudiaron, pero han obtenido la experticia empiricamente y

los hace capaces de cumplir con nuevas responsabilidades.
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Discusién

En este capitulo se analizan los resultados obtenidos del discurso de los participantes
teniendo en cuéntalas definiciones de las categorias y subcategorias confrontadas con los

planteamientos del marco tedrico.

La primera categoria Modelo Administrativo y de gestion en procesos de seleccion y
contratacion de personal de OPSO, se estableci6 con el fin de identificar los modelos de
administracion y gestion que se ejercen en la organizacion para cumplir con el proceso de
incorporacion de nuevo personal basado en el cumplimiento de un minimo de requisitos como
son los conocimientos especificos y las habilidades o cualidades que deben poseer. El proceso
de seleccion y contratacion de OPSO cuenta con una estructura formal que le permite cubrir las
necesidades de personal en cada una de las areas que lo requiere, no obstante, no se tienen en
cuenta pruebas de competencia dentro del proceso de seleccion que permita a la empresa
incorporar personal idoneo que no solo cuente con buena actitud y formaciéon académica,
también con la experiencia adecuada que posea unas competencias concretas predeterminadas
por la empresa (Londofio, Posada y Henao, 2010) establece que “El uso de pruebas de
competencia permite confiar en un desempeflo excepcional, ya que las consideraba como un

conjunto de atributos personales de conocimientos y destrezas.

La compensacién que tiene definida la empresa para sus trabajadores no contempla la
totalidad de las actividades realizadas, que en ocasiones no hacen parte de las responsabilidades
asignadas al inicio de la relacion laboral. Este tipo de practicas laborales se contraponen con la
posicion de (Chiavenato, 2001) sobre lo que deberia recibir el trabajador por realizar una serie
de actividades que deben ser definidas previamente, en otras palabras, recompensarlo
adecuadamente por su desempefio y dedicacion. Desde el punto de vista del equipo investigador

estos modelos de administracion del personal desfavorecen el desarrollo que pueden tener las
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personas, asi como, incentivar la desercion por parte de los trabajadores por motivos netamente
motivacionales, que refuerzan el pensamiento que tienen algunos trabajadores de hacer lo
estrictamente necesario, limitando los esfuerzos y aportes que se podrian entregar a la

organizacion.

Los procesos de seleccion que se adelantan en la actualidad en OPSO presentan
deficiencias en los perfiles de los cargos, debido a que, en algunos casos, estas responden a las
necesidades circunstanciales y no a las estructuras organicas definidas. Adicionalmente, se
evidencia que ain se maneja un modelo tradicional donde segtin (Lozada, Pérez, y Soto , 2012,
marzo) manifiesta que “antes de las propuestas de Taylor los trabajadores eran responsables de
la planeacion y ejecucion de sus labores y se les daba la libertad de realizar sus tareas de la
forma que ellos creian era correcta llevando a altos costos y baja productividad”, actualmente
este modelo se puede ver reflejado en la empresa pues no se hace el acompanamiento a los
nuevos trabajadores en la induccion al puesto de trabajo, ni se hace una entrega formal del
cargo, en la cual se explique las actividades a desarrollar, las expectativas que se tiene de ese
trabajador y el alcance de sus responsabilidades. Una estrategia simple y completa puede ayudar
con un mejor direccionamiento personal en las organizaciones, para ello (Chiavenato) explica
que existen condiciones que validan los procesos de seleccion y la informacion trascendental
que se puede obtener de estos en pro de conseguir la persona idonea para ocupar el cargo
requerido. Pero esto no se prodra dar, sino se tiene claridad en las tareas, deberes y

responsabilidades que debera asumir el candidato en el desarrollo de sus funciones.

La OPSO no ha evalauado la importancia que tiene para la consecucion de los objetivos
organizacionales, contar con personas que conozcan los alcances de sus responsabilidades, asi
como, las fortalezas y debilidades del proceso ejecutado, este desconocimiento llevard a los
trabajadores a caminar por terrenos desconocidos, entreando esfuerzos innecesarios, mal

gastando el tiempo y generando reprocesos y pérdidas de dinero a la organizacion.
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La segunda categoria, Acciones emprendidas por el area de bienestar para la mitigacion
de rotacion en OPSO, definida en esta investigacion se construyo con el fin de identificar cuales
son las actividades que se desarrollan en el drea de bienestar y como estas se utilizan como
insumo para la mitigacion de la rotacion. Ceballos (2013) plantea que, el objetivo que tiene
implementar planes de bienestar es mejorar la calidad de vida de los trabajadores, impulsando
las relaciones armoniosas y propendiendo por el buen clima laboral que contribuird a la
generacion y afianzamiento del sentido de pertenencia. Asi mismo lo manifiesta (Luque, 2012)
“Hoy las directivas empresariales y altos ejecutivos se preocupan por crear cada vez mas, una
serie de programas de bienestar para los empleados de sus compaiiias. La razoén es muy clara,
pues estos incentivos, que no se traducen en dinero, si van indicados a mejorar la calidad de

vida de sus colaboradores y el clima organizacional”

Se puede evidenciar que el area de bienestar disefia una serie de actividades para ejecutar
durante el afio, donde buscan involucrar a todo el personal de la empresa, al comienzo son
percibidas de manera positivas por el personal de OPSO, pero con el tiempo, van perdiendo su
impacto, no terminan cumpliendo con el objetivo planteado, ni llegar a todo el personal de la
OPSO. Tal y como lo expresa (Ceballos, 2013), si el area de bienestar no establece pardmetros
para acceder a las actividades recreativas, deportivas y culturales no podran estimular en el
empleado un sentido de retribucion por parte de la empresa a su esfuerzo individual. Asi mismo
“En la planeacion de las actividades es muy importante que se tenga en cuenta la opinion de los
colaboradores, pues esto garantizard el éxito de estas, muchas veces en las organizaciones
suspenden actividades o se desmotivan a seguir con planes de bienestar porque los trabajadores
no asisten , pero lo que muchas veces no analizan es que las actividades no corresponden a las
necesidades del personal por tanto no son motivadoras para ellos, es aqui donde juega un papel
muy importante el drea de recursos humanos, quienes deben ser muy creativos y estratégicos,
para iniciar, lo que primero debe hacer es un diagnostico de la satisfaccion de los trabajadores
con la empresa y posteriormente hacer un estudio mediante encuestas, utilizando las
herramientas de comunicacién que tenga al alcance para recolectar informacion”. (Sanchez,

2014)
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Desde la perspectiva de los autores de la tesis, las actividades de bienestar deben
trascender las sensaciones momentaneas, los momentos de efervescencia y propagarse de forma
real y permanente en los trabajadores, Los planes desarrollados por el area de bienestar tendran
como objetivo primordial la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores en los &mbitos
profesional y personal, enfocados a mejorar las condiciones del personal y la productividad de
la empresa. Para lograr con este objetivo se necesita transformar la mentalidad de la OPSO, que
ve este punto de obligatorio cumplimiento legal, sin darse cuenta los beneficios que puede

representar en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Pero no se trata solamente de generar planes o programas de bienestar para el personal,
Sanchez (2014) en su articulo propone que, se tiene que verificar el cumplimiento del objetivo
planteado y principalmente que las actividades ejecutadas generen un grado de satisfaccion para
los trabajadores. Desde el planteamiento de la segunda subcategoria de la segunda categoria,
los participantes de la investigacion esperan que la empresa incluya dentro del alcance del plan
de bienestar una relacion directa entre la vida personal y el trabajo, que las actividades
contemplen la inclusion de sus familias en el plan y cumplan con el objetivo de mejorar la
calidad de vida de los empleados. Las iniciativas planteadas por el area de bienestar de OPSO,
tienen las mejores intenciones, pero no se enfocan en mejorar la calidad de vida de los
empleados, se limitan a ofrecer espacios cortos de motivacion, que se pierde facilmente y se
alejan de generar un sentido verdadero de pertenencia y orgullo por la organizacion. Los
trabajadores esperan recibir mas reconocimientos y gratificaciones que no tengan que ver
unicamente con lo monetario, sino que supla sus deseos de sentirse valorados e importantes

dentro de la organizacion.

La tercera categoria, Direccionamiento estratégico y estructura organizacional de la
OPSO, pretende analizar el planteamiento estratégico que funciona en la actualidad y los

criterios definidos dentro de la estructura organizacional para alcanzar los objetivos planteados,
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verificando las definiciones estructurales que rigen en la OPSO especificamente en los temas

referentes al manejo de personal. (Duran, Llopart y Redondo, 1999).

Para dos de las participantes, las estrategias organizacionales que han definido en la
OPSO no se alinean con las metas esperadas por la organizacion. La toma de decisiones es un
proceso exclusivo para el nivel estratégico, sin tener en cuenta los aportes que se pueden obtener
desde el nivel tactico, asi como, el aprovechamiento de tiempo y dinero evidente de la
eliminacion de reprocesos. La planeacion estratégica ejecutada por la OPSO, se contrapone con
los planteamientos de los autores del libro “La direccion y el control estratégico”, dado que
estos plantean que se deben aprovechar las ventajas competitivas del entorno para sobrevivir
en el mercado actual. Desde el punto de vista de los escritores, la organizacion no ha estudiado
los factores externos como: la competencia, los clientes, los productos sustitutos que podrian
afectar sus estrategias actuales. De igual forma, la OPSO no ha dado la importancia necesaria
al despliegue de las estrategias en los colaboradores para hacerlos participes de los resultados

esperados.

Sin embargo, la estructura orgénica actual no se contempla la realidad operativa de la
OPSO. Desde la vision de los participantes se exhiben deficiencias en la descripcion de los
cargos y las funciones con desigualdades en la asignacion de tareas, generan percepciones de
injusticias en las cargas laborales y los pagos salariales. Este tipo de fallas, se generan por la
falta de claridad en las estructuras funcionales y organizacionales, en las cuales se definas los
alcances y responsabilidades de las personas, asi como lo expresa Chiavenato, es imperativo
que las organizaciones definan las actividades y funciones que van a ocupar los trabajadores.
Para los responsables de esta investigacion, contar con una articulacion precisa de los procesos,
se debe iniciar desde la toma de decisiones que se haga desde la alta direccion, de lo contrario
se seguiran realizando procesos individuales, que no tendrdn ningun valor a la hora de alcanzar

las metas.



ROTACION DE PERSONAL EN OPSO 50

Las organizaciones, a nivel general, deben entender que no es facil controlar todos los
aspectos internos y externos que influyen en la prestacion de un servicio adecuado, para lograr
satisfacer los grupos de interés y ofrecer un valor adicional a los resultados esperados por estos.
Es por ello, que las estrategias y la eficiencia del trabajo en equipo, son fundamentales para una
alta competitividad en el mercado empresarial. Esas estrategias, enfocadas en el bienestar del
trabajador, teniendo en cuenta que no solo la remuneracion asignada es suficiente para suplir
sus necesidades, se requieren de acompafniamientos integrales en el ejercicio de sus funciones.
En la medida en que se incentive el desarrollo de las cualidades del colaborador y sus
capacidades sean recompensadas con negociaciones ajenas a su salario, se logra una mejor

retencion del personal y sentido de pertenencia mas arraigado a sus labores. (Luque,2012)
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Conclusiones

En el marco del objetivo general que pretende identificar las principales causas que han
incidido en la rotacion del personal de OPSO, se tuvieron en cuenta los discursos de los
participantes para conocer el direccionamiento, la estructura organizacional y los modelos
administrativos definidos por la direccidon para el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
Desde el analisis de los procesos de seleccion, contratacion y bienestar se identificaron las

actividades que desarrolla la organizacion para atraer, desarrollar y retener al personal.

Dado que la Organizacion cuenta con mas de 25 afios en el mercado de servicios de
salud odontoldgicos, siendo reconocidos por la calidad de sus servicios, se determiné la
necesidad de conocer cudles eran los factores que aumentaban la rotacion de personal y qué
actividades se estaban implementando desde el area de talento humano, apoyados por la alta
gerencia, para mantener el personal de la empresa. Entre las principales consecuencias que
puede enfrentar una empresa con rotacion excesiva de personal estan los dafios a la imagen
corporativa, la credibilidad de los usuarios, la poca motivacion del personal, el incremento de
los costos administrativos (procesos de seleccion y contratacion), entre otros. Estos aspectos
pueden impedir que se alcancen las metas planteadas y afectar el Optimo funcionamiento de la

organizacion.

En el acercamiento que se tuvo con la organizacion, se reconocieron los puntos de vista
de dos participantes que evidenciaron inconformidades con la administracion por la falta de
planes que permitieran un desarrollo personal y profesional de los trabajadores de la OPSO. Por
otro lado, la tercera participante, que hace parte del personal tactico como encargada de generar
e implementar planes de mejora a los modelos de talento humano, difiere de lo expuesto
anteriormente. Desde cada una de las visiones, se dieron a conocer perspectivas que estaban en

rincones opuestos, encaminadas a satisfacer las necesidades propias, dejando de lado la
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posibilidad de construir una realidad diferente, que beneficiara a las dos partes, y redundara en

la mejora de los procesos organizacionales.

Cuando se decidio analizar las principales causas que inciden en la rotacion de personal,
inicialmente se tuvo en cuenta las percepciones de los empleados. Se realizaron varias
indagaciones con personas de diferentes niveles jerarquicos, los cuales expresaron que la OPSO
mantiene un grado de rotacion preocupante, que se ve reflejado en la poca continuidad que

tienen las personas que ingresan a la organizacion. Segun lo anterior se puede concluir que:

1. El proceso de seleccion no tiene definidos perfiles de cargo estandar y especificos.
Adicionalmente, no se cuentan con descripciones de funciones claras para los cargos estudiados
en la investigacion, fundamentado en la teoria de Chiavenato, (2001) para la eficiencia de los
procesos, es esencial que las organizaciones documenten las funciones de las vacantes, para una

mayor eficacia en las actividades a realizar.

2. El proceso de contratacion de personal no cuentan con mecanismos de
acompanamiento para el empleado nuevo o un procedimiento de induccion al puesto de trabajo
que permita al trabajador conocer las principales responsabilidades que debe desarrollar en el
transcurso de la relacion laboral, basado en Merino y porto, (2016) quienes sustentan que bajo
las deficiencias de los procesos de contratacion, se puede generar insatisfaccion laboral, lo que

ocasiona disminucion de productividad e indices de rotacion de personal.

3. Las condiciones salariales no son acordes con las responsabilidades y la carga
operativa que tienen asignadas las personas. Asi mismo, la OPSO no reconoce y/o compensa
los esfuerzos adicionales que realiza el personal para cumplir con los tiempos de ejecucion de
los procesos; si bien la remuneracion salarial es una de las condiciones por las cuales las
personas prestan sus servicios, argumentado por Chiavenato, (2001), ya que todo esfuerzo y

dedicacion para el cumplimiento de actividades genera valor agregado y ganancias a la
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organizacion.

4. Las acciones emprendidas por el area de bienestar no contemplan la integracion
para los trabajadores del &mbito profesional con la vida personal, se excluyen de la mayoria de
las actividades programadas las familias de los empleados; sustentado bajo la teoria de
Ceballos, (2013), cuyo objetivo de la implementacion de programas de bienestar, es mejorar la
calidad de vida de los trabajadores, que les permita integrarse y generar un estado emocional
estable, el apoyo que se le brinde al trabajador debe tenerse en cuenta a su familia, que se sientan

a gusto e involucrados con la empresa.

5. Las actividades de bienestar no son contundentes para cambiar la perspectiva que
tienen los trabajadores y disminuir las posibilidades de buscar nuevas oportunidades en el
mercado laboral y renunciar a la empresa, soportado por Ceballos, (2013), autor que nos permite
evidenciar como el disefio de las actividades de beneficios e incentivos estimulan al empleado
a generar sentido de pertenencia, y motivacion, que mejora la productividad de los servicios y

de esta manera que les permita crecer laboral y personalmente dentro de la organizacion.

6. Existen figuras de jefes de personal dentro de la estructura organizacional que no
tienen autonomia para la toma de decisiones, esto es de vital importancia para el
direccionamiento de estrategias que se tienen para alcanzar los objetivos propuestos, por ello
los autores Duréan, Llopart y Redondo, (1999), identifican que la potencializacion de ventajas
competitivas y coordinacion de procesos, articulen los esfuerzos de los empleados, esto no se
logra si no se tiene una estructura organizacional claramente definida.

7. OPSO necesita generar una nueva estructura funcional que iguale las cargas
laborales y equilibre los salarios de los cargos segin el grado de responsabilidad que se le
asigne, fundamentado en la perspectiva del autor De Juan Garcia, (2004), quien describe el
valor agregado que proporciona el departamento de recursos humanos para la mejora continua
de la estructura funcional, esto generara comportamiento, desempefio y rendimiento benéfico

para la empresa.
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8. La empresa brinda oportunidades a personas que no tienen experiencia laboral y la
formacion requerida para el cumplimiento de una funcidon especifica y permite que estas
personas puedan crecer profesionalmente por medio de ascensos, si cumplen con los requisitos;
generando un vinculo con el discurso de Delgado, (2014), debido a que dicho autor apoya estas
oportunidades que se le brindan a las personas, influye en la autoconfianza y metas alcanzables

propuestas por el trabajador que sean de crecimiento para las dos partes (empresa-trabajador).
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Recomendaciones

Este trabajo de investigacion nos permitié identificar las principales causas que incidieron en
la rotacion del personal de OPSO, aspectos que se han afectado el funcionamiento correcto de la

organizacion, asi como, el desarrollo y la retencion de personal.

El equipo investigador ha establecido las siguientes recomendaciones que permitiran a la OPSO
encaminarse a la construccion de una nueva estructura organizacional que beneficiard a los

accionistas, trabajadores y clientes.

1. Es importante que la organizacion establezca el Departamento de Talento Humano
encargado de definir las politicas y procesos de seleccidon, contratacion, bienestar y

capacitacion.

2. Implementar un proceso de seleccion basado en las definiciones de los perfiles de

cargo.

3. Incluir en el proceso de contratacion un modelo de induccion y entrenamiento al
cargo, con el fin de dar a conocer al trabajador sus principales responsabilidades y funciones a

desarrollar.

4. Establecer un modelo de escala salarial que contemple criterios de igualdad en
cargos del mismo nivel operativo, administrativo o gerencial. Asi como, generar en el modelo

reconocimientos monetarios a los esfuerzos adicionales que se realicen en el cargo para generar
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motivacion en los empleados.

5. Establecer un plan de bienestar enfocado en la satisfaccion de las necesidades de
los trabajadores teniendo en cuenta las dimensiones de desarrollo del ser humano. Esto
permitira que se modifique la percepcion que tienen los trabajadores de los beneficios brindados

por el area de bienestar.

6. Incluir en el plan de bienestar a los familiares de los empleados con el fin de lograr

una mayor integracion entre la vida personal y la vida laboral.

7. La estructura jerarquica de la OPSO debe contemplar y fortalecer la autonomia en
la toma de decisiones de los cargos tacticos y sensibilizarlos sobre la importancia de su labor

en la consecucion de los objetivos organizacionales.

8. La OPSO debe implementar como se mencioné anteriormente un modelo de escala

salarial que se base en las responsabilidades asignadas y la remuneracion recibida.

9. Laempresa permite que los empleados sin experiencia adquieran conocimientos y
logren crecer dentro de la organizacion, sin embargo, varios empleados que cuentan con
experiencia y aplican a las convocatorias internas su jefe inmediato no les permite aplicar, por
lo tanto, esta deberia ser una politica de la empresa donde todos los empleados tengan acceso a

este crecimiento profesional.
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Anexos

Anexo 1. Consentimiento Informado

Universidad Piloto de Colombia
Tesis de Grado

Participantes/ Estudiantes

Juanita Perea Salazar
Jennifer Robles
Andrea Berdugo

Polo Guevara

La Presente Investigacion se realiza con el fin de conocer algunos aspectos de la
organizacion como lo son los indices de rotacion que afectan a la gran mayoria de las
empresas.

Esta participacion es de caracter académico por lo tanto no cuenta con fines laborales
sino con fines investigativos para el desarrollo del proyecto, es decir que la informacion
que usted nos brinde no sera revelada ni tampoco sus datos personales.

Por lo tanto, se solicita la respectiva autorizacidén para el desarrollo de la herramienta.

Yo a los ---—-----—---- dias del mes de ----------- del afo ---------- he
sido informado (a) del proceso y me encuentro interesado (a) en participar en la
respectiva actividad, donde tengo conocimiento que se desarrollara con fines
académicos y no seran revelados mis datos ni la informacion brindada a la empresa.

Firma:

Cargo:
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Anexo 2. Preguntas por Categoria N. 1

CATEGORIA 1. Modelo Administrativo y de gestién en procesos de seleccién y contratacion
de personal de OPSO

1. ;Como se entero usted de la oferta laboral para la cual se postul6 en esta empresa?

2. (Coémo fue la descripcidn y las funciones que le dieron del cargo para el cual usted seria

contratado?

3. (Cuales fueron los beneficios que le informaron que la empresa les brindaba a sus

trabajadores?

4. ;Considera que la compensacion salarial que le ofrecieron estaba acorde para el cargo que

fue contratado? ;Por qué?

5. ¢Cuando lo citaron para la entrevista le informaron acerca del proceso de la entrevista y el

tiempo estimado para tomar una decision?

6. (Cuadles fueron los aspectos legales y contractuales de su contratacion de los que le

hablaron antes de incorporarse a la empresa?

7. (Cuales eran sus dudas antes de ser contratada? ;Fueron resueltas todas las dudas?
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Anexo 3. Preguntas por Categoria N. 2

CATEGORIA 2. Acciones emprendidas por bienestar y mitigacién de rotacion

1. (Para usted que significa Bienestar? ;Lo siente latente en la organizacion?

2. (Qué considera usted que hace la empresa desde el area de bienestar para mantener el

personal en la organizacion?

3. (Conoce usted qué clase de actividades realiza la empresa o con qué entidades tiene

convenios?

4. (En qué actividades usted ha estado presente en el tiempo que lleva en la Organizacion?

5. (Qué acciones implementa el drea de bienestar para motivar al personal?, ;cudl es su

opinidn acerca de esas acciones?

6. (Siente usted que desea continuar en la organizaciéon por mas tiempo? ;Qué ha hecho la

organizacion al respecto?

7. (En las anteriores empresas en las que ha estado como ha sido su experiencia con el area

de Bienestar? ;Considera que su empresa actual tiene igual o mejor desempeno?
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Anexo 4. Preguntas por Categoria N. 3

CATEGORIA 3. Direccionamiento estratégico y estructura organizacional de la OPSO

1.

(Qué cambiaria usted del personal de la organizacién? ;Considera que cuentan con las

caracteristicas para las funciones que desempefian?

Dentro de los procesos de seleccion se identifican las competencias de los trabajadores,

(qué fortalezas considera usted que se podrian resaltar para mejorar el rendimiento laboral?

(Qué cambiaria del area de Bienestar? ;qué le gustaria que la empresa implementara?

(,Como cree usted que la empresa podria mejorar la productividad y la motivacion desde

el area de Bienestar?

(Qué cambios considera usted que se podrian realizar para la seleccion del personal?

(Como considera usted que es el ambiente laboral y qué considera que se debe mejorar?

(Cree usted que se deben generar cambios en la organizacién? ;Cuéles?
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Anexo 5. Transcripcion entrevista N° 1

*El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad
(Entrevista dirigida al cargo de Auxiliar de tesoreria de la parte administrativa)

Entrevistador 1: Inicialmente quisiera saber ;Coémo te enteraste de la oferta laboral a la cual te

postulaste en la organizacion?

Laura: “Envié mi hoja de vida al correo de seleccion y me llamaron para el cargo de auxiliar de

radicacion”
Entrevistador 1: Y para el cargo que estas ;te llamaron inicialmente?

Laura: “Pase inicialmente por recepcion, ya que la persona que estaba encargada en recepcion se

fue0 y me dejaron (a) cargo de radicacion y recepcion”
Entrevistador 1: ;Hiciste convocatoria interna?

Laura: “Exacto, después realice convocatoria interna para el cargo del area de tesoreria, ya que
b

tenia un técnico en administracién y me postule y me sali6”
Entrevistador 1: Y ;Como fueron las funciones y lo que te dijeron inicialmente?
Laura: “Los cargos fueron muy explicitos en las labores que tenia que desarrollar en cada cargo”

Entrevistador 1: Ok, ;Cudles fueron los beneficios que te informaron que la empresa les brindaba

a sus trabajadores?

Laura: “El primer beneficio que ellos siempre recalcan que es muy importante para ellos es el 35%
de descuento en cualquier tratamiento odontoldgico que ellos tengan ehh, ademas de eso
descuentos por némina ya sea para salud, belleza o por entretenimiento y pues hay muchos mas,

pero son demasiados.”
Entrevistador 1: O sea ;las facilidades de pago son buenas?
LOaura: “Si son, dan muchas oportunidades de pago para poder adquirir cosas”

Entrevistador 1: Tratamientos
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Laura: “Tratamientos, Entretenimientos”
Entrevistador 1: “Y ;tu adquiriste algunos de ellos?”

Laura: “Si, adquiri uno para belleza también de ehh, electrodomésticos para el hogar y de

entretenimiento”

Entrevistador 1: ;Consideras que la remuneracion salarial que te ofrecieron es acorde para los

cargos que te fueron contratados?

Laura: “En el momento que ingresé si, pero cuando empecé a desarrollar el cargo de recepcion y

radicacion me parecia que tenia mucho sobrecargo y poco salario”
Entrevistador 1: Pero ;las horas extras si te las pagaban?

Laura: “Si, cuando realizaba horas extras me daban ehh, la compensacién y ademas me dejaban
pues para el taxi y la alimentacidén, aunque igual esos pagos dependen del jefe inmediato y el

cargo”
Entrevistador 1: Ok ;y en el cargo qué tienes actualmente?

Laura: “Si, me parece que estoy bien remunerada porque las tareas que estoy desempefiando son

acordes a lo que estoy estudiando”
Entrevistador 1: O sea, ;hay no sales tarde cumples con tu horario?

Laura: “Buenos (bueno), pues a veces si a veces no. Me dejan salir temprano porque estudio, pero

si por ellos fuera que me quedara mas tiempo”

Entrevistador 1: ;Cuando te citaron a la entrevista te informaron acerca del proceso de entrevista

Oy el tiempo estimado para tomar una decision?

Laura: “Si, fueron muy claros con el detalle de los tiempos ya que tiene que seleccionar a la persona

indicada para cada cargo”
Entrevistador 1: O sea ;/no perdiste tu tiempo?

Laura: “Exactamente, si”
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Entrevistador 1: Ok, ;Cuales fueron los aspectos legales y contractuales de tu contratacion? es

decir de los que te hablaron antes de incorporarte a la organizacion.

Laura: “El primero fue el examen médico, la verificacion de documentos y finalmente revisar y

firmar el contrato laboral”

Entrevistador 1: Y digamos respecto a lo que es pension, cesantias, salud ;te dijeron en cierto

momento, bueno te vas a quedar en tales entidades?

Laura: “Si, me dieron igual la oportunidad de escoger la EPS y la pension y las cesantias ehh, pues

la caja de compensacion si, ehh, igual que todos para la empresa”.

Entrevistador 1: Ok, ;y como te dijeron el horario, todo te lo dijeron en cierto momento?

Laura: “Si, todo fue claro”

Entrevistador 1: ;Cudles eran tus dudas antes de ser contratada? ;Fueron resueltas todas tus dudas?

Laura: “Si, como ti decias pues tenia dudas antes de llegar a la entrevista del horario laboral, del
salario bésico, del auxilio de transporte, de las horas extra, de los pagos obligatorios y todo fue

resuelto y me lo dijeron durante la entrevista”

Entrevistador 1: ;Eso te lo dijo la psicologa o tu jefe inmediato te explico?

Laura: “No, la Psicologa”

Entrevistador 1: Ok, ;Qué significa para ti Bienestar? ;Sientes que esta latente en la Organizacion?

Laura: “Ehh, a mi me parece que el bienestar es tener un equilibrio en la parte laboral y la parte
personal, ya que son ehh, pues tener un equilibrio, asi tener un buen comportamiento laboral, ehh,
y pues mi jefe inmediato es demasiado comprensivo para las partes que son de citas médicas y

compromisos personales”

Entrevistador 1: ;Qué consideras que hace la empresa desde el drea de bienestar para mantener el

personal en la organizacion?

Laura: “Ehh, aparte de tener una buena salud ocupacional, tratan de conseguir varios beneficios

para los trabajadores y también para el nucleo familiar”
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Entrevistador 1: ;Conoces qué clases de actividades realiza la empresa o con que entidades tiene

convenio?

Laura: “Si, algunos los conozco, pero hay tantos que es dificil recordarlos todos, pero el area de

bienestar siempre estd dispuesta para dar la informaciéon que se necesita”

Entrevistador 1: O sea ;La persona de bienestar estd cudndo se necesita? no s€, via correo o

personalmente para informar que actividades estan presentes.

Laura: “Si, exactamente, ehh, hacen eso o también uno puede dirigirse alld y preguntar y ellos

brindan siempre la informacion”

Entrevistador 1: ;En qué actividades has estado presente en el tiempo que llevas en la

organizacion?

Laura: “Ehh, valoraciones odontoldgicas en la semana de la salud ya que ellos hacen SPA, hacen
eh no se cosas de belleza y también la salud visual, realizan actividades para el mes de los nifios,
de la mujer, normalmente hacian fiestas de fin de afio, pero lo quitaron y dan un pastel de

cumpleafios, torneos de ping pong y de bolos y actividades de integracion.”

Entrevistador 1: ;Qué acciones implementa el area de bienestar para motivar al personal? ;Cual

es tu opinion acerca de esas acciones?

Laura: “Es el reconocimiento que hace la empresa mediante la revista mensual pienso que es bueno
pero lo que mas motivaria a los empleados seria como un reconocimiento monetario o de pronto

con reposicion de tiempo™

Entrevistador 1: ;Tu consideras pues que el jefe inmediato aporta para motivar al personal que

tiene a cargo? ;Tu jefe inmediato te motiva como empleado?

Laura: “Ehh, pues si es como la palmadita en la espalda como diciendo buen trabajo, pero cuando

realmente es necesario tener un reconocimiento no lo hay”
Entrevistador 1: Osea (el reconocimiento es para é1?

Laura: “Para el exacto, Si”
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Entrevistador 1: Digamos no hay bonificaciones, no hay incentivos
Laura: “Formalmente no”
Entrevistador 1: Pero tu tuviste certificado de reconocimiento

Laura: “Si tuve uno, un diploma de como decir el empleado del mes algo asi. Pero es como un

papel ya no mas”

Entrevistador 1: Ok, ;Sientes que deseas continuar en la organizacidon por mas tiempo? ;Qué

sientes ti que ha hecho la organizacion al respecto?

Laura: “Ehh, por el momento no, ya que deseo adquirir mas experiencia y conocimiento en
diferentes areas y pues han hecho convocatorias para las cuales me he postulado, pero no ha sido

posible aplicar porque mi jefe inmediato no considera que soy apta para eso, pero pues”
Entrevistador 1: Pero ;te ha tocado hacer un proceso o un papeleo para que ti puedas aplicar?

Laura: “Si exacto, yo tengo que decirle a €l, voy aplicar a este cargo y el decidir si me deja o no

me deja, ya que tiene que contar con mi tiempo y con mis labores.”

Entrevistador 1: ;Es como una autorizacion?

Laura: “Exacto como una autorizacion”

Entrevistador 1: Pero O sea que (quieres crecer dentro de la organizacion, quisieras seguir o no?

Laura: “Quisiera seguir, pero si me dieran la oportunidad, pero como no es posible, entonces no

me puedo quedar en un solo sitio tengo que buscar mas...”
Entrevistador 1: ;Buscar crecimiento personal y laboral?
Laura: “Exactamente si”

Entrevistador 1: Ehh, en las anteriores empresas en las que has estado ;como ha sido la experiencia

con el area de Bienestar? ;Consideras que la empresa actual tiene igual o mejor desempefio?

Laura: “Ehh, esta empresa fue la primera gran empresa que me dio la oportunidad, Ehh, de un

empleo asi que no tendria comparacion pues ya que, en las companias, en las empresas que he
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estado anteriormente no han tenido esta area, pero me parece que es un excelente trato al

empleado.”
Entrevistador 1: O sea te contrataron sin tener una experiencia previa para el cargo que ocupaste?

Entrevistador 1: “Exacto si, tenia experiencias leves lo que era de pronto estar en almacenes o de
pronto en empresas muy pequenas, eran mas como trabajos informales, pero pues aca me dieron

la oportunidad para desempefiar un cargo que fuera administrativo”

Entrevistador 1: ;Qué cambiarias del personal de la Organizacion? ;Consideras qué cuentan con

las competencias para el cargo que desempenan?

Laura: “Me parece que hace falta una restructuracion de funciones, ya que algunos tienen mas
carga laboral que otros y son mal remunerados y los que se llevan el crédito tienen todas las

compensaciones”
Entrevistador 1: O sea los Auxiliares, la parte operativa jcrees qué no adquieren esos beneficios?

Laura: “Exactamente, no tienen esas compensaciones v ademas no tienen la oportunidad de
b

demostrar el conocimiento que tienen por lo que el crédito se lo llevan otras personas.”
Entrevistador 1: De esa misma manera ;/por eso no hay crecimiento laboral?

Laura: “Exactamente, porque la manera de tu demostrar lo que sabes hacer y el conocimiento que
tienes es mostrandolo a toda la empresa, que todos se den cuenta de tu conocimiento y de tu

crecimiento en la empresa lo que has tenido y hecho por la empresa.”
Entrevistador 1: O sea que sepan lo que tu haces, tus labores o algo asi
Laura: “Exacto si”

Entrevistador 1: Dentro de los procesos de seleccion se identifican las competencias de los

trabajadores, (qué fortalezas consideras tu que se podrian resaltar para mejorar el rendimiento

laboral?

Laura: “Ehh, la manera mas adecuada seria como se desempefian en cualquier labor asignada, o

sea digamos si a ti te ponen a hacer el cargo de recepcion o te ponen a hacer un cargo de tesoreria,
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que tu seas capas de poder lograrlo y poder llevar a cabo las funciones y a parte también, el trabajo
en equipo ya que siempre va a tener una relacion con cualquier area jno!, y hay que saber

comportarse de la manera adecuada con cualquier persona con la que uno tenga relacion.”
Entrevistador 1: Pero en el area que estas ;consideras que hay trabajo en equipo?

Laura: “Ehh, muy pocas veces, la verdad es que es muy dificil saber llevar a todas las personas
porque todas tienen una manera muy complicada de desarrollar sus funciones y no cualquiera

puede hacerlo, pero lo importante es tener la motivacion, querer hacer y poder hacerlo.”

Entrevistador 1: Ahi influye el lider, ;crees que el lider te ha aportado para que haya trabajo en
equipo o es de esas personas que solo se enfocan en su trabajo y no les ponen atencion a sus

trabajadores?

Laura: “Si también, puede ser un poco de eso porque €l también se hace que como que no es con
¢l, entonces con tal de que uno cumpla sus funciones pues €l no se interesa mucho en saber si hay
o no hay una buena relacion laboral, entonces pues en esa parte no hay apoyo y por més que ta te

sientas bien en un area, pero si no hay apoyo de un lider es complicado sacar todo adelante.”
Entrevistador 1: Claro, pero ;tu has motivado a qué eso fluya?

Laura: “Si, o sea uno hace todo lo posible, claro que si, pero uno tiene limites tiene ya ciertas
maneras de decir, ya es complicado llevar tanto peso, pero pues por tener su (un) trabajo estable

hay que saber llevar esas cosas y tener calma.”

Entrevistador 1: ;Qué cambiarias del 4rea de Bienestar, ;qué te gustaria que la empresa

implementara?

Laura: “Me gustaria que mas que hicieran ofertas de endeudarse por cosas fisicas o materiales,
ehh, que sean por estudio porque ellos lo motiven a uno por crecer mas en conocimiento y en
adquirir més ehh, no solo reconocimientos en diplomas, algo mdas personal, convenios con
universidades que ayuden a financiar que den buenos descuentos para adquirir esas clases de
estudios, ademés de que mm ehh, deberian también suministrar capacitaciones, pues no solo por
cuestion de que se las cobren a uno sino por motivacion de ellos mismos, de saber que uno esté

aprendiendo y saber mas para desempefiar una mejor labor dentro de la empresa”
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Entrevistador 1: Con respecto a las capacitaciones ;la Organizacion no las implementa?

Laura: “No, pues la verdad ehh, para los cargos bajos no, para los cargos bajos no lo hacen porque
no les parece que sea provechoso, pero a mi me parece que si quieren mantener al personal deberian
hacerlo, porque una persona que ve que la empresa esta haciendo su esfuerzo para que uno tenga
ehh, conocimiento, lo que (uno) quiere hacer es demostrar dentro de la empresa que ha adquirido
conocimientos y que gracias a ellos ahora tiene ese reconocimiento personal y que los va a saber
demostrar o desarrollar dentro de la organizacion haciéndola crecer o manteniéndola ya como ha

estado”

Entrevistador 1: Es decir que, sin importar el cargo, ;seria bueno que todos sean capacitados para

iniciar en la labor que van a desempefiar si no para crecer y para aprender cosas nuevas?

Laura: “Si, una capacitacion constante, por eso como te digo para mantener un promedio de la

empresa y no decaer si no antes llevarla a un mejor limite.”
Entrevistador 1: ;TG consideras que por ese motivo se retira el personal de la empresa?

Laura: “Si claro, ese es un motivo bastante perjudicial para la empresa, ademads pues que la gente

desea crecer aqui y en cualquier lado.”

Entrevistador 1: ;Coémo crees ti que la empresa podria mejorar la productividad y la motivacion

desde el area de Bienestar?

Laura: “Humm, me parece que eso va desde el jefe directo mas que de bienestar, que €l se dé
cuenta y valore el esfuerzo que uno hace por mantener un buen resultado ante los gerentes de area
y que ¢l se dé cuenta que clase de personal tiene en su drea y saber como esta persona vale la pena
seguirle dando mas labor y pues buena remuneracion ya que no desearia perder un buen ehh, activo

de personal.”

Entrevistador 1: ;Estds de acuerdo que la motivacion es el pilar para que el trabajador de mayor

rendimiento?

Laura: “Si claro, es que lo es todo, porque si uno no estd motivado pues lo que siente es que no

hace parte de la compaiiia, entonces es mejor ehh, conseguir o ver nuevos horizontes y mirar que
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una empresa si sea capaz de valorarlo como persona y como trabajador”
Entrevistador 1: ;Qué cambios consideras tu que se podrian realizar para la seleccion del personal?

Laura: “Me parece que deberian ademas de mirar la experiencia que se tiene laboralmente y de los
conocimientos o las capacidades que se adquieren, mirar también la actitud y la motivacién que se
tiene para obtener mm la vacante, ya que muchas personas que tienen o entran con la mejor actitud,
certifican que llegan para ser una buena labor o para adquirir buenos conocimientos y una buena
referencia laboral, entonces me parece que deberian ademas de ver todas esas competencias pues
que son muy necesarias ehh, verlas también en la manera de la motivacién que se tiene para la

vacante o para querer entrar a esa empresa.”
Entrevistador 1: Porque muchas veces tienen en cuenta es la experiencia y donde ha trabajado

Laura: “Exactamente si y pues ademds de eso pues que, si verificaran en las empresas que han
trabajado anteriormente, ya que se van a dar cuenta si tienen un buen trabajo en equipo o un buen

desarrollo de sus labores.”

Entrevistador 1: ;Como consideras ti que es el ambiente laboral y que consideras que se debe

mejorar?

Laura: “Me parece que por falta de integracion y de tanto estrés laboral es posible llegar a tener
un poco de inconvenientes, ehh, todo es cuestion de saberlo manejar pero me parece que el tema
que hemos hablado el lider es fundamental en esta situacion, en un ambiente laboral donde ti no
te sientes apoyado o te sientes que estas muy ahogado de labores es muy complicado para tener
una buena salud laboral, ehh, pues me parece que la integracion (no) es buena, no solo que sea una
integracion en hora de almuerzo o de cumpleafios si no la integracion deberia ser una faceta

totalmente diferente como a la que demuestras (demuestran) en la compafia.”

Entrevistador 1: ;Tal vez consideras que el clima laboral es un poco tenso, porque eres del area

financiera o se podria decir que todos manejan una tension y estrés?

Laura: “Si claro, normalmente ti vas a otra area y se siente la tension en el ambiente, es complicado
saber si ti puedes llegar en una buena actitud o llegar y que las personas no sean como tu lo

esperas”
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Entrevistado 1: Es decir ;no son amables?

Laura: “Exacto no son cordiales y la manera de responder es pesada y en esa cuestion uno tiene
que saberlo controlar y saber que no es porque sean contra ti, sino simplemente es por el estrés

que se maneja”
Entrevistador 1: Pero ;consideras qué siempre o tiene periodos o es en ciertas circunstancias?

Laura: “Normalmente son periodos de cierre, donde ya piden ehh, solicitan muchos requerimientos
y resultados entonces ellos por lograr un buen resultado ante su jefe hacen lo que sea como
quedarse hasta tarde, hacer horas extras ehh, dejar de compartir con sus familias y pues eso lo que
te decia, el equilibrio laboral y personal tiene que estar muy acorde y cuando no lo hay pues genera

tanto mal ambiente para el equipo y para las demés areas.”

Entrevistador 1: O sea ;en esas circunstancias el lider hace acompafiamiento, hace apoyo o es de

esos lideres que tu tienes que ir, hacer tu cierre y ¢l se libra de la responsabilidad?

Laura: “Pues normalmente, pues obvio tiene uno que desarrollar sus funciones ¢l no puede decir
ven entonces yo te ayudo porque no seria lo ideal, pero pues normalmente si estd pendiente de
como vas, como vas con esto, necesitas algo de ayuda, pero ehh, pues obvio si estas colgado pues

tienes que estar pendiente y de tener tiempo para hacerlo hasta que lo termines.”

Entrevistador 1: ;Existe un cronograma dentro del area de las actividades o funciones que se deben

desarrollar?

Laura: “Si, si, normalmente manejan digamos un tiempo limite entonces dicen tienes tu tiempo,
normalmente es un mes entonces tienes este tiempo para entregar tus informes y si llega el ultimo

dia y no lo tienes, listo pues tienes que seguir de largo asi sea necesario para poder terminarlo.”

Entrevistador 1: Pero en ese caso hay si no habria compensacion de horas extra, porque seria

responsabilidad del trabajador

Laura: “Normalmente cuando es responsabilidad del trabajador si, pero cuando son por culpa del
sistema deberian pagar horas extras o manutencion que son de transporte y alimentacion, pero pues

muy pocas veces se ve. Pero si lo manejan”
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Entrevistador 1: En otras areas supongo que se ve jen tu drea como se maneja?

Laura: “En mi drea es un poco complicado porque mi jefe inmediato piensa que no debe ser
responsabilidad de la empresa si ti no alcanzas a terminar los informes o no, si no que pues o sea
terminar o terminar sea lo que sea, ya sea cuestion de tu tiempo personal o de poner ti mismo

dinero para poder tener tu manutencion en el tiempo que estés en la empresa”

Entrevistador 1: Digamos cuando es culpa de otras areas que no tiene los requerimientos a tiempo
y pues en el drea que estas que es financiera que hay que efectuar los pagos (te tienes que quedar

por la responsabilidad de otra persona?

Laura: “Si, pues digamos cuando entregan pagos tarde o no sé el jefe se le olvida hacer algin pago
y dice ehh, que pena necesito que me ayudes a realizar este pago urgente entonces pues si, es
necesario pues como tener (poder) brindarle una ayuda lo que yo te decia, uno hace eso para que
valoren que uno si tiene la disponibilidad, pero pues normalmente a veces lo cogen es de costumbre

y no, no se dan cuenta que tiene buen personal.”
Entrevistador 1: ;Crees ti que se deben generar cambios en la organizacion? ;Cuales?

Laura: “Como te lo decia anteriormente ehh, me parece que es muy necesario una restructuracion
de funciones, ya que no me parecen que sean muy iguales en los cargos ya que hay unas personas
que ganan demasiado y no hacen mucho y hay personas que hacen mucho y ganan muy poco, ehh,
pues eso lo deberia evaluar el lider pero pues para ellos esto es irrelevante ya que con tal (que)
cumplan sus funciones ganen lo que estén ganando, pues no se van a dar cuenta si es necesario o

no una restructuracion de funciones.”
Entrevistador 1: Es decir que ¢esta como mal clasificado o estructurado como dicen los perfiles?

Laura: “Los perfiles si, o digamos hay personas que tiene ciertas labores en su perfil, pero no las
cumplen si no las tiene otras personas, otras personas tienen las labores que tiene que realizar ehh,

otros cargos”
Entrevistador 1: ;Qué usualmente seran asignadas a los auxiliares?

Laura: “A los auxiliares pues para realizar, para poder realizar una labor, si normalmente piensan
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que los auxiliares tienen mucho mas tiempo que los cargos mas altos como los coordinadores o
los analistas. En mi caso uno de mis jefes es el coordinador de tesoreria y pues €l ehh, normalmente
se queda hasta muy tarde haciendo pues las labores que no alcanza hacer durante el dia, entonces
pues ¢l piensa o considera de que si €l lo puede hacer pues cualquier de nosotros también lo puede
hacer y pues no es lo ideal ya que es tiempo personal, después de que uno cumple su horario laboral
tiene derecho hacer lo que uno quiera hacer ya sea obligatorio o no para la empresa, en ese tiempo
son cosas que se deben manejar y no que ellos hagan disponible el tiempo que uno tenga, entonces
es también como falta de organizacion de que ellos digan ehh, ven esta persona no se puede quedar
dejémosla para otro dia o para el siguiente dia muy temprano apenas uno llegue a la empresa, pero
normalmente no se hace asi si no ellos dicen es que uno tiene que tener su tiempo disponible

siempre para la empresa, para cumplir las funciones de la compafiia

Entrevistador 1: Digamos en tu caso que tl estas estudiando ¢terminas el horario a las cinco y sales

directo a la universidad?
Entrevistador 1: ;hay veces que te hacen quedar?

Laura: “Exactamente si, digamos pues normalmente mi horario es de ocho a seis pero para poder
salir a las cinco yo llego a las siete, entonces ellos deberian también tener en cuenta ese tiempo
que yo llego a las siete, pues decir tu no alcanzate a cumplir tus labores a las cinco pues llega al
otro dia muy temprano y hacer o terminar lo que estabas haciendo el dia anterior, pero no, ellos
tratan como de retrasar de que tu salgas temprano y piensan que no es necesario que uno salga
temprano pero pues no se dan cuenta que lo estan perjudicando en el tiempo de estudio, ya que
este tiempo o sea los profesores de universidades no entienden si ti tienes o no tienes tiempo para
salir temprano, entonces pues ehh, en esta parte si es complicado pero pues hay que saberlo

manejar tratar de hablar con ellos y exponerle todas las inconformidades.”

Entrevistador 1: Eso t lo reflejas en el area de tesoreria en la parte financiera, pero a nivel

organizacional ;qué otro cambio podrias ver?

Laura: “Ehh, en que digamos los otros jefes tuvieran relacion con los demas auxiliares para saber,
ehh, digamos una persona que esta estudiando psicologia y esta en el area de tesoreria poderla

incluir en el 4rea de gestion humana, para poder relacionar su estudio y sus conocimientos que esta
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adquiriendo en tener unos buenos ideales en el area que se estd desempeniando, porque que hace
una persona que esta estudiando psicologia en un area de tesoreria esta perdiendo su conocimiento,
esta perdiendo su tiempo también porque pues no es para lo que se esta formando, entonces me
parece que ellos deberian mirar muy bien los perfiles que hay en la empresa y saber explotar todos

€sos conocimientos que se tienen.”

Entrevistador 1: Bueno muchas gracias por tu colaboracion, por la informacidon que me brindaste

son de gran ayuda a nuestro proyecto de investigacion
Laura: “Bueno con mucho gusto, cualquier cosa que necesites te estaré¢ ayudando”

Entrevistador 1: Bueno con esto finaliza la entrevista del cargo de auxiliar de tesoreria

Entrevistador 1: Jennifer Robles
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Anexo 6. Transcripcion entrevista N° 2

(Entrevista dirigida al cargo de Asesora de servicio)

Entrevistador 2: Me gustaria saber como te enteraste de la oferta laboral a la cual te postulaste en

la organizacion

*Paula “pase mi hoja de vida a esas empresas donde uno puede enviar la hoja de vida, una temporal

y ya luego me llamaron”

Entrevistador 2: Y ;Como fueron las funciones y las descripciones que te dieron del cargo?
Paula: “Humm, al principio no fue muy especifico solo que tenia que ser servicio al cliente”
Entrevistador 2: ;No fue claro lo que tenia que hacer?

Paula: No, no solo supe bien hasta que me mandaron a una de las clinicas y alld ya me explicaron

que era lo que tenia que hacer

Entrevistador 2: Ok, ;Cuales fueron los beneficios que te informaron que la empresa les brindaba

a sus trabajadores?

Paula: “Humm, que teniamos un descuento adicional al normal ahh, mm, en ese momento, porque
ahora ya no habian concursos, ehh, concursos de atencion, confirmacion de gente que viniera a
visitarnos y cierres de cierres de procedimientos y con €so pues, pues, s€ motiva uno mas porque

ehh, gana uno un poquito gana mas dinero, pero eso ya lo quitaron y ya no los hay”
Entrevistador 2: ;Habia incrementos y ya no los hay?

Paula: “Ya no los hay o los hay, pero son muy imposibles o sea si yo cumplo una cosa debo cumplir
otra y la clinica debe cumplir antes, no entonces son imposibles de cumplir, todos debemos cumplir.
Antes no, si tu cumplias algo ganabas un porcentaje si cumplias otra cosa ganabas otro porcentaje
adicional, si cumplias los tres pues te daban un bono adicional ahora no ahora o cumples los tres o

no ganas nada entonces imposibles (risas)”

Entrevistador 2: ;Consideras que la compensacion salarial que te ofrecieron es acorde para el

cargo?

Paula: “No, porque la labor no es solamente, nosotros somos asesores, pero entonces también
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tenemos que confirmar citas, reconfirmar ehh, evolucionar ehh, recibir dinero o sea manejar caja
ahh, son labores que no dan para el minimo unicamente y la verdad yo he consultado con otras

empresas y estamos por debajo de otras empresas que hacen lo mismo que nosotros”

Entrevistador 2: ;Cuando te citaron a la entrevista te informaron acerca del proceso de entrevista

y el tiempo estimado para tomar una decision?

Paula: “No, no, no, solo que tenia una entrevista y ya, nunca me dijeron te citamos a una entrevista
para este cargo y esto es lo que tienes que hacer no, casi en ningun lado a los que he ido hacen eso

solo después de que uno queda ehh, no”

Entrevistador 2: Humm ¢ Cuales fueron los aspectos legales y contractuales de tu contratacion? es

decir de los que te hablaron antes de incorporarte a la organizacion.
Paula: “No entiendo”

Entrevistador 2: Es decir humm, como te aclaro el area de gestion humana que tenias derecho a

cesantias a pension y que ibas a quedar en cierta entidad

Paula: “(Interrumpe) no, eso no lo aclararon eso lo preguntamos, o sea por lo menos yo lo pregunte
entonces pues ehh, las cesantias por ejemplo lo escojo yo, o eso fue lo que entendi respecto a las
que ellas trabajan, humm, la caja de compensacion si es con la que trabaje la empresa o sea toca o

toca, entonces, pero eso lo pregunte yo, no aclararon ellos”
Entrevistador 2: ;Cuales eran tus dudas antes de ser contratada? ;Fueron resueltas todas tus dudas?

Paula: “(Interrumpe) No, pues ehh, yo queria que me dijeran donde iban a ubicarme en el norte, en
el sur, cerca de mi casa o muy lejos ehh, no me habian confirmado todavia pues uno al inicio le da
pena preguntar eso, ehh, pues que habia una variable que era ehh el minimo més una variable pues
uno quiere saber como se gana la variable, o no como digo los cuatro primeros meses si se cumplio
y si se ganaba y ahora es imposible ehh los horarios y eso ya era ehh, con respecto a mi jefe directo

ya cuando fuera en el punto donde fuera a estar”

Entrevistador 2: O sea solo fue contratacion, te explicaron el tipo de contrato y eso y no te aclararon

muy bien para donde ibas ni nada con respecto a la vacante

Paula: “No, en ese momento no como en la tercera cita, pero igual tuve que ir primero a una de las
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sedes, para saber (si) alld me informaban si quedaba ahi y que horario iba a manejar y eso”

Entrevistador 2: Ok, ;Qué significa para ti Bienestar? ;Sientes que hay bienestar en la

Organizacion?

Paula: “(Silencio) si, pues yo no s¢ si signifique lo mismo, pues para mi, la apreciacion mia es que
es estar como, como de ehh lo que estaba diciendo al principio, si sentia que habia bienestar nos
motivaban, estaban pendientes, pero... ahora la motivacion no es tangible o sea si, si, lo hay como
en el tablero, lo que te expliquen, pero realmente no es tan posible hacerla realidad, ehh sobre los
cuidados, como de empresa, como motivarlo para un viaje, para una rifa para eso. Ehh, al principio
senti lo mismo que si, que, si era posible, a veces nos daban bonos para ir a compensar o a la caja
de compensacion que siempre estén afiliados, ehh, siento que hace falta como por ejemplo las
pausas activas, que creo que les hace falta a las personas que usan ahora diadema, o sea las que
contestamos todo el dia estamos sentadas en las cajas confirmando o facturando, uno se cansa y

duele la espalda”
Entrevistador 2: ;Crees que eso seria como iniciativa del lider o de la gerente de punto?

Paula: “Si, de la gerente, la gerente es buena gente, pero con respecto a eso no, no lo han pensado

asi, porque lo que mas se ve es la motivacion economica (risa)”
Entrevistador 2: ;O sea que estan mas enfocados en cumplir la meta?
Paula: “Si, si exactamente”

Entrevistador 2: ;Qué consideras que hace la empresa desde el area de bienestar para mantener al

personal de la organizacion?

Paula: “(Silencio) Humm, Lo que digo de pronto antes como ehh, los premios de unas boletas para
ir a cine si, si, cumplias un porcentaje, si cumplias las citas asignadas o ir a la caja de compensacion
con tu familia un fin de semana mm, pero por lo menos nos hace falta lo que te digo yo pienso que
st desde la principal e les recuerda, ehh, tomar 15 minutos cada cuatro horas por lo menos para
hacer pausas activas para hacer ejercicios en el cuello, las manos o los pies pues seria chévere ehh,

que mas.”

Entrevistador 2: ;Crees que esos incentivos se ven mas en la parte administrativa que en clinicas?
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Paula: “Si, si claro en clinica no”

Entrevistador2: ;Conoces que clases de actividades realiza la empresa y con qué entidades tienen

convenios?

Paula: “No, cuando estamos en clinicas no, no conocemos, por lo menos, pues yo estuve un tiempo
en la principal y me di cuenta que alla tienen ehh la semana de la salud, ehh donde un dia te revisa
el optometra, la audio, le (te) hacen ejercicio, en las clinicas no sabemos que hacen eso en las
clinicas lo que hacen es una visita de los optdmetras pero no sabemos que es, porque estan en casa
matriz en la semana de la salud pensamos que los llevaron porque si, pero no pensamos que hay
eso si hay mas beneficios estar en casa matriz que estar en clinicas, lo tnico que yo he tenido en
clinica es lo del optdometra en cambio en casa matriz alla si estuve en lo del médico en la tension

ehh, con los audidlogos y eso.”

Entrevistador 2: Ok, y en ;qué actividades has estado presente en el tiempo que llevas en la

organizacion, convenios y esas actividades que organiza bienestar?

Paula: “Como te digo como estuve en casa matriz estuve en la semana de la salud en donde hay
para maquillarse, para la nutricionista, la tension, el examen de seno que te lo ensefian a hacer, pero
eso fue porque estuve en casa matriz porque en clinica solo el examen de vision y en algin

momento algo dee de spa de rostro”

Entrevistador 2: ;Haz adquirido alguno de ellos por descuento de ndmina o esas cosas?

Paula: “! {No, no! me parece muy caro (risas)”

Entrevistador 2: ;Qué acciones implementarias en el 4rea de bienestar para motivar al personal?

Paula: “(Silencio) Humm es que yo digo que hace falta dirigirse mas al personal de las clinicas,
ehh un concurso posible, humm no s¢, un concurso donde una vez por mes pueda ir alguien de
clinica a la caja de compensacion a pasar un domingo con su familia, lo que estaba diciendo me
parece, ehh el ejercicio de las pausas activas al menos dos veces en el dia o una vez por semana y
o por lo menos dos dias en donde los horarios mas bajitos puedan compartir un juego un parques,
damas chinas, algo diferente donde comparta ehh los doctores, la gerente, las asesoras, mm no se

me ocurre mas”
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Entrevistador 2: Ok, ;Sientes que deseas continuar en la organizacion por mas tiempo? ;Estas

amaifiada?

Paula: “Ahh, (risas) si, si, yo siento que tienen falencias, pero uno se ve estable se ve que la empresa
es estable, ehh son cumplidos con los pagos en las fechas que dicen ahh e igual las clinicas tienen
personas, las gerentes son muy buenas personas con calidad humana que eso es 1o mas importante

creo yo, de pronto si subieran mas el sueldo (risas) al trabajo que uno hace, pero son estables”

Entrevistador 2: jEn el tiempo que llevas en la organizacion haz visto alta rotacion en clinica o

como es el ambiente?

Paula: “Humm, es que y si y no yo no habia visto tanta rotacion en las clinicas de hecho hay gente
que lleva 7 afios 8 afios hasta 14 afios, peroo de un tiempo para (acd) debido a los sueldos y a que
estan mas pendientes de lo econdémico, en la principal han dejado de ver lo importante de las
personas esa calidad humana el respeto ehh pues eso va de lado y lado, pero si ha salido harta

gente”
Entrevistado 2: ;Crees que desde la parte de clinica hay la posibilidad de crecimiento laboral?

Paula: “Si, porque eso si tiene la empresa que ellos puess cuando hay una convocatoria o una
ausencia en casa matriz que, para compras, tesoreria, para analista, primero la hacen interna nos
envian los comunicados y el que quiera postularse y si he visto que hay gente que llega y desde

que cumpla su tarea y eso todavia los veo alld”

Entrevistador2: Ehh, en las anteriores empresas en las que has estado ;como ha sido la experiencia
con el area de Bienestar? ;Consideras que la empresa actual tiene igual o mejor desempefio que las

anteriores?
Paula: “Igual que las anteriores ni mejor ni peor (risas)”

Entrevistador 2: ;Qué cambiarias del personal de la Organizacion? ;Consideras que cuentan con

las competencias para el cargo que desempefian?

Paula: “Humm, no todos, humm, yo he visto que ahh el tiempo que estuve en casa matriz que se
contrata mucha gente por la rosca porque es mi amigo, porque entonces si no sabe le ensefio, pero

no es con respecto al desempeio, o lo que estudio la otra persona démosle la oportunidad ;no?, es
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porque es mi amigo y le sirve mas y el sueldo le sirve mas es por ser el recomendado y se nota que

el recomendado del recomendado es el que menos hace, pero es el que mas gana (risas)
Entrevistador 2: O sea que no tienen en cuenta las competencias o los perfiles necesarios”

Paula: “En algunos cargos no, el perfil no es para lo que ehh (se) estd desempefiando, hay se ve el

amigo del amigo el recomendado del recomendado”

Entrevistador2: Dentro de los procesos de seleccion se identifican las competencias de los
trabajadores, ;Que fortalezas consideras tu que se podrian resaltar para mejorar el rendimiento

laboral?

Paula: “(Silencio) No entiendo humm, se basan mucho en la experiencia y en el estudio y hay
personas, habemos (hay conmigo) personas que no tuvimos la facilidad o no tenemos la facilidad
de estudiar o de trabajar en eso, pero somos empiricos y lo digo (risas) porque a mi me pasa,
entonces por lo menos yo ahorita estoy en un cargo que pues, si yo no estudie pero para llegar ahi
me toco pasar tres convocatorias de las cuales habian cargos que yo sentia que estaba capacitada
pero que tuve algo de experiencia, pero como no tenia el estudio y aparte no era la recomendada
de la recomendada entonces no quede y para ahorita estar en el cargo en que estoy ehh, pasé cuatro
entrevistas, pasé a cuatro cargos porque yo me postule cuatro veces y entonces me toco lo que yo
decia, yo no tengo el estudio y de pronto no tengo tanta experiencia en €so pero yo soy empirica y

me ha ido bien y todo lo he desempenado y pues no s¢ qué paso”

Entrevistador 2: Ok, ;Que cambiarias del drea de bienestar, que te gustaria que la empresa

implementara?

Paula: “Humm, lo que habldbamos anteriormente tener mas en cuenta ehh a las clinicas, fuera no
solamente la casa matriz sino ehh, los que estan en toda Bogot4, (también) los que estan fuera de
la ciudad hacer sentir a las personas mas importantes no solamente econémicamente y que cumplan
con un dinero para que cumplan con la cuota mensual, sino que se diviertan en que el trabajo no
sea solamente que me toca sino que también sea un gusto en compartir con la gerente, compartir
un rato con los doctores, ehh via skype compartir con alguien de casa matriz conocer que hace, que
hace un auxiliar de contabilidad, que hace el auxiliar de bienestar ohh no todo el mundo tiene la

misma apreciacion de que es bienestar entonces como dar a conocer la empresa por cargo que es
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lo que hacen.”

Entrevistador 2: Que sea un beneficio una retribucion a nivel de clinica mas que todo que son los

que hacen que tengan ingresos

Paula: “Claro, yo digo que nosotros somos el pilar de la empresa porque si nosotros cumplimos
atendemos, damos buen servicio, llamamos hacemos todo ese proceso ingresa ese dinero y si
ingresa ese dinero a cada una de las clinicas que son 68 a nivel nacional, pues igual va a tener como
solventar todos sus necesidades y todas sus deudas y todo igual que la principal casa matriz pero
entonces solo se enfocan en casa matriz, porque esta el gerente y el ejecutivo y nosotros somos lo

ultimo, los odont6logos tampoco (risas) de hecho les han quitado beneficios”

Entrevistador 2: ;Como crees ti que la empresa podria mejorar la productividad y la motivacion

desde el area de Bienestar?

Paula: “Con todo lo que habldbamos anteriormente ehh algo mas posible, concursos salidas ehh no
se me ocurre mas, con todo lo que hablabamos anteriormente se puede motivar a la persona como

que el profesional se sienta agradado por su trabajo”

Entrevistador 2: Pero digamos por ejemplo desde el area de seleccion ;Cuando se estd
seleccionando a una persona nueva o asi sea convocatoria interna que podrian mejorar para que la
seleccion de esa persona sea correcta, sin dejarse influir de que sea por la experiencia, por la palanca

o el estudio que podrian mejorar en ese aspecto?

Paula: “Pues yo creo que el primero eso que no es que yo te traigo la hoja de vida del recomendado
del recomendado o del gerente de la clinica de Popayan, pues primero no haber rosca ni preferencia,
pero es imposible si lo hay en el gobierno mas en una empresa, hacer unas pruebas que no se fijen
solamente en el estudio porque habemos (hay conmigo) personas empiricas, muy, muy buenas
pienso yo, yo me considero muy buena trabajadora y por muchas cosas no pude estudiar, pero hacer
unas pruebas en donde tanto el que esta estudiando y el que no se puedan comparar con la realidad

no con la preferencia”

Entrevistador 2: ;Ta crees que mejorar los perfiles y las competencias de cada persona y tal vez a

raiz de eso ver si es acta o no para el cargo?

Paula: “Si con respecto a examenes yy con respecto al cargo porque igual le hacen a uno unas
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pruebas y después recibes el cargo y no tiene nada que ver con asesora o no tiene nada que ver con
recepcion o no tienen nada que ver con tesoreria, porque las pruebas que te hicieron en gestion
humana o en bienestar son de dibujos de matemadticas de o sea nada que ver con lo que tu
supuestamente vas a ser, seria las pruebas con respecto al cargo no me parece que sea justo que
todas las pruebas se han similares o iguales para el gerente, o el tesorero o el de recepcion, o el de
vigilante (vigilancia) porque todos hacen cosas muy diferente, entonces que las pruebas fueran

hacia el cargo que se va a desempenar”

Entrevistador 2: ;Como consideras ti que es el ambiente laboral y que consideras que se debe

mejorar? Porque en clinica es mas complicado

Paula: “Es duro porque somos muchas personas normalmente minimo hay 7 personas que son en
clinica: gerente, auxiliares y asesores pero, pero yo he estado en tres clinicas y en dos de ellas no
se siente la diferencia de tu eres odontdlogo o eres analista o eres asesora, todos somos una familia,
a todos se les celebra al igual los cumpleafos, la amabilidad en otra clinica si tu eres la gerente eres
alla, el especialista es el especialista y la asesora es la asesora, entonces se siente mucho el tu alla,
tu aqui y yo soy arriba, se siente la jerarquia pero lo que te digo en las otras dos no son asi eso
depende como de la gerente y de los odontdlogos, alla todos son muy especiales con el auxiliar
hasta con la de la cafeteria porque ella es la que nos atiende, nos lleva, yo pienso que uno debe
valorar a las personas por igual, eso hace que el ambiente sea chévere porque no sientes que

prefieran a pepita y no a luisita sino que sea todos iguales eso seria chévere”

Entrevistador 2: ;Crees tu que se deben generar cambios en la organizacion? ;Cudles a nivel

general?

Paula: “Humm, creeria que hay que mejorar, sonaria como feo pero hay cargos que tienen personas
que no, que no se ve que desempefien ese cargo realmente, ;si me hago entender?, como por
ejemplo ehh mm ta tienes a cargo un area pero no tomas la decision en nada si no entonces espere
y le preguntamos a mi jefe, entonces para que estas tu si al final toca preguntarle todo
absolutamente todo al jefe entonces, es un cargo que se esta desperdiciando y un dinero en una
persona que no tiene toma de decision, valdria la pena pero si esas personas se hicieran sentir si
tienes personas a cargo y no tomas decisiones de nada ni de lo més pequeiio ;entonces para que

esta tu cargo?, pues igual evitamos ese cargo y nos quedamos con el del jefe, entonces empezando
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desde casa matriz siento que si hay cargos donde las personas no valoran esa posicion, entonces
también dependen de todo momento del jefe entonces creeria yo que hay es donde hay que evaluar

a esas personas y se nota que es la amiga de la amiga, entonces no dan”
Entrevistador 2: ;Y en clinica sientes que los cargos si estan acordes?
Paula: “Si, si, si, pues eso ya es el desempefio de cada uno, pero si en clinicas si”

Entrevistador 2: Bueno con esto finalizamos la entrevista al cargo de asesora de servicio, muchas

gracias por tu tiempo y por brindarnos la informacion

Paula: “gracias a ustedes espero les sirva (risas)”

Entrevistador 2: Jennifer Robles
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Anexo 7. Transcripcion entrevista N° 3

(Entrevista dirigida al cargo de sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo)

Entrevistador 3: Inicialmente me gustaria saber como te enteraste de la oferta laboral a la cual te

postulaste en la empresa

*Carolina: “Ehh, bueno buenas tardes mm yo llevo en la compaiiia 13 afos de gestion comencé
como asesora de servicio al cliente tuve la oportunidad de estudiar dentro de la compaiia, la
compaiiia lanza la convocatoria, una convocatoria interna en ese momento comoo como auxiliar
de salud ocupacional por que se manejaban eran como programas y temas de salud ocupacional
noo habia terminado mi carrera entonces al postularme no me dejaban porque todavia no era
profesional en el campo en una tercera postulacion ya asumi el cargo y el rol como como auxiliar
de salud ocupacional el cargo cambia, cambia comoo analista de seguridad y salud en el trabajo y
actualmente ocupo el cargo de coordinador de seguridad y salud en el trabajo. Asi me entere de la

postulacion y ya llevo cuatro afios en el cargo”

Entrevistador 3 ;Como fue la descripcion y las funciones que te dieron en el cargo inicialmente

para el cual fuiste contratada?

COarolina: “Bueno la compafiia manejabaa o estaba manejando en su momento todos los programas
de salud ocupacional cuando se manejaban los programas todo era de papel no se hacian realmente
las actividades y no existia un cronograma para esas actividades cuando asumo el cargo o el rol del
cargo se da cuenta la gerencia de que eso no era un cargo de analista sino que era un cargo de
coordinador ya que se manejar 8 empresas en la compaiiia, se hace el cambio de la normativa legal
vigente y el reto era hacer el cambio de un programa al sistema de seguridad en el trabajo la jefe
inmediata me dice sus funciones son asumir el rol como coordinador, asumir las 8§ empresas, asumir
las responsabilidades frente a la normativa legal vigente yy empezar a hacer la implementacion del
sistema en la compaiiia involucrando a todos los trabajadores, teniendo la documentacion al dia y

revisando todos los programas que se requieran.”

Entrevistador 3: ok ;Cuadles fueron los beneficios que te informaron que la empresa brindaba a los

trabajadores?

Carolina: “cuando se manejaban los programas de salud ocupacional que los alinea con la parte de
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bienestar ehh, se manejaban algunas campafias de salud, también hacian la semana de la salud,
realizaban procesos de capacitacion peroo no estaban enfocados realmente a las necesidades que
tenia el trabajador, cuando yo asumo el cargo pues evidenciamos que hay otras necesidades en las
sucursales que tenemos y en la direccion general, que es el fuerte de la compafiia entonces
montamos toda una estrategia y todo un plan de trabajo para abarcar todas las necesidades que
teniamos y que fuera abarcando las necesidades de los trabajadores. Es a veces muy complicado
dado que se debe argumentar al gerente que son cosas que se requieren todo por el tema
presupuestal a veces debemos trabajar con las ufias y es el explicarle que es mejor invertir en el
bienestar de los trabajadores que en una incapacidad, una licencia, dependemos muchas veces de
lo que la caja de compensacion nos puedan dar lo que la ARL no pueda brindar es el entender que
promocioén y prevencion se puede alinear con nosotros y obsequiarnos porque el presupuesto va
marcado mas en las cosas grandes. De la ARL se hace todo lo posible por sacar todo lo grande
Ocomo brigadas, capacitaciones, los simulacros entre otras cosas, que es como la retribucion a lo
que se les paga por ser una compafiia grande nos sirve, para manejar con ellos un cronograma

bastante grande.”

Entrevistador 3: Ok, ;Consideras que la compensacion salarial que te ofrecieron estaba acorde al

cargo contratado?

Carolina: “Cuando yo inicie en el cargo como analista no era el adecuado, realmente el salario no
era acorde al tiempo que uno gasta estudiando, al tiempo que uno se le dedica a 8 empresas, al
tiempo que llevo uno aspira a ganar mas, cuando uno hace una carrera profesional uno espera que
eso se retribuya pero no siempre se ve... yo decido irme para otra compaiia grande en el mismo
cargo me ofrecian un excelente salario mayor al 100% de lo que estaba ganando, yoo expongo el
caso a la gerencia de gestion humana, afortunadamente (lo) o que se habia logrado permitié que se
peleara el cargo y asi mismo el salario, entoncess en la actualidad no gozo de lo que deberia estar
ganando como profesional, peroo si por lo menos me da para estar tranquila, por el momento si se

subio el cargo, si subio el salario.”

Entrevistador 3: ;Cuando te citaron para la entrevista inicialmente te informaron el proceso de la

entrevista, los tiempos estimados para la toma de decisiones?

Carolina: “mm, pues el tiempo de la entrevista si, pero aclararme las dudas en la primera
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convocatoria que no pase, ehh lo que me argumentaron fue que era por mi falta de experiencia
entonces la compaiiia me brinda la oportunidad después de tres veces lograr la experiencia, todo el
proceso fue como muy répido eso fue como 15 minutos de la entrevista me aclararon lo basico,

salario, que iba a viajar cosas bdasicas, pero en si no”

Entrevistador 3: ;Te dijeron cudles eran los aspectos legales y contractuales de tu contratacion, te

hablaron antes de tu contratacion?

Carolina: “Si estamos hablando de los pagos de seguridad social, de las condiciones laborales que
teniamos en su momento, sobre las responsabilidades, que tenia que viajar, que tendria a todos los

trabajadores a cargo, sobre el pago a la ARL, s1”
Entrevistador 3: ;Cudles eran tus dudas antes de ser contratada, fueron resueltas en ese momento?

Carolina: “la verdad es que estaba tan emocionada de recibir el cargo que yo decia que las dudas
no las tenia porque ya sabia que iba asumir un gran reto, lo dificil fue cuando se asume la
responsabilidad del cargo es que la persona que estaba anteriormente no me hace entrega del cargo
entonces yo estaba nula frente a muchos temas como quien era mi proveedor de la ARL, quien era
mi proveedor de las campafias, que clinicas, que gerentes, era dificil asumir la responsabilidad que
se tenia tuve, que empezar de ceros tanto asi que yo te puedo contar que en su momento yo dije me
equivoque de carrera por que cuando uno esta en la universidad la experiencia de un profesional
no se adquiere y muy seguramente lo que uno ve en la universidad, lo que uno escucha cuando uno
ve la realidad te das cuenta que todo lo que te ensefiaron no aprendes nada solo es sobre la practica
es que aprendes. Por ejemplo, la primera vez que se accidento un trabajador en la universidad no
te explican a quienes tienes que reportar a ti te lo dicen como muy superficial y rapido, pero en la
practica cuando ya te toca es cuando te das cuenta que hago ahora. El querer es poder y aqui

estamos”
Entrevistador 3: ok ;Que significa bienestar y lo sientes latente en la organizacion?

Carolina: “huy el tema de bienestar es un tema bien delicado no es tan facil decir que es bienestar,
porque me lleva a muchas cosas lo que estamos tratando de hacer con la compaiia es tratando de
cambiar el chip de lo que significa bienestar laboral yy identificarlo con los mismos trabajadores

de que entienden ellos como bienestar porque hay trabajadores que para ellos bienestar es que les
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regalen o que les suban el salario para ellos eso e bienestar, pero bienestar va mas enfocado a la
parte emocional de los trabajadores donde yo no necesariamente les doy un salario pero les doy un
salario emocional y este puede ser un agradecimiento por algo bien hecho delante de todo el mundo
le hago un reconocimiento donde este trabajador se va a sentir reconocido emocionalmente
(silencio) es como darles las cosas que no tiene el trabajador y no necesariamente en dinero si hay
que buscar el bienestar emocional y en eso estamos trabajando en la compaiiia, estamos mirando
todo lo que podemos trabajar, el trabajo en casa hay que valorar los tipos de riesgo que manejan
los trabajadores en casa porque se debe establecer que cargos si y que cargos no se puede. Estamos
buscando un bienestar para ellos, pero que siga siendo rentable para nosotros porque esto es una

gana, gana de ambas partes”

Entrevistador 3: ;Qué consideras que hace la empresa desde el area de bienestar para mantener el

personal en la organizacion?

Carolina: “(silencio) huyy, el tema es fuerte te cuento como te decia los trabajadores creen que
bienestar esta ligado a lo salarial es como el hacer poco y ganar mucho que es lo que todo el mundo
quiere, pero (pero) la mayoria de las personas trabajamos por necesidad y un 1 % por que no le
gusta estar desocupado. Pero lo que estamos trabajando ahora en la compafia, primero estamos
haciendo un diagnoéstico de lo que ellos consideran realmente que es bienestar, estamos trabajando
las visitas a nuestras sedes ehh, las necesidades que tienen como para empezar a atacar desde esas
necesidades y lograr como ponerse la camiseta y valorar la empresa donde trabaja la compaiia
maneja algo que es muy importante pero es que les estamos dando un trabajo digno, les pagamos
su seguridad social, contrato a término indefinido que la mayoria de la compaiiias no lo hacen ehh,
dandoles una seguridad de que ellos se pueden quedar cuando quieran. Les pagamos a tiempo todo,
les damos unas motivaciones a los trabajadores a los hijos de los trabajadores ehh, creamos
estrategias que ellos se sientan felices con la compaiiia ehh, que sientan que la compaiiia es parte
de ellos y ellos parte de la compaiia que no es facil pero estamos trabajando en mostrarles que la
compaiiia les ofrece muchas cosas hay un programa que se llama crece con nosotros y es que el
trabajador que lleva mucho tiempo se pueda postular a los nuevos cargos pero se debe tener en
cuenta que si el trabajador no ha estudiado dificilmente lo voy a poder ascender pero se han
postulado y hay gente que ha podido crecer, posibilidades de tener un crédito para estudio,

posibilidades en los horarios para estudiar, buscamos estrategias de recreacion para ellos y sus
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familias en las cajas de compensacion, estamos viendo la forma en que las personas que no tienen
casa pueda adquirirla con la caja de compensacion del subsidio queremos trabajar credibilidad en
el personal. La rotacion que se presenta en la compaifiia se da por temas de salario, cuando se les
hace la entrevista de retiro para conocer el motivo de porque se van ellos dicen que quieren mucho
a la compaiia pero que su nivel salarial no les da para quedarse con el salario que se les da. Sin
embargo, vemos que después buscan volver a la compaiiia, reintegrarse y la compaiiia si tiene una
politica muy arraigada donde si ya trabajaste en la compania y te vas por temas salariales no puedes
regresar entoncess (entonces) es complicado... los indicadores que mas se reflejan en la desercion

es el tema salarial.”

Entrevistador 3: Ok, ;tu realizas todas las actividades de bienestar y por todo el tiempo que llevas

aqui haz estado presente en todo?

Carolina: “ehh, una cosa que es importante tener en claro y es que nuestro cronograma de
actividades o estd enfocado en nuestro plan de trabajo que son las campafias de prevencion y
promocion ehh, es importante tener en claro que como nosotros nos manejamos por ciudades
cuando yo les mando el cronograma ehh no a todas puedo asistir por que no puedo desplazarme en
cada actividad por todo el pais entonces me toca controlarlo y como lo controlamos con una hoja
de asistencia, con fotos, con la gerente a fin de ver que a la gente si le gusto o que fue de impacto
por que se deben manejar los indicadores de gestion de que me esté sirviendo, en Bogota que es
donde nos centralizamos si estoy en todas las actividades yo las dirijo, yo las motivo, yo las
incentivo para que todos los trabajadores trabajen en esas mismas. Sin embargo, hay actividades

obligatorias para dar cumplimiento a la reglamentacion.”

Entrevistador 3: ok, ;Desde tu area el 4rea de bienestar que incentivos, que acciones implementan

para motivar al personal a nivel general?

Carolina: “se generan informativos ehh, de campafias y de expectativas ehh, lo que hacemos es que
con (los) miembros de copaso, o yo misma me encargo de ir a los lugares o puestos de trabajo a
decirles vengan participen que miren que esto es bueno, miren que la compaiia esta buscando
actividades para mejorar su condicion para que usted se sienta bien en la compafiia, participa
porque o sino las gerencias dicen para que se hacen actividades si la gente no va a participar

entonces buscamos esas formas en la sede de nosotros es mucho mas fécil porque el personal de
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las sedes ellos son més asequibles porque tienen un poco mas de tiempo y son mas perceptibles y
buscan el espacio, la motivacion para participar en estos espacios de crecimiento que son cosas que
el trabajador necesitan (necesita) como proceso de vida, como tiempo de relajacion dentro de su
jornada. A las sedes si les gusta mucho ese tiempo, estamos reevaluando aspectos para implementar
otras actividades donde se pueda involucrar al familiar, estamos buscando cosas diferentes, cosas

interesantes”

Entrevistador 3: ok, ;/con todas estas situaciones consideras que puedes y debes continuar en la

organizacion?

Carolina: “pues ehh, si, si yo amo esta organizacion yo le (he) aportado a la organizacion tanto,
como la organizacion me ha aportado, porque no me he aburrido a pesar de llevar muchisimos afios
en la organizacion, porque la organizacion me ha permitido crecer, yo siempre les digo a los
trabajadores que estudien que se desarrollen porque uno siempre debe crecer, entonces empezar
como auxiliar y ya estar como coordinadora de salud ocupacional es porque se han hecho
muchisimas cosas donde se me exige estar en constante aprendizaje, estar a la vanguardia para
generar una mejora continua, eso te da crecimiento, eso te da un enfoque y mi objetivo principal
es que la compafiia tenga la certificacion de seguridad en el trabajo es clave y es basico que esto

va hasta el 2020 que es cuando el ministerio de trabajo nos da la certificacion.”

Entrevistador 3: Ok ;En las anteriores empresas con las que has trabajado como ha sido tu

experiencia con el area de bienestar?

Carolina: “Llevo muchisimos afios en esta compafia entonces (risas) he crecido en ella ehh
personalmente, laboralmente entonces mis experiencias laborales con otras empresas se limitan
bastante, pero recuerdo que hace 13 afios me relacionaba con una empresa, que se relacionaba con
la actividad econdmica de esta pero la verdad, no nos hacian nada de esto y en la anterior a esa

tampoco nos hacian nada de esto”

Entrevistador 3: ;Antes de que llegaras al area de bienestar como veias el area de bienestar como

era tu experiencia?

Carolina: “No veia el area no lo sentia, no lo veia como muy de bienestar (Silencio) no lo veia

entonces era muy facil verlo como trabajador y criticarlo tal vez si se tenia ehh, verlo desde ese
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punto de vista como trabajador entonces para ellos lo que te digo para los trabajadores una actividad
de bienestar, una actividad de recreacion, una actividad de compartir no ven e bienestar mientras
que yo si lo puedo ver porque estoy enfocada en bienestar entonces estamos trabajando en
cambiarles el chip a todos los trabajadores y de cambiar ehh lo que se cree es que bienestar que
realmente es bienestar ya estamos en la elaboracion del documento, ya estamos elaborando la
presentacion para mostrarselo a la gerencia para que nos lo aprueben y empezar toda la campana
de expectativa a los trabajadores y que ellos empecen a cambiar la idea de los que es bienestar

entonces estamos en ese enfoque”
Entrevistador 3: ;Por qué crees que se debe el sesgo?

Carolina: “La falta de informacién cuando los trabajadores no conocen que es bienestar creen que
es una actividad cualquiera y por eso es que no participan, por €so no se interesan si, pero creo que
es falta de eso, falta de incentivarlos, falta de, de motivacion de generarles el interés ehh, que eso

es para ellos”

Entrevistador 3: Ok, ;Qué cambiarias del personal de la organizacion? ;Consideras que tienen los
b b

perfiles necesarios para la correcta realizacion de sus funciones?

Carolina: “Humm, viendo los perfiles de cada persona que si son acordes lo que se esta haciendo
mm, que se puede decir nosotros en la compaiiia en el nuevo proceso de seleccion y reclutamiento
se tiene muy en cuenta los perfiles a lo que le esta apuntando en la compafiia miro que la persona
que venga tenga la competencia para hacerlo, pero en los afios que tengo en la compafiia hay
muchos trabajadores empiricos si que crecen dentro de las actividades que hacen que se vuelven
tan diestros, tan duchos, tan habiles en lo que hacen quee... yo lo que diria que podemos nosotros
enfocar es que les demos la posibilidad de crecer porque han crecido y los han dejado porque tienen
la experiencia pero hay que crearles la necesidad de que estudien porque de pronto pueden crecer
en otro lado pero no los van a dejar en el cargo porque no tienen la competencia o no tienen el
certificado que los acrediten de que si saben hacerlo infortunadamente para Colombia si ti no tienes
un carton no eres nadie entonces si creces en la compaiia eres de las personas que te vieron crecer
que eres apta para ejercer ese cargo y la compaiia tiene un programa de crecer con nosotros pero
no es de desconocer que se tiene en cuenta la experiencia que tiene el trabajador en la compaiiia y

que ahora estamos enfocados de que ese trabajador tenga educacion o sea de que estudie, que se
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forme y que tenga como demostrarlo, la idea ahorita es esa que tengan las dos competencias la
experiencia y el estudio. Nosotros anteriormente en crecer con nosotros solo teniamos en cuenta
que tuviera la experiencia que supiera bien del cargo y que esas mismas personas cuando ya asumen
ese nuevo rol a los dos meses se van, se sienten presionados porque no dieron la talla para
desempetiar ese rol pero si nos hemos dado cuenta que la mayoria de la desercion no es de todos
los trabajadores pero es porque les fue muy bien en las pruebas, les fue muy bien en todo pero al
asumir el rol cuando deben asumir la responsabilidad como tal no fueron capaces entonces por eso

ahora se pide que la persona tenga la competencia”

Entrevistador 3: Ok, ;Dentro de los procesos de seleccion se identifican claramente las
competencias de los trabajadores que fortalezas consideras que se deberian dar para mejorar el

rendimiento laboral?

Carolina: “mm que fortalezas se deberian evaluar mm yo creeria que fuera de que a nosotros nos
realizan la evaluacion anual ehh que cada lider ehh nos coja a cada trabajador y nos diga bueno
vamos a evaluar tu rendimiento, nos hacen una encuesta, creo que tu la has tenido, que es cuando
te hacen una serie de preguntas para ver si til eres competente para el cargo eso se evalia eso sale
en estadisticos el afio pasado no se hizo pero este aiio ya va enfocado porque se va a volver a hacer
no es con el animo de sacar al trabajador sino de buscar estrategias para que ese trabajador siga
rindiendo en su labor porque cuando se buscan las estrategias cuando yo veo que la persona porque
mira si ti te das cuenta en la compaiia hay muchas personas que, qué trabajan y los lideres los
tienen porque tienen actitud y puede que no sea muy diestro en el sistema pero tiene la actitud de
aprender y tiene la actitud de que le gusta su trabajo y llega motivado a hacerlo entonces que mira
un lider no la saco porque tiene la actitud de aprender si no tiene la prepotencia de “me las se todas”
sino que aprende entonces eso también se evalta y es lo que busca la organizacion, potencializar a
su trabajador entonces estamos evaluando todo eso para ver qué pasa con los trabajadores, tuvimos
un tiempo de mucha rotacion entonces ehh cuando se hace la encuesta de retiro ahi es donde vemos

realmente cuales son las causales.”

Entrevistador 3: Ok, ;Que cambiarias del area de bienestar que te gustaria que la empresa

implementara?

Carolina: “huyy me gustaria que la compaiia o la alta gerencia se diera cuenta la importancia que
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tiene esto y diera un presupuesto y hacerle cosas a los trabajadores, ese seria mi mayor objetivo
que nos diera un presupuesto estipulado y no que las cosas se consiguieran como nos ha tocado si
sino que hubiera un presupuesto determinado, hay unos presupuestos determinados como la fiesta
de fin de afio, que para las actividades relacionas, que para Halloween, que para otras cosas ¢Sii?
pero me gustaria que este presupuesto fuera mas enfocado a otro tipo de actividades que
pudiéramos involucrar a toda la familia de los trabajadores ;si? Que los llevaramos a un pasadia y
eso solo lo hemos logrado a través de la caja de compensacion, pero porque la caja de
compensacion no los da, pero me gustaria que la compania tuviera una, una, un estipulado donde
dijera voy a darles tanta plata para que se haga el domingo familiar con el trabajador, eso me

gustaria estamos encaminados, estamos encaminados”
Entrevistador 3: ;Cudndo te las disminuyeron porque antes habia varias?

Carolina: “si claro, si claro realmente fue porque nos quitaron presupuesto y no podiamos seguir

cubriendo los costos que generaban.

Entrevistador 3: ok, ;Como crees, (silencio) que cambios se podria realizar desde la seleccion de

personal?

Carolina: “(silencio) Que cambios mm podriamos, realmente la compafiia ha hecho bastante se
estan enfocando mas en un perfil profesional, con experiencia, para y esta evalué como los salarios
para que esta persona que ingrese se quede (silencio) ;si? Es como lo que se esta enfocando mm
que cambiariamos tener mas mm mas el proceso de induccidn corporativo que es tan importante
en las compaifiias y tanto porque hay va relacionado la seguridad y la salud en el trabajo ehh que
les dieran méas tiempo de induccion ;si? Que no fuera un dia y tome y estudie, tome ingrese a la
pagina de la induccion corporativa, porque nosotros manejamos toda la induccion virtual mm, sino
que le diéramos como mas mas tiempo para que la persona que ingrese a la compaiia se dé cuenta

que esta es una gran compaiiia para trabajar”

Entrevistador 3: ;Digamos el personal de clinica lo mandan directo al ruedo sin un conocimiento

previo y por eso es que se evidencia la rotacion?

Carolina: “Si, exacto por eso la rotacion por eso buscariamos el enfoque de que se manejara como

como hace muchos afios que tengan como la prueba de campo primero ehh que la gente valla que
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bueno ya lo contratamos perfecto pero valla al cargo porque cuando les damos su contrato
automaticamente se les entrega el perfil del cargo y en el cargo estdn las funciones entonces el
trabajador ya sabe a qué va pero que es lo que se estd buscando implementar que, que esta persona
tenga, tenga comoo uno o dos dias alla donde va a trabajar pero solamente de conocimientos tus
funciones van a ser estas, ti vas a hacer esto, mas una induccién de su cargo es lo que estamos
logrando en este momento hacer para el trabajador se sienta como feliz y sepa a qué va a llegar e

tercer dia si llega a trabajar”
Entrevistador 3: Ok, yy ;Que consideras que deberiamos mejorar para el ambiente laboral?

Carolina: “no sé, yo creeria que mas, mas actividades de integracion mas ehh, una actividad de
cambio de rol porque mientras que yo no, no conozca que hace mi compafiero yo no veo la
importancia de lo que €l haces(hace) es mas, es mas en el proceso de clima laboral cuando yo no
conozco la realidad de mi companero de trabajo que se presentan los roces que se presenta las mm
como las diferencias de lo que haces y no haces algo que también maneja y sabemos que es claro
es cuando la condicidn salarial son totalmente diferentes en las dreas jumm, me explico, tengo el
mismo cargo que tu, pero gano mas que ti y si el compaifiero se da cuenta que eso pasa se empieza
a generar procesos de clima laboral inadecuados entonces me gustaria y que me gustaria que la
compaiiia tuviera en cuenta es que debe nivelar las cargas salariales en toda la organizacion, me
gustaria muchisimo que nivelara los cargos con sus respectivas cargas salariales esto permitiria que
se dé una igualdad de condiciones para que el trabajador se sienta mucho mas tranquilo yy es el
hacer muchas mas campanas de integracion, (es) lo que tengo planeado ahorita si las actividades
ayudan al conocimiento y a las integraciones del equipos ayudan a que motivar y fue lo que hicimos
una vez y fue el cambio de roles que hace mi compafiero y cudl es la importancia de lo que hace
mi compafiero porque muy seguramente pasa y a mi me pasa muchisimo yo ya tengo mi, mi proceso
que al principio me toco tan duro pero ya lo tengo tan organizado entonces, algo que yo tengo
enfocado es que hay compafieros que lo ven a uno y dicen mm... yo soy de las personas que le dice
que quiere pregunteme lo que necesite que ya estd listo, (silencio) digame que aqui estamos
entonces mi jefe tiene la plena seguridad de quee y ella me lo dice que conmigo no tiene perdida
en caso de alguna habilitacién porque sabe que esta todo entonces me gustaria como crear la
conciencia entre los compaiieros quee no es la cantidad de tiempo que yo este sentada, no es la

cantidad de tiempo que yo este cuadriculada en lo que estoy haciendo sino la calidad de lo que
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estoy haciendo sii porque si yo en menos tiempo tengo al 100 % lo que me estan pidiendo puedo

tener divinamente el tiempo de descanso”
Entrevistador 3: Ok, ;y en cuanto a clinicas?

Carolina: “En cuanto a clinicas ahorita todos son integrales por eso se creo la figura de integralidad
de los cargos por que la integridad de los cargos te genera a ti de que si una persona se me incapacita
la otra persona la puede cubrir sin problema no tengo problema por eso se busco que los cargos en
clinica fueran integrales porque conoce de las funciones entoncess con ellos en este momento es
algo que deben aprender el 100 % de todo, que es el 100 % que si hoy mi nifia de (servicio al)
asesoria de cliente debe saber manejar todo lo de servicio al cliente, (como) saber manejar caja,
debe saber de todo, que logramos el afio pasado que las asesoras de servicio al cliente también
fueran auxiliares de consultorio pues (para) pa’ que si me falta un auxiliar de consultorio, mija
pueda hacer el cambio fue lo que se logroé pero mm, no era tan facil para una auxiliar de consultoria
haber estudiado una carrera de dos o tres afios ehh ir a ser citas, ehh caja porque estudio fue para
ser auxiliar entoncess las tenemos en un programa de ser integrales la verdad manejamos y las
tenemos en todo el tema de integralidad en los cargos operativos en la casa matriz no es facil eso
porque aqui manejan roles y es complicado de que por ejemplo a mi cubriera una persona que no

tuviera conocimiento de seguridad y salud en trabajo porque no va a ser facil en algunos temas si”

Entrevistador 3: ;Y qué cambios crees que se deben mejorar en la organizacion a nivel clinico y

administrativo o sea a nivel general?

Carolina: “mm, dificil pregunta porque son muchos los riesgos en muchas de las cosas como
podemos tener clinicas ohh sedes de trabajo que todos los manejan operativamente todos lo
manejan exactamente lo mismo (si? Ehh las clinicas manejan un mundo totalmente diferente a
direccion general ellos tienen cada uno sus procesos dificiles entonces como que cada uno tener
felices a todo el mundo no se puede mientras yo le pueda manejar una campaina de expectativa toda
una campafa a una clinica a donde le haya gustado hacer una actividad de bienestar de salir al
parque y jugar ;si? puede que esos a una clinica grande que tiene 40 trabajadores a 20 de esos
trabajadores les gusto pero a los 20 restantes no les gusta salir a actividades deportivas pero se
sintieron obligados de hacerla entonces no es facil tener a todo el mundo feliz no es lo que tenemos

enfocado es ir haciendo actividades hasta que la gentee coja conciencia y se dé cuenta que es bueno
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hacerlo es dificil porque yo he tenidoo mucha resistencia en areas y es que cuando ya veo al lider
al reunirse a esas actividades digo ya lo logre (risas) si? De tanto insistirle de tanto molestarlo y
buscar concientizarlos terminan en las actividades asi sea por quitarse de encima al personaje
terminan aceptando la actividad y es cuandoo (risas) uno se da cuenta que disfrutan la actividad
mas que los otros que estaban motivados entonces esa es la parte enriquecedora de todo esto
entonces el enfoque es poder manejar seguir cambiando esa vision de los trabajadores es dificil
porque son muchisimas sedes, son muchisimos trabajadores ehh como te digo no es facil tener a
todo el mundo satisfecho entonces vamos a seguir trabajando por cambiar esa parte
comportamental en toda la organizacion, en los trabajadores hay que seguir cambiando como esa
vision y de que vean que trabajar aca es muy enriquecedor eso es lo que queremos y el proposito

de cada dia.

Entrevistador 3: Ok, y con esto finalizamos la entrevista muchas gracias por tu informacion y por

colaborarnos en nuestro proyecto de investigacion.

Entrevistado: bueno muchas gracias a ti también por darme la oportunidad (de) como mirar estas
cosas y de que se conozca todas las cosas que se manejan en nuestra organizacion ehh gracias, muy

amable.

Entrevistador 3: Jennifer Robles
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Categoria: Modelo Administrativo y de gestion en procesos de seleccion y contratacion de personal de OPSO.

Subcategoria 1: Compensacion salarial asignada a las responsabilidades y funciones realizadas.

Subcategoria 2: Proceso de seleccion basada en perfiles establecidos y competencias requeridas.

Laura

Auxiliar de Tesoreria

Paula

Asesora de Servicio

Carolina

Coordinadora de SST y bienestar

Andlisis

“En el momento que ingresé si,
pero cuando empecé a desarrollar
el cargo de recepcion 'y
radicacién me parecia que tenia
mucho sobrecargo y poco salario.
iSi, me parece que estoy bien
remunerada porque las tareas que
estoy desempefiando son acordes
a lo que estoy estudiando, bueno
pues a veces si a veces no! Me
dejan salir temprano porque
estudio, pero si por ellos fuera
que me quedara mas tiempo.”

“Los

explicitos en las labores que tenia

cargos fueron muy

que desarrollar en cada cargo.”

“No, porque la labor no es solamente,

nosotros  sSomos  asesores,  pero
entonces también tenemos que
confirmar citas, reconfirmar ehh,

evolucionar ehh, recibir dinero o sea
manejar caja ahh, son labores que no
dan para el minimo Gnicamente y la
verdad yo he consultado con otras
empresas y estamos por debajo de
otras empresas que hacen lo mismo
que nosotros.”
“pues uno al inicio le da pena
preguntar eso ehh, pues que habia una
variable que era ehh, el minimo mas
una variable, pues uno quiere saber
cémo se gana la variable o no como

digo los cuatro primeros meses si se

“Yo llevo en la compafila 13 afios de
gestion comencé como asesora de servicio
al cliente tuve la oportunidad de estudiar
dentro de la compafiia, la compafia lanza
la convocatoria, una convocatoria interna
en ese momento comoo como auxiliar de
salud ocupacional por que se manejaban
eran como programas y temas de salud
ocupacional noo habia terminado mi
carrera entonces al postularme no me
dejaban porque todavia no era profesional
en el campo en una tercera postulacion ya
asumi el cargo y el rol como como auxiliar
de salud ocupacional el cargo cambia,
cambia comoo analista de seguridad y
salud en el trabajo y actualmente ocupo el

cargo de coordinador de seguridad y salud

Respecto a la Compensacion salarial
asignada en OPSO Laura manifiesta que:
“cuando empecé a desarrollar el cargo de
recepcion y radicacion me parecia que
tenia mucho sobrecargo y poco salario”
Paula argumenta que: “nosotros somos
asesores, pero entonces también tenemos
que confirmar citas, reconfirmar, ehh,
evolucionar, ehh, recibir dinero Osea
manejar caja, ahh, son labores que no dan
para el minimo Gnicamente y la verdad yo
he consultado con otras empresas y
estamos por debajo de otras empresas que
hacen lo mismo que nosotros.” En relacion
Carolina replica que: “Cuando yo inicie en
el cargo como analista no era el adecuado,

realmente el salario no era acorde al
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Laura

Auxiliar de Tesoreria

Paula

Asesora de Servicio

Carolina

Coordinadora de SST y bienestar

Analisis

“Envié mi hoja de vida al correo
de seleccion y me llamaron para
el cargo de auxiliar de
radicacion. Pase inicialmente por
recepcion ya que la persona que
estaba encargada en recepcion se
fue y me dejaron (a) cargo de
radicacion y recepcion. Después
realice convocatoria interna para
el cargo del &rea de tesoreria ya
que tenia un técnico en
administracién y me postule y me
sali6.”

“Si fueron muy claros con el
detalle de los tiempos ya que
tiene que seleccionar a la persona
indicada para cada cargo.”

“El

primero fue el examen

médico, la verificacion de
documentos y finalmente revisar
y firmar el contrato laboral. Si,
me dieron igual la oportunidad de

escoger la EPS y la pension y las

cumplié y si se ganaba y ahora es
imposible ehh, los horarios y eso ya
era ehh, con respecto a mi jefe directo
ya cuando fuera en el punto donde
fuera a estar.”

“Pase mi hoja de vida a esas empresas
donde uno puede enviar la hoja de
vida, una temporal y ya luego me
llamaron.”

“mmm al principio no fue muy
especifico solo que tenia que ser
servicio al cliente. No, no solo supe
bien hasta que me mandaron a una de
las clinicas y alla ya me explicaron
que era lo que tenia que hacer.”

“no, no solo que tenia una entrevista
y ya, nunca me dijeron te citamos a
una entrevista para este cargo y esto
es lo que tienes que hacer no, casi en
ningun lado a los que he ido hacen eso
solo después de que uno queda ehh,

2

no.

en el trabajo. Asi me entere de la
postulacion y ya llevo cuatro afios en el
cargo.”

“Bueno la compafiia manejabaa o estaba
manejando en su momento todos los
programas de salud ocupacional cuando se
manejaban los programas todo era de papel
no se hacian realmente las actividades y no
existia un cronograma para esas actividades
cuando asumo el cargo o el rol del cargo se
da cuenta la gerencia de que eso no era un
cargo de analista sino que era un cargo de
coordinador ya que se manejar 8 empresas
en la compafiia, se hace el cambio de la
normativa legal vigente y el reto era hacer
el cambio de un programa al sistema de
seguridad en el trabajo la jefe inmediata me
dice sus funciones son asumir el rol como
coordinador, asumir las 8 empresas, asumir
las responsabilidades frente a la normativa
legal vigente yy empezar a hacer la
implementacion del sistema en la compafiia

involucrando a todos los trabajadores,

tiempo que uno gasta estudiando, al
tiempo que uno se les dedica a las
empresas, al tiempo que llevo uno aspira a
ganar mas, cuando uno hace una carrera
profesional uno espera que eso se
retribuya, pero no siempre se ve” Se
evidencia que existe una similitud en sus
respuestas en cuanto a que el salario es

muy bajo para el cargo y las funciones que

desarrollan.

Respecto al proceso de seleccion, Laura
manifiesta: “Envié mi hoja de vida al
correo de seleccion y me llamaron para el
cargo de auxiliar de radicacion. Pase
inicialmente por recepcidon ya que la
persona que estaba encargada en
recepcion se fue y me dejaron (a) cargo de
radicacion y recepcion” En relacion Paula
asegura que “mmm al principio no fueron
muy especificos solo que tenia que hacer
servicio al cliente, no, tuve que ir primero

a una de las sedes para saber alld me
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cesantias ehh, pues la caja de
compensacion si ehh, igual que
todos para la empresa. Si, todo
fue claro.”

“Si, como tu decias pues tenia
dudas antes de llegar a la
entrevista del horario laboral, del
salario baésico, del auxilio de
transporte, de las horas extra, de
los pagos obligatorios y todo fue
resuelto y me lo dijeron durante

la entrevista.”

teniendo la documentacion al dia y
revisando todos los programas que se
requieran.”

“mmm pues el tiempo de la entrevista Si,
pero aclararme las dudas en la primera
convocatoria que no pase ehh, lo que me
argumentaron fue que era por mi falta de
experiencia entonces la compafila me
brinda la oportunidad después de tres veces
lograr la experiencia todo el proceso fue
como muy rapido eso fue como 15 minutos
de la entrevista me aclararon lo bésico,
salario, que iba a viajar cosas basicas, pero
en si no.”

“si estamos hablando de los pagos de
seguridad social, de las condiciones
laborales que teniamos en su momento
sobre las responsabilidades, que tenia que
viajar, que tendria a todos los trabajadores
a cargo, sobre el pago a la ARL si.”

“la verdad es que estaba tan emocionada de
recibir el cargo que yo decia que las dudas

no las tenia porque ya sabia que iba asumir

informaban si quedaba ahi y que horario
iba a manejar y eso” de igual manera
carolina afirma que “la persona que estaba
anteriormente no me hace entrega del
cargo entonces yo estaba nula frente a
muchos temas como quien era mi
proveedor de la ARL quien era mi
proveedor de las campafias que clinicas
que gerentes era dificil asumir la
responsabilidad que se tenia tuve que
empezar de ceros” Se identifica una
similitud en sus respuestas en cuanto a la
informacion brindada por seleccion y
contratacion donde no son claras las

condiciones del cargo.
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un gran reto, lo dificil fue cuando se asume
la responsabilidad del cargo es que la
persona que estaba anteriormente no me
hace entrega del cargo entonces yo estaba
nula frente a muchos temas como quien era
mi proveedor de la ARL quien era mi
proveedor de las camparias que clinicas que
gerentes  era  dificil  asumir la
responsabilidad que se tenia tuve que
empezar de ceros tanto asi que yo te puedo
contar que en su momento yo dije me
equivoque de carrera por que cuando uno
esta en la universidad la experiencia de un
profesional no se adquiere y muy
seguramente lo que uno ve en la
universidad, lo que uno escucha cuando
uno ve la realidad te das cuenta que todo lo
que te ensefiaron no aprendes nada solo es
sobre la practica es que aprendes. Por
ejemplo, la primera vez que se accidento un
trabajador en la universidad no te explican
a quienes tienes que reportar a ti te lo dicen

como muy superficial y rapido, pero en la
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practica cuando ya te toca es cuando te das
cuenta que hago ahora. El querer es poder

y aqui estamos.”
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“Ehh, a mi me parece que el bienestar
es tener un equilibrio en la parte
laboral y la parte personal ya que son
ehh, pues tener un equilibrio asi tener
un buen comportamiento laboral, ehh,
y pues mi jefe inmediato es demasiado
comprensivo para las partes que son
de citas médicas y compromisos
personales.”

“Ehh, aparte de tener una buena salud
ocupacional, tratan de conseguir
varios beneficios para los trabajadores
y también para el ndcleo familiar. Si,
Algunos los conozco, pero hay tantos
que es dificil recordarlos todos, pero
el Area de bienestar siempre esta
dispuesta para dar la informacion que

se necesita. Si, exactamente ehh,

“(silencio) si, pues yo no sé si
signifique lo mismo, pues para mi, la
apreciacion mia es que es estar como,
como de ehh, lo que estaba diciendo al
principio, si sentia que habia bienestar
nos motivaban, estaban pendientes
pero... ahora la motivaciébn no es
tangible 6sea si, si, 1o hay como en el
tablero, lo que te expliquen, pero
realmente no es tan posible hacerla
realidad, ehh, sobre los cuidados,
como de empresa, como motivarlo
para un viaje, para una rifa para eso
ehh, al principio senti lo mismo que si,
que si era posible, a veces nos daban
bonos para ir a compensar o a la caja
de compensacion que siempre estén

afiliados, ehh, siento que hace falta

“huy el tema de bienestar es un tema
bien delicado no es tan facil decir que
es bienestar porque me lleva a muchas
cosas lo que estamos tratando de hacer
con la compafila es tratando de
cambiar el chip de lo que significa
bienestar laboral y (e) identificarlo
con los mismos trabajadores de que
entienden ellos como bienestar porque
hay trabajadores que para ellos
bienestar es que les regalen o que les
suban el salario para ellos eso e
bienestar, pero bienestar va mas
enfocado a la parte emocional de los
trabajadores donde yo no
necesariamente les doy un salario pero
les doy un salario emocional y este

puede ser un agradecimiento por algo

Respecto a las acciones desarrolladas
para la mitigacion de rotacion en
OPSO  se

evidencia que Laura

propone: “bienestar es tener un
equilibrio en la parte laboral y la parte
personal ya que son ehh, pues tener un
equilibrio” en este sentido Paula
argumenta: “al principio, si sentia que
habia bienestar nos motivaban estaban
pendientes peroo ahora la motivacion
no es tangible” por otro lado carolina
plantea “bienestar va mas enfocado a
la parte emocional de los trabajadores
donde yo no necesariamente les doy
un salario pero les doy un salario
emocional” por tanto se puede
identificar que existe una similitud de

la definicién de bienestar como un
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hacen eso o0 también uno puede
dirigirse alld y preguntar y ellos
brindan siempre la informacion.”

“Si, Algunos los conozco, pero hay
tantos que es dificil recordarlos todos,
pero el Area de bienestar siempre esta
dispuesta para dar la informacion que
se necesita. Si, exactamente ehh,
hacen eso o también uno puede
dirigirse alla y preguntar y ellos
brindan siempre la informacion.”
“ehh, valoraciones odontoldgicas en
la semana de la salud ya que ellos
hacen SPA, hacen ehh, no se cosas de
belleza y también la salud visual,
realizan actividades para el mes de los
nifios, de la mujer, normalmente
hacian fiestas de fin de afio, pero lo
quitaron 'y dan un pastel de
cumpleafios, torneos de ping — pong y
de bolos 'y actividades de
integracion.”

“Es el reconocimiento que hace la

empresa mediante la revista mensual

como por ejemplo las pausas activas,
que creo que les hace falta a las
personas que usan ahora diadema,
6sea las que contestamos, todo el dia
estamos sentadas en las cajas
confirmando o facturando entonces
ahi pues la espalda hay siento que
hace falta esa, ese bienestar. Si, de la
gerente, la gerente es buena gente,
pero con respecto a eso no, no lo han
pensado asi, porque lo que mas se ve
es la motivacion economica (risa).”

“(silencio) mm Lo que digo de pronto
antes como ehh, los premios de unas
boletas para ir a cine si, si cumplias un
las citas

porcentaje, si cumplias

asignadas o ir a la caja de
compensacion con tu familia un fin de
semana mmm pero por lo menos nos
hace falta lo que te digo yo pienso que
si desde la principal e les recuerda
ehh, tomar 15 minutos cada cuatro
horas por lo menos para hacer pausas

activas para hacer ejercicios en el

bien hecho delante de todo el mundo
le hago un reconocimiento donde este
trabajador se va a sentir reconocido
emocionalmente (silencio) es como
darles las cosas que no tiene el
trabajador y no necesariamente en
dinero si hay que buscar el bienestar
emocional 'y en eso estamos
trabajando en la compafiia, estamos
mirando todo lo que podemos trabajar,
el Trabajo en casa hay que valorar los
tipos de riesgo que manejan los
trabajadores en casa porque se debe
establecer que cargos si y que cargos
no se puede. Estamos buscando un
bienestar para ellos pero que siga
siendo rentable para nosotros porque
esto es un gana, gana de ambas
partes.”

“(silencio) huyy, el tema es fuerte te
cuento como te decia los trabajadores
creen que bienestar esta ligado a lo
salarial es como el hacer poco y ganar

mucho que es lo que todo el mundo

concepto emocional y no tangible.

Por otro lado para el alcance de los
programas definidos en el plan de
bienestar, Laura manifiesta que: “lo
gue mas motivaria a los empleados
seria como un  reconocimiento
monetario o de pronto con reposicion
de tiempo”, pero si vemos Paula
opina: “dirigirse mas al personal de las
clinicas, ehh, un concurso posible
mmm no sé, un concurso donde una
vez por mes pueda ir alguien de
clinica a la caja de compensacion a
pasar un domingo con su familia, lo
gue estaba diciendo me parece, ehh, el
ejercicio de las pausas activas” sin
embargo Carolina considera: “la
motivacion para participar en estos
espacios de crecimiento que son cosas
que el trabajador necesitan (necesita)
como proceso de vida, como tiempo
de relajacion dentro de su jornada” por

ello se puede evidenciar que las tres
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pienso que es bueno pero lo que mas cuello, las manos o los pies pues seria  quiere, pero, pero la mayoria de las personas  comparten que los

motivaria a los empleados seria como
un reconocimiento monetario o de
pronto con reposicion de tiempo. Ehh,
pues si es como la palmadita en la
espalda como diciendo buen trabajo,
pero cuando realmente es necesario
tener un reconocimiento no lo hay Si
tuve uno, un diploma de como decir el
empleado del mes algo asi! jPero es
como un papel ya no mas!”

“Ehh, por el momento no ya que deseo
adquirir mas  experiencia y
conocimiento en diferentes areas y
pues han hecho convocatorias para las
cuales me he postulado, pero no ha
sido posible aplicar porque mi jefe
inmediato no considera que soy apta
para €so, pero pues!! Si exacto, yo
tengo que decirle a él voy aplicar a
este cargo y el decidir si me deja o no
me deja, ya que tiene que contar con
mi tiempo y con mis labores. Quisiera
sequir, dieran la

pero si me

chévere ehh, que mas. Si, si claro en
clinica no.”

“No, cuando estamos en clinicas no,
no conocemos, por lo menos, pues yo
estuve un tiempo en la principal y me
di cuenta que alla tienen ehh, la
semana de la salud ehh, donde un dia
te revisa el optdmetra la audio, le
hacen ejercicio la belleza asi por dias,
en las clinicas no sabemos que hacen
eso en las clinicas lo que hacen es una
visita de los optémetras pero no
sabemos que es porque estan en casa
matriz en la semana de la salud
pensamos que los llevaron porgue si
pero no pensamos que hay eso si hay
mas beneficios estar en casa matriz
que estar en clinicas, lo Gnico que yo
lo del

optémetra en cambio en casa matriz

he tenido en clinica es

alla si estuve en lo del médico en la
tensién ehh, con los audiologias y eso.

Como te digo como estuve en casa

personas trabajamos por necesidad y
un 1 % por que no le gusta estar
desocupado. Pero lo que estamos
trabajando ahora en la compafiia es
primero  estamos haciendo un
diagndstico de lo que ellos consideran
realmente que es bienestar estamos
trabajando las visitas a nuestras sedes
ehh, las necesidades que tienen como
para empezar a atacar desde esas
necesidades y lograr como ponerse la
camiseta y valorar la empresa donde
trabaja la comparfiia maneja algo que
es muy importante pero es que les
estamos dando un trabajo digno, les
pagamos su seguridad social, contrato
a término indefinido que la mayoria de
la compafiias no lo hacen ehh,
déndoles una seguridad de que ellos se
pueden quedar cuando quieran. Les
pagamos a tiempo todo, les damos
unas motivaciones a los trabajadores a

los hijos de los trabajadores ehh,

programas de bienestar son de vital

importancia en la vida laboral.
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oportunidad, pero como no es posible
entonces no me puedo quedar en un
solo sitio tengo que buscar mas...”

“Ehh, esta empresa fue la primera
gran empresa que me dio la
oportunidad ehh, de un empleo asi que
no tendria comparacién pues ya que,
en las compafiias, en las empresas que
he estado anteriormente n han tenido
esta area, pero me parece que es un
excelente trato al empleado. jExacto
sil Tenia experiencias leves lo que era
de pronto estar en almacenes o de
pronto en empresas muy pequefias,
eran mas como trabajos informales,
pero pues acd me dieron la
oportunidad para desempefiar un

cargo que fuera administrativo.”

matriz estuve en la semana de la salud
en donde hay para maquillarse, para la
nutricionista, la tensién el examen de
seno que te lo ensefian a hacer, pero
eso fue porque estuve en casa matriz
porque en clinica solo el examen de
vision y en algin momento algo dee
de spa de rostro. No, no me parece
muy caro (risas).”

“como te digo como estuve en casa
matriz estuve en la semana de la salud
en donde hay para maquillarse, para la
nutricionista, la tensién el examen de
seno que te lo ensefian a hacer, pero
eso fue porque estuve en casa matriz
porque en clinica solo el examen de
vision y en algiin momento algo dee
de spa de rostro. No, no me parece
muy caro (risas).”

“(silencio) mm es que yo digo que
hace falta dirigirse mas al personal de
las clinicas, ehh, un concurso posible
mmm no sé, un concurso donde una

vez por mes pueda ir alguien de

creamos estrategias que ellos se
sientan felices con la compafiia ehh,
que sientan que la compafiia es parte
de ellos y ellos parte de la compafiia
que no es facil pero estamos
trabajando en mostrarles que la
compafiia les ofrece muchas cosas hay
un programa que se llama crece con
nosotros y es que el trabajador que
Ileva mucho tiempo se pueda postular
a los nuevos cargos pero se debe tener
en cuenta que si el trabajador no ha
estudiado dificilmente lo voy a poder
ascender pero se han postulado y hay
gente que ha podido crecer,
posibilidades de tener un crédito para
estudio, posibilidades en los horarios
para estudiar, buscamos estrategias de
recreacion para ellos y sus familias en
las cajas de compensacion, estamos
viendo la forma en que las personas
que no tienen casa pueda adquirirla
con la caja de compensacion del

subsidio queremos trabajar
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clinica a la caja de compensacién a
pasar un domingo con su familia, lo
que estaba diciendo me parece, ehh, el
ejercicio de las pausas activas al
menos dos veces en el dia una semana
y 0 por lo menos dos dias en donde los
horarios mas bajitos se pueda
compartir un juego un parques, damas
chinas, algo diferente donde comparta
ehh los doctores, la gerente, las
asesoras, mm no se me ocurre mas.”

“ahh, (risas) si, si yo siento que tienen
falencias, pero si uno hace su trabajo
bien de pronto si no todo pues es
economico, pero uno se ve estable se
ve que la empresa es estable ehh, son
cumplidos con los pagos en las fechas
que dicen ahh, e igual las clinicas
tienen personas, las gerentes son muy
buenas personas con calidad humana
que eso es lo mas importante creo
yo... de pronto si subieran mas el
sueldo (risas) al trabajo que uno hace,

pero son estables. mm es que y si y no

credibilidad en el personal. La
rotacion que se presenta en la
compafiia se da por temas de salario,
cuando se les hace la entrevista de
retiro para conocer el motivo de
porgue se van ellos dicen que quieren
mucho a la compafiia pero que su
nivel salarial no les da para quedarse
con el salario que se les da. Sin
embargo, vemos que después buscan
volver a la compafiia, reintegrarse y la
compafiia si tiene una politica muy
arraigada donde si ya trabajaste en la
compafiia y te vas por temas salariales
no puedes regresar entoncess es
complicado... los indicadores que
mas se reflejan en la desercion es el
tema salarial.”

“Si, yo lo llamo alianzas estratégicas,
las alianzas estratégicas ehh, que yo
manejo como coordinadora de SG-
SST y bienestar manejo las alianzas
estratégicas en beneficios lo Ilamamos

beneficios asi porque logramos que
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yo no habia visto tanta rotacion en las
clinicas de hecho hay gente que lleva
7 afios 8 afios hasta 14 afios habia una
nifia en Restrepo como auxiliar hasta
donde duro peroo de un tiempo para
debido a los sueldos y a que estan mas
pendientes de lo econémico en la
principal han dejado de ver lo
importante de las personas esa calidad
humana el respeto ehh, pues eso va de
lado y lado, pero si ha salido harta
gente. si porque eso si tiene la
empresa que ellos puess cuando hay
una convocatoria 0 una ausencia en
casa matriz que, para compras,
tesoreria, para analista, primero la
hacen interna nos envian los
comunicados y el que quiera
postularse y si he visto que hay gente
que llega y desde que cumpla s tarea 'y
eso todavia los veo alla.”

“Igual que las anteriores ni mejor ni

peor (risas).”

nos den unas tarifas especiales,
logramos que nos obsequien cosas
para premiar, logramos que la gente
pueda tener un ahorro bien bajito ehh,
logramos cosas, que estas alianzas
estratégicas yo conozco y manejo la
cantidad suficiente que tenemos para
los trabajadores pero si hablamos
también de los proveedores tanto en
compras, proveedores que manejan en
mantenimiento a estar alineados, y al
dar cumplimiento al SG-SST en el
manual de contratistas tengo la
obligacion es que ya es la obligacién
de conocer que contratistas tenemos
porque con ellos tenemos una relacién
contractual de los riesgos.”

“ehh, una cosa que es importante tener
en claro y es que nuestro cronograma
de actividades o estd enfocado en
nuestro plan de trabajo que son las
campafias de prevencion y promocion
ehh, es importante tener en claro que

Ccomo nosotros nos manejamos por




ROTACION DE PERSONAL EN OPSO

109

Laura

Auxiliar de Tesoreria

Paula

Asesora de Servicios

Carolina

Coordinadora de SST y Bienestar

Analisis

ciudades cuando yo les mando el
cronograma ehh, no a todas puedo
asistir porque no puedo desplazarme
en cada actividad por todo el pais
entonces me toca controlarlo y como
lo controlamos con una hoja de
asistencia, con fotos, con la gerente a
fin de ver que a la gente si le gusto o
que fue de impacto por que se deben
manejar los indicadores de gestion de
gue me esté sirviendo, en Bogota que
es donde nos centralizamos si estoy en
todas las actividades yo las dirijo, yo
las motivo, yo las, las incentivo para
que todos los trabajadores trabajen en
esas mismas. Sin embargo, hay
actividades obligatorias para dar
cumplimiento a la reglamentacion.”

“se generan informativos ehh, de
campafias y de expectativas ehh, lo
que hacemos es que con 0s miembros
de “COPASO” o yo misma me
encargo de ir a los lugares o puestos

de trabajo a decirles vengan participen
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que miren que esto es bueno, miren
que la compafia estd buscando
actividades para mejorar su condicion
para que usted se sienta bien en la
compafiia participa porque o sino las
gerencias dicen para que se hacen
actividades si la gente no va a
participar entonces buscamos esas
formas en la sede de nosotros es
mucho més facil porque el personal de
las sedes ellos son mas asequibles
porque tienen un poco mas de tiempo
y son mas perceptibles y buscan el
espacio, la motivacién para participar
en estos espacios de crecimiento que
son cosas que el trabajador necesitan
(necesita) como proceso de vida,
como tiempo de relajacion dentro de
su jornada. A las sedes si les gusta
mucho ese  tiempo,  estamos
reevaluando aspectos para
implementar otras actividades donde

se pueda involucrar a las familias,
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estamos buscando cosas diferentes,
cosas interesantes.”

“pues ehh, si, si yo amo esta
organizacion yo le ehh, aportado a la
organizacion  tanto como la
organizacion me ha aportado porque
no me he aburrido a pesar de llevar
muchisimos afios en la organizacion
porque la organizacibn me ha
permitido crecer, yo siempre les digo
a los trabajadores que estudien que se
desarrollen porque uno siempre debe
crecer, entonces empezar COmMO
auxiliar y ya estar como coordinadora
de salud ocupacional es porque se han
hecho muchisimas cosas donde se me
exige estar en constante aprendizaje,
estar a la vanguardia para generar una
mejora continua eso te da crecimiento,
eso te da un enfoque y mi objetivo
principal es que la compafiia tenga la
certificacion de seguridad en el
trabajo es clave y es basico que esto va

hasta el 2020 que es cuando el
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ministerio de trabajo nos da la
certificacion.”

“Llevo muchisimos afios en esta
compafiia entonces (risas) he crecido
en ella ehh, personalmente,
laboralmente, entonces mi
experiencia  laboral con  otras
empresas, se limitan bastante, pero
recuerdo que hace 13 afios me
relacionaba con una empresa que se
relacionaba con la  actividad
econdmica de esta pero la verdad, no
nos hacian nada de esto y en la
anterior a esa tampoco nos hacian
nada de esto. No veia el area no lo
sentia, no lo veia como muy de
bienestar (Silencio) no lo veia
entonces era muy fécil verlo como
trabajador y criticarlo tal vez si se
tenia ehh, verlo desde ese punto de
vista como trabajador entonces para
ellos lo que te digo para los
trabajadores una actividad de

bienestar, una actividad de recreacién,
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una actividad de compartir no ven e
bienestar mientras que yo si lo puedo
ver porque estoy enfocada en
bienestar entonces estamos trabajando
en cambiarles el chip a todos los
trabajadores y de cambiar ehh, lo que
se cree es que bienestar que realmente
es bienestar ya estamos en la
elaboracion del documento, ya
estamos elaborando la presentacion
para mostrarselo a la gerencia para
que nos lo aprueben y empezar toda la
campafia de expectativa a los
trabajadores y que ellos empecen a
cambiar la idea de los que es bienestar
entonces estamos en ese enfoque. La
falta de informacion cuando los
trabajadores no conocen que es
bienestar creen que es una actividad
cualquiera y por eso es que no
participan, por eso no se interesan si
pero creo que es falta de eso, falta de
incentivarlos, falta de, de motivacion

de generarles el interés ehh, que eso es
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Carolina
Coordinadora de SST y bienestar

“Me parece que hace falta una
restructuracién de funciones, ya que
algunos tienen mas carga laboral que
otros y son mal remunerados y los que
se llevan el crédito tienen todas las

compensaciones’.

"Ehh, la manera més adecuada seria
como se desempefian en cualquier
labor asignada, o sea digamos si a ti te
ponen a hacer el cargo de recepcion o
te ponen a hacer un cargo de tesoreria,
que tu seas capaz de poder lograrlo y
poder llevar a cabo las funciones y a
parte también, el trabajo en equipo ya
que siempre va a tener una relacion
con cualquier area jno!, y hay que

saber comportarse de la manera

“Humm, no todos, humm, yo he visto
que ahh el tiempo que estuve en casa
matriz que se contrata mucha gente
por la rosca porque es mi amigo,
porque entonces si no sabe le ensefio,
pero no es con respecto al desempefio
0 lo que estudio la otra persona
démosle la oportunidad ;no?, es
porque es mi amigo y le sirve mas y el
sueldo le sirve mas es por ser el
recomendado y se nota que el
recomendado del recomendado es el
que menos hace, pero es el que mas

gana (risas) .

“(silencio) No entiendo humm, se
basan mucho en la experiencia y en el

estudio y hay personas, habemos (hay

“Humm, viendo los perfiles de cada
persona que si son acordes lo que se
esta haciendo mm, que se puede decir
nosotros en la compaiiia en el nuevo
proceso de seleccion y reclutamiento
se tiene muy en cuenta los perfiles a lo
que le estd apuntando en la compafiia
miro que la persona que venga tenga
la competencia para hacerlo, pero en
los afios que tengo en la compafiia hay
muchos trabajadores empiricos si que
crecen dentro de las actividades que
hacen que se vuelven tan diestros, tan
duchos, tan habiles en lo que hacen
quee... yo lo que diria que podemos
nosotros enfocar es que les demos la
posibilidad de crecer porque han

crecido y los han dejado porque tienen

Analisis
Respecto a las estrategias
organizacionales en OPSO Laura

indica: “Como te lo decia
anteriormente ehh me parece que es
muy necesario una restructuracion de
funciones, ya que no me parecen que
sean muy iguales en los cargos ya que
hay wunas personas que ganan
demasiado y no hacen mucho y hay
personas que hacen mucho y ganan
muy poco ehh pues eso lo deberia
evaluar el lider pero pues para ellos
esto es irrelevante ya que con tal
cumplan sus funciones ganen lo que
estén ganando pues no se van a dar
cuenta sSi es necesario 0 no una
restructuracion de funciones”, por otro

lado Paula sustenta: “mm creeria que




ROTACION DE PERSONAL EN OPSO

116

Laura
Auxiliar de Tesoreria

Paula
Asesora de Servicios

Carolina
Coordinadora de SST y bienestar

Analisis

adecuada con cualquier persona con la

que uno tenga relacion”.

“"Me gustaria que mas que hicieran
ofertas de endeudarse por cosas
fisicas 0 materiales, ehh, que sean por
estudio porque ellos lo motiven a uno
por crecer mas en conocimiento y en
adquirir  mas ehh, no solo
reconocimientos en diplomas, algo
mas  personal, convenios  con
universidades que ayuden a financiar
que den buenos descuentos para
adquirir esas clases de estudios,
ademéas de que mmm ehh, deberian
también suministrar capacitaciones
pues no solo por cuestion de que se las
cobren a uno sino por motivacion de
ellos mismos, de saber que uno esta
aprendiendo 'y saber mas para
desempefiar una mejor labor dentro de

la empresa”.

“"Humm, me parece que eso va desde

el jefe directo mas que de bienestar,

conmigo) personas que no tuvimos la
facilidad o no tenemos la facilidad de
estudiar o de trabajar en eso, pero
somos empiricos y lo digo (risas)
porque a mi me pasa, entonces por lo
menos yo ahorita estoy en un cargo
que pues, si yo no estudie pero para
ahi

convocatorias de las cuales habian

Ilegar me toco pasar tres
cargos que yo sentia que estaba
capacitada pero que tuve algo de
experiencia, pero como no tenia el
estudio y aparte no era la
recomendada de la recomendada
entonces no quede y para ahorita estar
en el cargo en que estoy ehh, pasé
cuatro entrevistas, pasé a cuatro
cargos porque yo me postule cuatro
veces y entonces me toco lo que yo
decia, yo no tengo el estudio y de
pronto no tengo tanta experiencia en
€S0 pero yo soy empirica y me ha ido

bien y todo lo he desempefiado y pues

la experiencia pero hay que crearles la
necesidad de que estudien porque de
pronto pueden crecer en otro lado pero
no los van a dejar en el cargo porque
no tienen la competencia o no tienen
el certificado que los acrediten de que
si saben hacerlo infortunadamente
para Colombia si td no tienes un
cartdn no eres nadie entonces si creces
en la compafiia eres de las personas
que te vieron crecer que eres apta para
ejercer ese cargo y la compafiia tiene
un programa de crecer con nosotros
pero no es de desconocer que se tiene
en cuenta la experiencia que tiene el
trabajador en la compafiia y que ahora
estamos enfocados de que ese
trabajador tenga educacion o sea de
que estudie, que se forme y que tenga
como demostrarlo, la idea ahorita es
esa que tengan las dos competencias
la experiencia y el estudio. Nosotros

anteriormente en crecer con nosotros

hay que mejorar sonaria como feo
pero hay cargos que tienen personas
gue no que no se ve que desempefien
ese cargo realmente si me hago
entender como por ejemplo ehh mmm
th tienes a cargo un area pero no tomas
la decisién en nada si no entonces
espere y le preguntamos a mi jefe
entonces para que estas tu si al final
toca preguntarle todo absolutamente
todo al jefe entonces es un cargo que
se esta desperdiciando y un dinero en
una persona que no tiene toma de
decision, valdria la pero si esas
personas se hicieran sentir si tienes
tomas

personas a cargo y ho

decisiones de nada ni de lo mas
pequefio ¢entonces para que esta tu
cargo?, pues igual evitamos ese cargo
y nos quedamos con el del jefe,
entonces empezando desde casa
matriz siento que si hay cargos donde

las personas no valoran esa esa
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que él se dé cuenta y valore el esfuerzo
que uno hace por mantener un buen
resultado ante los gerentes de area y
que él se dé cuenta que clase de
personal tiene en su area y saber como
que esta persona vale la pena seguirle
dando més labor y pues buena
remuneracion ya que no desearia
activo de

perder un buen ehh,

personal”.

“Me parece que deberian ademés de
mirar la experiencia que se tiene
laboralmente y de los conocimientos o
las capacidades que se adquieren,
mirar también la actitud y la
motivacion que se tiene para obtener
mm la vacante, ya que muchas
personas que tienen o entran con la
mejor actitud, certifican que llegan
para ser una buena labor o para
adquirir buenos conocimientos y una
buena referencia laboral, entonces me

parece que deberian ademds de ver

no sé qué paso’.

"Humm, lo que hablabamos
anteriormente tener mas en cuenta ehh
a las clinicas, fuera no solamente la
casa matriz sino ehh, los que estan en
toda Bogota, (también) los que estan
fuera de la ciudad hacer sentir a las
persona  mas  importantes  no
solamente econdémicamente y que
cumplan con un dinero para que
cumplan con la cuota mensual, sino
que se diviertan en que el trabajo no
sea solamente que me toca sino que
también sea un gusto en compartir con
la gerente, compartir un rato con los
doctores, ehh via Skype compartir con
alguien de casa matriz conocer que
hace que, hace un auxiliar de
contabilidad, que hace el auxiliar de
bienestar ohh no todo el mundo tiene
la misma apreciacion de que es
bienestar entonces como dar a conocer

la empresa por cargo que es lo que

solo teniamos en cuenta que tuviera la
experiencia que supiera bien del cargo
y que esas mismas personas cuando ya
asumen ese nuevo rol a los dos meses
se van, se sienten presionados porque
no dieron la talla para desempefiar ese
rol pero si nos hemos dado cuenta que
la mayoria de la desercion no es de
todos los trabajadores pero es porque
les fue muy bien en las pruebas, les
fue muy bien en todo pero al asumir el
rol cuando deben asumir la
responsabilidad como tal no fueron
capaces entonces por eso ahora se pide
que la persona tenga la competencia’.
"mm que fortalezas se deberian
evaluar mm yo creeria que fuera de
que a nosotros nos realizan la
evaluacion anual ehh que cada lider
ehh nos coja a cada trabajador y nos
diga bueno vamos a evaluar tu
rendimiento, nos hacen una encuesta,

creo que td la has tenido, que es

posicion, entonces también dependen
a todo momento del jefe entonces
creeria yo que hay es donde hay que
evaluar a esas personas y se nota que
es la amiga de la amiga, entonces no
dan”, lo cual Carolina argumenta:
“mm, dificil pregunta porque son
muchos los riesgos en muchas de las
cosas como podemos tener clinicas
ohh sedes de trabajo que todos los
manejan operativamente todos lo
manejan exactamente lo mismo ¢si?
Ehh las clinicas manejan un mundo
totalmente diferente a direccion
general ellos tienen cada uno sus
procesos dificiles entonces como que
cada uno tener felices a todo el mundo
no se puede mientras yo le pueda
manejar una campafia de expectativa
toda una campafia a una clinica a
donde le haya gustado hacer una
actividad de bienestar de salir al

parque y jugar ¢si? puede que esos a
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todas esas competencias pues que son
muy necesarias ehh, verlas también en
la manera de la motivacién que se
tiene para la vacante o para querer

entrar a esa empresa’.

“"Me

integracion y de tanto estrés laboral es

parece que por falta de
posible llegar a tener un poco de
inconvenientes, eh, todo es cuestion
de saberlo manejar pero me parece
que el tema que hemos hablado el
lider es fundamental en esta situacion,
en un ambiente laboral donde td no te
sientes apoyado o te sientes que estas
muy ahogado de labores es muy
complicado para tener una buena
salud laboral, ehh, pues me parece que
la integracion (no) es buena, no solo
que sea una integracion en hora de
almuerzo o de cumpleafios si no la
integracion deberia ser una faceta
totalmente diferente como a la que

demuestras  (demuestran) en la

hacen"-

“con todo lo que hablabamos
anteriormente ehh algo mas posible,
concursos salidas ehh no se me ocurre
mas, con todo lo que hablabamos
anteriormente se puede motivar a la
persona como que el profesional se

sienta agradado por su trabajo”.

“Pues yo creo que el primero eso que
no es que Yo te traigo la hoja de vida
del recomendado del recomendado o
del gerente de la clinica de Popayéan,
pues primero no haber rosca ni
preferencia, pero es imposible si lo
hay en el gobierno mas en una
empresa, hacer unas pruebas que no se
fijen solamente en el estudio porque
habemos (hay conmigo) personas
empiricas, muy, muy buena pienso yo,
yo me considero muy buena
trabajadora y por muchas cosas no
unas

pude estudiar, pero hacer

pruebas en donde tanto el que esta

cuando te hacen una serie de

preguntas para ver si t0 eres
competente para el cargo eso se evalla
eso sale en estadisticos el afio pasado
no se hizo pero este afio ya va
enfocado porque se va a volver a hacer
no es con el animo de sacar al
trabajador sino de buscar estrategias
para que ese trabajador siga rindiendo
en su labor porque cuando se buscan
las estrategias cuando yo veo que la
persona porque mira si td te das cuenta
en la compafiia hay muchas personas
que, qué trabajan y los lideres los
tienen porque tienen actitud y puede
que no sea muy diestro en el sistema
pero tiene la actitud de aprender y
tiene la actitud de que le gusta su
trabajo y llega motivado a hacerlo
entonces que mira un lider no la saco
porque tiene la actitud de aprender si
no tiene la prepotencia de “me las se

todas” sino que aprende entonceS €S0

una clinica grande que tiene 40
trabajadores a 20 de esos trabajadores
les gusto pero a los 20 restantes no les
gusta salir a actividades deportivas
pero se sintieron obligados de hacerla
entonces no es facil tener a todo el
mundo feliz no es lo que tenemos
enfocado es ir haciendo actividades
hasta que la gentee coja conciencia y
se dé cuenta que es bueno hacerlo es
dificil porque yo he tenidoo mucha
resistencia en areas y es que cuando ya
veo al lider al reunirse a esas
actividades digo ya lo logre (risas) si?
De tanto insistirle de tanto molestarlo
y buscar concientizarlos terminan en
las actividades asi sea por quitarse de
encima al personaje terminan
aceptando la actividad y es cuandoo
(risas) uno se da cuenta que disfrutan
la actividad mas que los otros que
estaban motivados entonces esa es la

parte enriquecedora de todo esto




ROTACION DE PERSONAL EN OPSO

119

Laura
Auxiliar de Tesoreria

Paula
Asesora de Servicios

Carolina
Coordinadora de SST y bienestar

Analisis

compafiia”.

“Cémo te lo decia anteriormente ehh,
me parece que es muy necesario una
restructuracién de funciones, ya que
no me parecen gque sean muy iguales
en los cargos ya que hay unas
personas que ganan demasiado y no
hacen mucho y hay personas que
hacen mucho y ganan muy poco, ehh,
pues eso lo deberia evaluar el lider
pero pues para ellos esto es irrelevante
ya que con tal (que) cumplan sus
funciones ganen lo que estén ganando,
pues no se van a dar cuenta si es
necesario 0 no una restructuracion de

funciones”.

estudiando y el que no se puedan
comparar con la realidad no con la

preferencia’.

“"Es duro porque somos muchas
personas normalmente minimo hay 7
personas que son en clinica: gerente,
auxiliares y asesores pero, pero yo he
estado en tres clinicas y en dos de
ellas no se siente la diferencia de tu
eres odontélogo o eres analista o eres
asesora, todos somos una familia, a
todos se les celebra al igual los
cumplearios, la amabilidad en otra
clinica si th eres la gerente eres all3, el
especialista es el especialista y la
asesora es la asesora, entonces se
siente mucho el tu all3, tu aqui y yo
soy arriba, se siente la jerarquia pero
lo que te digo en las otras dos no son
asi eso depende como de la gerente y
de los odontdlogos, alld todos son
muy especiales con el auxiliar hasta

con la de la cafeteria porque ella es la

también se evalla y es lo que busca la
organizacion, potencializar a su

trabajador entonces estamos
evaluando todo eso para ver qué pasa
con los trabajadores, tuvimos un
tiempo de mucha rotacion entonces
ehh cuando se hace la encuesta de
retiro ahi es donde vemos realmente

cuales son las causales’.

“huyy me gustaria que la compafiia o
la alta gerencia se diera cuenta la
importancia que tiene esto y diera un
presupuesto y hacerle cosas a los
trabajadores, ese seria mi mayor
objetivo que nos diera un presupuesto
estipulado y no que las cosas se
consiguieran como nos ha tocado si
sino que hubiera un presupuesto
determinado, hay unos presupuestos
determinados como la fiesta de fin de
afilo, que para las actividades
relacionas, que para Halloween, que

para otras cosas ¢Sii? pero me gustaria

entonces el enfoque es poder manejar
seguir cambiando esa vision de los
trabajadores es dificil porque son
muchisimas sedes, son muchisimos
trabajadores ehh como te digo no es
facil tener a todo el mundo satisfecho
entonces vamos a seguir trabajando
por cambiar esa parte comportamental
en toda la organizacién, en los
trabajadores  hay que  seguir
cambiando como esa vision y de que
vean que trabajar acad es muy
enriquecedor eso es lo que queremos
y el propésito de cada dia”; por ello se
concluye que las entrevistadas
consideran que no hay equidad en el
desarrollo de las  estrategias

organizacionales.

Conforme a las cargas laborales segiin
su cargo, Laura manifiesta que: “falta
una restructuracion de funciones ya
que algunos tienen mas carga laboral

que otros y son mal remunerados y los
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que nos atiende, nos lleva, yo pienso
que uno debe valorar a las personas
por igual, eso hace que el ambiente
sea chévere porque no sientes que
prefieran a pepita y no a luisita sino
que sea todos iguales eso seria

chévere”.

“"Humm, creeria que hay que mejorar,
sonaria como feo pero hay cargos que
tienen personas que no, que no se ve
que desempefien ese cargo realmente,
¢Si me hago entender?, como por
ejemplo ehh mm td tienes a cargo un
area pero no tomas la decision en nada
si no entonces espere y le
preguntamos a mi jefe, entonces para
que estas tu si al final toca preguntarle
todo absolutamente todo al jefe
entonces, es un cargo que se esti
desperdiciando y un dinero en una
persona que no tiene toma de decision,
valdria la pero si esas personas se

hicieran sentir si tienes personas a

que este presupuesto fuera mas
enfocado a otro tipo de actividades
que pudiéramos involucrar a toda la
familia de los trabajadores ;Si? Que
los llevaramos a un pasadia y eso solo
lo hemos logrado a través de la caja de
compensacion, pero porque la caja de
compensacion no los da, pero me
gustaria que la compafiia tuviera una,
una, un estipulado donde dijera voy a
darles tanta plata para que se haga el
domingo familiar con el trabajador,
€S0 me gustaria estamos encaminados,

estamos encaminados’.

“Si claro, si claro realmente fue
porque nos quitaron presupuesto y no
podiamos seguir cubriendo los costos

que generaban’.

(silencio) Que cambios mmm
podriamos, realmente la compafiia ha
hecho bastante se estdn enfocando
mas en un perfil profesional, con

experiencia, para y esta evalud como

que se llevan el crédito tienen todas
las compensaciones™... "que ti seas
capas de poder lograrlo y poder llevar
a cabo las funciones™...” Me parece
que deberian ademas de mirar la
experiencia que se tiene laboralmente
y de los conocimientos o las
capacidades que se adquieren, mirar
también la actitud y la motivacion que
se tiene para obtener mmm la vacante”
Por otro lado Paula indica que "Se
contrata mucha gente por la rosca
porque es mi amigo, porque entonces
si no sabe le ensefio pero no es con
respecto al desempefio o lo que
estudio la otra persona”... " se nota que
el recomendado del recomendado es
el que menos hace pero es el que mas
gana”... " Pues yo creo que el primero
eso que no es que yo te traigo la hoja
de wvida del recomendado del

recomendado o del gerente de Ia

clinica de Popayan pues primero no
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cargo y no tomas decisiones de nada
ni de lo mas pequefio ;entonces para
que esta tu cargo?, pues igual
evitamos ese cargo y nos quedamos
con el del jefe, entonces empezando
desde casa matriz siento que si hay
cargos donde las personas no valoran
esa posicion, entonces también
dependen a todo momento del jefe
entonces creeria yo que hay es donde
hay que evaluar a esas personas y se
nota que es la amiga de la amiga,

entonces no dan".

los salarios para que esta persona que
ingrese se quede (silencio) ¢si? Es
como lo que se esta enfocando mm
que cambiariamos tener mas mm mas
el proceso de induccién corporativo
que es tan importante en las
compafifas y tanto porque hay va
relacionado la seguridad y la salud en
el trabajo ehh que les dieran més
tiempo de induccién ¢si? Que no fuera
un dia y tome y estudie, tome ingrese
induccion

a la pagina de la

corporativa, porque Nosotros
manejamos toda la induccion virtual
mm, sino que le diéramos como mas
maés tiempo para que la persona que
ingrese a la compafiia se dé cuenta que
esta es una gran compafila para

trabajar”.

“"No sé, yo creeria que mas, mas
actividades de integracion mas ehh,
una actividad de cambio de rol porque

mientras que yo no, no conozca que

haber rosca ni preferencia”. Carolina
piensa que “en el nuevo proceso de
seleccion y reclutamiento se tiene
muy en cuenta los perfiles a lo que le
estd apuntando en la compafiia miro
que la persona que venga tenga la
competencia para hacerlo”..."hay
muchos trabajadores empiricos si que
crecen dentro de las actividades que
hacen que se vuelven tan diestros, tan
duchos, tan habiles en lo que hacen
quee... yo lo que diria que podemos
nosotros enfocar es que les demos la
posibilidad de crecer porque han
crecido y los han dejado porque tienen
la experiencia pero hay que crearles la
necesidad”. Con esto se puede
identificar existe una similitud en la
percepcion que se tiene frente a los

procesos de seleccion en la empresa.
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hace mi compafiero yo no veo la
importancia de lo que él haces (hace)
si es mas, es mas en el proceso de
clima laboral cuando yo no conozco la
realidad de mi compafiero de trabajo
que se presentan los roces que se
presenta las mm como las diferencias
de lo que haces y no haces algo que
también maneja y sabemos que es
claro es cuando la condicién salarial
son totalmente diferentes en las areas
jumm, me explico, tengo el mismo
cargo que td, pero gano mas que tl y
si el compafiero se da cuenta que eso
pasa se empieza a generar procesos de
clima laboral inadecuados entonces
me gustaria y que me gustaria que la
compafiia tuviera en cuenta es que
debe nivelar las cargas salariales en
toda la organizacion, me gustaria
muchisimo que nivelara los cargos
con sus respectivas cargas salariales

esto permitiria que se dé una igualdad
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de condiciones para que el trabajador
se sienta mucho mas tranquilo yy es el
hacer muchas mas campafias de
integracion (es) lo que tengo planeado
ahorita si las actividades ayudan al
conocimiento y a las integraciones del
equipos ayudan a que motivar y fue
lo que hicimos una vez y fue el cambio
de roles que hace mi compafiero y cual
es la importancia de lo que hace mi
compafiero porque muy seguramente
pasa y a mi me pasa muchisimo yo ya
tengo mi, mi proceso que al principio
me toco tan duro pero ya lo tengo tan
organizado entonces, algo que yo
tengo enfocado es que hay
compafieros que lo ven a uno y dicen
mm... yo soy de las personas que le
dice que quiere preginteme lo que
necesite que ya esta listo, (silencio)
digame que aqui estamos entonces mi
jefe tiene la plena seguridad de quee y

ella me lo dice que conmigo no tiene
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perdida en caso de alguna habilitacion
porque sabe que estd todo entonces
me gustaria como crear la conciencia
entre los compafieros quee no es la
cantidad de tiempo que Yo este
sentada, no es la cantidad de tiempo
que yo este cuadriculada en lo que
estoy haciendo sino la calidad de lo
que estoy haciendo sii porque si yo en
menos tiempo tengo al 100 % lo que
me estdn pidiendo puedo tener

divinamente el tiempo de descanso™.

“mm, dificil pregunta porque son
muchos los riesgos en muchas de las
cosas como podemos tener clinicas
ohh sedes de trabajo que todos los
manejan operativamente todos lo
manejan exactamente lo mismo ¢si?
Ehh las clinicas manejan un mundo
totalmente diferente a direccion
general ellos tienen cada uno sus
procesos dificiles entonces como que

cada uno tener felices a todo el mundo
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no se puede mientras yo le pueda
manejar una camparfia de expectativa
toda una campafia a una clinica a
donde le haya gustado hacer una
actividad de bienestar de salir al
parque Yy jugar ¢si? puede que esos a
una clinica grande que tiene 40
trabajadores a 20 de esos trabajadores
les gusto pero a los 20 restantes no les
gusta salir a actividades deportivas
pero se sintieron obligados de hacerla
entonces no es facil tener a todo el
mundo feliz no es lo que tenemos
enfocado es ir haciendo actividades
hasta que la gentee coja conciencia y
se dé cuenta que es bueno hacerlo es
dificil porque yo he tenidoo mucha
resistencia en areas y es que cuando ya
veo al lider al reunirse a esas
actividades digo ya lo logre (risas) si?
De tanto insistirle de tanto molestarlo
y buscar concientizarlos terminan en

las actividades asi sea por quitarse de
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encima al personaje terminan
aceptando la actividad y es cuandoo
(risas) uno se da cuenta que disfrutan
la actividad mas que los otros que
estaban motivados entonces esa es la
parte enriquecedora de todo esto
entonces el enfoque es poder manejar
seguir cambiando esa vision de los
trabajadores es dificil porque son
muchisimas sedes, son muchisimos
trabajadores ehh como te digo no es
facil tener a todo el mundo satisfecho
entonces vamos a seguir trabajando
por cambiar esa parte comportamental
en toda la organizacion, en los
trabajadores  hay que  seguir
cambiando como esa Vvision y de que
vean que trabajar acd es muy
enriquecedor eso es lo que queremos

y el prop6sito de cada dia
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