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RESUMEN

Esta investigacion se propuso desde un enfoque cualitativo, con el fin de identificar
los factores determinantes en la retencién de personal, para los conductores de una empresa
del sector logistico de la ciudad de Medellin, obteniendo como resultado las causas de
permanencia o intencion de retiro, estrategias de retencion, tanto monetarias como no
monetarias, y condiciones que facilitan u obstaculizan la retencion, de 10 sujetos

entrevistados.

La investigacion se realiz6 en diferentes momentos: planteamiento del problema,
investigacion en diferentes trabajos asociados al tema, entrevistas telefonicas a 10

participantes y consolidacion y analisis de resultados.

Por ultimo, se generaron las conclusiones basadas en el analisis de los resultados y
el contraste con el marco tedrico, las cuales le podran servir de insumo a la empresa para

fortalecer las estrategias de retencion implementadas para sus conductores.

Dentro de las conclusiones se propone a la compafiia objeto de estudio replantear el
alcance del auxilio educativo, conservar y fortalecer los dias libres otorgados por fechas

especiales y mantener el modelo de liderazgo implementado dentro de la empresa.

Palabras clave: estrategias de retencidn, beneficios monetarios, beneficios no monetarios,

liderazgo, calidad de vida.



ABSTRACT

This research was proposed from a qualitative approach in order to identify the key
factors in the personnel retention for drivers of a logistics company of the Medellin city.
Additionally, the thesis highlights the permanence causes or withdraw intentions, the
retention strategies, both monetary and non-monetary ones, and the conditions that
facilitate or hinder retention of 10 workers interviewed.

The research was carried out at different times: in the problem statement, in the
research of different works associated with the subject, throught telephone interviews with
10 participants and in the consolidation and analysis of results.

Finally, conclusions were generated based on the analysis of the results and the
contrast with the theoretical framework, which may serve as input to the company to
strengthen the retention strategies implemented for its workers.

Among the conclusions, it is proposed that the company under study rethinks the
scope of educational assistance, preserves and strengthen the days off granted for special

dates and maintains the leadership model implemented within the company.

Key Words: retention strategies, monetary benefits, non-monetary benefits, leadership,

quality of life.



CONTENIDO

INTRODUGCCION ..o sas s sas s snes s sanasnansanes 6
L. OBUIETIVOS. ...t eee oot ss s asnas st esansesanasnansanes 11
1.1, OBIETIVO GENERAL .....oovieeeeeeeeeeeeeeeee e ssenasses s sensssassas s esnesnanes 11
1.2, OBJETIVOS ESPECIFICOS........ooveveeeeeeeeeeeeeseeeeessseeeesesseesssenassesses s s sesesnessanes 11
1. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL ......oovviieveeeeeeeeeeeeeeeeeeeesessesss s eenen s 11
1.1 ANTECEDENTES ....oooiivceieeeeteete e senasnas s sa s s esnensanes 11
1.2 GESTION HUMANA ESTRATEGICA ......oooiiieiireieeeteeeee e 15
1.3 COMPENSACION, BIENESTAR Y SALUD DE LAS PERSONAS..........ccccoevvreunnen. 17
14 LIDERAZGO .....cooieieieieeeeeeeee e es et 20
1.5 CALIDAD DE VIDA ....ooiiiieeeeeeeeeeeeeeesieeees s esss s 22
1.6 ROTACION ..ottt e bbb 24
1.7 RETENCION LABORAL ......oocvieeiieetieeteeee et 25
2. METODO ...ttt ettt bttt 28
2.1 TIPODE ESTUDIO ...t es e 28
2.2 SUJETOS ..ottt 29
2.3 INSTRUMENTOS O TECNICAS DE INFORMACION .........cooovverererereesreseereennnn, 30
2.4 PROCEDIMIENTO......oouieieeececeeeteeseeses e ses s snasnasn e 30
3. ANALISIS DE RESULTADOS .......ouieeeeeceeietes s esseveeseesessessassses s ses s sasses s 31
4. CONCLUSIONES........cotiietereeeeeeeeeeeseees s aes s see s s sassas s sassasnassssnaans 52
5. REFERENCIAS ......ooiieeeeeeeeeetee e 57
8. ANEXOS ..ottt 66

Anexo 1: Estructura del instrumento de indagacion sobre factores determinantes en la retencion
de personal, para los conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin. 66

Anexo 2: Cuadro sintesis propuesta de inVestigacion ............ccovevveeeiiieiieeecee e, 67

Anexo 3: Declaracién de consentimiento iNFOrmMado. ... ... 68



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Definiciones del término calidad de vida laboral segun la visién de diferentes

AULOTES. ettt e

Tabla 2. Categorias de investigacion por objetivos



INTRODUCCION

Dentro de la Maestria Desarrollo Humano Organizacional de la Universidad EAFIT,
se plantea, como fase final, realizar un trabajo de investigacion que pretende aplicar los
conocimientos adquiridos a lo largo de esta maestria. Para ello, se selecciond una empresa
del sector logistico de la ciudad de Medellin, en donde se propuso como objetivo identificar

los factores determinantes en la retencion de personal.

En la poblacién objeto de estudio, se seleccionaron 10 del total de conductores
ubicados en la sede de Bogot4, de los cuales el 99.8% son de género masculino, pertenecen
a los estratos socioeconomicos 1, 2y 3y el 58% se encuentran en un rango de edad entre
los 24 y 34 afios.

Para determinar los factores de retencion, se seleccionaron 3 categorias para la
investigacion, las cuales fueron: Causas de permanencia o intencidn de retiro, estrategias de
retencion y condiciones que facilitan u obstaculizan la retencion. Una vez seleccionadas las
categorias, se realizaron entrevistas a profundidad entre 10 sujetos quienes proporcionaron
los insumos para la investigacion.

A partir de lo anterior se pretende encontrar los factores monetarios, tales como el
salario, los auxilios educativos y bonos extra legales otorgados por la compafiia y factores
no monetarios; como dias libres, cursos de formacidn, entre otros que favorecen la
retencion del personal.

De este modo, para cumplir con el objetivo planteado: Identificar los factores
determinantes en la retencién de personal para los conductores de una empresa del sector

logistico de la ciudad de Medellin, se realizd una revision bibliogréafica, con el fin de



indagar sobre otras investigaciones realizadas sobre este tema. Se construy6 un marco
tedrico con el fin de identificar conceptos que enriquecieran la investigacion. Y por ultimo
se recopilaron los resultados, se analizaron y se generaron conclusiones con base en la

informacién encontrada.

PROBLEMA PRACTICO

Actualmente, “muchas organizaciones se enfrentan a un entorno dindmico en
el que el cambio es casi constante” (Gomez et al., 2008, p. 5), y ha afectado en gran
medida la estabilidad de la fuerza de trabajo conformada por las personas dentro de
la organizacion. Esto conlleva a una alta rotacion de personal, lo cual tiene efectos
negativos al interior de las empresas, incrementando aspectos como la fuga de
conocimiento, inestabilidad dentro de los equipos de trabajo, desmotivacion laboral
por parte de los empleados, entre otros.

Ademas, las organizaciones enfrentan nuevos retos a la hora de atraer
personal calificado, pues hay muy pocos trabajadores que estén en capacidad de
estar a la altura de los desafios tecnologicos que propone el mercado laboral, como
se cita en (Gonzalez, 2009, pp. 45-72).

Dicha rotacion se ha dado por diversos factores, dentro de los cuales
(Imperial et al., 2016, p. 2) sefiala los cambios demograficos, generacionales,
avances tecnoldgicos, crecimiento poblacional, sectores econdmicos e ideologias,
provocando transformaciones vertiginosas al interior de las organizaciones,

impactando directamente su capital humano.



De acuerdo con (Imperial et al., 2016, p. 2), estos factores “han dado pie a
una redefinicion de la naturaleza de la retencion de talento”, y han hecho que las
organizaciones enfoquen sus esfuerzos en encontrar estrategias efectivas de
retencion, utilizando diferentes modalidades, ya sea a través del salario, marca
corporativa, clima organizacional, crecimiento profesional, entre otros.

Dentro de las estrategias de retencion mas comunes, (Gonzélez, 2009, pp.
45-72) sefala estrategias monetarias, como beneficios econdmicos, bonificaciones e
incentivos, politicas salariales, compensacion variable y compensacion flexible. Y
estrategias no monetarias, como formacion, calidad de vida, plan de carrera, proceso
de ingreso, clima laboral, integracion familiar, estabilidad laboral, plan de sucesion,
entro otros.

En Colombia, uno de los sectores con mayor rotacion de personal es el
sector logistico para transporte de alimentos en territorio nacional, ya que, de
acuerdo con la informacion suministrada por la empresa objeto de estudio, la
rotacion promedio anual es de aproximadamente 5%, las personas que trabajan en
este sector, en su mayoria hombres, estan expuestos a extensas jornadas de trabajo,
lo que se traduce en grandes esfuerzos fisicos y reduccién del tiempo personal
(Ardila, 2018, pp. 4-6). Ademas, segun Computrabajo (2020), uno de los portales de
empleo con mayor influencia en Colombia, “el sueldo medio para el puesto de
conductor/a en Colombia es de $ 1.131.129 al mes”.

En la organizacion involucrada en este estudio de caso, se logran identificar
los cargos de Auxiliar Logistico, Auxiliar de Distribucién, Montacarguista,

Conductor, entre otros.



Segun una de las compafiias del grupo al cual esta organizacion presta
servicios afirma que, “el Conductor es un factor determinante para la operacion del
vehiculo, los habitos de conduccion afectan aspectos como la eficiencia de
combustible, el desgaste de las piezas y la accidentalidad” (Compafiia de Galletas
Noel S.A.S, 2017).

El capital humano es uno de los recursos mas importantes con los que cuenta
una compafiia, por lo tanto, cada vez es mas retador buscar estrategias de retencion
que garanticen la sostenibilidad de los empleados a través del tiempo (Ardila, 2018,
pp. 4-6). Tal como se cita en (Ardila, 2018, pp. 12-13), después de los afios 80, el
factor humano paso a ser el activo méas valioso de las organizaciones, pues este
conserva la experiencia y el conocimiento dentro de la compaifiia.

Con el fin de identificar las estrategias retencion del talento humano en el
nivel operativo, este trabajo busca recopilar las estrategias de retencién que mas
valoran los colaboradores e identificar causas de rotacion de personal de una
empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

Teniendo en cuenta que estas estrategias de retencion estan enfocadas en
mejorar las condiciones laborales y personales de los empleados, las cuales se
traducen en un desarrollo de la persona en un contexto organizacional y personal, es
importante resaltar que este tema esta directamente relacionado con el Desarrollo
Humano Organizacional, que conlleva a un progreso del empleado y de la
compaiiia.

Por lo anterior, es importante, identificar las estrategias de retencion mas
valoradas por los conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de

Medellin, tanto monetarias como no monetarias, que se estan implementando en
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dicha organizacion; con el fin de compartirlas con esta y que sirvan como base para

plantear futuras estrategias relacionadas con el tema.

JUSTIFICACION

Este estudio es relevante porque permite identificar aspectos que promueven
el desarrollo humano organizacional de los empleados, no solo porque las
estrategias de retencion los motivan, sino también porque aportan en su desarrollo
personal y profesional. Las estrategias de retencion de personal permiten identificar
los aspectos que mayor impacto tienen dentro del sector logistico, teniendo en
cuenta que existen tanto las estrategias de retencion monetarias como no
monetarias.

Igualmente, el estudio tiene pertinencia para el sector y la empresa en la
medida en que brindara informacion y criterios para formalizar la contratacion y

evitar la rotacion de personal.

Este estudio se hara con el fin de contribuir con el posicionamiento de la
marca empleadora, buscando fidelizar al trabajador y ser atractiva para el mercado
laboral, lo que se podria traducir en una cualificacidn del servicio y satisfaccion del

cliente.

PREGUNTA

¢Cuadles son los factores determinantes en la retencion de personal, para los conductores

de una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin?

10



1. OBJETIVOS

1.1. OBJETIVO GENERAL
Identificar los factores determinantes en la retencion de personal para los conductores de

una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar causas de permanencia o intencion de retiro de los conductores en una
empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

e ldentificar las estrategias de retencion que mas valoran los conductores en una

empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

e Identificar las condiciones facilitadoras y obstaculizadoras de la retencion en los

conductores.

1. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL
1.1 ANTECEDENTES
Con este trabajo se busca conocer la informacidn que se encuentra en
diferentes trabajos de investigacion, relacionados con las causas de rotacion y
retencion, y las estrategias derivadas de estas. Para ello, se mencionaran las
siguientes categorias de investigacion de algunos estudios realizados previamente:

propdsito general de la investigacion, tipos de estudio, sujetos participantes, técnicas
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de recoleccion de la informacion, tipo de disefio de investigacion y principales

resultados o hallazgos.

Con respecto al objetivo general se encuentra que, la mayoria de las
investigaciones se enfocan en indagar, analizar y proponer estrategias de retencion
basadas en efectividad y alcance de las estrategias (Gonzalez, 2009, p. 46), revision
del impacto de las politicas de Recursos Humanos para incrementar la flexibilidad
laboral en las empresas (Sanchez et al., 2014, p. 8), diagndstico del compromiso
organizacional (Flores, 2013, p. 8), y determinacion de la influencia del componente
del salario emocional (Barron, 2020, p. 16).

Ademas, Chavez y Rios (2017) se enfocan en identificar el principal factor
que causa la rotacion de millennials (p. 65) y Garcés et al. (2016) en analizar el
impacto de las préacticas de gestion del talento sobre los resultados de innovacion en
grandes empresas de la ciudad de Medellin (p. 110).

También se encontro que uno de los autores realizé una revision tedrica con
el fin de establecer la relacion entre la atraccion y retencion y satisfaccion laboral
(Amarillo & Mosquera, 2012, p. 2).

Si bien todas las investigaciones tienen enfoques y objetivos diferentes, los
autores mencionados anteriormente, expresan interés por conocer y analizar los
conceptos de retencién y rotacion del personal en diferentes sectores productivos y
en diferentes publicos organizacionales, entre personal operativo y administrativo.

Con respecto a los tipos de estudio y tipos de disefio, se evidencio que hay
una preferencia por los tipos de estudio cualitativos y cuantitativos. Gonzalez

(2009), Letchmiah y Thomas (2017) y Barron (2020) utilizan el método cualitativo,
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mientras que Ardila (2018), Sanchez (2014) y Flores (2013) utilizan el método
cuantitativo.

Adicionalmente, se evidencia que Florencia (2013) combina el tipo de
estudio cualitativo y cuantitativo dentro de su investigacion, generando resultados
cuantificables que a su vez exponen los puntos de vista y opiniones del publico
entrevistado y encuestado (p. 52).

El enfoque de estudio mas utilizado es el descriptivo, el cual contrasta
relaciones entre las variables estudiadas, y es utilizado por Chavez y Rios (2017),
Barron (2020), Iglesias y Zanin (2017) y Lau y Raymond (2019). Sin embargo,
Meneses (2019) utiliza un enfoque de estudio de campo, el cual distingue el lugar
donde se desarrolla la investigacion (p. 7), y autores como Amarillo y Mosquera
(2012) y Figueroa (2014) utilizan un enfoque de investigacion documental, el cual
realiza una revision tedrica de los temas tratados.

Los sujetos participantes varian de acuerdo a las investigaciones analizadas,
dentro de las cuales encontramos personal operativo en las investigaciones de
Ardila (2018), Flores (2013), Barron (2020) y Lau y Raymond (2019), y personal
administrativo en las investigaciones de Gonzéalez (2009), Letchmiah y Thomas
(2017), Sanchez (2014), Florencia (2013), Vasquez et al. (2015) e Iglesias y Zanin
(2017).

Ademas, los sujetos participantes en la investigacion de Chavez y Rios (2017),
fueron Millennials entre 20 y 35 afios (p. 73) y los de Amarillo y Mosquera (2012),
fueron investigaciones, obras y libros de diferentes autores.

Con relacion a las técnicas de recoleccion de la informacidn, las encuestas o

cuestionarios, son las mas utilizadas para la investigacion cuantitativa, dentro de las
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cuales se encuentran las investigaciones de Ardila (2018), Sanchez (2014), Flores
(2013) y Barron (2020); mientras que las entrevistas no estructuradas,
semiestructuradas y estructuradas son las mas usadas en las investigaciones
cualitativas de Gonzalez (2009) y Letchmiah y Thomas (2017).

Otros autores como Chévez y Rios (2017), Florencia (2013), Iglesias y Zanin
(2017) y Lau y Raymond (2019), utilizan una combinacion de cuestionarios y
entrevistas para sus investigaciones mixtas, es decir, tanto cualitativas como
cuantitativas.

El resultado mas reiterativo en las investigaciones analizadas, resalta la
importancia de mantener a los empleados motivados, no solo a través de aspectos
monetarios, sino también a través del reconocimiento, la equidad laboral e
incentivos no monetarios, o también Ilamados salario emocional. Algunos de los
autores que llegan a este resultado son Gonzalez (2009), Ardila (2018), Chavez y
Rios (2017), Amarillo y Mosquera (2012), Florencia (2013), Meneses (2019),
Flores (2013), Barron (2020) e Iglesias y Zanin (2017).

Por otro lado, Letchmiah y Thomas (2017) resalta la importancia del
liderazgo dentro de las estrategias de retencion de empleados (p. 4), y Garcés et al.
(2016) proponen gque uno de los factores que favorece la retencion de empleados, es
el hecho de que ellos participen en la construccion de los beneficios tanto
monetarios como no monetarios (p. 3).

Con base en lo anterior, se evidencia que las investigaciones tienen
coincidencias en los tipos de estudio y en los enfoques, exponiendo estrategias,

factores y aspectos determinantes en la retencion de los colabores en las
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organizaciones, lo que, a su vez, evita la rotacion de los mismos en un ambiente

laboral.

1.2 GESTION HUMANA ESTRATEGICA
Para hablar de una Gestion Humana estratégica es importante resaltar que,

“las organizaciones deben estar disefiadas como sistemas abiertos, sin descuidar sus
procesos internos, ya que de una u otra manera son sus interacciones internas las
que posibilitan que puedan sobrevivir exitosamente en un medio cada vez mas
competitivo.” (Daft, 2005, como se citd en Saldarriaga, 2008), y en este mundo cada
vez mas globalizado, la gestion humana y los aspectos que la componen, toma
mayor relevancia como factores diferenciadores en la competitividad y éxito de las

organizaciones.

En este sentido, Chiavenato “describe los diferentes componentes de la
Administracion del Talento Humano en la época actual y concluye que la
planeacidn estratégica de la gestion del talento humano es una variable determinante

en el éxito organizacional”, (como se citd en Saldarriaga, 2008, p. 141).

Para lograr esto, Ulrich propone cuatro roles que debe desempefiar la
Gestién Humana dentro de una organizacion: administrador de Recursos Humanos
estratégicos, con el fin de alinear la estrategia de Gestion Humana con la del
negocio (diagndstico organizativo), administrador de la infraestructura de la
compaiiia, para poder tener una infraestructura eficiente con servicios compartidos,
administrador de la contribucion de los empleados, que consiste en escuchar y

atender a los empleados dentro de la organizacion, y agente de la transformacion y
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el cambio, para asegurar que la compafiia tenga la capacidad de cambiar de manera

répida y oportuna (como se citd en Veldsquez, 2019, p. 7).

Ademas, teniendo en cuenta la evolucion del concepto de Gestion Humana a
través de los afios, Garcia et al. (2011) propone cuatro macroprocesos para realizar

una adecuada gestion dentro del area de Recursos Humanos.

De acuerdo con Sodexo (s.f.), “a lo largo de la historia, la gestién del talento
humano en el mundo empresarial ha experimentado muchos cambios tras el
desarrollo econémico y las tendencias administrativas de acuerdo con su concepcion

y valoracion desde una vision operativa.”

Para Garcia et al. (2011), la Gestion del Talento Humano esta conformada
por cinco macroproceso que permiten generar valor al interior de la organizacion.
Estos macroproceso son: Organizacion y planificacion del area de Gestion Humana,
Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, Compensacion,
bienestar y salud de las personas, Desarrollo del personal y Relaciones con el

empleado (p. 17).

El macro-proceso que se enfoca en la retencion de personal, segun Garcia et
al. (2011), es compensacidn, bienestar y salud de las personas. Este macro-proceso
abarca compensacion y estructura salarial, incentivos y beneficios, higiene y

seguridad industrial y calidad de vida laboral (p. 75).
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1.3 COMPENSACION, BIENESTAR Y SALUD DE LAS PERSONAS
El proceso de compensacidn, bienestar y salud de las personas, segun Garcia
et al. (2011), tiene como objetivo desarrollar un sistema de compensacion que, a
través de factores como la estructura salarial, los incentivos y beneficios, se motive
a los empleados y se garantice la sostenibilidad de los mismos dentro de la
organizacion (p. 75), en este caso, dentro de una empresa del sector logistico de la

ciudad de Medellin.

Adicionalmente, este macroproceso no solo habla del factor econémico,
también habla del bienestar y la seguridad de los empleados, éste incluye los

beneficios no monetarios y el Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo.

“Compensar es igualar en opuesto sentido el efecto de una cosa con el de la
otra o dar alguna cosa o hacer un beneficio en resarcimiento de algtin dafio causado”
(Barnat, 1995, como se cit6 en Bedodo & Giglio, 2006). En un contexto
organizacional, se puede decir que la compensacion es lo que recibe el empleado

por parte del empleador en retribucion a labor realizada dentro de la empresa.

La compensacion se refiere entonces, “a la gratificacion que los empleados
reciben a cambio de su labor, que conforman todas las formas de pago o
recompensas gue se le entregan (Dessler, 1996, como se cit6 en Bedodo & Giglio,
2006)”, lo cual aporta a la satisfaccion de los empleados y, por ende, al logro de los

objetivos organizacionales y retencion del personal.

Segun Syed et al., las recompensas se clasifican dentro de 2 categorias,

recompensas financieras o compensaciones monetarias, que se caracterizan por ser
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recompensas transaccionales que se otorgan con base en los resultados entre el
empleado y el empleador, y las recompensas no financieras o compensaciones no
monetarias, las cuales se clasifican como recompensas relacionales porque estan
relacionadas con aprendizaje, desarrollo y la experiencia laboral de los trabajadores

(como se cit6 en Madero, 2010, p. 112).

Dentro de las compensaciones monetarias se encuentran la remuneracion
base, la cual hace referencia al pago regular que una persona recibe por sus
servicios, y los incentivos, los cuales estan directamente asociados con el
desempefio y la productividad, por lo que no estan garantizados (Villanueva y

Gonzalez, 2005, como se cit6 en Bedodo & Giglio, 2006).

Por su parte, las compensaciones no monetarias son: “las vacaciones, los
seguros de vida y salud, los convenios, plan de retiro, entre otros. Estos elementos

dependen principalmente del tipo de organizacion, tipo de cargo y nivel jerarquico’

(Bedodo & Giglio, 2006, p. 38).

Ademas, existe otro tipo de compensacion no monetaria, la cual hace
referencia al estatus profesional que puede ser otorgado a través de los nombres de

los perfiles de cargo dentro de las organizaciones, pues

la posicién de un miembro dado en un grupo como su lugar en el
sistema, esta posicidn cuanta con un papel (rol) asociado que consiste
en sintesis en la conducta esperada de quien lo ocupa, siendo el status
la valoracion que los demas miembros conceden a la posicion

(Trujillo, 2004).
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Por su parte, el concepto de Bienestar Laboral se ha adaptado a los diferentes
tipos de organizaciones que han evolucionado a través del tiempo, y de acuerdo con
Calderdn et al. (2003), se ha comenzado a ligar méas con el término de calidad de
vida, con el fin de “trascender un enfoque asistencialista de ‘dar cosas’ y propender
por una propuesta que apunte hacia el desarrollo humano integral en la

organizacion” (p. 117).
Casales,

abarca el bienestar laboral desde cuatro perspectivas tedricas: el
enfoque ecologista, estudia y analiza la relacion entre las personas y
los espacios fisicos, el enfoque econdémico del bienestar, se centra en
los niveles de ingreso, gastos e inversion de los individuos, el
enfoque socioldgico, se refiere al conjunto de condiciones objetivas y
observables que conforman una comunidad, el enfoque psicosocial,
contempla la interaccion de la percepcion de si mismo y del mundo

en el que se estd inmerso (Citado por Alvarez et al., 2013, pp. 17-18).

El concepto de Salud en el trabajo ha evolucionado a través del tiempo, y a
pesar de que ha tomado diferentes nombres, su objetivo siempre ha sido, segun Van
Der Haar y Goelzer, la proteccion de la salud y el bienestar de los trabajadores,
mediante acciones preventivas y de control en el ambiente de trabajo (como se cit6

en Molado y Arévalo, 2013, p. 24).
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Cabe resaltar que, a pesar de que siempre tendra el mismo objetivo, este
tema estéa definido de acuerdo con la normatividad del pais donde el empleado se

encuentra prestando su servicio.

1.4 LIDERAZGO
Con el fin de delimitar las conductas de éxito que estan relacionadas con la
gestion de personas, es importante plasmar la diferencia entre dos conceptos: dirigir
y liderar. De acuerdo con Polomo (2013), dirigir “tiene la connotacion de autoridad
y poder”, mientras que liderar “no lo implica necesariamente, siendo en muchos

casos, determinante la influencia” (p. 20).

Por otro lado, Huaylupo (2007) define el liderazgo como la expresion de las
relaciones de poder entre un grupo de personas, las cuales se encuentran dentro de
una comunidad, en ese caso una organizacion (pp. 124-125). El liderazgo es la
facultad que tiene un individuo para representar una comunidad. Ademas, Contreras
et al. (2016) afirman que “el concepto de liderazgo implica un ejercicio de

influencia de unos individuos sobre otros en la busqueda de un objetivo especifico”

(p. 13).

Por su parte, Solanellas (2014) menciona que, “la esencia de liderazgo son
los seguidores de los lideres y la capacidad de éstos para influir en los
comportamientos de los individuos para conseguir unos objetivos”. Ademas, afirma
que “el liderazgo no solo involucra a una persona, sino a todo un grupo de gente que

es capaz de ilusionarse con las ideas del lider”.
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Para desempefiar un buen liderazgo, las competencias del lider son

fundamentales para impulsar a su equipo de trabajo en el logro de los objetivos

organizacionales, si se tiene contemplado desde un &mbito laboral. Segun Alves

(2000), existen diferentes tipos de liderazgo que se encuentran asociados a las

habilidades y competencias de los lideres, dentro de los cuales se encuentran:

Entrenamiento e instruccion: el comportamiento del lider se basa en

impulsar la mejora del rendimiento del equipo, a traves de la
exigencia, invitando al equipo a desempafiar practicas, técnicas y
tacticas bajo una modalidad especifica, desarrollando la relacion
entre los miembros del equipo y coordinando las actividades dentro
del grupo.

Apoyo Social: el lider se caracteriza por el interés de su equipo y su
bienestar, consigue un buen ambiente laboral y mantiene una buena
relacion personal con sus empleados.

Refuerzo: el lider, dentro de su comportamiento, incluye el
fortalecimiento psicologico de su equipo, a través del reconocimiento
y la recompensa por el alto desempefio.

Democratico: el comportamiento del lider promueve la participacion
del equipo en las decisiones que se toman para el logro de los
objetivos, los métodos de trabajo, las estrategias y las tacticas.
Autocratico: el comportamiento del lider se caracteriza por la
independencia en la toma de decisiones y por demostrar su autoridad

personal (p. 128).
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Con respecto a las cualidades de un buen lider, Martens propone las
siguientes: asertividad, empatia, habilidades de comunicacidn, autocontrol,
confianza en los demas, persistencia, flexibilidad, aprecio de los demas, ayudar a los
demads a desarrollarse, ser persistentes y responsables, y procurar identificar los

problemas en sus estados iniciales (como se cité en Alves, 2000, p. 130).

1.5 CALIDAD DE VIDA
Calidad de vida es un concepto que se ha ido desarrollando a lo largo de los
afios por diversos autores; y aunque no existe una definicidn unica de este concepto,

no hay una completa diferenciacion entre ellos.

En concordancia con lo anterior, Peiro y Prieto (1996) propone varias
definiciones de calidad de vida, dentro de las cuales se encuentran mejora del
trabajo, redisefio y restructuracion de los puestos de trabajo, reforma laboral,
humanizacién del trabajo, satisfaccion laboral, democracia en el lugar de trabajo,
democracia industrial, direccidn participativa o desarrollo organizacional. Sin
embargo, el término de calidad de vida laboral es considerada erroneamente, en
ocasiones, como una solucién para afrontar cualquier problema dentro de la

organizacion (pp. 167-168).

Peiro y Prieto (1996) recopilan diferentes definiciones de autores, los cuales

se muestran en el siguiente cuadro:
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Tabla 1. Definiciones del término calidad de vida laboral segun la vision de
diferentes autores

Walton . .

(197??) “Un proceso para humanizar el lugar de trabajo”

Suttle “Grado en que los miembros de la organizacion satisfacen necesidades personales importantes a
(1977) través de sus experiencias en la organizacién”

Katzell Yankelovich
Fein Ornati y Nash
(1975)

“... un trabajor disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su
trabajo y sus perspectivas de futuro, (b) esta motivado para permanecer en su puesto de trabajo y
realizarlo bien, y (c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal
modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre las dos, de acuerdo con sus valores
personales”

Guest
(1979)

“Un proceso a través del cual una organizacion trata de expandir el potencial creativo de su
miembros implicandoles en las decisiones que afecten a su trabajo”

Greenberg y Glaser
(1980)

“La esencia de la CVL es dar a los trabajadores de todos los niveles de la organizacion la
oportunidad de tener una influencia sustancial sobre su entorno de trabajo a través de la
participacion en las decisiones relacionadas con su trabajo y asi aumentar su autoestima y
satisfaccion”

“Es una meta y a la vez un proceso continuo para ir mejorando esa meta. Como meta, la CVL es
el compromiso de toda organizacidn por mejorar el trabajo; la creacion de un entorno de trabajo

Carlson RS : g+ o :

(1980) y puestos con mayor implicacién, satisfaccion, y eficacia para las personas en todog los nieles de
la organizacidn. Como proceso, apela a los esfuerzos para lograr estas metas a través de una
implicacion activa de las personas dentro de la organizacion”

Burke “La CVL tiene como metas humanizar el lugar de trabajo (mejorar las condiciones de trabajo y

(1982) las relaciones humanas) y dar a los empleados mas voz en aquello que los afecta”

Nadler y Lawler
(1983)

“... forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos distintivos
tienen que ver con (1) el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia
organizacional, y (2) la participacion en la solucion de problemas y toma de decisiones en la
organizacion”

Delamotte y Takezawa
(1984)

“Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes
determinantes de la satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas sociedades durante
su periodo de crecimiento econdmico”

“... un proceso de pacto entre los colectivos de una organizacion. Es un compromiso entre

I(\ilggzc))by dirept?vos.y sindicatos para apoyar determinadas actividades encaminadas a incrementar la
participacion delos trabajadores...”
“... la oportunidad para los empleados, a todos los niveles de la organizacion, de influir
Mateu eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones
(1984) que afectan al mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacion personal y satisfaccion en
su trabajo”
“... un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesto
Sun de trabajo, mejorando la eficacia organizacional el bienestar de los trabajores a través de
(1988) intervenciones de cambio organizacional planificadas que incrementaréan la productividad y la
satisfaccion”
Fields y Thacker “Esfuerzos corporativos entre los representantes de la direccion y los sindicatos para implicar a
(1992) los empleados en el proceso de toma de decisiones del trabajo”

Nota. Tomado de libro Tratado de psicologia del trabajo.

Para Martin y Stockler (1998), calidad de vida se define como “el tamafio de

la brecha entre las expectativas individuales y la realidad; y a menor intervalo,

mejor calidad de vida”; mientras que para Lawton (1999) calidad de vida es “la

evaluacion multidimensional, de acuerdo a criterios intrapersonales y socio-

normativos, del sistema personal y ambiental de un individuo”.

23




El concepto de calidad de vida ha ido evolucionando con el paso de los afios,
y ha tomado mayor relevancia en las organizaciones por su impacto en el
comportamiento del empleado “y la necesidad que tiene de mantener el equilibrio
entre la vida laboral y la vida personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad
organizacionales; condiciones del entorno socioeconémico; bienestar fisico,

psicoldgico y social; relaciones interpersonales” (Segurado y Torres, 2002, p. 830).

1.6 ROTACION
Lopez (2011) define la rotacion de personal como “la cantidad de personas
que ingresan y egresan a la organizacion en un periodo de tiempo, normalmente
expresado a través de un indice”, siendo los recursos humanos un aspecto
primordial para el logro de los objetivos estratégicos, y, aunque en muchas
ocasiones la rotacion puede ser beneficiosa para las organizaciones en el sentido en
que oxigena el conocimiento y clima organizacional, conlleva muchos gastos que no

quieren ser asumidos por las compaiiias.

En este sentido,

la rotacién laboral voluntaria es una cuestion que preocupa de forma
relevante a las organizaciones por lo problemas organizativos que
suscita y los costes que genera. En algunos sectores son un gravisimo
problema que puede poner en riesgo la viabilidad econémica de la

empresa” (Pefalver, 2020, p. 233)
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De acuerdo con Flores et al. (2008), la rotacion no es causa sino efecto de
algunos factores tanto internos como externos, los cuales condicionan el
comportamiento y la actitud de los trabajadores (p. 79). Dentro de los factores méas
mencionados se encuentran clima laboral, remuneracion monetaria, liderazgo, entre

otros.

Taylor menciona que existe la rotacion laboral voluntaria, que se produce
cuando un empleado decide finalizar la relacion con la empresa, y rotacion laboral
involuntaria, producida cuando la direccion decide acabar la relacion laboral con el

empleado por diversas causas (como se cito en Pérez, 2013, pp. 25-26).

Para la empresa objeto de estudio existen cuatro tipos de rotacion, despido

con justa causa, despido sin justa causa, terminacion de contrato y renuncia.

1.7 RETENCION LABORAL
La retencion laboral ha sido un concepto citado por diferentes autores en
espacios académicos, tales como libros, articulos de revistas indexadas, tesis

académicas, entre otros.

"Las acciones de retencion son aquellas practicas administrativas orientadas
a “no dejar ir” a individuos ubicados en los diferentes cargos dentro de la empresa.

Lejos de convertirse en acciones que busquen “hacer sentir bien” a los empleados."

(Gonzélez, 2009, p. 51).

Sin embargo, Harvard Business School (2010) afirma que, desde el punto de
vista de una organizacion, la retencién no significa tratar de aferrarse a cada
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empleado para siempre. Significa mantener buenos empleados por la cantidad de

tiempo mas apropiada para su funcion o nivel particular.

Ademas, como se cita en Letchmiah y Thomas (2017), la retencién se puede
convertir en una ventaja competitiva, porque es la capacidad de aferrarse aquellos
empleados que la organizacion desea conservar por mas tiempo que sus
competidores, convirtiéndose en una practica que recientemente ha tomado gran
fuerza al interior de las organizaciones, “ya que permite identificar individuos
ubicados en cargos claves dentro de la empresa y realizar acciones que se orienten a

gue permanezcan en la misma." (Garcés et al., 2016, p. 108).

Por otro lado, Florencia (2013) afirma que,

retener al personal significa mantener a esos miembros de la planilla
que se quieren conservar y no dejar que se marchen de la empresa.
Las empresas deben tener a la gente adecuada, con las capacidades
requeridas, en el sitio adecuado en el mejor momento. La capacidad
de retener a los miembros claves y con talento es uno de los aspectos

mas importantes a los que se enfrentan todas las empresas (p. 29).

Sin embargo, Vasquez et al., (2015) complementan que,

retener al personal, considera disefiar las politicas y puestos conforme
a la nueva sociedad del conocimiento y las tecnologias de la
informacion que se encuentran en constante cambio, el puesto debera

representar un reto que le permita crear conocimiento, innovar en la
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forma de trabajar y aplicar reingenieria con el fin de integrar las

necesidades humanas en los procesos y experiencias (p. 60).

En este orden de ideas, "la palabra retencion va quedando conceptualizada
como aquel proceso que trata de mantener en plantilla a los empleados, logrando
que no se marchen a la competencia”; mediante practicas y politicas que garanticen

su permanencia en la organizacion. (Flores, 2013, p. 46).

Sumado a lo anterior, es importante definir por qué es crucial la retencion
del personal en una organizacién. Segun Harvard Business School (2010), retener a
los buenos empleados cuenta entre los ingredientes mas esenciales para el éxito en
el mundo empresarial actual. Las empresas dependen del capital intelectual. En
estos tiempos de cambio acelerado, no son las maquinas o los activos financieros de
los que dependen las empresas para sobrevivir y prosperar, sino las personas que
adquieren, construyen y utilizan el conocimiento para mantener a la organizacion
competitiva. Las empresas exitosas de hoy ganan con nuevas ideas innovadoras y
notificar productos y servicios, todos los cuales provienen del conocimiento y las

habilidades de los empleados, o de su capital intelectual.

Para que la retencion laboral se materialice, Ardila (2018) se base en los
modelos de Tower Watson y Finnegan, quienes afirman que la retencién de los
empleados debe contar con cuatro elementos comunes, los cuales son:
compensacion, calidad de vida, desarrollo y liderazgo (p. 16). Esto se complementa
con las estrategias de retencion sefialadas por (Gonzélez (2009), quien habla de dos
tipos de estrategias, las monetarias y las no monetarias. Dentro de las estrategias
monetarias se encuentran beneficios econdmicos, bonificaciones e incentivos,
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politicas salariales, compensacion variable, compensacion flexible. Y dentro de las
estrategias no monetarias se encuentran la formacion, calidad de vida, plan de
carrera, proceso de ingreso, clima laboral, integracion familiar, estabilidad laboral,

plan de sucesion, entro otros (pp. 56).

Estas Ultimas, o también llamados "beneficios extra salariales y de indole
social, son una serie de incentivos enfocados a ayudar a los empleados con temas

personales." (Rodriguez, 2019, p. 208).

Por Gltimo, cabe resaltar que un mayor compromiso con la organizacion
implica un comportamiento méas adaptativo entre los profesionales, lo que reduce la
intencién de renunciar y, por lo tanto, reduce la rotacion voluntaria entre los
trabajadores y fortalece la lealtad. Este factor es extremadamente importante para la
organizacion con respecto a los profesionales considerados valiosos, ya que se
mantiene la retencion de empleados clave y / 0 aumentan los niveles de

competitividad en la empresa. (Sanchez et al., 2014, p. 16).

2. METODO

2.1 TIPO DE ESTUDIO
Para desarrollar la investigacion, se propone realizar un estudio de tipo

descriptivo, el cual propone,

realizar esencialmente una medicion precisa de una o mas variables
en alguna poblacion definida o en una muestra de dicha poblacién.

La descripcion es, pues un discurso gue evidencia y significa el ser de
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una realidad a través de sus partes, sus rasgos estructurales, sus
cualidades, sus propiedades, sus caracteres estructurales o sus

circunstancias (Tinto, 2013, p. 137).

Segun lo anterior, esta metodologia es la indicada porque la investigacion
descriptiva promovera un andlisis critico y profundo, en el que se plasmaran
resultados relevantes dentro del pablico foco de la investigacion, en este caso, una

empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

El enfoque de esta investigacion es de tipo cualitativo, ya que, como lo
describe la Universidad Interamericana para el Desarrollo, “la investigacion
cualitativa busca comprender fendmenos desde un ambiente natural y de la

perspectiva de los individuos.” (p. 3)

2.2 SUJETOS
Los sujetos seleccionados para realizar la investigacion, seran los
conductores ubicados en la sede de Bogota, de una empresa del sector logistico de la
ciudad de Medellin, de los cuales el 99.8% son de género masculino, pertenecen a
los estratos socioecondmicos 1, 2y 3y el 58% se encuentran en un rango de edad

entre los 24 y 34 afos.

El objetivo es conocer las estrategias de retencion que se pueden utilizar para
retener este tipo de empleados, los cuales presentan actualmente un alto indice de

rotacion al interior de la compafiia.
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2.3 INSTRUMENTOS O TECNICAS DE INFORMACION
La técnica que se utilizara en el presente trabajo, debido a la contingencia,
serd una entrevista a profundidad, la cual se realizara a 10 de conductores de una

empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

De acuerdo con Robles (2011), “la entrevista en profundidad sigue el
modelo de platica entre iguales, reuniones orientadas hacia la comprension de las
perspectivas que tienen los informantes respecto de sus vidas, experiencias o

situaciones, tal como las expresan con sus propias palabras”. (p. 40).

Tabla 2. Categorias de investigacion por objetivos

Objetivo general Obijetivos especificos Categorias de rastreo de la informacion

Identificar causas de
permanencia o intencion de
retiro de los conductores en
una empresa del sector
logistico de la ciudad de
Medellin.

1. Causas de permanencia o de intencion de retiro
Identificar los factores
determinantes en la retencién

de personal para los
conductores de una empresa
del sector logistico de la
ciudad de Medellin.

Identificar las estrategias de
retencion que mas valoran los
conductores en una empresa | 2. Estrategias de retencion més valoradas
del sector logistico de la
ciudad de Medellin.

Identificar las condiciones
facilitadoras y
obstaculizadoras de la
retencion en los conductores.

3. Condiciones que facilitan u obstaculizan la retencion

2.4 PROCEDIMIENTO
Esta investigacidn se desarrollara entre los sujetos seleccionados, con el fin
de identificar los factores determinantes en la retencion de personal para los

conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin. Para esto,
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se realizara una contextualizacion a los sujetos participantes del ejercicio que se
llevara a cabo a traves de una llamada telefonica. Una vez finalizada esta
contextualizacion, se procedera a realizar una entrevista a profundidad con cada
sujeto, la cual consta de 7 preguntas agrupadas en 3 categorias (causas de
permanencia o de intencidn de retiro, estrategias de retencion y condiciones que
facilitan u obstaculizan la retencion). Posteriormente, se procedera a realiza una
matriz con el objetivo de encontrar tendencias y diferencias entre las respuestas de

los sujetos participantes.

Por ultimo, se procedera con el analisis de la informacion para llegar a las

respectivas conclusiones de dicha investigacion.

ANALISIS DE RESULTADOS

En el texto a continuacion, se presentaran los resultados obtenidos de las
entrevistas a profundidad a realizadas a 10 conductores de una empresa del sector
logistico de la ciudad de Medellin. Este texto esta estructurado de la siguiente
manera: primero se presentara la informacion sociodemografica de los participantes,
y luego se hablara de cada una de las categorias de la investigacion. Las categorias
utilizadas en esta investigacion son: causas de permanencia o de intencién de retiro,

estrategias de retencion y condiciones que facilitan u obstaculizan la retencion.

Es importante resaltar que, para el analisis de las categorias, se definieron

subcategorias que facilitaron el hallazgo de tendencias y diferencias entre las
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respuestas de los sujetos participantes, las cuales son soportadas con citas textuales

de los participantes.

Como parte de la caracterizacion de los sujetos entrevistados, a
continuacion, se comparten los datos sociodemograficos del grupo de conductores
que participaron del ejercicio: el 100% de los entrevistados son hombres, de los
cuales el 50% se encuentra en union libre con sus parejas y el 30% son solteros. Con
relacion a las edades, el 60% tiene entre 20 y 40 afios, mientras que el 40% tiene
mas de 40 afios. Con respecto a la antigiiedad que tienen dentro de la compaifiia, el

60% de la poblacion lleva entre 1 y 2 afios de permanencia.

Cabe resaltar que la modalidad de contratacion de los 10 conductores es
vinculacién directa con contrato a término fijo, iniciando con un contrato a través de
empresas de servicios temporales, la cual finaliza con un periodo de prueba de 6

meses.

Causas de permanencia o de intencidn de retiro

En relacion con la subcategoria permanencia, se encontro que los aspectos
gue mas motivan a los sujetos participantes a permanecer en la compafiia son la
estabilidad laboral, el buen clima laboral, los beneficios extralegales otorgados por
la empresa, la reputacion y buen nombre de la empresa y bono extralegal por

cumplimiento de metas.

Lo anterior se puede evidenciar con los siguientes testimonios:
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Participante 2: la estabilidad laboral que le brinda a uno la empresa ahi,
bueno, la estabilidad que le da a uno, pero practicamente es eso y con si el

compaferismo ahi también de la empresa, tanto de jefes como de compafieros.

Participante 3: la solidez de contar uno con el respaldo de una gran
compaiiia, no solamente en el sentido econémico como tal, el respaldo financiero
sino la calidez humana que hay en el grupo que esté liderando esta operacion aqui

en Bogota.

Participante 8: estoy amafiado pues el ambiente laboral que tengo pues es

muy bueno y pues los beneficios que da la compafiia es muy bueno.

Participante 9: me siento muy contento ahi, esta es mi segunda empresa en la
que he estado, estoy muy amafiado por todo, por los beneficios. La bonificacion, y

de igual forma esa se la gana uno con el manejo.

Tal como lo menciona Imperial et al. (2016), las organizaciones han enfocado
sus esfuerzos en encontrar estrategias efectivas de retencion, utilizando diferentes
modalidades, ya sea a través del salario, marca corporativa, clima organizacional,
crecimiento profesional, entre otros (p. 2), lo cual es validado por los participantes
mencionados anteriormente, quienes tienen en comin en sus respuestas la
importancia de un buen salario, clima laboral y la buena reputacion con la que goza

la compafiia.

Cabe resaltar que la compafiia objeto de estudio hace parte de uno de los
grupos empresariales con mejor reputacion en el mercado laboral colombiano, tal

como se describe en el Gltimo informe publicado por Merco (2020) el pasado 21 de
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octubre de 2020. Esto hace que la compafiia que la compafiia sea atractiva para sus
empleados, y consideren esta calificacion como un beneficio y una causa de

permanencia.

Con relacidn a lo manifestado por los entrevistados respecto al tema de
estabilidad laboral, se debe tener en cuenta que, los conductores de la empresa
objeto estudio son contratados inicialmente a través de una empresa de servicios
temporales, y luego de tres meses son vinculados directamente por la compafiia,

otorgando a estas personas el respaldo y el acceso a los beneficios de la empresa.

No obstante, dentro de las causas de permanencia, las cuales hacen
referencia a la satisfaccion de los empleados con respecto a las practicas y politicas
que implementa la empresa para promover la retencion de sus trabajadores (Flores,
2013, p. 46), se encontraron algunas respuestas que difieren de la mayoria, que
hacen referencia a las funciones desempefiadas en el cargo, cortos tiempos de
desplazamiento vivienda- empresa, remuneracion justa y formaciones otorgadas por

la compafiia, tal como lo proponen 4 de los 10 participantes, quienes exponen:

Participante 1: la funcion que uno desempafie me gusta, entonces como

conductor y distribuidor.

Participante 6: el pago es bien. Cuando yo digo que le pago es bien, es, por

ejemplo, que mi esfuerzo fisico se ve reflejado en dinero.

Participante 8: pues, ehh, mmm, la empresa me queda cerquita a mi casa.

Participante 9: las capacitaciones que le dan a uno, en realidad si me siento

contento, estoy muy amariado ahi.
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Si bien estas respuestas no tienen una tendencia dentro de los sujetos
entrevistados, entregan informacion valiosa de buenas practicas implementadas por
la compafiia objeto de estudio, como lo son las capacitaciones brindadas a los
conductores con diferentes tematicas que promueven el autocuidado y refuerzan las

competencias requeridas para desemperiar su labor.

Con respecto a la subcategoria intencion de retiro, la cual busca indagar por
los aspectos que hacen pensar a los sujetos entrevistados en retirarse de la empresa,
se puede decir que, en general, los participantes se encuentran satisfechos dentro de
la compafiia; sin embargo, los aspectos mas reiterativos que motivan su intencion de
retiro fueron: una mejor remuneracion salarial ofrecida por otra compaiiia, el riesgo
publico relacionado con la inseguridad en las zonas donde se trabaja y tiempos

invertidos en protocolos de bioseguridad.

Lo anterior, se puede evidenciar en las respuestas de 3 de los 10

participantes, quienes exponen:
Participante 2: de pronto como el sueldo (rie), porque a ratos esta como muy
bajito.

Participante 6: la zona donde va a trabajar uno, pues una zona donde no
haya tanto, tanto ladron... Si, mds que todo eso, a veces a uno le toca trabajar, a

veces me tocaba subir a Ciudad Bolivar cada ratico. Es muy peligroso por alla.

Participante 8: eh digamos ahorita por lo de la pandemia le toca llenar un
aplicativo todos los dias de que su temperatura y todo eso, y si tu no lo llenas te

estan sancionando o algo asi entonces son como los inconvenientes.
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Si bien el riesgo publico es latente en el cargo desempefiado por los sujetos
entrevistados, debido a que pueden recibir dinero en efectivo de los diferentes
clientes y la jornada laboral se desarrolla por fuera de las instalaciones de la
compafiia, la empresa objeto de estudio busca mitigar este tipo de riesgo a través de
diferentes acciones y politicas implementadas, dentro de las cuales se encuentran:
entrega de cajas fuertes para el almacenamiento del efectivo, contratacion de
escoltas de seguridad para temporadas altas y zonas criticas, ademas de contar con
la politica de no mantener dinero efectivo en su poder, pues debe ser depositado

inmediatamente en las cajas de seguridad destinadas para ello.

Con respecto a la inconformidad expuesta por algunos de los participantes,
relacionada con el tiempo invertido en los protocolos de bioseguridad, es importante
resaltar que esta es una medida exigida por entidades regulatorias, la cual busca
propender por el bienestar y la salud de los colaboradores a raiz de la contingencia
vivida por el COVID-19, y la cual ha incrementado los sobrecostos de operacion
por las horas extra que deben ser pagadas a los trabajadores y por la inversion

requerida para la compra de implementos de proteccion personal.

En cuanto a las respuestas que no hacen parte de la tendencia, se encontrd
que la sobrecarga laboral y el estrés generado por el manejo de clientes dificiles
pueden ser factores que motiven la intencion de retiro de dos de los 10 participantes.

Especificamente,

El participante 6 expone: pues de pronto sobrecarga en el trabajo,
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El participante 7 expone: uno llega donde un cliente que esta estresado o
que no tiene plata o que son groseros con uno entonces uno se los aguanta, para

que no lo echen, uno se queda callado.

Estos conductores, al tener contacto directo con los clientes externos, en
ocasiones deben afrontar situaciones dificiles con los clientes, generando en los
trabajadores grandes niveles de estrés e inconformidad. Sin embargo, con el fin de
mitigar el impacto que se pueda generar, la empresa brinda formaciones

relacionadas con el manejo de situaciones dificiles y atencion al cliente.

Con respecto a la sobrecarga de trabajo, si bien los auxiliares de distribucion
tienen funciones demandantes que pueden extender la jornada laboral, la empresa
esta certificada en efr (empresa familiarmente responsable), primando el equilibrio
entre la vida laboral, familiar y personal del colaborador, y como medidas
empleadas para mitigar la sobrecarga de trabajo, la empresa objeto de estudio
implementa la rotacion de turnos e involucra a sus empleados para tomar decisiones

relacionadas con el pago de horas extra.

Tal como lo expone Flores (2008), la rotacion no es causa sino efecto de
algunos factores tanto internos como externos, los cuales condicionan el
comportamiento y la actitud de los trabajadores (p. 79). Dentro de los factores mas
mencionados se encuentran clima laboral, el cual es citado por 7 de los 10
participantes, remuneracion monetaria, la cual fue mencionada por 3 de los 10

participantes, entre otros.
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En sintesis se podria decir que, esta categoria demuestra cuéles son las
causas de permanencia o intencion de retiro que pueden tener los empleados de la
empresa objeto de estudio, donde la estabilidad laboral, clima laboral, beneficios
extralegales, buen nombre de la empresa y bono extralegal por cumplimiento de
metas, son sumamente valorados e influyen como causas de permanencia; mientras
que una mejor remuneracion salarial ofrecida por otra empresa, tiempos invertidos
en protocolos de bioseguridad y riesgo publico relacionado con las zonas donde se

trabaja, son aspectos que motivan la intencion de retiro de los trabajadores.

Estrategias de retencion mas valoradas

Con respecto a la subcategoria monetarias, se encontrd que todos los sujetos
participantes conocen los beneficios monetarios otorgados por la compafiia y se
encuentran satisfechos con los mismos. Mas especificamente, se encontrd que 3 de
los 10 participantes valoran en gran medida el auxilio educativo que otorga la
compaiiia, mientras que otros 3 participantes hicieron énfasis en el bono extralegal

por cumplimiento.

El auxilio educativo consiste en brindar a los trabajadores un monto maximo
de $1.500.000 para estudios formales, ya sea para ser usado por ellos mismos o por
sus hijos y/o conyuges, mientras que el bono extralegal por cumplimiento de metas
esta directamente relacionado con los indicadores de desempefio del cargo y es

otorgado de manera mensual, el cual puede oscilar entre 4 y 8 dias de salario basico.

Lo anterior, relacionado con el auxilio educativo, es soportado en lo dicho

por:
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Participante 6: Ah eso si, si, auxilio educativo eso es uno stper, por cada,

por cada hijo que tienes te dan quinientos mil pesos, por cada nifio.

Participante 8: si, si, pues es en realidad si estoy contento porque pues, yo

los utilizo, eh, pues més que todo el subsidio educativo para mi hija.

Participante 9: la bonificacion para el estudio de los hijos o de la mujer, o de
pronto que tiene uno ganas de estudiar alguna carrera semipresencial, entonces

que le colaboran con una cuota, con una parte de los gastos.

Con relacion al bono extralegal por cumplimiento de metas, a continuacion,

se exponen los testimonios que lo soportan:

Participante 7: nosotros tenemos un salario basico, que es el minimo, aparte
de eso nos llegan unas variables que es por cumplimiento, aparte de eso tenemos
una variable de horas extras y, o sea, todo se mide de acuerdo a nuestro

rendimiento laboral.

Participante 9: el bono que uno mismo se lo gana, las horas extras y que le

tienen en cuenta la madrugada.

Participante 10: es una bonificacién mensual que la empresa nos da,
digamos que el desempefio, que la buena gestion de conduccion y todo eso la

empresa lo ve, lo admira y esta pendiente de cada conductor.

Sin embargo, dentro de esta subcategoria, 2 de los 10 participantes
expusieron su inconformidad con relacion a la destinacion del auxilio educativo y al

monto del salario basico:
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Participante 3: por qué no solicitamos ese subsidio de estudio en otras cosas,
de pronto como para comprar un medio de transporte... Una moto, una cicla, pago

un arriendo, cualquier otra cosa.

Participante 7: nuestro basico deberia ser un poco mas alto y no el minimo,
porgue digamonos nosotros salimos a veces, digamos, a exponer nuestra vida, ehh,
gue se yo no, nuestra salud, cosas de esas, entonces por eso yo pienso que nuestro

basico deberia ser un poquito mas alto.

Si bien el auxilio educativo es un beneficio que naci6 a partir de la intencién
corporativa de brindar un crecimiento profesional a sus empleados y familiares,
generando trabajadores mas competentes para el mercado laboral, no puede ser
destinado a otras necesidades, por lo que su usabilidad es muy limitada, y puede

generar inconformidad, tal como lo expone el participante 3.

Dentro de los beneficios monetarios con los que cuenta la compafiia, que no

fueron citados por los sujetos participantes se encuentran:

Seguro de vida colectivo: el cual consiste en dos seguros (vida y accidentes

personales) que buscan proteger a los trabajadores.

Préstamo de solidaridad: puede ser usado por los empleados para cubrir
necesidades imprevistas con un préstamo de solidaridad a cero intereses, que busca
cubrir un gasto de aparicion subita que surge por una desgracia, infortunio o una

situacion de caracter urgente que no pudo planearse con antelacion.

Ahorro fondo mutuo de inversion: el cual busca promover una cultura de

ahorro en los empleados, donde la empresa aporta en el fondo a nombre del
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empleado que se afilie al mismo, la suma de $17.685 (diecisiete mil seiscientos
ochenta y cinco pesos) mensuales, cantidad que se incrementara anualmente con

base en el IPC acumulado a diciembre 31 del afio inmediatamente anterior.

Los anteriores beneficios pueden no encontrarse en la mente de los
trabajadores encuestados, debido a que, en su mayoria, su usabilidad depende de
situaciones muy puntuales. Sin embargo, la empresa objeto de estudio puede
promocionarlos constantemente y brindar una mejor explicacién, con el fin de

promoverlos y que los empleados conozcan de su existencia.

Con respecto al ahorro fondo mutuo de inversion, si bien es un beneficio que
impacta el flujo de caja de los trabajadores, la empresa deberia tomar acciones
encaminadas a promover la cultura del ahorro, especialmente en este grupo social de

bajo estrato socioecondmico, donde el ahorro no es un habito.

Segun Syed et al., las compensaciones monetarias son también llamadas
recompensas financieras, las cuales se caracterizan por ser recompensas
transaccionales que se entregan con base en los resultados del trabajador y la
empresa (como se citd en Madero, 2010, p. 112). Para el caso de la empresa objeto
de estudio, estas recompensas basadas en los resultados del trabajador han sido
tenencia y se han convertido en beneficios valorados por los empleados,

evidenciandose en las respuestas de 3 de los 10 participantes.

Con relacion a la subcategoria no monetarias, 5 de los 10 participantes
menciona los dias libres por fechas especiales como uno de los beneficios mas

valorados por los empleados de la compafiia:
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Participante 6: eso es lo que te dije ahorita, lo del dia del cumplearios... Si,
lo del dia de la familia, nos dan dos dias al afio (silencio), dos dias de descanso -

ehh, el del Dia de la Familia.

Participante 7: Aca, acd nos dan cuando cumplimos afios nos dan un dia de

descanso... Un dia remunerado.

Participante 8: o0 sea que te den un dia completo a ti 0 como te digo no en

cualquier empresa te dan eso.

Participante 9: los dias de matrimonio, dias de pronto por el fallecimiento de

un familiar o qué sé yo.

Participante 10: dia del cumpleafios, es algo que muchas empresas no tienen
por decirlo asi, y por lo menos en los eventos que hace, por lo menos dan, fin de

ano, el Dia de la Familia y toda esa cuestion.

Los dias libres, ya sean otorgados por cumpleafios, matrimonio, licencias,
entre otros, permite a los empleados pasar tiempo de calidad con su familia,
promoviendo el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal, lo que muestra

coherencia con la certificacion efr que tiene la compariia objeto de estudio.

Por su parte, 2 de los 10 participantes mencionaron beneficios no monetarios
diferentes a los expuestos por sus compafieros, relacionados con la ancheta de

bienvenida y beneficios que propendan por la salud de las personas:

Participante 3: si, entonces que le den cualquier chichigua, cien, cincuenta
mil, setenta mil, lo que ellos quieran, pues, aunque le den a uno, asi digamos,

cuando uno vaya a ir a los centros, digamos de esos laboratorios y hacerse las
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gafas si, que no le toque pues todo o que hagan un convenio, digamos, que tengan
un convenio con “x” 0 “y” laboratorio, que uno diga esas gafas valen doscientos

en el mercado, pero si ustedes...

Participante 8: una ancheta pues, al ingreso de la compafiia, como te digo

casi en ningun lugar te dan algo asi.

Es importante resaltar que todos los beneficios no monetarios con los que
cuenta compafiia, fueron mencionados por los sujetos participantes, dejando claro su

conocimiento y existencia de los mismos.

Segun Syed et al., los beneficios no monetarios 0 recompensas no
financieras se clasifican como recompensas relacionales porque estan relacionadas
con el aprendizaje, el desarrollo y la experiencia laboral de los empleados (como se
citoé en Madero, 2010, p. 112), siendo, en este caso, los dias libres por fechas
especiales el beneficio no monetario mas valorado por los empleados de la

compaiiia objeto de estudio.

Con respecto a la subcategoria otras, en donde se pretende identificar
beneficios adicionales que la empresa objeto de estudio pueda adoptar, con el fin de
promover la permanencia de sus colaboradores, se identificd que, si bien 5 de los 10
empleados se encuentran satisfechos con los beneficios que ofrece actualmente la
compaifiia, considerando que no debe ser necesario adicionar o modificar los
beneficios ya existentes, 3 de los 10 participantes estan de acuerdo con extender el

beneficio del auxilio educativo, con el fin de no ser aprovechado solo para fines
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educativos, sino para cualquier situaciéon que lo amerite, tal como se expone a

continuacion:

Participante 1: el empleado cuenta con el millén quinientos, pues todo,
utiliza el millén quinientos, pero si uno solo tiene un hijo solo puede tomar ese

beneficio como solo de quinientos mil pesos.

Participante 2: esta el subsidio ahi, pero si hay mucha gente que, por decir,
no tiene hijos, pero en parte, por otro lado, nunca dieron la opcion de que, si uno
tiene un familiar, un hermano y quiere estudiar, pues le facilitan eso, uno puede

estudiar también.

Participante 7: hay beneficios aca que son, un ejemplo, para los que tienen
hijos o para los que cosas asi de esas, entonces a veces uno, de pronto yo puede que
no tenga hijos, pero yo tengo, digamos, dos hermanos pequefios, o tengo un ahijado
0 un sobrino pequefio, 0 cosas asi de esas, entonces a mi, yo no accedo a ese

beneficio, porgque no tengo un hijo.

En cuanto a otros beneficios mencionados que no hacen parte de esta
tendencia, se encuentran: otorgar turnos de trabajo para facilitar tiempos de estudio,
realizar convenios con el SENA, otorgar bonificacidn por contingencia y replantear

el nombre dado al perfil del cargo, como es mencionado a continuacion:

Participante 2: pues si me dieran la oportunidad, si, pero a la vez lo que
pasa es que el turno no compensa, porgue uno por lo regular esta entrando a las

6:00 de la mafiana y estoy llegando tipo 4:00 0 5:00 de la tarde a la planta,
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entonces ahi si no queda tiempo y, y es muy complicado para que le den a uno

descanso el dia sabado.

Participante 3: seria eso muy bueno que hagan unos convenios con el Sena

para que vengan aca.

Participante 8: por esto de la pandemia les estadn dando como un bono, y un

bono a cualquiera de nosotros pues nos pareceria chévere.

Participante 9: lo que me gustaria es que lo cataloguen a uno como

conductor no como auxiliar de distribucion.

Dentro de los beneficios sugeridos por los empleados entrevistados que no
hacen parte de la tendencia, se encuentra el convenio con el SENA, en el cual el
colaborador expone su interés por recibir formaciones para desarrollar habilidades

para el empleo.

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA, 2020)

ofrece formacion gratuita a millones de colombianos que se
benefician con programas técnicos, tecnoldgicos y complementarios
que, enfocados en el desarrollo econémico, tecnolégico y social del
pais, entran a engrosar las actividades productivas de las empresas y
de la industria, para obtener mejor competitividad y produccion con

los mercados globalizados.

Para el caso del nombre dado al perfil de cargo, uno de los empleados

propone que el nombre deberia ser Conductor y no Auxiliar de Distribucion, pues
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esto podria ser mas atractivo e impactaria positivamente su estatus profesional,

generando mas valor al momento de buscar un nuevo empleo.

La compafiia objeto de estudio cuenta con dos cargos, Auxiliar de
Distribucién y Conductor, los cuales difieren en que el conductor maneja un
vehiculo més grande, realiza rutas interdepartamentales y debe contar con una
licencia de conduccidn categoria C3, por lo tanto, reciben un salario superior. Por su
parte, los auxiliares de distribucion manejan vehiculos multiambientes mas
pequefios, las rutas son intermunicipales y deben contar con una licencia de

conduccion categoria C2.

Esto demuestra que, un Auxiliar de Distribucion podria ascender dentro de la
compaiiia y convertirse en conductor, siempre y cuando demuestre la experticia
necesaria en la conduccion, aptitudes y actitudes requeridas para el cargo, y gestione
el cambio de categoria para la licencia de conduccion, representando un aumento en

su estatus profesional y salarial.

En sintesis, esta categoria busca dar una luz de cuales son los beneficios
monetarios y no monetarios mas valorados que determinan la retencion para los
conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin, ademas
de brindar una guia con respecto a otras estrategias de retencion que podrian ser

implementadas.

Dentro de las estrategias de retencion mas valoradas por lo empleados se
encuentran, dentro de las monetarias, el auxilio educativo, y dentro de las no

monetarias, los dias libres por fechas especiales. Ademas, teniendo en cuenta las
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respuestas que no hacen parte de la tendencia dentro de los participantes, se
encuentra que algunos empleados pueden valorar las bonificaciones por

contingencias y el nombre otorgado al rol que se desempefia.

Condiciones que facilitan u obstaculizan la retencion

En relacion a la subcategoria facilitadores, la cual hace referencia a los
aspectos que favorecen la permanencia de los trabajadores en la empresa objeto de
estudio, no se evidencia una tendencia clara entre los participantes, sin embargo, 2
de los 10 entrevistados mencionan la estabilidad laboral como un facilitador para la

permanencia en la compafiia:

Participante 5: la durabilidad de cada persona, ehh, cada persona la genera

no, de resto no, de resto todo muy bien.

Participante 7: la estabilidad, yo no puedo cambiar, digamos, mi trabajo, yo
ahi ya llevo un tiempito de antigiiedad... Yo ya llevo tres anios ahi en total

trabajando... Voy a cumplir tres afios.

Ademas, se encontrd que aspectos como el crecimiento laboral y profesional,
plan padrino, pago oportuno del salario y liderazgo, son valorados por los siguientes

participantes:

Participante 1: aca hacen convocatorias dependiendo, pues, como dicen, del
perfil que tenga cada trabajador. Pues si, hay oportunidades de crecer dentro de la
compaifiia... Otros estamos en un plan de padrinos, entonces nosotros somos los que

capacitamos la gente.
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Participante 2: cuando yo ingresé no tenia el bachillerato, y uno de los
primeros requisitos que ellos exigen es que uno sea bachiller, si me entiende,
entonces me dieron la oportunidad de seguir con ellos ya vinculado por empresa,
entonces pues me siento satisfecho y contento por el apoyo que le dan a uno

también.

Participante 4: del pago que son bien puntales, eso, eso también da

motivacion.

Participante 9: beneficio en cuanto a la personalidad de los jefes, y de igual
forma, el trato que le da la empresa a uno, y que lo tienen en cuenta en muchos

aspectos.

Uno de los principales objetivos de la empresa objeto de estudio es brindar
trabajo que cumpla con todos los estandares de la ley a todos sus empleados,
principalmente a los Auxiliares de Distribucion y Conductores, los cuales hacen

parte de un gremio no formalizado en Colombia.

Dentro de esta formalizacion se encuentra el pago oportuno del salario y
prestaciones sociales, y la oportunidad de ser contratado directamente por la
compaiiia, lo cual es resaltado por los conductores objeto de estudio como uno de

los facilitadores que favorecen la permanencia dentro de la compafiia.

Con respecto al Plan Padrino, mencionado por el participante 1, es una
iniciativa que implementa la empresa para formar a los empleados recién ingresados

a la compafiia, en la cual, a través de compafieros de trabajo con excelente
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rendimiento laboral y relacionamiento, se implementa el plan de entrenamiento de

la compafiia.

Esta iniciativa, ademas de permitir transferir conocimientos y buenas
practicas entre los empleados, es una manera de reconocer el buen desempefio y
relacionamiento de algunos de los trabajadores, convirtiéndose asi es un facilitador
de las estrategias de retencién para los conductores de esta empresa del sector

logistico de la ciudad de Medellin.

Por su parte, la empresa objeto de estudio cuenta con un modelo de liderazgo
definido, con el cual se busca alinear conceptos y valores propios del lider x
(nombre de la compaiiia), en donde la base es la escucha activa a sus trabajadores, la
cercania y calidez humana, la retroalimentacion asertiva y el acompafiamiento
constante a su equipo de trabajo, lo que es considerado un facilitador para la

retencion entre los sujetos participantes.

Con base en lo anterior y, de acuerdo con Sanchez et al. (2014), un mayor
compromiso con la organizacion implica un comportamiento mas adaptativo entre
los profesionales, lo que reduce la intencidn de renunciar y, por lo tanto, reduce la

rotacion voluntaria entre los trabajadores y fortalece la lealtad (p. 16).

Con respecto a la subcategoria obstaculizadores, una tendencia clara en la
respuesta de los entrevistados es su conformidad y ausencia de obstaculizadores de

la retencion, pues 4 de los 10 participantes indicaron que:

Participante 3: realmente aqui en x (nombre de la empresa) son muy

poquitas las cosas que tienen falencias, es muy poquito, son muy poquitas, y aqui se
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preocupan mucho por uno, por las dotaciones, de pronto a veces, de pronto pues
nosotros, yo digo nosotros que tenemos ciertos beneficios porque hay gente que es

muy, muy, 0 Sea no aprovecha eso.

Participante 4: No, ninguno, si sefiora, todo.

Participante 8: no pues como te digo, o sea, me gusta mucho, o sea los

beneficios monetarios y los nos monetarios.

Participante 10: hasta el momento si sefiora, si. La verdad pues en este

momento por parte mia yo me siento bien, y eso con la compaiiia.

No obstante, al menos uno de los 10 participantes entrevistados menciono
los siguientes aspectos que pueden convertirse en obstaculizadores de la
permanencia en la compafia: no permitir que sean los colaboradores quienes
escojan sus dias libres como parte de los beneficios no monetarios otorgados, el

comportamiento o la conducta inadecuadas e inseguridad asociada al riesgo publico:

Participante 1: para tomar el dia libre, tienen que tomar las decisiones otros,
los de x (nombre del cliente de la compafiia), entonces apenas tomen la decision
ellos ahi si nos lo asignan, no es cuando uno quiera sino cuando ellos recomienden

algo.

Participante 2: si uno no cumple con la tarea o con lo que le asignan a uno

pues ahi si, no le dura como la permanencia.

Participante 7: no, de pronto que, por ahi las adversidades, cuando las cosas

no le salen a uno como quieren o cuando uno sale pues a hacer su trabajo bieny

50



suceden cosas, que se yo, que hay un descuadre de dinero, que hay un robo en la

ruta o cosas asi de esas... Eso le baja mucho la moral a uno.

Con respecto a los dias libres que otorga la empresa objeto de estudio por
cumpleafios, matrimonio o grados, si bien es un beneficio que todos los empleados
disfrutan, esté sujeto a las necesidades de la operacién, y debe ser un dia acordado
previamente entre la compafiia y el empleado, con el fin de garantizar la continuidad
del negocio. Es por esto, que se recomienda a los empleados solicitar estos dias

libres con al menos 15 dias de antelacion.

Con relacion al riesgo publico asociado a las funciones desempefiadas por
los conductores, quienes desarrollan sus actividades por fuera de las instalaciones de
la compafiia y estan expuestos a diferentes riesgos publicos como hurto, accidentes
viales, etc., como se mencion0 anteriormente, la empresa cuenta con politicas y
herramientas que buscan mitigar estos riesgos y propender por el bienestar de sus

colaboradores.

En sintesis, las condiciones que mas facilitan la permanencia al interior de la
empresa objeto de estudio, segun los sujetos entrevistados, son la facilidad para
redimir los dias libres, bono extralegal por cumplimiento de metas, estabilidad
laboral y ausentismos remunerados; mientras que los obstaculizadores, a pesar de no
ser una tendencia clara dentro del grupo entrevistado, se pueden destacar el no
permitir que sean los colaboradores quienes elijan sus dias libres como parte de los

beneficios no monetarios otorgados y la inseguridad asociada al riesgo publico.
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4. CONCLUSIONES
Partiendo del resultado mas reiterativo, y con base en las investigaciones
analizadas al inicio de este trabajo de grado, se reitera la importancia de mantener a
los empleados motivados, no solo a través de aspectos monetarios, sino también de
los aspectos llamados como salario emocional, tal como lo mencionan en sus
trabajos Gonzalez (2009), Ardila (2018), Chavez y Rios (2017), Amarillo y
Mosquera (2012), Florencia (2013), Meneses (2019), Flores (2013), Barron (2020) e

Iglesias y Zanin (2017).

En el caso de esta investigacion, las causas de permanencia que mas
destacaron los sujetos entrevistados son la estabilidad laboral, el clima laboral y los
beneficios extralegales, tales como el auxilio educativo, siendo este un aspecto de
opiniones divididas, pues si bien hay una tendencia a generar satisfaccion, otro
grupo de empleados considera que es un beneficio que debe ser replanteado, pues
actualmente es otorgado Unicamente a trabajadores que se encuentran estudiando o

tienen hijos y/o conyuges activos en el sistema educativo.

Lo anterior puede generar un sentimiento de malestar y desigualdad entre los
colaboradores que no hacen parte de este grupo poblacional (activos en el sector
educativo y/o con familia), lo que puede ser mitigado a través de propuestas de
beneficios por parte de la compafiia que sean validadas por los empleados y que

incluyan sus necesidades e intereses.

Esto altimo es respaldado por Garcés et al. (2016), quien proponen que uno

de los factores que favorece la retencion de empleados, es el hecho de que ellos
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participen en la construccion de los beneficios tanto monetarios como no monetarios

(p. 3).

Con respecto a las estrategias de retencion méas valoradas por los sujetos
entrevistados, se encuentran el auxilio educativo, bono extralegal por cumplimiento
de metas y dias libres otorgados por fechas especiales; y, a pesar de que un
participante de los 10 entrevistados considera que la remuneracion salarial es baja
para las funciones que realizan, la mayoria de los sujetos se encuentran satisfechos

con ella.

Adicional a lo anterior, la empresa realiza el pago de horas extra para
situaciones que lo ameriten y, aunque esto les aumenta su salario base, se puede
evidenciar que algunos empleados prefieren invertir esas horas para el descanso y
compartir con su familia, como es el caso del tiempo extra generado por la

ejecucion de los protocolos de bioseguridad.

Lo anterior puede verse soportado en el modelo efr (empresa familiarmente
responsable) adoptado por la compafiia, en donde se busca promover la calidad de
vida de los empleados, a traves del equilibrio entre lo laboral, personal y familiar,
tal como lo describen Calderon et al. (2003), quienes exponen gue las empresas se
han comenzado a ligar mas con el término de calidad de vida, con el fin de
“trascender un enfoque asistencialista de ‘dar cosas’ y propender por una propuesta

que apunte hacia el desarrollo humano integral en la organizacion” (p. 117).

Otro aspecto fundamental mencionado dentro de esta categoria, es la

inconformidad de uno de los 10 participantes entrevistados, quien consideran
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necesario que la compaiiia revise la posibilidad de renombrar el perfil de cargo
Auxiliar de Distribucién por el de Conductor, con el fin de poder generar mayor
estatus profesional y un mayor atractivo en su hoja de vida, considerando el cambio
como un beneficio y como una estrategia que podria favorecer la retencion de sus

empleados.

Lo anterior es soportado por Trujillo (2004), quien expone que el estatus es
la valoracion que los deméas miembros conceden a cierta posicion, dependiendo del

rol y la conducta esperada asociada a este.

Con relacion a las condiciones que facilitan u obstaculizan la retencidn, se
encontré que, la facilidad para redimir los dias libres, bono extralegal por
cumplimiento de metas, estabilidad laboral y ausentismos remunerados son las
respuestas mas reiterativas por parte de los sujetos entrevistados. Sin embargo, 3 de
los 10 participantes resaltaron la importancia del liderazgo y del apoyo que perciben

por parte de la empresa, como una condicion facilitadora para la retencion.

Lo anterior demuestra que, los esfuerzos que la compafiia ha realizado con el
fin de definir un modelo de liderazgo propio y formar a todos sus lideres bajo estos
lineamientos, impacta positivamente el desempefio de sus empleados y los motiva a

permanecer dentro de la compafiia.

Tal como lo menciona Solanellas (2014), “la esencia de liderazgo son los
seguidores de los lideres y la capacidad de éstos para influir en los comportamientos

de los individuos para conseguir unos objetivos”.
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Con respecto a la identificacion de los factores determinantes en la retencion
de personal para los conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de
Medellin, se puede concluir que, los sujetos participantes se encuentran satisfechos
con aspectos no monetarios como dias libres por fechas especiales, estilo de
liderazgo, buen clima laboral, entre otros, y aspectos monetarios como bono
extralegal por cumplimiento de metas, auxilio educativo, prima extralegal de

vacaciones, etc.

Sin embargo, hay factores que manifestaron podrian ser considerados
determinantes en la retencion de personal, como, por ejemplo, convenios educativos
con el SENA, diferente alcance para el auxilio educativo, replantear el plan de
beneficios, con el fin de tener una oferta para todos los publicos (solteros, con hijos,
con mascotas), entre otros, contribuyendo a la co-creacion, entre el empleador y el
empleado, de beneficios que puede otorgar la compafriia y que pueden promover la

retencion del personal al interior de la compaiiia.

Lo anterior es soportado por Garcia et al. (2011), quien afirma que, el
proceso de compensacion, bienestar y salud de las personas, tiene como objetivo
desarrollar un sistema de compensacion que, a través de factores como la estructura
salarial, los incentivos y beneficios, se motive a los empleados y se garantice la

sostenibilidad de los mismos dentro de la organizacion (p. 75).

Con respecto a las limitaciones o dificultades que resultaron en el transcurso
de este estudio, se pueden resaltar la contingencia vivida por el COVID-19, el cual
limito el desarrollo de las entrevistas de manera presencial, siendo reemplazadas por
Ilamadas telefonicas, las cuales, en ocasiones, debieron ser repetidas por falta de
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sefial o disponibilidad de los sujetos participantes. Ademas, este medio no permitio
leer el lenguaje no verbal de quienes estaban respondiendo en el transcurso de las

entrevistas.

Con relacidn a los insumos de la investigacidn, la contingencia obligé a las
investigadoras a recurrir a recursos bibliograficos digitales disponibles en bases de
datos. Sin embargo, hubiese sido muy enriquecedor poder contar con recursos

fisicos como libros, revistas u otros insumos disponibles solo de manera fisica.

Otra limitacién importante es la falta de experiencia de los entrevistadores
para abordar las conversaciones con los sujetos participantes. Si bien se mejoro la
técnica en la medida en que se desarrollaron las entrevistas, se considera de gran
importancia la experticia para conducir el dialogo en pro de obtener informacion de

calidad y relevante para la investigacion.

Sumado a lo anterior, hubo algunas preguntas que pudieron se planteadas de
manera diferente por parte de las entrevistadoras, con el fin de promover la
participacion de los encuestados y obtener respuestas mucho mas completas y

enriquecedoras para la investigacion.

Para futuras investigaciones, se recomienda realizar esta exploracion dentro
del area de Recursos Humanos, pues su experticia en la materia puede generar
insumos de gran relevancia al momento de plantear estrategias que favorezcan la
retencion del personal al interior de la compafiia. Ademas, con esta investigacion se

podria contar con una visual méas holistica de las necesidades de la organizacion,
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generando un equilibrio tanto de las necesidades de los trabajadores como de la

compafiia, garantizando su liquidez y rentabilidad.

Los resultados obtenidos de este trabajo se esperan sean Utiles para la
compafiia objeto de estudio, en la medida en la que provean informacién importante
y de interés para identificar los factores determinantes en la retencion de personal,

especificamente de sus conductores.

Adicionalmente, la informacién entregada en este trabajo proporciona
insumos importantes a la compafiia para mantener las estrategias mas valoradas,
replantear aquellas que no son consideras pertinentes por los trabajadores objeto de

estudio.

No obstante, es importante tener presente que los intereses y necesidades de
todas las personas no son constantes en el tiempo, por lo que se debe hacer un
ejercicio continuo de revision de las estrategias de retencion que favorecen la

permanencia al interior de la compafiia.

En general, se puede concluir que, los empleados participantes en esta
investigacion se encuentran satisfechos con los beneficios tanto monetarios como no
monetarios, otorgados por la empresa objeto de estudio, ubicada en la ciudad de

Medellin.
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6. ANEXOS

Anexo 1: Estructura del instrumento de indagacion sobre factores determinantes en la retencion de personal, para los conductores de

una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

Categorias de

Objetivo general Obijetivos especificos rastreo de la Subcategorias Preguntas
informacion
Identificar causas de ¢Qué aspectos lo motivan a seguir trabajando para esta empresa?
permanencia o intencion de 1. Causas de Permanencia El entrevistador Puede mencionar: ambiente laboral, el jefe

Identificar los factores determinantes en la retencion
de personal para los conductores de una empresa del
sector logistico de la ciudad de Medellin.

retiro de los conductores
en una empresa del sector
logistico de la ciudad de
Medellin.

permanencia o de
intencion de retiro

inmediato, remuneracion, beneficios extralegales, horarios de trabajo.

Intencion de retiro

¢Qué aspectos lo hacen pensar en retirarse de esta empresa?
El entrevistador Pueden mencionar: ambiente laboral, el jefe
inmediato, remuneracion, beneficios extralegales, horarios de trabajo.

Identificar las estrategias
de retencion que mas
valoran los conductores en
una empresa del sector
logistico de la ciudad de
Medellin.

2. Estrategias de
retencion mas
valoradas

Monetarias

¢Qué tan satisfecho se encuentra con los beneficios monetarios que
ofrece la compafiia? ;Los conoce?

El entrevistador puede mencionar: salario, auxilio educativo, prima de
vacaciones, casino o auxilio de alimentacién, seguro de vida
colectivo, entre otros.

No monetarias

¢Qué tan satisfecho se encuentra con los beneficios no monetarios
que ofrece la compafiia? ;Los conoce?

El entrevistador puede mencionar: dia de cumpleafios, de matrimonio
y grados, fiestas empresariales, ancheta de bienvenida, entre otros.

Otras

¢ Qué beneficios adicionales, con los que no cuenta la empresa, le
gustaria recibir?

Identificar las condiciones
facilitadoras y
obstaculizadoras de la
retencion en los
conductores.

3. Condiciones que
facilitan u
obstaculizan la
retencion

Facilitadores

¢Qué aspectos considera que favorecen la permanencia dentro de la
compafiia?

Por ejemplo: uno de los beneficios es el horario flexible o los dias
libres pero el jefe no los facilita

Obstaculizadores

¢Qué aspectos considera que deterioran la permanencia dentro de la
compafiia?

Por ejemplo: uno de los beneficios es el horario flexible o los dias
libres pero el jefe no los facilita
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Anexo 2: Cuadro sintesis propuesta de investigacion

Método
Titulo Problema Objetivos Marco de referencias
conceptuales Tipo de
- Sujetos Instrumento Procedimiento
estudio

GENERAL

Identificar los factores

determinantes en la retencion

de personal para los

conductores de una empresa

del sector logistico de la

ciudad de Medellin. Antecedentes

Entrevista semi
-, estructuradas
¢Cuéles son los ESPECIFICOS Gestion Humana
Factores factores Identificar causas de Estratégica Categorias:
determinantes en la - . - o 10 conductores ) .| Fase I: Contextualizacién
retencion de deternj[nantes enla permanencia o intencion de Compensacion Cualitativo hombres de una l._Causa_slde permanencia
personal, para los retencion de retiro de los conductores en bienestar y saIL;d de _— empresa del sector 0 intencion de retiro. Fase Il: trabajo de campo
con ductc;res de una personal, para los una empresa deI_ sector las personas Descriptivo logistico de la ) 5 )
empresa del sector conductores de una Iog|st|cp de la ciudad de ciudad de Z.Estrateglas de retencién Fase I11: Andlisis y discusion
- empresa del sector Medellin. . . mas valoradas. .

logistico de la Liderazgo Medellin de los resultados

ciudad de Medellin

logistico de la ciudad
de Medellin?

Identificar las estrategias de
retencion que mas valoran
los conductores en una
empresa del sector logistico
de la ciudad de Medellin.

Identificar las condiciones
facilitadoras y
obstaculizadoras de la
retencion en los conductores.

Calidad de vida

Rotacién

3.Condiciones que
facilitan u obstaculizan la
retencion.
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Anexo 3: Declaracién de consentimiento informado.

Maestria en Desarrollo Humano Organizacional

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de esta investigacion una
explicacidn de la naturaleza de la misma, al igual que su rol como participantes.

Titulo del trabajo de investigacion: Factores que podrian fomentar la retencidn de personal para
los conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin.

Investigadoras: Marcela Londofio Duque y Laura Pérez Mufioz

Esta entrevista telefénica hace parte del proceso de recoleccién de datos para el trabajo de
investigacion que se desarrolla en la Maestria en Desarrollo Organizacional de la Universidad EAFIT.

Algunas consideraciones:

e La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

e La informacién obtenida con la entrevista serd de uso exclusivo para este trabajo de
investigacion.

e laintervencion del entrevistado serd anénima en la consolidacidn de la informacién.

e La informacidn que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro propdsito
fuera de los de esta investigacion.

e Al participar en este estudio, el entrevistado respondera con libertad y en sus términos las
preguntas realizadas por el entrevistador. También podra entregar informaciéon adicional
gue considere pertinente para el objeto de la investigacion.

e Concedo que la entrevista sea grabada, lo cual se requiere para la labor de transcripcién y
andlisis de la informacion.

e Este consentimiento es valido para todas las entrevistas relacionadas con el tema, pues en
ocasiones se puede requerir mas de una entrevista.

Nombre:

Firma:

CC:

iAgradecemos su sincera participacion!
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