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RESUMEN

La siguiente investigacion relata el proceso realizado en la pasantia organizacional en la
Cooperativa de Transporte Santandereana Ltda Copetran. Se logré evidenciar en la fase de
reconocimiento la importancia de hacer seguimiento al indice de rotacion del personal; se
midieron las causas de la rotacion por medio de una encuesta de retiro estructurada que
medi6 el salario emocional. Se plante6 como objetivo principal: Investigar cudl es el motivo de
rotacion de los auxiliares de pasajes de la empresa Copetran que entran en mision por la
empresa de servicios temporales (temporing), en los meses de septiembre a noviembre del
2019, en las ciudades de Bucaramanga y Bogota con el fin de lograr reducir las renuncias.
Con base a los resultados se puede concluir la importancia del salario emocional para los
“millennials” pues para esta generacion no es suficiente la remuneracion salarial para sentir un
mayor Ccompromiso con una organizacion, sino también refieren la importancia del
reconocimiento, crecimiento y motivacion que la organizacion pueda brindarles. Finalmente se
estableci6 que los procesos de seleccion cada dia van a ser mas exigentes por los cambios
tecnologicos y generacionales, por tal razon se deben implementar estrategias de retencion
del personal, para no dejar ir el recurso mas importante de todas las organizaciones, EL SER
HUMANO.
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ABSTRACT

The following research relates the process carried out in the organizational internship at the
Santandereana Transport Cooperative Ltda Copetran. Evidence was made in the recognition
phase of the importance of monitoring the staff turnover rate; the causes of the rotation were
measured through a structured work resignation survey that measured the emotional salary.
The main objective was to: Investigate what is the reason for the rotation of the Copetran
company ticket attendants who enter the mission for the temporary services company
(temporing), in the months of September to November 2019, in the cities of Bucaramanga and
Bogota in order to reduce work resignations. Based on the results, the importance of the
emotional salary for millennials can be concluded, because for this generation the salary
remuneration is not sufficient to feel a greater commitment to an organization, but also refers to
the importance of recognition, growth and motivation that the organization can provide. Finally,
the selection processes will be established every day will be more demanding due to
technological and generational changes, for this reason staff retention strategies must be
implemented, so as not to let go of the most important resource of all organizations, THE
HUMAN BEING.
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INTRODUCCION

El siguiente proyecto muestra el proceso de pasantia realizado en la Cooperativa de
transporte Santander, Copetran. En la cual, cuando se inicia con la etapa de reconocimiento
de la organizacion y por el direccionamiento de la psicologa de la empresa, se logré
determinar la importancia de hacer seguimiento al indice de rotacién de la organizacién de
acuerdo al alto nivel de renuncias presentadas a lo largo de lo transcurrido del afio. Por lo
anterior mencionado se entra a indagar cuales son las ciudades con mas alto nivel de
rotacion, para evaluar las causas de renuncias e indagar si tienen relacién con la variable de
salario emocional. Por tal razon se definid el objetivo general asi: Investigar cual es el
motivo de rotacion de los auxiliares de pasajes de la empresa Copetran que entran en
mision por la empresa de servicios temporales (temporing), en los meses de Septiembre a
Noviembre 2019, en las ciudades de Bucaramanga y Bogota con el fin de lograr reducir las

renuncias.

Para el cumplimiento este objetivo se establecieron como objetivos especificos: 1) Estudiar
el proceso de seleccion de los candidatos que entran en mision a la empresa Copetran. 2)
Identificar mediante la revision de las encuestas de retiro las causas de la rotacion de los
auxiliares de pasajes en las ciudades de Bucaramanga y Bogota. 3) Identificar si existe el
salario emocional en los auxiliares de Pasajes y como complementario al trabajo en la
organizacion 4) Apoyar las funciones del departamento de recurso humano Copetran, en los

procesos de actualizacion y curso de conductores.

Por lo anteriormente mencionado la Cooperativa Santandereana de Transportadores, da
aval al desarrollo del plan de trabajo con el fin de lograr identificar si existen falencias en el

proceso de seleccion y mejorarlas.



JUSTIFICACION

La seleccion de personal es hoy en dia un proceso complejo que permite delimitar
desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea; ademas desde la descripcion y
analisis de cargos, se logra seleccionar a los individuos de acuerdo a perfiles de cargo que

la organizacion construye en razén de las necesidades de la empresa (Hernandez, 2012)

Al centrar el analisis en las expectativas laborales, es importante que la empresa
logre identificar las de cada uno de sus trabajadores, con esto se podra establecer
estrategias que le permitan a la direccion alinear las mismas con los objetivos
organizacionales, ya que de esta forma se puede reducir la falta de insatisfaccién y como
mejoria aumentar la motivacion y satisfaccion del personal (Giacomozzi, Gallegos, & Lara
2008).

Prieto, (2013) afirma “Una vez que la empresa ha identificado a sus recursos mas
valiosos, se tienen que disefiar estrategias para asegurarse que esas personas estan
adecuadamente remuneradas, reconocidas y que se les brinden oportunidades de desarrollo

profesional” (p.32).

Por tales razones, se ve la importancia de evaluar si existe relacion entre la rotacion
de personal en con la variable de salario emocional en Copetran, dado que desde la oficina
de Recurso Humano surge la inquietud del saber por qué existe dicha rotacion todo con el

fin de saber en qué parte del proceso se deben hacer dichas mejoras.

Finalmente, la pasantia en Copetran, tuvo como principal objetivo contribuir al
proceso de seleccidn del personal de la empresa que entra en misién, ademas de construir la

encuesta de retiro se evaluo la variable de salario emocional en las personas retiradas, ya
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que se evidencio que este es un factor relevante frente al estudio de la rotacion, puesto que
al lograr identificar las falencias la organizacion puede hacer un plan de contingencia para
reducir las mismas. Al contratar el personal idoneo reduce costos, tiempo de seleccion,
capacitacion, induccion, exadmenes medicos y demas. Por otra parte se apoyo al
Departamento de Recurso Humano en las demas actividades que se manejan desde la
oficina como lo son: Actualizacion y curso de conductores; paso de trabajadores directos y

cursos del personal reubicados.

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Copetran inici6 en 1939 cuando se unieron las empresas de transporte en Santander;
la Flota del Fonce, Flota Comuneros y Transporte Union Santander. En un principio se
formd con el nombre de Cooperativa Santandereana de Transito LTDA. Luego, el 29 de
septiembre de 1942 con 22 socios se consolida como Cooperativa Santandereana de

Transportadores LTDA, “Copetran”.

Inicialmente, el objetivo de la Cooperativa fue organizar la industria del transporte a
través de la prestacion de los servicios de carga y pasajeros. Posicionandose con el tiempo
como empresa lider del transporte terrestre en el Pais; teniendo como valores agregados los

servicios de sobres y paquetes, turismo y giros.

Copetran estd comprometido con la prestacion del servicio de transporte terrestre de
carga y tiene como objetivo principal, evitar la contaminacion de las mercarias con

sustancias ilicitas y elementos con fines terroristas

Por tal razon, siendo conscientes de las exigencias del mercado y en la busqueda de

brindar un portafolio de servicios a los clientes, se implemento el Sistema de Gestion
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Integrado siguiendo las directrices de las normas NTCISO 9001, NTCISO 14001, NTC
OHSAS 18001, RUC Y NORSOK.

Asi mismo y derivado de este proceso, como herramienta preventiva e instrumento
de competitividad en los negocios internacionales han obtenido la certificacion BASC
(Alianza Empresarial para el Comercio Seguro), que se traduce en fortalecimiento a los

estandares de seguridad, de ahorro de tiempo y dinero en el transito de mercancias.

En resumen; la Cooperativa Santandereana de Transportes Copetran; esta
posicionada como la empresa lider de transporte en Santander, teniendo un funcionamiento
en el mercado desde hace mas de 70 afios y lo que quiere brindar a sus clientes, como su
lema lo indica son: EXPERIENCIAS EXTRAORDINARIAS.

OBJETIVOS
General
Investigar cual es el motivo de rotacion de los auxiliares de pasajes de la empresa
Copetran que entran en mision por la empresa de servicios temporales (temporing), en los
meses de Septiembre a Noviembre 2019, en las ciudades de Bucaramanga y Bogotéa con el
fin de lograr reducir las renuncias.

Especificos

1. Apoyar el proceso de seleccion de los candidatos que entran en mision a la empresa
Copetran.
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2. ldentificar mediante la revision de las encuestas de retiro las causas de la rotacion
de los auxiliares de pasajes en las ciudades de Bucaramanga y Bogota.

3. Identificar si existe el salario emocional en los auxiliares de Pasajes.

4. Apoyar las funciones del departamento de recurso humano Copetran, en los

procesos de actualizacion y curso de conductores.

MARCO TEORICO

Cuando se habla del area de recursos humanos, se define como el é&rea
administrativa que se encarga de la basqueda, seleccién y gestion del personal tanto técnico
como administrativo, incluyendo las cuestiones de cultura organizacional, liderazgo y

motivacion (Dessler 2009, citado en Amador 1972).

Los objetivos principales del area de recursos humanos son seleccionar y desarrollar
un conjunto de individuos con habilidades, motivacion y satisfaccion suficiente para
conseguir los objetivos de la organizacion, lograr la eficiencia de los trabajadores y
conseguir que las condiciones de trabajo sean favorables para el desarrollo y la satisfaccion
concreta de las personas, asi como para el logro de sus objetivos individuales, (Milkovivhy,
& Boudreau, 1994, citado en Hernandez, Cruz, Meza & Cruz 2017).

Segun Cohen, (1981) citado en Atayala. (2001) La Seleccion consiste esencialmente
en comparar las aptitudes y posibilidades del candidato con la exigencias del puesto. Por
ende la seleccién de personal subyace el concepto de equilibrio entre las exigencias del

puesto, las potencialidades y caracteristicas de la persona.
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"Las personas planean, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y
operen. Sin personas no existe organizacion, de modo que toda organizacion esta
compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el exito y mantener su
continuidad"(Chiavenato, 2000, citado en Atayala 2001).

Por tanto, se considera que el éxito final de una organizacion depende, en buena
medida, de sus empleados, entonces se puede afirmar que la funcion de la seleccién de
personal es uno de los procesos de toma de decisiones mas importantes del que se deben
encargar los empleadores. La tarea es examinar las cualidades y caracteristicas de las
personas que se han reclutado, sobre las que no se tiene un conocimiento personal, y
seleccionar a aquellas que tengan el potencial adecuado para ocupar un puesto vacante
dentro de la organizacion (Arias, & Heredia, 2006 citado en Guzman, Rodriguez, Codina,
& Cadena, 2018).

Lo anterior citado hace referencia a las caracteristicas y funciones que debe realizar
el departamento de Recurso Humano, cuando no se logra hacer una buena contratacion, se
pueden observar dificultades en el desarrollo de la organizacion; por tal razon es importante
introducir el término de rotacion de personal, el cual se utiliza regularmente para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente. (Hernandez, Hernandez y
Rojas, 2008, citado en Hernandez, Hernandez, & Mendieta 2013)

No obstante uno de los focos de interés para el departamento de Recurso Humano es
tratar de mantener a los empleados en la organizacion el mayor tiempo posible, por tal
razén, se menciona la “rotacion como un motivo de retiro voluntario o involuntario
permanente de una organizacién. Esto puede ser un problema para la organizacién debido
al incremento en los costos del reclutamiento, seleccion y capacitacion; se dice que los
gerentes nunca podran eliminar la rotacion” (Robinson 2005, citado en Flores, Abreu, &

Badii 2008)
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Obando, (2009) citado en Alvarado, (2015) define la rotacion de personal, como el
efecto de ciertas causas o fendmenos que pudieran estar presentes al interior o en el
ambiente externo de la organizacién, y que ademas, determinan la actitud del personal y lo

predisponen a retirarse de dicho érgano social en un momento dado.

Chiavenato, (1999) citado en Hernandez, Herndndez, Mendieta, (2013) menciona
que existen dos fendmenos causales de las renuncias, uno externo y el otro interno, los
cuales se clasifican de la siguiente manera, el primero hace referencia de la oferta y
demanda de recursos humanos, la situacion econémica y las oportunidades de empleo; en el
segundo se encuentra la politica salarial y de beneficios sociales de la organizacion y el tipo

de supervision.

Lo anterior, hace referencia al intercambio de personas que entran y salen de la
organizacion, esto puede ser de manera voluntaria o involuntaria, ademas influyen ciertas
caracteristicas del ambiente interno y externo, dicha informacion se puede obtener por
medio de encuestas de retiro, la cual nos ayuda a medir y controlar los resultados de las

mismas.

Por otra parte Hollenbeck (2000), citado en Cabrera, Ledezma y Riviera, (2011)
establece la diferencia entre rotacion de personal voluntaria e involuntaria. La primera, es
causada por la iniciativa del empleado (esta es la que ocasiona inconvenientes para la
organizacion), y, la segunda, es la provocada por la iniciativa de la organizacion (ésta es

positiva en funcién del grado de planificacion de la organizacion).
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Ahora bien, Velasquez (2005), citado en Becerra, Mantilla y Rodriguez (2018)
plantea las principales razones por las que los trabajadores piensan en cambiar de rumbo
antes de cumplir un afio en la empresa para la que trabajan y que son: 1) Que el empleado
haya tomado el empleo mientras encontrara algo mejor simplemente por urgencia de un
ingreso o porque “buscar trabajo con trabajo es mas facil”. 2) Que no se identifique con la
cultura de la organizacion y/o con el liderazgo. 3) Que alguna promesa no se haya cumplido

y se sienta defraudado.

En relacion a lo mencionado se puede completar que las renuncias voluntarias,
incrementan los gastos en las empresas, ya que deben iniciar un nuevo proceso de busqueda
y de seleccion en un periodo de tiempo no contemplado, no obstante, las renuncias
involuntarias o por parte de la empresa, pueden dar una oxigenacion o ser productivas en
cuanto se logré llenar con nuevas personas los posibles vacios que existen en la

organizacion.

Segun Rivero (2017), en un articulo publicado en la revista dinero, en un estudio
realizado arrojo que el 78% de las personas renuncian a su trabajo en busca de crecimiento
profesional; el 72%, por un mejor salario; y el 49%, para encontrar mejores prestaciones
(de acuerdo con una encuesta de 2014 hecha por el portal OCC).

Dicha investigacion también muestra que para los “millennials” es importante estar
en una organizacion donde se les permita crecer, aprender y que el trabajo que realicen sea

de verdad interesante.

Para que la motivacion en los empleados tenga éxito, los intereses personales
empresariales deberan de coincidir. Si la empresa requiere que los trabajadores de todos los

niveles, ademas de la presencia fisica en su lugar de trabajo presten su ilusion, su



16

entusiasmo y su entrega personal, tiene que conseguir integrar los objetivos empresariales
con los objetivos individuales de cada trabajador. (Laurence, 2007 citado en Poveda, Suraty
& Mackay 2017)

Por lo anteriormente referenciado, se ve la importancia, de introducir el concepto
del salario emocional, el cual implica dar “la oportunidad para que las personas de todo
nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como parte de equipos, de
los cuales se sienten orgullosos de pertenecer, de crecer, desarrollarse y ser cada vez mas

emplearles” (Temple, 2007 citado en Camacho, 2017).

No obstante, el salario emocional ha sido incorporado en las empresas actuales,
pues buscan productividad, reduccion del ausentismo y la rotacion y un buen clima laboral,
(Carrion, 2008 citado por Castafieda, Salinas, & Uribe 2016) plantea que las empresas
saben que hoy en dia hay que trabajar el marketing del talento a largo plazo, creando
organizaciones en las que los profesionales puedan utilizar y desarrollar su talento, en las

que trabajar sea una experiencia memorable.

Por tal razén cabe resaltar que tanto la motivacion como la satisfaccion laboral son
dos conceptos fundamentales en el salario emocional ya que lo que se busca por medio de
estas, es que el empleado se sienta motivado, satisfecho y orgulloso de hacer parte de una

organizacion.

Puyal, (2006) citado en Camacho, (2017). Plantea el salario emocional como: una
via de trabajo en las organizaciones para reducir el nivel de estrés de los colaboradores; con
ello al tiempo que se contribuye a su salud y a la de toda la poblacion, se pueden obtener
mejoras de productividad e incremento de la innovacién, es decir, que realmente aumenta la

capacidad competitiva de la organizacion.
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Por tanto, se puede entender el salario emocional como a todas aquellas
retribuciones no econdmicas que el trabajador puede obtener de la empresa y cuyo objetivo
es incrementar su productividad, asi como satisfacer las necesidades personales o

profesionales, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen ambiente laboral.

Ademas estd demostrado que tener empleados mejor retribuidos emocionalmente
tiene beneficios para las organizaciones: ayuda a retener el talento y aumenta la motivacion
y el compromiso de los empleados, por tal razon una adecuada campafia de comunicacién
sera, en muchas ocasiones, la diferencia entre incorporar o potenciar el salario emocional

con éxito (Gonzales, s.f)

En la actualidad, la paga de salario emocional se utiliza en empresas que buscan
incrementar sus estandares de calidad y su productividad, y a su vez procuran disminuir los

indices de ausentismo y rotacion (Gonzales, 2017)

En la investigacion “El salario emocional como herramienta para la Retencion de
Cliente Interno” (Gémez, 2010 citado en Alcala & Suarez 2013) dentro de los componentes
del salario emocional estan los satisfactores, que se traducen en formas de ser, tener, hacer
y estar, de caracter individual y colectivo; relata que se trata de proporcionar a los
empleados beneficios, no monetarios, que les hagan sentirse cbmodos dentro de la empresa
y creen en la compafiia un valor adicional, del que los empleados no quieran desprenderse y

que diferencie a la empresa de las demas.

Dicha investigacion tiene como conclusion la importancia de implementar el salario

emocional en las organizaciones puesto que es un factor determinante a la hora de decidir
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continuar o no en la empresa y en la reduccién de gastos por contratacion.

En conclusion, segun los diferentes aportes conceptuales, la empresa hace parte del
desarrollo del trabajador, por tal razén es de gran importancia, el ambiente en el que se
desarrolla laboralmente y la motivacion con la que cuenta, ya que asi se podria evaluar los
factores internos y externos para lograr la eficiencia y eficacia en la organizacion; todo con
el fin de reducir las renuncias involuntarias, por ende, se entra a evaluar el salario
emocional, como una variable de retencion del personal, esto sera realizado por medio en

las entrevistas de retiro via telefénica y correo electrénico.

TEMAS TRABAJADOS

SELECCION EN CONDUCTORES

Requisitos:

e Licencia c2-c3, con 5 afios de antigiiedad
e Hombre mayor de 25 afios
e Experiencia comprobada minimo de 3 afios

e Aprobar pruebas: tedrica y psicoldgicas

Criterios de exclusion:

e Experiencia solo en transporte turistico
e Examen médico: desviacion en columna o problema auditivos.
e No pasar prueba practica de manejo

e Tener comparendos y/o anotaciones judiciales.
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INSTRUMENTOS

PTC- PLUS: Evaluacion integrada de la personalidad (Anexo 1)

Objetivo: Identificar el estilo de vida predominante de un sujeto frente a sus motivaciones

ocupacionales y laborales frente al entorno social en el que se desenvuelve.
Tiempo: 40 minutos

Poblacion: Aspirantes a cualquier cargo, mayor de edad

Variables de medicion:

Estilo de personalidad predominante

indice tendencial clinico

Escala de factores motivacionales en el trabajo
Escala de valores prioritarios

Agilidad mental

Potencial de competencias

Tendencia de sustancias psicoactivas

O N o g b~ w DN PE

Tendencia a la accidentalidad laboral

CEC: Cuestionario de Evaluacion de competencias para Conductores (Anexo 2)

Objetivo: Evaluar el nivel predictivo de cada competencia a partir del analisis de
comportamientos que el sujeto ha presentado durante su trayectoria laboral y/o

capacidad presente en torno a 15 competencias propias del rol.

Adaptabilidad
Apertura al cambio
Atencion al usuario

Orientacion al cumplimiento

o > W Dp e

Comunicacién
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6. Dinamismo

7. Experticia operativa,

8. Identificacion con el cargo

9. Orientacion a los resultados
10. Prevencion del conflicto

11. Proactividad frente al riesgo
12. Relaciones interpersonales
13. Seguridad vial, tolerancia
14. Vocacion de servicio

Tiempo: 30minutos

Poblacion: Conductores, mayor de 18 afios, con minimo 3 meses de experiencia como
Conductor ya sea de servicio publico o de carga; que sepan leer y escribir, con minimo 5to

grado de primaria.

SELECCION DE PERSONAL

Auxiliar pasajes, sobres y paquetes y supernumerario:

Hombre o mujer mayor de edad y menor de 42 afios
Bachiller, técnico o tecndlogo en carreras contables o afines

Manejo de herramientas ofimaticas

Experiencia de 6 meses

Criterios de exclusién:

¢ Reporte negativo en centrales de riesgo
e Examen médico: desviacion en columna, problema de varices,
consumo de spa.

e Tener comparendos y/o anotaciones judiciales.
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Auxiliar logistico, Islero eds:

Hombre mayor de edad y menor de 45 afios
Bachiller

Experiencia de 6 meses

Criterios de exclusién:

Tener comparendos y/o anotaciones judiciales.

Examen meédico: consumo spa, desviacion en columna.

Metodologia

La seleccion del personal de Copetran que ingresa por medio de la empresa de servicios

temporales temporing, se realiza de la siguiente manera.

1.

Una vez que existe la solicitud de requerimiento por parte de los Jefes de cada
ciudad y area se da inicio al proceso.

Primero, se realiza el estudio de la hoja de vida (Llegan a la oficina, al correo,
enviadas por los agentes), cuando no se cuenta con el perfil deseado o son
candidatos de otras ciudades, la empresa temporing, envia ternas para poder cumplir
con las vacantes.

Las personas que son preseleccionadas, son citadas para realizar pruebas y
entrevistas en Bucaramanga, en las otras ciudades se hace de forma virtual.

Una vez que cumple con el perfil, se procede a hacer la verificacion de referencias
Con el documento de autorizacion de datos sensibles (SL-13 — Anexo 3)
diligenciado, se procese con la validacion de los siguientes datos: para todo el
personal, se revisa si tiene anotaciones judiciales o comparendos y para el personal
gue maneja dinero se revisa las centrales de riesgo.

Cumplidos los filtros anteriores, se envia los candidatos a una segunda entrevista

con los jefes inmediatos.
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7. Luego se espera respuesta de los agentes indicando cuél de los candidatos tiene un
concepto favorable o si es necesario buscar una nueva terna.

8. Seleccionado el candidato, se envia la orden de examen a la empresa temporing y
ellos proceden a la programacion en cada ciudad.

9. Por ultimo, los resultados de los examenes pasan por revision de la doctora de salud
ocupacional de Copetran y ella es quién da el aval del ingreso para finalizar con la

contratacion e induccion del personal.

RESULTADOS

Frente al primer objetivo especifico planteado que sefiala: Apoyar el proceso de

seleccion de los candidatos se pudo evidenciar los siguientes resultados:

En los meses de Agosto a Diciembre, se logran estudiar 524 hojas de vida para

cumplir 158 vacantes.

Tabla 1. Personal contratado por meses.

Meses Personal contratado
Agosto 19
Septiembre 18
Octubre 38
Noviembre 36
Diciembre 47

En la tabla 1, se logra evidenciar que el mes de diciembre, fue en el que mas personas se

contrataron, una de las razones principales es por el alce de la temporada de vacaciones.
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Figura 1. Vacantes cubiertas
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En la figura 1, se observa las personas que fueron contratadas en los meses de
Agosto a Diciembre, siendo Auxiliar de Pasajes, la vacante con mas personal contratado
70/158; seguido por los Auxiliares logisticos con una contrataciéon de 37/158 personas; los
Auxiliares CIC con un personal contratado de 21/158 personas; los Auxiliares de sobres y
Paquetes tuvieron 10/158 contrataciones; los Isleros eds 9/158 contratados y con un
porcentaje menor, los Supernumerarios con 5/158 vacantes cubiertas, los lavadores y

Auxiliar de servicios generales con 3/158 cada uno.

Figura 2. N° Vacantes por Ciudades

Vacantes por Ciudad

60
50
40
30
20
10

M Vacantes

Aguachica
Barbosan
Barranquilla
Bogota
Bosconia
Bucaramanga
Cartagena”n
Honda
La Loma
Maicao
Medellin
Mompox [+
Riohach&
Sabanalarga
Santa Mart&
Valledupam
Villavicencio
Yopal

Barrancabermeja



24

La figura 2, permite observar cual es la ciudad con méas alto nivel de rotacion,
siendo esta Bucaramanga, seguida de Bogota. Con el fin de cumplir el objetivo principal, el

siguiente estudio se inici6 al evidenciar el alto nivel de rotacion en estas dos ciudades.

IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE RETIRO DE LOS AUXILIARES DE
PASAJES EN LOS MESES DE SEPTIEMBRE A NOVIEMBRE DE 2019.

Poblacion cubierta:

Auxiliares de Pasajes de las ciudades de Bucaramanga y Bogota

Participantes:
Auxiliares de pasaje retirados en los meses de Septiembre a Noviembre: Bucaramanga: 7

personas, y Bogota: 6 personas.

Instrumento:

Encuesta de retiro estructurada. (Anexo 4)

Metodologia

Este proyecto inicié con la aprobacion (Anexo 5) de la Coordinadora de Recursos
Humanos Copetran; la Ing. Yamile Melo6n, seguida de ello, se procedi6 a seleccionar a las
personas retiradas en el periodo de Septiembre a Noviembre. Contando con la base de datos
seleccionada, se inicio a llamar a cada uno de los participantes; alli se les explicaba en qué
consistia la encuesta de retiro y se confirmaba el correo electronico; para enviar el
consentimiento informado (Anexo 6) y la encuesta. Dado que en el consentimiento
informado se les indica a los participantes que sus datos no serian revelados, los resultados

seran presentados a nivel general.
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Resultados

Figura 3. Renuncias

M Renuncias

No Participaron

O L N W & U1 O N
l

Bucaramanga Bogota

La figura 3, muestra la totalidad de renuncias quince (15), de los Auxiliares de
pasajes en los meses de Septiembre a Noviembre, pero un participante de cada ciudad no

quiso participar en el proceso, por tal razon se tabulan resultados de trece (13) participantes

Figura 4. Numero de renuncias por género

Genero

® Femenino

Masculino

La figura 4, deja evidenciar que los hombres renuncian mas que las mujeres,

aunque su diferencia no es significativa.
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Figura 5. Renuncias segun la edad

Edades

2
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La figura 5, indica que las personas entre los rangos de edades de 23 -28 afios, son
los que mas renuncian 6/13; seguido de los rangos de 18-22 afios con 4/13, luego los de 35
0 més afios con 2/13 y por Gltimo de 29-34 afios de edad con 1/13.

Figura 6. Renuncias segun el nivel educativo

Nivel Educativo

m Bachiller

m Técnico
V = Técnologo

Profesional

En la Figura 6, se encuentra las renuncias por nivel educativo, Bachiller: seis (6/13),
Técnico y Profesional cada uno con tres (3/13) y Tecndlogo: uno (1/13).



Figura 7, Pregunta 1. Motivo de Retiro
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Esta pregunta contaba con dos opciones de respuesta para el motivo de retiro. 1.

Voluntario y 2. Por solicitud de la empresa. Al elegir el motivo, debian seleccionar que

factores (uno o mas) habian influido en el mismo. La figura 7, permite evidenciar que las

trece (13) renuncias fueron voluntarias, once (11) participantes coincidieron que fue por el

salario; siete (7) mencionaron que obtuvieron una mejor oferta laboral, tres (3) que el

ambiente laboral también hizo parte en su decision, dos (2) el trato del jefe y una (1) por

dificultades familiares.

Tabla 2. Nivel de satisfaccion laboral (tipo likert)

ASPECTOS 1 2 3 4
SALARIO 5 1 3 3
AMBIENTE LABORAL 1 2 3 4
ACOMPANAMIENTO 3 1 8

DEL JEFE
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LUGAR DE TRABAJO 1 2 9 1
RELACION CON 6 7
COMPARNEROS

RELACION CON JEFE 2 7 4

ACTIVIDADES DE 8 3 2

ESPARCIMIENTO

La pregunta 2, hace referencia al nivel de satisfaccion laboral que tenia segun unos

factores a calificar de 1 a 5, siendo 5 el mas alto.

Las preguntas 3 a las 7 son abiertas, pero estas fueron agrupadas segun las

respuestas obtenidas.

Figura 8 ¢Qué aspectos destaca de la empresa Copetran?

Aspectos Destacados

| \ \
Empresa reconocida 3
Compromiso 5
1 { Aspectos Destacados
Pago Oportuno 2
Ninguno 3
! !
0 1 2 3 4 5 6

La figura 8, muestra que cinco (5) personas destacan el compromiso de la empresa
con sus clientes; tres (3) personas, destacan que es una empresa reconocida a nivel
Nacional; dos (2) personas, su pago oportuno y tres (3) personas no refieren ningun

aspecto.
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Figura 9 ¢Falt6 algin recurso para desempefiar mejor su trabajo?

Recursos

® Ninguno

I Capacitacion

Esta figura, deja en evidencia que once (11/13) de las trece personas encuestas
refieren que no les falto ningn recurso para desempefiar mejor su trabajo y dos (2/13)
indican que les hizo falta mas capacitacion o que esta fuera en lo que realmente se va a

trabajar.

Figura 10 ¢La empresa le brindé la oportunidad de crecer?
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La figura 10, hace referencia a la oportunidad de crecimiento, en la cual diez (10)
personas indicaron que no hubo oportunidad, dos (2) referenciaron que existieron

postulaciones pero nunca se concretd nada y uno (1) de ellos dijo que si.

Figura 11 ;Algun comentario o recomendacion para la empresa?
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Ninguna | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ I ‘

[ [ [ [ [

0 05 1 15 2 25 3 35

La figura 11, muestra las recomendaciones que tienen los Auxiliares de pasajes que
renunciaron; tres (3) de ellos no refieren ninguna recomendacion, tres (3) personas refieren
que deben mejorar los horarios y que estos seas rotativos, tres (3) personas mas, refieren
que deben aumentar el salario, dos (2) personas, indican que le deben decir a los
conductores que sean mas respetuosos con los Auxiliares de pasajes, otra persona menciona
que deben mejorar la capacitacion y la Gltima hace énfasis en dar incentivos para los

trabajadores.

Figura 12, ¢ Volveria a trabajar en Copetran?
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Volveria a Copetran

Si
No

Si, en ptra area

La ultima pregunta de la encuesta hace referencia si volveria a laborar en Copetran,
la Figura 12, hace referencia a los resultados obtenidos. Siete (7) personas dijeron que si,
pero en otra area, cuatro (4) personas contestaron que si y tan solo dos (2) de ellas

respondieron que No.

EVIDENCIAR SI EN LOS AUXILIARES DE PASAJES EXISTE LA VARIABLE
SALARIO EMOCIONAL.

Con los resultados obtenidos, se evidencio que las 13 renuncias fueron voluntarias,
lo que indica que hubo una baja adherencia a la organizacion, entre las razones mas

importantes estuvieron la percepcion del salario como bajo y una mejor oferta laboral.

Al hablar sobre la satisfaccion laboral, el salario se puntia en nivel 1, el ambiente
laboral en 4, el acompafamiento por el jefe en 4, el lugar de trabajo en 4, la relacion con los
compafieros y con el jefe en 4 y actividades de esparcimiento en 1. Estos dos aspectos que
fueron puntuados en uno (1), deben ser reforzados, buscar herramientas o soluciones de
mejora, como lo mencionado en la teoria el salario emocional va méas alla de la

remuneracidén econémica pues este tiene que ver mas con las motivaciones del personal.
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Frente a las preguntas abiertas sobre a los aspectos que destaca de la empresa, los
participantes refieren el reconocimiento de Copetran a nivel nacional, el pago oportuno y el
cumplimiento con los clientes, estos aspectos son de gran importancia, dado que las
personas les gusta trabajar en una empresa que sea recocida porque sienten este como
propio. La mayoria de los participantes al referir que no les faltd ningln recurso para
desempefiar mejor su trabajo, indica que las condiciones para los trabajadores son buenas y

su lugar de trabajo es adecuado para realizarlo.

La siguiente pregunta hace referencia si la empresa le brind6 la oportunidad de
crecer; los participantes en su mayoria contestaron que NO, esta pregunta es fundamental
para evaluar el salario emocional pues la necesidad de crecimiento y autorealizacion estan

siempre presentes en las personas y mas en los millennials.

En cuanto a las recomendaciones para la empresa, se dan a relucir, la mejora de los
horarios y del salario, estos deben ser en turnos rotativos y deben ser conocidos al inicio de
la semana por los trabajadores, aparte también solicitan respeto por parte de todos los
conductores. Y en relacion a la dltima pregunta si volverian a trabajar en Copetran, los
participantes en su mayoria contestaron si, y algunos de ellos en otras areas, pues quieren

crecer tanto personal como profesionalmente y ser recocidos en la organizacion.

APOYAR LAS FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSO HUMANO
COPETRAN,

En los procesos de actualizacion y curso de conductores, se encuentran los

siguientes resultados.

Tabla 3. Actualizacién de datos
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Mes Actualizados ‘
Agosto 36
Septiembre 57
Octubre 35
Noviembre 44
Diciembre 24
Total 196

La tabla 3, muestra cuantos conductores fueron mes a mes a actualizar datos a la

oficina de psicologia en los meses de Agosto a Diciembre, en total 196.

Con referencia a los cursos de conductores (conductores nuevos) fueron los
siguientes datos:

Figura 13, Curso de conductores

a0 1~
35
30 7 N gl
~ % )5
25 21 m Carga
o - = = Pasaj
20 18 asajes
= = Aprobados
15 B B B  No aprobados
[ p— _9_ |— (-
10
sl L. 3
5 I I ; ; I
0 - = —HEEE—N

Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre




34

La figura 13, permite observar las personas que se presentaron en los meses de
Agosto a Diciembre como aspirantes a conductores Copetran. En el mes de Agosto, se
presentaron 30 personas, 10 para la modalidad de carga, 20 para pasajes, de los cuales,
aprobaron 9. En Septiembre, fueron 32 los aspirantes, 5 para carga y 27 para pasajes, en
total aprobaron 6. En Octubre, se presentaron 45 aspirantes de los cuales 9 eran para carga
y los 36 restantes para pasajes, en total aprobaron 12. En el mes de Noviembre, se
presentaron 31 personas, de los cuales 2 eran para carga y 29 para la modalidad de pasajes,
en total aprobaron 6 y por ultimo en el mes de Diciembre se presentaron 23 personas, 2

para carga y 21 para pasajes, en total pasaron 5.

Tabla 4. Apoyo, talleres del personal reubicado

Taller de relajacion 17
Taller de resiliencia 15
Taller de procrastinacién 10
Clausura 17

La tabla 4, muestra los cuatro talleres en los que se le brindé apoyo a la psicéloga
de riesgos laborales, en cada uno de estos se trabajo con el personal que cuenta con alguna

prescripcion médica.

En el primer taller de relajacién, se hizo un ejercicio que en su primera parte
consistio en generar una tension y después la relacion, seguido de esto se socializo la
experiencia vivenciada, se explico y se ensefio cOmo hacer ejercicios en el puesto de trabajo

para evitar el estrés.
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En el segundo taller de resiliencia, se explico en que consiste y como se debe aplicar
a la vida diaria, luego se hizo un conversatorio donde los participantes explicaron en que

momento han logrado ser resilientes frente a su condicion médica.

En el tercer taller de procrastinacion, se genera conciencia de la importancia de
realizar las tareas o trabajados diarios en su momento, el no posponer para evitar la
sobrecarga laboral. Por otra parte, se dio como herramienta hacer un horario diario o
semanal, poner fecha a las tareas y evitar las distracciones.

El cuarto taller, fue la clausura del curso, en el cual se graduaron y recibieron un
diploma con la cualidad que mas le representa. Alli se les recordd lo importante que son

para la empresa y gran labor que realizan dia a dia.

Cabe tener en cuenta, que en su mayoria el personal reubicado son conductores, los
cuales por cuestiones de accidentes o alguna enfermedad laboral no pueden seguir

desempafiando su labor inicial.
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DISCUSION

En el transcurso de la pasantia realizada en la empresa Copetran se logro evidenciar
la importancia del rol como pasante organizacional, ya que desde la oficina de psicologia es
donde se encuentra el gran diferenciador frente a habilidades y capacidades de las personas;
asi mismo, (Gonzales, 2005 citado en Montoya & Boyero 2016). Refiere que el recurso
humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo tanto éste se

constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion.

Por otra parte, existen dos teorias (Maslow, 1970 & Maclelland, 1961) en las cuales
los dos autores plantean que existen ciertas motivaciones por las cuales las personas van a
trabajar. (Maslow, 1970 citado en Hernandez, & Osorio, 2016) las describe en 3 grupos: 1.
Necesidades Fisiologicas, 2. Necesidad de Seguridad y 3. Necesidad Social. No obstante
(Maclelland, 1961 citado en Hernandez, & Osorio, 1961) indica que la motivacion esta
dividida en los siguientes: 1. Afiliacion, 2. Poder, 3. Logro, pero que su orden no es

importante.

Teniendo en cuenta lo anterior referenciado, es necesario conocer que es lo que
motiva a los empleados, dado que por medio de las encuestas de retiro aplicadas, se logra
identificar una falencia en el salario emocional; pues bien es cierto, las personas trabajan
con el fin de recibir una remuneracion salarial, pero esto no es suficiente para sentir una

autorealizacién y generar una mayor adherencia a la organizacion.

Por altimo, los procesos de seleccion se hacen cada dia mas exigentes, debido a los
diferentes cambios digitales y generacionales, por tal razén la rotacion constante trae
problemas y gastos a las organizaciones por eso, es importante generar estrategias para

retener el recurso mas importante de todas las empresas, EL SER HUMANO.
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CONCLUSIONES

En la empresa Copetran, Recursos Humanos estad conformada por diferentes areas
las cuales hacen posible realizar un mejor trabajo, desde la oficina de psicologia se realiza
todo el proceso de reclutamiento y seleccién de los empleados administrativos, operarios y
conductores; el area de ndmina se encarga de realizar las afiliaciones correspondientes,
pagos de facturas y némina a nivel nacional, liquidaciones, ingresos Y retiros, y por altimo
el area de contratos se encarga de la entrega de dotacion a nivel nacional y de la parte del
cumplimiento de los conductores frente a licencias, cursos de conduccion, actualizaciones

de datos y pruebas en la oficina de psicologia.

Por otra parte el proceso de seleccion de personal realizado durante el periodo de
pasantia permite abordar la realidad empresarial, dado que se evidencia la alta demanda de
vacantes a nivel nacional, aparte de ello se dan a conocer aspectos relevantes como son la
eficiencia y eficacia en los procesos de seleccion pues se debe apuntar a cumplir un solo

objetivo, contratar el personal idéneo.

No obstante, con la implementacion de la encuesta de retiro a los demas cargos de la
organizacion se lo logra evidenciar el impacto positivo de la misma, dado que con esta, se
pueden conocer las decisiones, situaciones o problematicas por los cuales las personas
renuncian y asi mismo generar un plan de contingencia o una posible solucion para reducir

las renuncias voluntarias.

Por ultimo, el proceso de seleccion es el pilar en el funcionamiento de las
organizaciones, dado que el recurso humano es la base de todas las empresas, por eso es
importante implementar en la organizacion el salario emocional para generar una mayor

adherencia a la misma.
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SUGERENCIAS

Se sugiere continuar brindando el espacio de aprendizaje y adaptacion a la vida
profesional a través de la pasantia en psicologia Copetran, ya que es una empresa que

posibilita y fortalece el desarrollo de habilidades del pasante en el &mbito organizacional.

Por otra parte, en el proceso de actualizacion de conductores se recomienda tener en
cuenta los resultados de las pruebas aplicadas antes de dar paz y salvo, dado que algunos de
ellos, no contestan con total sinceridad, sino lo hacen con afan y ahi se evidencian

alteraciones en las mismas.

En cuanto a los procesos de seleccidn, es importante tener en cuenta el perfil
deseado para contratar a la persona idonea y asi evitar el alto nivel de rotacién, por lo
anterior mencionado, se sugiere que las personas que la Psicologa de Copetran, la Dra.
Lyda Fuentes, consideren no aptas por que no cumplen con dicho perfil no ingresen aunque

estas sean recomendadas.

Por ultimo, se sugiere que la empresa incorpore el salario emocional con el fin de

promover un mayor compromiso del trabajador con la organizacion.
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ANEXOS
Anexo 1, Evaluacién integrada de la personalidad
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Anexo 2, Cuestionario de Evaluacion de competencias para Conductores
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Anexo 3, Formato autorizacion de datos SL-13

Paging 1de 2
A SOPORTE LEGAL T —

(e Lran | CONSTANCIADE AUTORIZACION Com [ T Fomaio

TITULAR DE LA INFORMACION Codiga: FT-8L-13

El  suscrita

ldentficado como aparece 3l pie d= mi firma, Mayor de edad, En ejercicio de mi
deracho a |a libertad y Autodeterminacion informatica, AUTORIZO DE MANERA
EXFRESA DE FORMA PERMAMENTE E IRREVOCABLE, COMCRETA,
SUFICIENTE, VOLUNTARIA A COPETRAN o a guien represente sus derechos u
osfente en el futuro a cualkguier titulo la calidad de acreedor, al prowesdor de
Informacion, administrader de Baze de Datos, Cantral de= Rissgo a- almacenar,
capturar, tratar, procesar, operar, werficar, transmitie, transferir, usar, poner en
circulacion, consultar, divulgar, repartar ¥ solicitar toda bs informacian que s2 refiers
a nuasiro compartamients de servicios de los cuales somos sus tiulares, refenda al
nacimiento, ejecucion y exfincion de oblipaciones dinerarias (independientements
de |a naturaleza del contrato que les de ongen) 3 nuestro comportamisnto e histonal
en los confratos, relacionss contractuales, aplicativos con datos pdblicos, sistzmas
de informacién, incluida ka informacian positiva y negativa de mis habitos de entrega,
cuidado, prevencion y manajo de dineros en los contratos, aguella que se refiera a
lz informacion personal necesaria para 2l estudio, analisis y eventual celebracion da
un confrato, para que dicha informacion s2a concemnida y reportada en cualguier
sistema de informacidn, kanco de datos, central de riesgos o base de datos.

Autorizo 3 COPETRAM para gue desarrolle si s0n necesanas cieras actividades
personales, k35 cuales son de cumplimiznto de 3 norma BASC:

1. Werificacion de antecedentes disciplinarios y pazado judicial
2. Werificacion de documentos y referencias

3. Vizita domiciliana

4, Examen sobre consumo de drogas y alcohol

Ademas en mi calidad de aspirante a funcionario de COPETRAN, por madio del
presente documenio, conforme a |3 ley 1531 de 2012 y sus decretos reglamentanos
1377 de 2013, 288 de 2014 y 1074 de 2015, declaro bajo ks gravedad del juramenio
que:

1. Conczoo |z Polftica de Tratamiento de la Informacion gue ha aprobado
COPETRAN, consignada en su pagina web www.copetran.com.co, que |a he
leide en su totalidad v acepto todos y cada uno de los lineamientos en ella
expresados.

2. Me ha sido informado gue los datos personales contenidos en |3 hoja de vida
que 5= anexa 3 la presente declaracion, seran tratados Onicamentz con |3
finalidad de realizar los estudios internos de viabiidad del cargo 3l gue aspino,
asi coma la publicacion del paril profesional en el evento en que sea contratado
en COPETRAMN.

COOPERATIVA SANTANDEREANA DE TRANSPORTADODRES LTDA.
FT-GD-WES
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Piging & de 2
PR SOPORTE LEGAL i

[opstran | CONSTANCIA DE AUTORIZACION COMO | Tix Fomato
TITULAR DE LA INFORMACION Cordigo: FT-8L-13

. Le he informado 3 quienes menciono coma mis raferencias en la hoja de vida
que usare sus datos de contacto para efectos de las comprobaciones gue deba
realizar COPETRAN scbra mis antecedentes, habiéndome manifestado su
aprobacian y disposicion a ser consuliados, tal como consta en declaracion
anexa ala hoja de vida

. Autorize para que mis dates parsonales ncorporados an mi hoja de vida, an
eyvanto en que rasulie selaccionado, sa incorporan a |as bases de daios de
COFETRAN. Y, en el avenio an gue no resulte seleccionado, pusda la
Cooperativa conservarla hasta por cuatra (4) anos, dejandoss estoulado que se
puede eiminar antas de cumplirse dicho periodo, sin que se requisra para
efecto mas prusba que la manifestacion de COPETRAM de haber procadida en
tal sentido.

. Jua manifesio nunca haber sida investigade o sancionado en proceso panal,
administrativo, fiscal o disciplinane por conductas asociadas al indebido
fratamiento de informacién en general yo datos personales.

. Que declaro que la informacion que aqui =& expresa, al igual que |a contenida
&n |3 hoja de vida s varaz y complata, motvo por el cual autonzo a COFETRAN
a efectuar cualquier tipe de verificacion de los mismos ante entidades publicas
o privadas.

. Aceptd que, en el eventa de vinculacion, constituira fakta grave que dara lugar a
Iz terminacion dal vincula laberal unilateralmente por parte de la Cooperativa, la
comprebacion de alguna inexactiud o falta de veracidad de lo aqui sxpresado.

En constancia frma |a presente declaracion en alos dias
del mas da del ano 20 .

Firma

C.C.

CODPERATIVA 3ANTANDEREANA DE TRANSPORTADORES LTDA.
FT-GD-0UE4
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Anexo 4, Encuesta de retiro

e

A GESTION HUMANA
N paginas 3

Lopetran ENCUESTA DE RETIRO
FECHA: CIUDAD: [opTO:
DATOS PERSONALES
NOMBRES ¥ APELLIDOS:
EDAD:
ESTADO CIVIL:
NIVEL DE ESCOLARIDAD
FECHA DE INGRESO:
FECHA DE RETIRD:
MOTIVO DE RETIRO
Marque con una X segln corresponda, puede seleccionar mds de una opcion.
VOLUNTARIO SOLICITUD DE LA EMPRESA
SALARIO TERMINACION DE
ESTUDIO CONTRATOPOROBRA
SALUD PROCESO DISCIPLINARID :l
MEJOR OFERTA LABORAL
AMBIENTE LABORAL
DIFICULTADES FAMILIARES
TRATO POR PARTE DEL JEFE
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
Califique de 1 a 5 los siguientes aspectos slendo 5 el mayor
1 ] 3 4 5
SALARIO
AMBIENTE LABORAL
ACOMPANAMIENTO DEL JEFE
LUGAR DE TRABAIO
RELACION CON SUS COMPAREROS




RELACION CON SU JEFE INMEDIATO

ACTIVIDADES DE ESPARCIMIENTD

PREGUNTAS ABIERTAS

JOUE ASPECTOS POSITIVOS DESTACA DE LA EMPRESA COPETRANT

JEALTY ALG LN BECURSD FARA DESEMPERAR MEIDR 50 TRARAIDT

{L& EMIPRESA LE BRINDO LA OPDRTUNIDAD DE CRECER EN LA ORGAMIZACIONT

JALGAIS COMENTARID O RECOMENDSCION PARA L& EMPRESAT

JVOLVERIA & TRARALAR ENl LA EMIPRESS CDPETRAMNT 51 - D JPOR QUET
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Anexo 5, Carta aprobacion proyecto

bk e

Bucarnmanga, Noviembee 25 de 2019
J2

INGENIERA
YAMILE HESLENDY MELON FUENTES
CORDINADORA DE RECURSOS HUMANOS

Condial saludo

Por medio de la presente, quiero darle a cosocer ¢f PROYECTO DE TRABAJO
DE GRADO, que deseo realizar en su empresa, debido que en mis practicas se ha
logrado evidenciar ¢l alto nivel de rotackon en ¢l drea de pasajes en la empresa.

Por tal motivo, ¢l titudo del peovecto es ¢l siguiente: ESTUDIO DE ROTACION
EN LOS AUXILIARES DE PASAJES EN LA EMPRESA COPETRAN
BUCARAMANGA Y BOGOTA EN LOS MESES DE SEPTIEMBRE -
NOVIEMBRE DEL 2019,

El objetivo general de este provecto es investigar cual es ¢l motivo de rotacion en
Jos auxilisres de pasajes de la empresa Copetran, gue entran en misidn por la
empresa de servicios temporales (lemporing), en los meses de septiembee a
moviembre de 2019, ¢n las cludades de Bucaramanga v Bogoth, con ¢l fin de
reducir [as renuncias ¥ dar 8 conocer ¢s0s Motivos a la empresa para que se realice
un proceso de Mejora Si €S necesano.

Este proyecto serd dessrrollado por medio de encuestas do retiro, las cuales serin
implementadas por via magnética en ¢l coereo electronico.

Quedo stents & sus comentarios y sugerencias.

/' = o~
Adid=d Ld& )
ANGIEYULIETH GELVEZ DIAZ
Practicante de Psicologia Copetran
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Anexo 6, Consentimiento informado

Consentimiento Informade

El propdsito de este consentimisnto es proveer a los participantes en
esta investizacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma,
as1 como de 51 rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por ANGIE YULIETH
GELVEZ DIA.I., (FEACTICANTE DE PSICOLOGIA COFETRAN)
de la Universidad PONTIFICIA BOLIVARIANA. La meta de este

estudio es: investigar cudles son las causas de rotacion de los Auxiliares de
Pasajes v si axiste relacion con la variable de zalario emocional.

Ziusted accade & participar en este estudio, se le padira responder las
preguntas de la encussta anexa, Esto tomard aproximadaments 10 = 15
minutos.

La participacion es este estudio es totalmente voluntaria. La
informacion que 8 recoja sera confidencial v no se usara para ningan otro
propésito fuera de los de esta investizacion. Sus respuestas al cuestionario
¥ & la antrevista seran codificadas por lo tanto, seran anonimas.

31 tiede alguna duda sobre ésta provecto, puede hacer preguntas an
cualguier momento durante su participacion en al. Desde va le agradezco

iU participacion.

Yo , idemtificado (&)
con namero de oo expedidaen: ___
Acapto participar veluntariaments an esta investigacion, he sido informada
{a) cual ex ]a meta del estudio ¥ ol tratamiiento de datos récogidos en la
misma,

Feconozco que la informacion que ¥o provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial v no sera uzada para ningin
otro propasito faera de los de este estudio sin mi consentimisnto.

Meombre dal Participanta Firma del Participante

Feacha
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