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Resumen

El presente trabajo se enfoca en el disefio de una estrategia integral para disminuir la alta
rotacion del personal administrativo en Coordinadora de Tanques S.A.S., una empresa que ha
enfrentado desafiossignificativos en este ambito. A través de un estudio meticuloso y la aplicacion
demetodologias cualitativas y cuantitativas, se ha logrado una comprension profundade las causas
subyacentes y los factores que influyen en la rotacion del personal. Se identificaron las principales
causas deretiro, incluyendo renuncias voluntarias, despidosy jubilaciones, asi como factores como
insatisfaccion salarial, falta de desafios profesionales y discrepancias con la gestion interna. Este
andlisis detallado permitio la clasificacion de los factores de retiro en internos y externos,
proporcionando una base sélida para el desarrollo de estrategias efectivas. La propuesta de
estrategia abarca varias dimensiones, como la mejora del ambiente laboral, el desarrollo de
programas de reconocimiento y la implementacion de planes de carrera personalizados, todos
orientados a fortalecer el compromiso y la satisfaccion del personal. Ademas, se destacan
recomendaciones especificas como la promocion de un liderazgo participativo y el fomento de
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional continuo. Este trabajo no solo ofrece un
analisis exhaustivo de la situaciéon actual en Coordinadora de Tanques S.A.S., sino que también
proporciona un conjunto de recomendaciones practicas y viables para mitigar la alta tasa de
rotacion del personal administrativo, contribuyendo a la estabilidad y el crecimiento sostenido de

la organizacion.

Palabras clave:

Estrategia organizacional, Personal administrativo, Retencion de empleados, Rotacion del

personal, Satisfaccién laboral
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Abstract

This work focuses on the design of a comprehensive strategy to reduce the high turnover
of administrative staff at Coordinadora de Tanques S.A.S., a company that has faced significant
challenges in this area. Through meticulous study and the application of qualitative and
quantitative methodologies, a deep understanding of the underlying causes and factors influencing
staff turnover has been achieved. The main causes of retirement were identified, including
voluntary resignations, layoffs and retirements, as well as factors such as salary dissatisfaction,
lack of professional challenges and discrepancies with internal management. This detailed analysis
allowed the classification of withdrawal factors into internal and external, providing a solid basis
for the development of effective strategies. The strategy proposal covers several dimensions, such
as improving the work environment, developing recognition programs and implementing
personalized career plans, all aimed at strengthening staff commitment and satisfaction.
Additionally, specific recommendations are highlighted, such as promoting participatory
leadership and encouraging training and continuing professional development opportunities. This
work not only offers a comprehensive analysis of the current situation at Coordinadora de Tanques
S.A.S., but also provides a set of practical and viable recommendations to mitigate the high
turnover rate of administrative staff, contributing to the stability and sustained growth of the

company. organization.

Keywords:

Administrative staff, Employee retention, Job satisfaction, Organizational strategy, Staff turnover
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Introduccion

La retencién de talento se ha consolidado como uno de los pilares fundamentales para el
éxito y la sostenibilidad de las organizaciones modernas. En un mundo empresarial cadavez mas
competitivo y globalizado, la capacidad de una empresa para mantener a su personal calificado se
traduce directamente en ventajas competitivas sostenibles. La presente investigacion se centra en
la identificacion y andlisis de las causas detras de la rotacion del personal en el area ad ministrativa
de una organizacion especifica, con el objetivo de desarrollar estrategias eficaces que permitan
mejorar la retencion del talento.

Esta introduccion brinda una vision general del estudio realizado desde agosto de 2022
hasta agosto de 2023, detallando el enfoque y los métodos utilizados para abordar los problemas
relacionados con la rotacion del personal administrativo. A lo largo de este periodo, se observo un
patron significativo de retiros, que incluian renuncias voluntarias, despidosy acuerdos mutuos, lo
que suscitdé la necesidad de una investigacion exhaustiva para comprender las raices y las
dimensiones de esta tendencia.

La metodologia aplicada en este estudio fue meticulosamente seleccionada para adecuarse
a las complejidades del tema de investigacion. Se opt6 por un enfoque cualitativo y explicativo,
que permitié una exploracion en profundidad de los factores humanos y organizacionales que
contribuyen a la decision de los empleados de abandonar la empresa. Se utilizé un disefio no
experimental, en el que los fendGmenos se observaron en su entorno natural sin manipulacion de
variables, para garantizar la autenticidad y la relevancia de los datos recolectados.

Se llevo a cabo una revision de la literatura para establecer un marco teérico solido, basado
en estudios previos y teorias relacionadas con la gestion del talento humano y la rotacion de

personal. Se identificaron variables clave y se formul6 un plan de accién para abordary responder
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a las preguntas de investigacion. Las técnicas de recoleccion de datos incluyeron encuestas y
entrevistas en profundidad, con el fin de capturar tanto datos cuantitativos como cualitativos.

La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los colaboradores administrativos y
de soporte operativo en las agencias de Medellin y Bogota. Estas ciudades fueron seleccionadas
por presentar los indices mas altos de rotacion, lo que proporciond un contexto relevante para el
analisis. Se realiz6 un censo completo de los empleados en lugar de seleccionar una muestra
representativa, lo que aporto una perspectiva integral y detallada del fenGmeno en estudio.

El analisis de los datos recopilados revelo varias causas de retiro del personal, que fueron
clasificadas en categorias especificas. Este proceso permitid no solo identificar las razones mas
comunes de la rotacién, sino también discernir los factores internos y externos que influian en
estas decisiones. Entre los hallazgos mas significativos se encontrd que las renuncias voluntarias
representaban la mayoria de los casos, seguidas por los despidos y los acuerdos mutuos, lo que
indicaba areas especificas donde la empresa podia enfocar sus esfuerzos de mejora.

En respuesta a estos resultados, se disefid una estrategia multifacética para reducir la
rotacién de personal, la cual incluyé recomendaciones de politicas internas, programas de
desarrollo profesional y bienestar para los empleados, asi como mejoras en los procesos de
comunicacion y en el ambiente laboral. Estas recomendaciones se basaron en las mejores préacticas
y en la literatura especializada, y se personalizaron para atender las particularidades de la empresa
en cuestion.

La investigacién culmind con una serie de recomendaciones practicas y estratégicas
dirigidas a la alta direccion de la empresa. Se destaco la importancia de implementar un sistema
de seguimiento y evaluacién que permitiera medir la efectividad de las intervenciones realizadas

y asegurar una mejora continua en la gestion del talento humano.
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Este trabajo no solo aporta a la comprension tedrica de la rotacion del personal en el
contexto administrativo, sino que también ofrece un modelo aplicable para otras organizaciones
gue enfrenten desafios similares. Al final de la investigacion, se presentan las limitaciones del
estudio y se sugieren lineas futuras de investigacion para continuar explorando esta problematica
tan relevante en el &mbito de la gestion del talento humano.

Con esta investigacién se espera contribuir al cuerpo académico de conocimiento en el area
de recursos humanos y proporcionar un recurso valioso para los lideres empresariales vy
profesionales de recursos humanos comprometidos con el desarrollo de un ambiente laboral que

fomente la retencion y el crecimiento del talento dentro de sus organizaciones.
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CAPITULO |

1 Planteamiento del problema

En este primer capitulo, se abordard la problemética de la alta rotacion del personal
administrativo, una cuestion critica que ha impactado en la eficiencia operativa y la estabilidad de
la empresa. Se presentara una vision clara y concisa del contexto en el que surge este problema,
analizando las posibles causas y consecuencias que desencadena. Este analisis inicial es
fundamental para comprender la magnitud del desafio y para establecer un marco de referencia
que guiaré las investigaciones Yy estrategias propuestas en los capitulos subsiguientes. La intencién
es ofrecer al lector una comprension integral del problema, preparando el terreno para una
inmersién mas profunda en las soluciones y estrategias que seran desarrolladas a lo largo del
estudio.
1.1 Descripcion del Problema
Coordinadora de Tanques S.A.S. es una empresa de transporte de carga liquida constituida en el
afio de 1999, con mas de 300 colaboradores, agencias en las ciudades de Medellin, Bogota, Cali,
Barrancabermeja y Cartagena y operaciones a nivel nacional e internacional.
La empresa cuenta con aproximadamente 180 vehiculos y conductores, ademas de personal
administrativo y operativo. Segun el Informe de Gestion de Recursos Humanos (2022), durante el
altimo afio, la empresa ha enfrentado un alto indice de rotacion del personal administrativo,
especificamente del 25%. Este fendmeno ha tenido maltiples impactos negativos en la empresa,
desde costos directos como examenes médicos y entrenamientos hasta efectos secundarios como
la pérdida de conocimiento institucional y la desestabilizacion de procesos internos
Con la rotacion de personal a nivel administrativo se ve afectada las finanzas de la empresa, ya

gue con cada contratacion se incurren en gastos de examenes médicos ocupacionales, dotacion,
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EPP, kit de induccion, ademas del tiempo invertido en reclutamiento, seleccion, visitas

domiciliarias, construccién de contrato, afiliaciones inducciones, entrenamientos entre otros.

También se ve afectado el capital estructural por la fuga de conocimiento, desestabilizacion en los

procesos propios de cada area, perdida de trazabilidad en los estdndares procedimientos y

actividades de la compafiia, fracturas en la jerarquia y dindmica empresarial, desengrane de

equipos de trabajo, entre otros impactos.

1.2 Posibles consecuencias

Costos de reclutamiento y seleccion: para la contratacion de los trabajadores se debe
pasar por un proceso de publicacién de vacante, reclutamiento de hojas de vida, seleccién
de hojas de vida, seleccion de candidatos, proceso de entrevistas segln el cargo, seleccion
del posible trabajador a contratar, lo que genera costos en dinero por el pago de plataformas
de empleo y pérdida de tiempo de todos los profesionales que intervienen en el proceso,
generando pérdida de productividad disminuyendo las utilidades de la organizacion.
Costos de contratacion: en el proceso de contratacion se incurre en gastos de pago de
seguridad social del trabajador, gastos en papeleria, ademas se invierte tiempo de los
profesionales para la generacién de contrato y afiliaciones.

Costos en entrega de Dotacion y EPP: al ingreso de todo trabajador se debe entregar
dotacion y EPP segln el cargo de cada persona, con la rotacion estos elementos se deben
descartar, lo que genera perdida de dinero.

Costos en induccion y entrenamiento: cuando el trabajador ingresa se realiza un proceso
de induccion a la compariia donde se le entrega papeleria, libreta, lapicero entre otros

articulos de bienvenida, ademas se invierte en tiempo de los profesionales de las diferentes
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areas como Talento Humano, Seguridad y Salud en el Trabajo, Ambiental, Calidad entre
otros, ademas se invierte tiempo del Jefe directo entrenandolos en las tareas especificas del
cargo, luego de este proceso si la persona se va de la compafiia hay pérdida de tiempo
productivo de todos estos profesionales.

Pérdida de productividad: con el retiro de un colaborador hay discontinuidad de los
procesos, estos se distribuyen entre los otros trabajadores del area mientras se inicia
nuevamente todo el proceso de seleccion, contratacion, induccion y entrenamiento, lo que
ocasiona un atraso en todas las tareas del area, lo que puede incurrir en incumplimientos
legales.

Traumas en los equipos de trabajo: cada que un trabajador renuncia es un nuevo
comenzar con una persona nueva, y el equipo de trabajo debe entrenar y acoplarse en la
forma de trabajo de la otra persona, lo que puede traer reprocesos en todas las tareas.
Insatisfaccion de los empleados restantes: con la alta rotacion de personal los
trabajadores restantes se van a sentir desmotivados, ya que es un nuevo comenzar cada dia.
Reputacion de la organizacion: con la alta rotacion de personal se puede ver afectada la
reputacion de la empresa, ya que al perder continuidad y productividad dejade ser atractivo
para los clientes y posibles candidatos, y mas en estos momentos donde las redes sociales
juegan un papel tan importante en el dia adia, y las personas antes de generar vinculos con

las organizaciones se datan por estos medios.
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1.3 Formulacion del problema

¢Cuales son las principales causas de la alta rotacién del personal administrativo de la empresa
Coordinadora de Tanques S.A.S.y qué estrategias pueden generarse para disminuir esa tasa de
rotaciéon, asi como los impactos que generan a nivel econémico, estructural, de clima

organizacional, entre otros?
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2 Objetivos

2.1 Objetivo General
e Proponer una estrategia para la disminucion de la rotacion de personal en la empresa

Coordinadora de Tanques S.A.S.

2.2 Objetivos especificos
e Identificar la causa de los retiros (Voluntario-Despidos- mutuo acuerdo) desde agosto de
2022 a agosto 2023 del area administrativa.
e Clasificar los factores internos y externos que contribuyen al retiro del personal
administrativo

e Disefiar una estrategia para reducir la rotacion de personal en el area ad ministrativa.
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3 Justificacion

Este proyecto de investigacion tiene como objetivo proponer una estrategia efectiva para
mitigar la alta tasa de rotacion del personal administrativo en Coordinadora de Tanques S.A.S. A
fin de lograr este objetivo, se procedera inicialmente a realizar un diagndstico exhaustivo que
permita identificar y comprender las causas subyacentes de los despidosy renuncias en el personal
administrativo. La verificacion de estos factores causales constituira la base para abordar y aliviar
una serie de problematicas intrinsecas que emergen como resultado de dicha rotacion.

Estas problematicas se manifiestan en diversas facetas de la organizacion. Desde un
enfoque financiero, la rotacién incurre en gastos considerables asociados al proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion de nuevos empleados, ademas de la inversion en
capacitacion y otros trdmites administrativos. Asimismo, se observa una disminucion en la
productividad y eficiencia operativa debidoa los tiempos de adaptacion requeridos para los nuevos
incorporados.

En una dimension mas estructural, la rotacién desencadena una fuga de conocimiento
valioso, una desestabilizacion de los procesos internos y una erosion en la jerarquia y dinamica de
las &reas de trabajo, asi como de la organizacion en su conjunto. Estas disrupciones estructurales
pueden extender sus ramificaciones a la esfera del clima organizacional, exacerbando la carga
laboral de los empleados restantes y generando un ambiente laboral poco saludable.

Una vez identificadas y evaluadas las causas y consecuencias de la rotacion, se procedera
a la cuantificacion del impacto econdmico directo e indirecto que esta problemética impone sobre

la organizacion. Este analisis incluird, pero no se limitard a, aspectos como el deterioro del clima
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laboral y la sobrecarga de funciones en los departamentos afectados mientras se completa el
proceso de reclutamiento, induccion y formacion de nuevos empleados.

Finalmente, con base en los hallazgos del diagnéstico y la evaluacion de impacto, se
elaborard una propuesta estratégica que sera presentada a la direccion de la empresa. Esta estrategia
buscaré no solo mitigar los efectos negativos de la rotacion de personal, sino también transformar
esta circunstancia en una oportunidad para optimizar los procesos internos y fortalecer el capital

estructural de Coordinadora de Tanques S.A.S.

3.1 Beneficios Esperados

En la siguiente tabla se presentan los beneficios esperados al disminuir la rotaciéon de
personal en el area administrativa de Coordinadora de Tanques S.A.S. Se detallan las ventajas
desde tres dimensiones diferentes: financiera, organizacional y familiar. A continuacion, se
describen los principales beneficios que se pueden lograr al disminuir la rotacion de personal en

el area administrativa:

Tabla 1 - Beneficios Esperados

DIMENSIONES DESCRIPCION

Financiera - Disminucién en los costos de reclutamiento y seleccion

- Disminucién en los gastos de contratacion.

- Disminucién en los costos de EPP y Dotacion.

- Disminucién en fuga de conocimiento
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Organizacional . . .
g - Mejoramiento del clima laboral.

- Mejoramiento de los procesos de gestion
delconocimiento

- Disminucién de la carga laboral.

- Estabilizacion de los procesos.

- Consolidacién del conocimiento.

- Alineacion de la jerarquia organizacional

Familiar - Estabilidad laboral.

- Estabilidad econémica.

- Equilibrio de metas personales con metas laborales.

3.2 Beneficiarios directos
A continuacién, se expone una tabla que identifica a los grupos de interés que se beneficiaran
directamente de la reduccion de la rotacion del personal administrativo. Se destacan los beneficios

especificos para cada grupo.

Tabla 2 - Beneficiarios Directos

GRUPOS DE INTERES BENEFICIOS

DIRECTIVOS - Estabilizacion de los procesos.
- Perfeccionamiento de la jerarquia

- Gestion efectiva de los conocimientos
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CLIENTES INTERNOS

Estabilidad laboral
Buen clima laboral
Disminucién de carga laboral
Motivacion laboral

Fidelizacion de talento humano

CLIENTES

Cumplimiento de la demanda
Mayores estandares en la prestacion del servicio
Servicios de mayor calidad dadas las mejoras en los

procesos de soporte.

3.3 Beneficiarios indirectos

La tabla subsiguiente detalla los beneficiarios indirectos de la disminucion de la rotacion

del personal administrativo, incluyendo las familias de los empleados y diversas entidades

externas. Se especifican los beneficios asociados a cada grupo.

Tabla 3 - Beneficiarios Indirectos

GRUPOS DE INTERES

BENEFICIOS

FAMILIAS

Estabilidad en ingresos

Aumento de proyectos financieros a largo plazo
Aumento en la capacidad de ahorro

Mayores posibilidades de acceso a creditos y subsidiog
de vivienda a través de cajas de compensacion
Proyectos educativos que aumenten el nivel de los

hogares.
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ENTIDADES DE SEGURIDAD

SOCIAL

Mayores y mas continuos ingresos de aportes
Mayor posibilidad de ofrecimiento de servicios

continuados

ENTIDADES FINANCIERAS

Mayores posibilidades de otorgamiento de créditos de
largo plazo
Menores riesgos de incumplimientos en los planes de

pagos.
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CAPITULO 11
4. Marco Referencial

Este segmento es esencial, ya que proporciona el fundamento sobre el cual se construye
todo el estudio. Aqui se desarrollara el marco conceptual, legal, contextual y tedrico, elementos
que son cruciales para comprender en profundidad el arte y la ciencia detras de la gestion del
talento humano vy, en particular, las dindmicas de rotacion del personal administrativo. Este marco
referencial no solo contextualiza la problematica dentro de un marco teérico mas amplio, sino que
también establece las normativas legales y los parametros conceptuales relevantes. De esta manera,
se asegura que el analisis y las conclusiones del estudio sean solidos, estén bien fundamentadosy
en linea con las practicas y teorias contemporaneas en el campo de la gestion de recursos humanos.

4.1 Marco Conceptual

La complejidad del tema de rotacion de personal en el &mbito administrativo requiere un
marco conceptual detallado y profundo que permita una comprension holistica del fenémeno. A
continuacion, se defineny contextualizan los conceptos clave que servirdn como pilares para este
estudio.

Estrategia

Lejos de ser una simple "artimafia o traza para dirigir un asunto”, la estrategia en un
contexto organizacional se entiende como un conjunto coherente de acciones y decisiones que
apuntan a lograr objetivos a largo plazo (Porter, 1996). En el contexto de este estudio, las
estrategias se enfocan en la retencion de personal y en la mitigacion de los costos asociados con
una alta rotacion.

Colaborador
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Nivelat (2021) define a un colaborador como una persona que participa con otros en la
consecucion de un trabajo y el logro de una meta comdn. Sin embargo, en el contexto empresarial
moderno, un colaborador es un activo humano critico cuyo valor va mas alla de las tareas
operacionales para incluir aspectos como la cultura corporativa y el bienestar emocional.

Personal Administrativo

Este término se refiere a aquellos empleados que, aunque no estan directamente
relacionados con las actividades centrales de la empresa, desempefian roles cruciales en su
operacion y administracion. Este estudio adoptard una definicion mas focalizada en donde el
personal administrativo abarca roles en &reas como finanzas, recursos humanos, y cumplimiento
legal.

Rotacion de Personal

La rotacion de personal es un indicador critico del bienestar organizacional y se define
como el nimero detrabajadores que salen y vuelven a entrar en relacién con el total de una empresa
(Gonzalez Rios, 2006). Este fendmeno tiene costos directos e indirectos que afectan multiples
dimensiones de la empresa.

Reclutamiento y Seleccion de Personal

El reclutamiento y la seleccion son fases criticas en la gestion de recursos humanos
(Recursos Humanos, 2008). Mientras que el reclutamiento se centra en atraer una amplia gama de
candidatos, la seleccién implica un proceso de evaluacion y filtrado para encontrar a la persona
mas adecuada para un puesto especifico.

Organizacion

La Real Academia Espafiola define a la organizacion como una "asociacion de personas

regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados fines". En este estudio, se
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considerard a la organizacion como una entidad compleja y multifacética cuyas caracteristicas
influyen en la rotacion de personal.

Cultura Organizacional

Mena Méndez (2019) proporciona una definicion amplia de la cultura organizacional que
incluye préacticas, valores, costumbres y creencias que configuran el comportamiento y las
actitudes en una organizacion. Esta cultura influye directamente en factores como la satisfaccion

laboral y la retencion de empleados.

Clima Organizacional
El clima organizacional es un concepto que abarca las percepciones y actitudes de los
empleados hacia su ambiente laboral (Tosi, Rizzo, & Neal P., 2000). Este factor tiene un impacto

directo en la retencion de empleados y, por lo tanto, en la rotacion de personal.

4.2 Marco Contextual

A traveés de este proyecto de investigacion realizado en la ciudad de Medellin se pretende
identificar las principales causas que originan la alta rotacion del personal administrativo de la
empresa Coordinadora de Tanques S.A.S. con sede principal en la ciudad de Medellin, Antioquia;
y a partir de ello, disefiar una estrategia con la cual se desarrollen planes de accién para lograr
disminuir la rotacién e incrementar la retencién y estabilidad del personal.

Para la empresa Coordinadora de Tanques el area administrativa se ha convertido en un
foco de atencién de los directivos, ya que la rotacion de personal se ha incrementado

progresivamente generando inestabilidad en los procesos, trastorno en la continuidad de las
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funciones diarias que afectan directamente los resultados y generan inestabilidad y zozobra de los
equipos de trabajo.

Sucede adicionalmente que las personas que tienen una estabilidad laboral, aquellas
personas que tienen un puesto fijo, durante varios periodos y que no estan en riesgo de ser
despedidos no se esfuerzan mucho en explicar o entrenar a los nuevos miembros del area, ya que
no ven tan efectivo gastar los esfuerzos en ello si no tienen la certeza de quedarse laborando por
periodos largos, prefieren no soltar ciertos procesos y continuar con la carga laboral que traen.

En cuanto a los costos econdmicos, este aumento genera gastos sin retorno, ya que en el
momento de la contratacién de una persona la empresa invierte en el proceso de seleccion,
validacion de datos, examenes médicos ocupacionales, contratacion, pago de seguridad social,
parafiscales, seguros de vida, proceso de induccién, entrenamiento, dotacion y entrega de EPP. A
estos costos econdmicos se les suma el costo de desvinculacion, los pagos por adelantado,
indemnizaciones VY las liquidaciones de estas personas.

Ademas de lo anteriormente nombrado se evidencia una disrupcion en la productividad, es
decir, una interrupcion en los diferentes procesos, una pérdida de continuidad de las tareas,
teniendo que asumir nuevamente la responsabilidad el jefe directo o sus compafieros, mientras que
se hace todoel proceso de seleccion y contratacion y mientras la persona que llega tiene un proceso
de induccion y deempalme, dando continuidad a estos procesos que generalmente estan atrasados.
Otro de los aspectos que en la actualidad esté afectando al area administrativa de Coordinadora de
Tanques S.A.S. es el clima laboral, ese entorno emocional y social que se da en todas las
organizaciones, donde juega un papel importante el trabajo en equipo, liderazgo y comparierismos,
este se ve muy afectado porque al tener tantos cambios en los profesionales que realizan las

diferentes tareas se pierde todo tipo de afinidad, acercamiento, y compafierismo que se ha podido
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generar en el equipo, por el contrario, las personas prefieren distanciarse y esperar que va a pasar
con las personas y el puesto antes de ser amables y entregar la informacién y los procesos en su
totalidad.

Ligado a lo anterior en el momento que se despide 0 una persona renuncia a su cargo
administrativo hay una fuga de capital intelectual, ese conocimiento, habilidades y destrezas
adquirida de los procesos y de conocimiento de la organizacion, afectando directamente los
procesos productivos y la reputacion del empleador, percepcion e imagen de la empresa ante el
mercado no solo para las personas externas que ya no quieren aplicar a las ofertas por el runrdn
que se tienen en el medio de ser una empresa con poca estabilidad y ambiente laboral deficiente,
al igual que los colaboradores que estan vinculados sientan una desmotivacion laboral, falta de
interés, entusiasmo, motivacion, no cumplimiento de sus tareas efectivamente, esta falta de
motivacion también es por la sobrecarga de trabajo, la cantidad de trabajo que se le asigna a una
persona que no es capaz dedesarrollarlo en las horas estipuladas en su contrato laboral, esto genera
que deba quedarse trabajando horas extras las cuales no son remuneradas por su tipo de contrato.

El proyecto investigativo es tipo cualitativo explicativo y se utiliza la encuesta como
técnica de obtencion de los datos para el cumplimiento de los objetivos general y especificos,
teniendo en cuenta que la organizacién autoriza la aplicacion de dichas encuestas y suministra la
informacion necesaria para el desarrollo del mismo.

Se obtienen como principales resultados del proyecto investigativo que las principales
causas del aumento en la rotacion del personal administrativo son los bajos salarios, el exceso de
cargas y jornadas laborales, la falta de organizacion en la sucesion generacional, la deficiencia en
la comunicacion de la informacion relevante de la organizacion a sus colaboradores y la falta de

liderazgo asertivo en cargos medios y directivos.
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Contexto de la Empresa

Coordinadora de Tanques S.A.S. es una empresa dedicadaal transporte de carga liquida
que fue constituida en 1999. Con presencia en diversas ciudades de Colombia como Medellin,
Bogota, Cali, Barrancabermeja y Cartagena, la empresa también opera a nivel internacional. El
parque automotor de la empresa consta dealrededor de 180 vehiculos, manejados por igual nimero
de conductores. Ademas de esto, la empresa emplea a un considerable nimero de personal

administrativo y de soporte.

Mision

La mision de Coordinadora de Tanques S.A.S. es "Transportar los ideales de nuestros
clientes para contribuir con su progreso, innovando en servicios a su medida, desarrollados por
personal calificado y con tecnologias limpias."

Vision

La vision de la empresa es "Trabajar para alcanzar ser la transportadora de carga
especializada que represente la experiencia mas confiable para sus clientes. Realizacion personal
y profesional para sus trabajadores. Inversion de valor y trayectoria para sus accionistas y una
compafiia reconocida por su compromiso ambiental.”

Objetivos de Calidad

El objetivo general de calidad de la empresa es ofrecer soluciones logisticas que cumplan
con las necesidades y expectativas del cliente, apoyados en un talento humano competente y

tecnologia de punta. Los objetivos especificos incluyen la prestacion del servicio con informacion
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constante, confiable y veraz, el mejoramiento continuo de los sistemas de gestion integral, y la
provision y mantenimiento de la infraestructura y equipos tecnol6gicos necesarios.

Propuesta de Valor

La empresa busca llevar conectividad y bienestar a sus clientes a través de un servicio de
logistica especializada, respaldado en su trayectoria e infraestructura.

Politica Integral

Coordinadora de Tanques S.A.S. se compromete a cumplir con la normatividad y los
requisitos legales vigentes, promoviendo el desarrollo sostenible, la calidad de vida laboral, y la

prevencion de enfermedades laborales y accidentes de trabajo.

Objetivos en Seguridad y Salud en el Trabajo

El objetivo general es disefiar y estructurar un sistema de gestion de la seguridad y salud
en el trabajo para mejorar las condiciones de salud y trabajo de los colaboradores. Los objetivos
especificos incluyen garantizar el cumplimiento de la normatividad vigente, disminuir la
accidentalidad y prevenir riesgos laborales.

Objetivos Ambientales

El objetivo general es mejorar el desempefio ambiental mediante la proteccion del entorno
y la incorporacién de tecnologias limpias. Los objetivos especificos incluyen el cumplimiento de
la legislacion ambiental y la optimizacién de los recursos naturales.

Obijetivos en Seguridad BASC

El objetivo general es promover y garantizar una cultura de seguridad y proteccion de la

integridad fisica de las personas y activos. Los objetivos especificos incluyen cumplir con las
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inspecciones preoperacionales y gestionar eficazmente las medidas de prevencion y control de los
peligros y riesgos.

Valores Corporativos

Los valores corporativos de la empresa incluyen el respeto, el comparierismo, la tolerancia,

la igualdad, el servicio, el compromiso y la honestidad.

4.3 Marco Legal

Para hablar de rotacion de personal, es necesario hacer la claridad de que la normatividad

colombiana e internacional protege derechos fundamentales como el trabajo, es precisa al

indicar las condiciones que deben tener esos trabajos, refiriéndose a las condiciones:

e Constitucion politica de Colombia de 1991, Capitulo 1, de los derechos fundamentales,
Articulo 25, “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo
en condiciones dignas y justas”.

e Codigo Sustantivo de Trabajo — 2011
Articulo 5, DEFINICION DE TRABAIJO, “El trabajo que regula este Codigo es toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una
persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su
finalidad, siempre que se efectie en ejecucion de un contrato de trabajo”.

Pauta definiciones claras relacionadas con los trabajos, como modos, jornadas, duracion,
remuneracion, entre otras:

e Codigo Sustantivo de Trabajo — 2011
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Articulo 45. Duracion. El contrato de trabajo puede celebrarse por tiempo determinado,
por el tiempo que dure la realizacion de una obra o labor determinada, por tiempo
indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio.

Articulo 46. Contrato a término fijo. El contrato de trabajo a término fijo debe

constar siempre por escrito y su duracidn no puede ser superior a tres afos, pero es
renovable indefinidamente.

Articulo 8, libertad de trabajo, «“. Nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni que se
dediquen a la profesion, industria o comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio, sino
mediante resolucion de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de los
trabajadores o de la sociedad, en los casos que se prevean en la ley”.

Articulo 28, utilidades y pérdidas, “El trabajador puede participar de las utilidades o
beneficios de su empleador, pero nunca asumir sus riesgos o pérdidas”.

Articulo 173. Remuneracion:

1. El empleador debe remunerar el descanso dominical con el salario ordinario de un dia, a
los trabajadores que, habiéndose obligado a prestar sus servicios en todos los dias laborales
de la semana, no falten al trabajo, o que, si faltan, lo hayan hecho por justa causa o por
culpa o por disposicion del empleador.

2. Se entiende por justa causa el accidente, laenfermedad, la calamidad domestica, la fuerza
mayor Y el caso fortuito.

3. No tiene derecho a la remuneracion del descanso dominical el trabajador que debarecibir
por eso mismo dia un auxilio o indemnizacion en dinero por enfermedad o accidente de

trabajo.
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4. Para los efectos de este articulo, los dias de fiesta no interrumpen la continuidad y se
computan como si en ellos se hubiera prestado el servicio por el trabajador.

5. Cuando la jornada de trabajo convenida por las partes, en dias u horas, no implique la
prestacion de servicios en todos los dias laborales de la semana, el trabajador tendra
derecho a la remuneracion del descanso dominical en proporcion al tiempo laborado.
Inclusive, a través del tiempo ha regulado algunos otros temas relacionados con diversas
problematicas que se han generado en la ejecucion de los trabajos:

Ley 1496 de 2011: (diciembre 29) por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y
de retribucién laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar
cualquier forma de discriminacion y se dictan otras disposiciones.

EL CONGRESO DE COLOMBIA,

DECRETA:

Articulo 1°. Objeto. La presente ley tiene como objeto garantizar la igualdad salarial y de
cualquier forma de retribucion laboral entre mujeres y hombres, fijar los mecanismos que
permitan que dicha igualdad sea real y efectiva tanto en el sector publico como en el
privado y establecer los lineamientos generales que permitan erradicar cualquier forma
discriminatoria en materia de retribucion laboral.

Articulo 2°. El articulo 10 del Cédigo Sustantivo del Trabajo quedara asi:

Articulo 10. Igualdad de los trabajadores y las trabajadoras. Todos los trabajadores y
trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccién y garantias, en
consecuencia, queda abolido cualquier tipo de distincion por razon del caracter intelectual
0 material de la labor, su forma o retribucién, el género o sexo salvo las excepciones

establecidas por la ley.
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Articulo 3°. Definiciones. Discriminacién directa en materia de retribucion laboral por
razon delgénero o sexo: Todasituacion detrato diferenciado injustificado, expreso o tacito,
relacionado con la retribucion econdmica percibida en desarrollo de una relacion laboral,
cualquiera sea su denominacion por razones de género 0 Sexo.

Discriminacion indirecta en materia de retribucion laboral por razén del género o sexo:
Toda situacién de trato diferenciado injustificado, expreso o tacito, en materia de
remuneracion laboral que se derive de norma, politica, criterio o practica laboral por
razones de género 0 Sexo.

Articulo 4°. Factores de valoracion salarial. Factores de valoracion salarial. Son criterios
orientadores, obligatorios para el empleador en materia salarial o de remuneracion los
siguientes:

a) La naturaleza de la actividad a realizar;

b) Acceso a los medios de formacion profesional;

c¢) Condiciones en la admision en el empleo;

d) Condiciones de trabajo;

e) Laigualdad de oportunidadesy de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto
de eliminar cualquier discriminacion;

) Otros complementos salariales.

Paragrafo 1°. Para efectos de garantizar lo aqui dispuesto, el Ministerio del Trabajo y la
Comision Permanente de Concertacion de Politicas Salariales y Laborales, de que trata la
Ley 278 de 1996, desarrollaran por consenso los criterios de aplicacion de los factores de

valoracion.
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Paragrafo 2°. Dentro del afio siguiente a la expedicién de la presente norma, expedira el
decreto reglamentario por medio del cual se establecen las reglas de construccion de los
factores de valoracion salarial aqui sefialados.

Paragrafo 3°. El incumplimiento a la implementacion de los criterios establecidos en el
decreto reglamentario por parte del empleador dara lugar a multas de cincuenta (50) hasta
quinientos (500) salarios minimos legales mensuales vigentes imputables a la empresa. El
Ministerio del Trabajo, por medio de la autoridad que delegue fijara la sancion a imponerse,
la cual se hara efectiva a través del Servicio Nacional de Aprendizaje (Sena).

Articulo 5°. Registro. Con el fin de garantizar igualdad salarial o de remuneracion, las
empresas, tanto del sector publico y privado, tendran la obligacion de llevar un registro de
perfil y asignacion de cargos por sexo, funciones y remuneracion, discriminando clase o
tipo y forma contractual.

El incumplimiento a esta disposicion generara multas de hasta ciento cincuenta (150)
salarios minimos legales mensuales vigentes. EI Ministerio del Trabajo, por medio de la
autoridad que delegue, fijara la sancion por imponerse, la cual se haré efectiva a través del
Servicio Nacional de Aprendizaje (Sena).

Paragrafo. Al inicio de cada legislatura, el Gobierno Nacional, a través de la autoridad que
delegue, presentara a las Comisiones Septimas Constitucionales del Congreso de la
Republica informe escrito sobre la situacion comparativa de las condiciones de empleo,
remuneracion y formacién de mujeres y hombres en el mercado laboral. El informe podra
ser complementado con indicadores que tengan en cuenta la situacion particular de las

empresas o entidades.
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Articulo 6°. Auditorias. EI Ministerio del Trabajo implementara auditorias a las empresas
de manera aleatoria y a partir de muestras representativas por sectores econémicos que
permitan verificar las practicas de la empresa en materia de igualdad salarial o de
remuneracion.

Para los fines del cumplimiento de esta disposicion, el funcionario encargado por el
Ministerio para realizar la vigilancia y control, una vez verifique la transgresion de las
disposiciones aqui contenidas, podra imponer las sanciones sefialadas en el numeral 2 del
articulo 486 y siguientes del Cdodigo Sustantivo del Trabajo.

Paragrafo. Entodo caso de tension entre la igualdad de retribucion y la libertad contractual
de las partes, se preferird la primera.

Articulo 7°. El articulo 143 del Codigo Sustantivo del Trabajo quedara asi:

Articulo 143. A trabajo de igual valor, salario igual.

1. A trabajo igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder salario igual, comprendiendo en este todos los elementos a que
se refiere el articulo 127.

2. No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, género, sexo
nacionalidad, raza, religion, opinion politica o actividades sindicales.

3. Todo trato diferenciado en materia salarial o de remuneracién, se presumira injustificado
hasta tanto el empleador demuestre factores objetivos de diferenciacion.

Articulo 8°. El articulo 5° de la Ley 823 de 2003 quedara asi:

Con el fin de promover y fortalecer el acceso de las mujeres al trabajo urbano y rural y a

la generacion de ingresos en condiciones de igualdad, el Gobierno nacional debera:
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1. Desarrollar acciones y programas que aseguren la no discriminacién de las mujeres en
el trabajo y la aplicacion del principio de salario igual a trabajo de igual valor. El
incumplimiento de este principio dara lugar a la imposicion de multas por parte del
Ministerio del Trabajo, conforme a lo dispuesto en la legislacion laboral.

2. Disefiar programas de formacion y capacitacion laboral para las mujeres, haciendo
énfasis estos en las condiciones especificas y diferenciales de cada Region, Distrito,
Departamento o Municipios, sin consideracion a estereotipos sobre trabajos especificos de
las mujeres. En especial, el Gobierno nacional promovera la incorporacion de las mujeres
al empleo en sectores econdémicos como agropecuario, transporte, minas y energia,
intermediacion financiera, servicios publicos, construccién, ciencia, tecnologia e
innovacion mediante la sensibilizacion, la capacitacion y el reconocimiento de incentivos
a los empresarios del sector.

3. Brindar apoyo tecnoldgico, organizacional y gerencial a las micro, pequefias y medianas
empresas dirigidas por mujeres y a las que empleen mayoritariamente personal femenino.
4. Divulgar, informar y sensibilizar a la sociedad y a las mujeres sobre las oportunidades
en los diferentes sectores productivos del pais, sus derechos laborales y econdémicos, y
sobre los mecanismos de proteccion de los mismos.

5. Garantizar a la mujer campesina el acceso a la propiedad o tenencia de la tierra y al
crédito agrario, la asistencia técnica, la capacitacion y la tecnologia agropecuaria, para su
adecuada explotacion.

6. Vigilar y controlar el cumplimiento de las normas sobre seguridad social a favor de las

mujeres trabajadoras, e imponer las sanciones legales cuando a ello hubiere lugar.



38

7. Realizar evaluaciones periddicas sobre las condiciones de trabajo de las mujeres,
especialmente de las trabajadoras rurales, elaborar los registros estadisticos y adoptar las
medidas correctivas pertinentes.

Paragrafo. EI Gobierno nacional en el término de un (1) afio disefiara una estrategia de
promocidn, capacitacion e inclusion laboral y en educacion para la mujer, en especial la
mujer madre cabeza de familia, en los diferentes sectores econémicos, en virtud del
numeral segundodel presente Articulo. Para ello podracontar con el apoyo de instituciones
publicas y privadas.

(Modificado por el Art. 3 de la Ley 2117 de 2021)

Articulo 9°. En un plazo no superior a seis meses, el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE), incorporara en la Gran Encuesta Integrada de Hogares,
las preguntas y/o variables necesarias para determinar el cargo que el encuestado o la
encuestada ocupa en el empleo que desarrolla, la remuneracion asociada al mismo, y la
naturaleza publica o privada de la entidad en la que labora.

Articulo 10. Vigencia. La presente ley rige a partir de su promulgacién y deroga toda
norma que le sea contraria.

Ley 1010 de 2006 — Acoso Laboral:

Articulo 1. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. La presente ley tiene por objeto
definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas deagresion, maltrato, vejamenes,
trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se
ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdmicas en el contexto de una relacion

laboral privada o publica.
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Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y
justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados,
la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la
empresa.

Articulo 2. Definicion y modalidades de acoso laboral. Para efectos de la presente ley se
entenderd por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el
trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este articulo, el acoso laboral puede darse, entre otras,
bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad
fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda
expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacién de trabajo de tipo laboral
0 todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien
participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.

2. Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajoy cambios permanentes de horario
que puedan producir desmotivacién laboral.

(Ver Sentencia de octubre 16 de 2014, Rad. 2014-01359 del Consejo de Estado.)
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3. Discriminacion laboral: (Modificado por el art. 74, Ley 1622 de 2013), todo trato
diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso,
preferencia politica o situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto
de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la
labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado
constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o
inutilizacién de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o
pérdida de informacion, el ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento
de los requisitos minimos de proteccién y seguridad para el trabajador.

(Ver Sentencias T-882 de 2006)

Ley 2191 de 2022 — Desconexién laboral:

Articulo 1. Objeto. Esta ley tiene por objeto crear, regular y promover la desconexién
laboral de los trabajadores en las relaciones laborales dentro de las diferentes modalidades
de contratacion vigentes en el ordenamiento juridico colombiano y sus formas de
ejecutarse, asi como en las relaciones legales y/o reglamentarias, con el fin de garantizar el
goce efectivo deltiempo libre y los tiempos de descanso, licencias, permisos y/o vacaciones
para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

Articulo 3. Definicién de Desconexion laboral. Entiéndase como el derecho que tienen

todos los trabajadores y servidores publicos, a no tener contacto, por cualquier medio o
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herramienta, bien sea tecnoldgica o no, para cuestiones relacionadas con su ambito o
actividad laboral, en horarios por fuera de la jornada ordinaria o jornada maxima legal de
trabajo, o convenida, ni en sus vacaciones 0 descansos.

Por su parte el empleador se abstendra de formular 6rdenes u otros requerimientos al
trabajador por fuera de la jornada laboral.

Articulo 4. Garantia del derecho a la desconexion laboral. Los trabajadores o servidores
publicos gozaran del derecho a la desconexion laboral, el cual inicia una vez finalizada la
jornada laboral. El ejercicio del mismo respondera a la naturaleza del cargo segun
corresponda al sector privado o publico. Asimismo, el empleador debera garantizar que el
trabajador o servidor publico puedadisfrutar efectivay plenamente deltiempo de descanso,
licencias, permisos, vacaciones y de su vida personal y familiar.

Sibien, no se han especificado normas sobre la rotacion y/o permanencia deun colaborador
en una compafiia, lo anterior puede ayudar a entender el contexto laboral en el que se
desenvuelven los colaboradores de las compaiiias, a un entendimiento de la relacion de
dichos factores con las alzas en los indices de rotacion personal, entendiendo que
inicialmente la decision de permanecer o rotar en un empleo para un colaborador obedece
a libertades individuales que la ley si protege expresamente, castiga a quienes intentan
coartarles y al tiempo genera obligaciones tacitas y/o inferidas a las compafiias de generar
politicas de retencion.

También es necesario comprender que basados en la teoria de Frederick Herzberg puede
decirse que la rotacion del personal estaria relacionada estrechamente con la satisfaccion e
insatisfaccion en el entorno de trabajo y que Herzberg agrupa en dos conjuntos de factores:

Higiénicos, como el salario, las condiciones de trabajo, la supervision, las politicas de la
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empresa y las relaciones interpersonales; y Motivadores, que incluyen oportunidades de
crecimiento profesional, reconocimiento, responsabilidad, logro y tareas desafiantes.

(Herzberg, 1968)

4.4 Marco Tebrico

4  Estrategias para la Disminucion de la Rotacion de Personal en el Ambito Administrativo

La rotacion de personal es un fendmeno que ha captado la atencion de académicos y
profesionales por igual, dadasu influencia directa en la eficacia organizacional. La alta rotacion
no solo genera costos directos relacionados con el reclutamiento, la seleccion y la formacion de
nuevos empleados, sino que también tiene implicaciones en el rendimiento y la moral de los
empleados que permanecen en la empresa. En el ambito administrativo, la rotacion se vuelve adn
mas critica, ya que estos empleados suelen tener un profundo conocimiento de los procesos y
procedimientos de la empresa, lo que significa que su partida puede dejar un vacio dificil de llenar
(Gonzélez, 2022; Cardenas Benavides, 2022).

Dentro del &mbito empresarial, distintas estrategias se han propuesto para mitigar este
problema. Una de estas estrategias es el disefio de planes de retencién de talento, que buscan crear
un entorno de trabajo atractivo y ofrecer incentivos que animen a los empleados a permanecer en
la empresa (Garcia, 2019; GOmez, 2018). Este tipo de planes puede ser especialmente Util en el
contexto de las empresas de transporte y logistica, donde la eficiencia y la continuidad de los
procesos son cruciales. Laretencion de talento no solo contribuye a la estabilidad laboral, sino que
también fortalece la cultura organizacional y mejora el clima laboral (Lépez, 2021; Martinez,

2019).
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Otro enfoque para abordar la rotacion de personal es a través de la rotacion de tareas y
trabajos, una estrategia que ha recibido atencion en la literatura académica (Konig & Klehe, 2021).
En un metaanalisis, Konig y Klehe (2021) encontraron que la rotacidn detareas puede tener efectos
positivos en la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados, lo que a su vez puede reducir
la probabilidad de que abandonen la empresa. Sin embargo, este tipo de estrategias requiere una
cuidadosa planificacion y implementacion, ya que la rotacion frecuente de tareas puede llevar a la
confusion y la desmotivacion si no se gestiona adecuadamente.

En el mismo sentido, el establecimiento de politicas derotacion dentrode la empresa puede
contribuir a un entorno de trabajo méas dindmico y desafiante, lo que podria tener un impacto en la
retencion de empleados. Ebert y Wagenhofer (2016) exploraron cdmo las politicas de rotacion
pueden influir en el rendimiento y encontraron que tales politicas pueden llevar a informes de
gestion méas precisos y menos distorsionados, lo que podria ser beneficioso en términos de toma
de decisiones estratégicas y, por extension, retencién de empleados.

En el ambito médico, la rotacion de personal también ha sido objeto de estudio, y se ha
observado que los horarios de rotacion pueden influir en las decisiones de carrera de los estudiantes
de medicina (Kusurkar, Croiset, & Ten Cate, 2023). Aunque este contexto es especifico, subraya
la importancia de considerar como las estructuras y politicas organizacionales, como los horarios
y las oportunidades de desarrollo profesional, pueden impactar en la retencion del personal.

Ademas de estas estrategias, es crucial que las empresas realicen evaluaciones regulares
para identificar las razones detras de la alta rotacion de personal. Varios estudios han adoptado
enfoques cuantitativos y cualitativos para investigar los factores que contribuyen a la rotacion de

personal en diferentes sectores (Pérez, 2018; Ramirez, 2020). Estos estudios suelen incluir
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encuestas y entrevistas con empleados que han dejado la empresa, asi como con aquellos que han
optado por permanecer, con el fin de obtener una vision mas completa del problema.

La alta rotacion de personal en el ambito administrativo es un problema complejo que
requiere una solucion multifacética. Las estrategias para abordar este problema van desde la
implementacion de planes de retencion de talento y politicas de rotacion de tareas hasta la
realizacion de evaluaciones detalladas para identificar las causas subyacentes de la rotacion. A
través de la adopcion de un enfoque integral, las empresas no solo pueden reducir los costos
asociados con la alta rotacion, sino también mejorar la eficacia organizacional y la satisfaccion de

los empleados.

5 Implicaciones Organizacionales y Financieras de la Rotacion de Personal en el Sector
Administrativo

La rotacion de personal en el &mbito administrativo no solo afecta la dinamica interna de
las organizaciones, sino que también tiene un impacto significativo en los aspectos financieros y
organizacionales. Es vital entender que el coste de la rotacion va mas alla de los gastos inmediatos
relacionados con la contratacion y formacion de nuevos empleados. De hecho, las implicaciones
financieras son multifacéticas y pueden tener efectos a largo plazo en la salud financiera de la
empresa (Hernandez, 2020; Rodriguez, 2017).

Uno de los aspectos que suele pasarse por alto es el coste de oportunidad asociado con la
pérdida de empleados con experiencia y habilidades especificas. Estos empleados no solo tienen
un conocimiento valioso de los procesos de la empresa, sino que también suelen tener relaciones
laborales que pueden ser fundamentales para la operacion diaria y el desarrollo de proyectos

(Sanchez, 2019). Ademas, la pérdida de estos empleados puede llevar a una disminucion en la
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eficiencia y la productividad, lo que eventualmente podria tener un impacto en la rentabilidad de
la empresa.

En el lado organizacional, la rotacién de personal puede llevar a una desestabilizacion de
los equipos de trabajo, lo que puede generar una disrupcién en la cohesion del equipo y en la
cultura organizacional. Jiménez (2017) y Lo6pez (2021) han destacado como una alta tasa de
rotacion puede erosionar la cultura corporativa y contribuir a un clima laboral téxico. Cuando los
empleados perciben que hay una alta rotacion, pueden comenzar a cuestionar la estabilidad y la
seguridad de sus propios puestos, lo que puede llevar a una disminucion de la moral y del
compromiso hacia la organizacion.

A medida que las organizaciones buscan abordar estos desafios, se vuelven criticos los
sistemas de gestion del rendimiento y las politicas de desarrollo de empleados. Martinez (2019)
sugiere que una estrategia efectiva para retener talento en el sector administrativo implica una
combinacion de incentivos financieros y oportunidades para el desarrollo profesional y personal.
Esto estaalineado con los hallazgos de Garcia (2019), quien sostiene que los planes de desarrollo
profesional son una herramienta efectiva para mejorar la retencion del personal. Estos planes no
solo ayudan a los empleados a ver una trayectoria de carrera dentro de la organizacion, sino que
también demuestran un compromiso por parte de la empresa hacia su desarrollo y bienestar.

El papel de la alta direccion en la mitigacion de la rotacion de personal no puede ser
subestimado. Segun Pérez (2018), las estrategias para reducir la rotacién son mas efectivas cuando
cuentan con el apoyo total de la alta direccion. Esto implica no solo la asignacion de recursos para
implementar estas estrategias, sino también la creacion de un entorno que fomente la retencion.
De hecho, la alta direccion debe estar comprometida con la creacién de un entorno de trabajo que

apoye tanto el bienestar de los empleados como los objetivos estratégicos de la organizacion.
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A lo largo deeste analisis, se ha vuelto evidente que la rotacién de personal es un fenémeno
complejo con multiples facetasy amplias implicaciones para las organizaciones. Las empresas que
buscan abordar este problema de manera efectiva necesitan adoptar un enfoque holistico que tenga
en cuenta tanto los aspectos financieros como los organizacionales. Al hacerlo, no solo podrén
minimizar los costos asociados con la rotacion de personal, sino que también podran fomentar un
entorno de trabajo mas estable y productivo, lo que a la larga contribuira al éxito y la sostenibilidad

de la organizacion.

6 Estrategias y Modelos de Retencién para Mitigar la Rotacion de Personal en el Sector
Administrativo

La retencion de talento en el sector administrativo se ha convertido en un tema critico para
la estabilidad y el rendimiento a largo plazo de las organizaciones. La importancia de retener
empleados calificados y comprometidos ha sido subrayada en numerosas investigaciones y
estudios, que han identificado una serie de estrategias efectivas para minimizar la rotacion (Garcia,
2019; Gomez, 2018). Estas estrategias van desde incentivos econdmicos hasta programas de
desarrollo profesional, pasando por un enriquecimiento de las tareasy unamejora en la calidad del
entorno laboral.

Uno de los enfoques mas comunes para mitigar la rotacion es el desarrollo de planes de
retencion de talento especificos para el sector administrativo. Estos planes, como se ha
documentado en la literatura, incluyen una variedad de estrategias que abordan tanto las
necesidades financieras como las aspiraciones profesionales de los empleados (Pérez, 2018;

Ramirez, 2020). Por ejemplo, los programas de desarrollo profesional y las oportunidades para el
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avance dentro de la empresa pueden ser particularmente efectivos para retener a empleados que
buscan crecimiento y desarrollo en su carrera.

Sin embargo, las estrategias de retencion no son una solucion Unica para todos. Konig y
Klehe (2021) sugieren que las estrategias como la rotacion de tareas, que implican variar las
responsabilidades de los empleados para mantenerlos comprometidos, pueden no ser efectivas en
todos los contextos. De hecho, este enfoque podria tener el efecto opuesto y generar confusion y
una disminucion de la eficiencia si no se implementa correctamente. Por lo tanto, es crucial que
las estrategias de retencion sean personalizadas para ajustarse a las necesidades especificas de la
organizacion y de su fuerza laboral.

Ademas de los incentivos financieros y las oportunidades de desarrollo profesional, la
cultura organizacional también juega un papel significativo en la retencién deempleados. Martinez
(2019) y Lopez (2021) han mostrado como una cultura organizacional sélida y positiva puede
mejorar significativamente las tasas de retencion. Cuando los empleados se sienten valorados y
apreciados, y cuando perciben que su trabajo tiene un propdsito y esta alineado con los valores de
la empresa, es mas probable que permanezcan en la organizacion.

El papel del liderazgo en este contexto es especialmente critico. Segun Sanchez (2019), la
calidad del liderazgo y la gestion tiene un impacto directo en la satisfaccion laboral y, por lo tanto,
en la retencion de empleados. Los lideres efectivos no solo motivan a su equipo, sino que también
crean un ambiente de trabajo que fomenta la colaboracion y el respeto mutuo. Este tipo de ambiente
es esencial para mantener altos niveles de compromiso y satisfaccion laboral, que a su vez son
cruciales para la retencion de talento (Rodriguez, 2017).

La retencion de talento en el sector administrativo es un tema complejo que requiere un

enfoque multifacético. Las estrategias exitosas de retencion incluyen tanto incentivos financieros
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como oportunidades para el desarrollo profesional, asi como un enfoque en la construccion de una
cultura organizacional sélida y un liderazgo efectivo. Cada una de estas estrategias juega un papel
en la creacion de un ambiente de trabajo en el cual los empleados se sientan valorados y
comprometidos, lo que a su vez tiene un impacto positivo en la retencion de talento. Las
organizaciones que tienen éxito en la retencion de su personal administrativo se benefician no solo
demenores costos asociados con la contratacion y la formacion de nuevos empleados, sino también

de una mayor estabilidad, eficiencia y efectividad operativa.

7 Implicaciones y Consecuencias de la Rotacién de Personal en el Entorno Administrativo

La rotacion de personal en el ambito administrativo tiene una serie de implicaciones tanto
para la organizacion como para los empleados, que abarcan desde aspectos econémicos hasta
factores psicoldgicos y organizacionales. Las organizaciones enfrentancostos directos e indirectos
relacionados con la rotacion, incluidos los costos de reclutamiento, capacitacion y pérdida de
productividad (Ebert & Wagenhofer, 2016). Estos costos pueden ser especialmente onerosos para
las pequefias y medianas empresas, que podrian no tener los recursos para absorberlos facilmente.

En el mismo tenor, la pérdida de empleados clave puede tener un impacto significativo en
la moral y la productividad delequipo restante. Hernandez (2020) y Jiménez (2017) han explorado
cémo la rotacion de personal puede contribuir a un ambiente laboral téxico, donde los empleados
restantes pueden sentirse desmotivados o sobrecargados al tener que asumir responsabilidades
adicionales. Este entorno puede convertirse en un circulo vicioso que provoque ain mas rotacion,

creando una dindmica que puede ser dificil de romper.
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Ademas de los costos econdmicos Y las implicaciones para el ambiente laboral, la rotacién
de personal también tiene efectos en el capital intelectual de la organizacion. La salida de
empleados experimentados significa una pérdida de conocimiento y habilidades que puede ser
dificil de reemplazar. Kusurkar, Croiset, y Ten Cate (2023) en su estudio sefialan que la rotacion
frecuente puede llevar a una "fuga de conocimiento”, donde se pierde informacion critica y
experiencia acumulada, afectando la eficiencia y efectividad de la organizacion.

Es crucial destacar que no todala rotacion es negativa. En ciertas circunstancias, la rotacion
puede ser beneficiosa para la organizacion y los empleados. Por ejemplo, la rotacion puede ofrecer
oportunidades para la reestructuraciéon y el cambio, permitiendo a las organizaciones adaptarse a
nuevas condiciones del mercado o tecnologias emergentes. Sin embargo, para que estos efectos
positivos se materialicen, la rotacion debe ser manejada estratégicamente. Un enfoque que ha
ganadoaceptacion en la literatura es la ideade "rotacion inteligente™ (Gonzalez, 2022), que implica
evaluar y planificar cuidadosamente tanto las entradas como las salidas de empleados para
maximizar los beneficios y minimizar los costos asociados.

La literatura existente tambien sefiala que las estrategias efectivas para mitigar la rotacion
van mas alld de simplemente retener a los empleados a corto plazo. En lugar de esto, las
organizaciones mas exitosas adoptan un enfoque mas holistico que implica mejorar la calidad del
trabajo y el bienestar de los empleados, lo que a su vez contribuye a una mayor retencion a largo
plazo (Céardenas Benavides, 2022; Ldpez, 2021).

La rotacion de personal en el sector administrativo es un fendmeno complejo con una
variedad de implicaciones y consecuencias tanto para la organizacion como para los empleados.
Mientras que la rotacién tiene costos asociados que pueden ser significativos, también ofrece

oportunidades para el cambio y la adaptacion. La clave para manejar efectivamente la rotacion
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radica en una comprension completa de sus causas y efectos, lo que permite a las organizaciones
desarrollar estrategias de retencion que sean tanto efectivas como sostenibles a largo plazo. La
atencion a los detalles y una planificacion cuidadosa son fundamentales para mitigar los efectos

negativos de la rotacién y aprovechar cualquier beneficio potencial que pueda ofrecer.

8 Estrategias y Modelos para la Retencion de Personal en el Ambito Administrativo

Las estrategias de retencion de personal en el entorno administrativo se han convertido en
un tema de interés significativo en la literatura empresarial, especialmente a medida que las
organizaciones buscan maneras de mantener una fuerza laboral estable y comprometida. La
retencion de talento va mas alla de los incentivos monetarios; abarca una gama mas amplia de
factores como la cultura organizacional, el desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida
laboral y personal (Garcia, 2019).

El desarrollo profesional es uno de los aspectos clave que afectan la retencion de
empleados. Martinez (2019) y Ramirez (2020) han sefialado que las oportunidades para el
crecimiento profesional y la formacion continua pueden actuar como un fuerte incentivo para que
los empleados permanezcan en una organizacion. Esto es especialmente valido en el ambito
administrativo, donde las habilidades y competencias son a menudo transferibles entre diferentes
empresas y sectores. Por lo tanto, las organizaciones que no ofrecen oportunidades para el
desarrollo profesional corren el riesgo de perder a sus empleados mas talentosos a favor de
competidores que si lo hacen.

En cuanto a la cultura organizacional, Gomez (2018) y Lopez (2021) han explorado como
un ambiente de trabajo positivo y un fuerte sentido de pertenencia pueden contribuir

significativamente a la retencion de empleados. Los empleados que se sienten valorados y
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apoyados por su empresa Son menos propensos a buscar oportunidades en otros lugares. La
creacion de un ambiente de trabajo inclusivo y diverso también es fundamental para la retencion
de talento, ya que refleja el respeto de la organizacion por sus emplead os, independientemente de
su origen, género o creencias.

El equilibrio entre la vida laboral y personal también se ha identificado como un factor
critico para la retencién de personal. Pérez (2018) y Sanchez (2019) han mostrado que las politicas
que permiten un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, como la flexibilidad en el horario
de trabajo y las opciones de teletrabajo, pueden ser altamente efectivas para retener a los
empleados. En el &mbito administrativo, donde las tareas suelen ser mas estructuradasy los plazos
son cruciales, la flexibilidad puede ser especialmente apreciada.

El enfoque hacia la retencion de talento debe ser multifacetico, abordando tanto las
necesidades de los empleados como los objetivos a largo plazo de la organizacion. Rodriguez
(2017) y Konig y Klehe (2021) han sugerido que una estrategia efectiva de retencion debe ser
dindmica y adaptarse a las cambiantes necesidades de la fuerza laboral y las condiciones del
mercado. Este enfoque adaptable permite a las organizaciones responder a las fluctuaciones en la
demanda de talento y asegurar que las estrategias de retencion estén alineadas con las metas
organizacionales mas amplias.

Para implementar con éxito estrategias de retencion, es crucial que las organizaciones
adopten un enfoque basado en datos que les permita medir la efectividad de sus iniciativas. Ebert
y Wagenhofer (2016) han argumentado que el uso de métricas y analisis puede ofrecer informacion
valiosa sobre qué estrategias estan funcionando y cuéles necesitan ajuste. Al utilizar un enfoque
basado en datos, las organizaciones pueden hacer ajustes proactivos a sus estrategias de retencion,

permitiéndoles mantener una ventaja competitiva en el mercado laboral.
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La retencion de personal en el &ambito administrativo es una tarea compleja que requiere un
enfoque estratégico y basado en datos. Las organizaciones exitosas adoptan un enfoque
multifacético que aborda tanto las necesidades de los empleados como los objetivos
organizacionales, permitiendo asi la creacion de un ambiente laboral donde los empleados se
sientan valorados y comprometidos. Con una planificacion cuidadosa y la implementacion de
estrategias de retencion efectivas, las organizaciones pueden minimizar la rotacion de personal y

maximizar la productividad y eficiencia en el entorno administrativo.

9 Implicaciones Psicologicas y Sociales en la Retencidn del Personal Administrativo

Una dimensién que a menudo se pasa por alto en el &mbito de la retencidn de talento en el
entorno administrativo es el impacto psicolégico de las estrategias y politicas de retencion en los
empleados. De acuerdo con investigaciones de Kusurkar, Croisety Ten Cate (2023), la percepcion
que los empleados tienen de su rol y su futuro en la organizacion puede influir significativamente
en su decision de permanecer o abandonar la empresa. No es solo una cuestion de incentivos
econdmicos o avances profesionales; también se trata de como los empleados se sienten en su
ambiente de trabajo y como interpretan su relacion con la empresa.

Por otro lado, el bienestar emocional y psicolégico del empleado también juega un papel
crucial en la retencion. El estrés laboral y la falta de reconocimiento puedentener efectos negativos
en la salud mental del empleado, lo que puede llevar a una disminucion en la productividad y, en

Gltima instancia, a la rotacion de personal (Garcia, 2019; Hernadndez, 2020). En este contexto,
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programas de bienestar y soporte psicoldgico pueden actuar como un recurso valioso para
mantener a los empleados comprometidos y emocionalmente estables.

Simultaneamente, la interaccion social en el lugar de trabajo es otro factor que se debe
considerar. La calidad de las relaciones laborales y el sentido de comunidad entre los empleados
pueden servir como fuertes factores de retencion. A medida que las personas pasan gran parte de
su tiempo en el lugar de trabajo, la calidad de las interacciones sociales se convierte en un aspecto
significativo de su experiencia laboral general (Jiménez, 2017; Lépez, 2021).

Es también esencial abordar la diversidad y la inclusion en el ambiente laboral. Un
ambiente inclusivo no solo es éticamente correcto sino que también es beneficioso para el negocio.
Estudios recientes sugieren que la diversidad en el lugar de trabajo puede llevar a una mayor
creatividad y una toma de decisiones mas efectiva (Martinez, 2019; Ramirez, 2020). Ademas, una
fuerza laboral diversa puede mejorar la reputacion de una empresa, lo que a su vez puede ayudar
en la retencion de talento.

El compromiso de la alta direccion en la implementacion de estrategias de retencion es
también un factor a tener en cuenta. La alta direccién debe no solo aprobar las estrategias de
retencion sino también participar activamente en su implementacion. Su compromiso sirve como
un fuerte indicador para los empleados sobre la importancia que la organizacion otorga a la
retencion de talento (Pérez, 2018; Sanchez, 2019).

También vale la pena mencionar el impacto de la tecnologia en la retencion de empleados.
En la era moderna, la tecnologia puede ser un doble filo. Por un lado, la adopcion de nuevas
tecnologias puede hacer que los trabajos sean mas eficientes y menos tediosos, lo que podria

resultar en una mayor satisfaccion laboral (Ebert & Wagenhofer, 2016). Sin embargo, la constante
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evolucién de la tecnologia también puede crear inseguridades laborales si los empleados sienten
que sus habilidades se estan volviendo obsoletas.

En conclusién, la retencion de personal administrativo es una actividad compleja que va
mas alla de las estrategias financieras y de desarrollo profesional. Para ser eficaces, las estrategias
de retencion deben considerar una variedad de factores, incluidas las implicaciones psicoldgicas y
sociales que afectan la satisfaccion y el compromiso del empleado. Los programas de bienestar,
una cultura inclusiva, un fuerte compromiso de la alta direccion y un enfoque adaptativo a las
necesidades cambiantes del entorno laboral y tecnologico son esenciales para una estrategia de
retencion efectiva. Las organizaciones que adoptan un enfoque integral y humano para la retencion

de talento estdn mejor posicionadas para mantener una fuerza laboral comprometida y productiva.

CAPITULO III

5. Disefio Metodoldgico
Este proyecto se aborda a través de un enfoque de investigacion cualitativo y explicativo.
La metodologia aplicada esta disefiada para identificar y analizar las causas principales de la
rotacion de personal administrativo en la empresa Coordinadorade Tanques S.A.S. El instrumento
principal para la recopilacion de datos es una encuesta que se aplicard a los colaboradores
administrativos de la compafia. La informacion recopilada servird como base para disefiar una

estrategia que permita disminuir la tasa de rotacion en este grupo de empleados.
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5.1 Linea de investigacion institucional

La linea de investigacion institucional bajo la cual se desarrolla este estudio es
"Innovaciones Sociales y Productivas". Este enfoque se alinea con la necesidad de la empresa de
crear y aplicar nuevas estrategias que mejoren el bienestar de sus trabajadores y, a su vez,
incrementen la eficiencia y efectividad de los procesos organizacionales.

La innovacion social implica el desarrollo de soluciones que atiendan las necesidades y
retos sociales de la comunidad empresarial, en este caso, la rotacion del personal. Se busca, por
tanto, desarrollar practicas de gestion de talento humano que no solo sean efectivas en términos de
retencion del personal, sino que también mejoren la calidad de vida de los empleados,
promoviendo un clima laboral méas saludable y una mayor satisfaccion en el trabajo.

Por otro lado, la innovacion productiva se refiere a la implementacion de nuevas
metodologias y tecnologias que permitan mejorar los procesos y la productividad dentro de la
empresa. Al centrarse en la retencion de talento, la empresa puede asegurarse de que mantiene a
bordo a personal experimentado y altamente capacitado, lo que directamente impacta en la
eficiencia de las operaciones.

Dentro de este marco, la investigacion contribuird al campo de la administracion de
empresas con practicas innovadoras que podrian ser replicadas o adaptadas por otras
organizaciones que enfrentan desafios similares en la gestion de su capital humano.

5.2 Eje temético

El eje temético del programa académico se centra en la "Gestion de la Estrategia para la
Globalidad", lo cual implica una orientacion hacia la comprension y aplicacion de estrategias que
permitan a las organizaciones operar efectivamente en un entorno globalizado. Este enfoque abarca

el analisis y la formulacién de técticas y politicas que se ajusten a las dinamicas cambiantes de los
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mercados internacionales, asi como a las tendencias culturales y econdémicas que afectan a la
gestion empresarial a nivel global.

Dentro de este contexto, la retencion del talento se convierte en una preocupacion crucial
debido a la competencia global por mantener a los empleados altamente calificados. Las empresas
deben desarrollar estrategias de retencion que no solo aborden las expectativas y necesidades de
sus trabajadores, sino que también consideren las practicas y estandares internacionales de gestion
derecursos humanos. Estoincluye la adopcionde politicas detrabajo que sean inclusivas, flexibles
y que promuevan el desarrollo profesional continuo.

La gestion estratégica para la globalidad también implica la adaptacion a diversas culturas
organizacionales y la implementacion de practicas de liderazgo que puedan dirigir equipos
diversos y geograficamente dispersos. En este sentido, la estrategia de retencion de talento que se
propone en este estudio no solo busca reducir la rotacién del personal administrativo, sino también
asegurar que la empresa pueda mantener y desarrollar un equipo que contribuya al éxito en un
entorno global competitivo.

5.3 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo

Elenfoque de la investigacion es cualitativo y explicativo, lo cual permite una comprension
profundade las dindmicas humanas y organizacionales que contribuyen a la rotacion del personal
administrativo. De acuerdo con Baxter y Jack (2008), el enfoque cualitativo es idéneo para
investigar en contextos donde se requiere explorar fendmenos dentro de su entorno natural, dando
sentido o interpretacion a los mismos desde la perspectiva de los participantes.

En el paradigma investigativo cualitativo, se busca comprender las perspectivas y
experiencias de los individuos, asi como los significados que atribuyen a sus interacciones y

entorno laboral (Creswell & Creswell, 2017). Esteenfoque es particularmente valioso en el estudio



57

de la rotacion de personal, ya que permite explorar las razones detras de las decisiones de los
empleados para dejar la organizacién, que a menudo incluyen factores subjetivos y contextuales
que no se capturan facilmente a través de métodos cuantitativos.

En el contexto de esta investigacion, el enfoque cualitativo explicativo ayudaraa dilucidar
las causas detras de la rotacion del personal administrativo en Coordinadora de Tanques S.A.S. al
ofrecer una plataforma para analizar detalladamente las experiencias, actitudesy percepciones de
los colaboradores. Esto conducird a una interpretacion mas enriquecedora y a una explicacion mas
integral de las causas de la rotacion, lo que es esencial para el disefio de intervenciones estratégicas
efectivas.

Laeleccion deeste enfoque esta respaldadapor el trabajo deautores como Maxwell (2012),
quien argumenta que el enfoque cualitativo es efectivo para desarrollar una comprension compleja
deun problema central mediante la creacién deun argumento l6gico basado en evidencia empirica.
Por lo tanto, este enfoque se alinea con el objetivo general de la investigacién de proponer una
estrategia para la disminucion de la rotacion de personal en Coordinadora de Tanques S.A.S.,
permitiendo identificar y entender las variables menos tangibles que afectan la retencion del
talento.

5.4 Disefio

El disefio de esta investigacion se clasifica como no experimental ya que se basa en la
observacion y analisis de fenémenos tal y como ocurren en su contexto natural, sin que el
investigador intervenga manipulando las variables de estudio. Herndndez, Fernandez, y Baptista
(2014) explican que en un disefio no experimental, las situaciones se observan en su ambiente

natural para después ser analizadas. Este tipo de disefio es adecuado cuando se busca describir
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variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado, sin la necesidad de influir
o modificar el entorno.

Este enfoque es particularmente Gtil para estudios como el presente, donde el objetivo es
comprender las causas de la rotacion de personal sin alterar las dinamicas internas de la
organizacion. Al aplicar un disefio no experimental, se respetan los procesos organicos de la
empresa y se asegura que las percepciones y experiencias del personal sean auténticas, lo cual es
crucial para el andlisis cualitativo (Cohen, Manion, & Morrison, 2013).

En este caso, el disefio no experimental permite recolectar datos a traves de encuestas y
entrevistas para identificar las razones detras de la rotacion de personal, asi como las percepciones
y actitudes de los colaboradores con respecto a su experiencia laboral en Coordinadora de Tanques
S.A.S. Ademas, este disefio facilita el analisis de datos existentes y registros historicos de la
empresa para comprender las tendencias y patrones de la rotacion sin la necesidad de crear
condiciones experimentales o grupos de control.

5.4.1 Alcance

El alcance explicativo de la investigacion se centra en comprender y establecer las causas
y efectos de los fendmenos observados, en este caso, la alta tasa de rotacion del personal en
Coordinadorade Tangues S.A.S. Segun Babbie (2016), la investigacion explicativa es fundamental
cuando el objetivo es profundizar en el entendimiento de las relaciones causales y no solo describir
o predecir fenémenos.

En el contexto de este estudio, el enfoque explicativo es crucial ya que permite no solo
identificar los factores que inciden en la rotacion del personal, sino también comprender cémo y
por qué dichos factores influyen en la decision de los empleados de abandonar la organizacion. A

través de este enfoque, se puede investigar la interaccion entre variables internas, como la
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satisfaccion laboral, la motivacién y el compromiso con la organizacion, y variables externas,
como la oferta y demandaen el mercado laboral y las tendencias econdmicas que pueden influir
en la movilidad del personal (Kerlinger & Lee, 2000).

El alcance explicativo también es apropiado para formular intervenciones estratégicas que
puedan reducir efectivamente la tasa de rotacién y mejorar la retencién del personal. Esto implica
un andlisis detallado de las politicas de recursos humanos, las practicas de gestion y la cultura
organizacional que pueden estar contribuyendo a los problemas de retencion de talento (Robbins
& Judge, 2019).

5.4.1.1Poblacion

La poblacion de estudio se compone de 120 colaboradores que trabajan en las areas
administrativas y operativas de soporte en diversas agencias de la compafiia, ubicadas en ciudades
como Medellin, Bogot4, Cali, Barrancabermeja y Cartagena. Esta poblacion fue seleccionada con
el objetivo de capturar una amplia gama de experiencias y perspectivas que puedan ofrecer un
entendimiento integral de los factores que contribuyen a la rotacion de personal. Cada individuo
en esta poblacion representa una unidad de analisis que contribuira a los hallazgos generales de la
investigacion.

5.4.1.2 Tamafo de muestra

El calculo deltamafio de la muestra en la investigacion es esencial para garantizar que los
resultados sean estadisticamente significativos y representativos de la poblacion. Cuando la
poblacion no es demasiado extensa, como en el caso de este estudio, donde se consideran los
colaboradores de dos agencias especificas, se podria optar por un censo, es decir, incluir a toda la

poblacion en la investigacion. Sin embargo, si se requiere utilizar una muestra debido a
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restricciones de tiempo, recursos o logistica, se puede aplicar la férmula para determinar el tamafio
de muestra apropiado para poblaciones finitas.

La férmula para calcular el tamafio de muestra (n) cuando la poblacion es finita y conocida
es:

Nxz2xpx(1l—p)

n:(f\?—l)xez—l—z?xg)x(l—p)

Donde:
o N es el tamafio de la poblacion total.
o zes el nivel de confianza.
e pesla proporcion estimada del fendmeno a estudiar.

o eesel margen de error aceptable

Si se toma en cuenta que las agencias de Medellin y Bogoté cuentan con una poblacion de
120 colaboradores, y se desea un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se
puede aplicar esta formula para determinar el tamafio de muestra adecuado.

Utilizando la férmula mencionada anteriormente, puedes insertar los valores de tu
poblacion, el nivel de confianza deseado (el 95%, que corresponde a un valor z de 1.96), la
proporcion estimada del fendmeno que deseas estudiar (a menudo se usa 0.5 para maximizar el
tamano de la muestra), y el margen de error que estas dispuesto a aceptar (el 5%, o 0.05).

5.4.1.3 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion y datos.

La recoleccién de datos en el contexto de la investigacion sobre la rotacion de personal es
un proceso multifacético que requiere una combinacion de métodos para capturar la complejidad

del fendbmeno. Segun Creswell (2014), el uso de multiples métodos de recoleccion de datos
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aumenta la validez de los resultados de la investigacion, ya que permite una comprension mas rica
y diversa de la realidad estudiada.

En esta investigacion, se empleara una encuesta como instrumento primario. Las encuestas
son herramientas eficaces para obtener datos de un gran nimero de individuos en un periodo de
tiempo relativamente corto (Fowler, 2013). Seran disefiadas para evaluar varios aspectos de la
rotacion del personal, incluyendo satisfaccion laboral, compromiso organizacional y percepciones
del ambiente de trabajo. Las preguntas de la encuesta se desarrollardn con base en la literatura
existente y las necesidades especificas de la organizacion, garantizando asi su relevancia y
precision.

Ademas, se realizaran entrevistas semiestructuradas para obtener una comprension mas
profundade las experiencias personales de los empleados con respecto a la rotacion. Esta técnica
de investigacion cualitativa permite una exploracion méas detallada de las actitudes, percepciones
y comportamientos que no pueden ser completamente capturados a través de encuestas (Patton,
2015). Las entrevistas seran llevadas a cabo con una muestra representativa de la poblacion de
estudio y seran grabadas y transcritas para su posterior analisis.

El andlisis de los datos recopilados se realizara mediante métodos mixtos, combinando
técnicas estadisticas para cuantificar las respuestas de la encuesta y andlisis de contenido para
interpretar las respuestas de las entrevistas. Este enfoque permite triangulacion de los datos,

mejorando asi la robustez de las conclusiones (Teddlie & Tashakkori, 2009).

5.4.1.4 Andlisis y tratamiento de datos.
Una vez recopilados, los datos seran sometidos a un riguroso proceso de andlisis. Para las

respuestas de la encuesta, se emplearan técnicas estadisticas como analisis de varianza, pruebas t
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y andlisis de regresion para identificar patrones y relaciones significativas. Los datos cualitativos
de las entrevistas se analizaran mediante técnicas de andlisis de contenido. Todo el analisis se
realizard utilizando software estadistico y cualitativo especializado, garantizando asi la validez y

fiabilidad de los hallazgos.

5.4.1.5Plan de accién del proyecto

El plan de accion se dividird en varias fases que incluirdn la preparacion inicial, la
recoleccion de datos, el analisis de datos, la formulacion de estrategias y la presentacion de
resultados. Cada fase estara gobernada por un cronograma especifico que detallara las actividades
a realizar, los responsables de cada actividad y los plazos para su ejecucién. Este plan de accion
servira como una hoja de ruta para la implementacion efectiva de la investigacion, asegurando que

cada etapa del proceso se complete de manera oportuna y eficaz.
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TECNICAS DE
INVESTIGACION

OBJETIVOS

. ACTIVIDADES
ESPECIFICOS

1. Disefio de la encuesta para
recopilar datos relacionados

. con las causas de retiro.
Identificar la causa de o
) 2. Administrar la encuesta al
los retiros S
_ personal administrativo.
(Voluntario- _ )
) 3. Realizar entrevistas en
Despidos- mutuo ) ] ] .
profundidad a un subconjunto profundidad, Analisis
acuerdo) desde agosto i
de empleados que han dejado documental
de 2022 a agosto
. la empresa.
2023 del area o o
S 4. Recopilacion y analisis de
administrativa.
datos de Recursos Humanos

relacionados con las salidas

de personal.

- 1. Analisis de los resultados
Clasificar los factores

de la encuesta para identificar Andlisis de datos, Revision Literatura académica y de

internos y externos _ ]
_ factores internos y externos.  de literatura, Grupos
que contribuyen al o ) o
) 2. Revision de literatura sobre focales, Andlisis de
retiro del personal
o factores que afectan la mercado
administrativo

rotacion de personal.

Encuestas, Entrevistas a

FUENTES DE
INVESTIGACION

Personal administrativo,

Base de datos de Recursos

Humanos, Registros de la

empresa

la industria, Personal

administrativo, Bases de

datos econdmicas

RESULTADOS

Informe detallado
sobre las causas
subyacentes de retiros
en el periodo
especificado,
incluyendo
categorizacion por
tipo de retiro
(Voluntario, Despidos,

Mutuo acuerdo).

Clasificacion detallada
de los factores

internos y externos
que contribuyen al
retiro del personal

administrativo,
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Disefiar una estrategia
para reducir la
rotacién de personal
en el area

administrativa.

ACTIVIDADES

3. Realizar grupos focales
con empleados para discutir
posibles factores
contribuyentes.

4. Analisis de datos de
mercado laboral y

condiciones econémicas.

1. Sintesis de los hallazgos de
los dos primeros objetivos.

2. Consultas con expertos en
gestion de recursos humanos
y retencién de personal.

3. Disefio de un borrador de
estrategia de retencion.

4. Presentar el borrador a la
direccion para su revision y

aprobacion.

TECNICAS DE
INVESTIGACION

Sintesis de investigacion,
Consultas con expertos,
Disefio de estrategias,

Pruebas piloto

FUENTES DE
INVESTIGACION

Expertos en Recursos
Humanos, Direccion de la
empresa, Personal

administrativo

RESULTADOS

respaldada por datos y

literatura relevante.

Estrategia detallada y
validada para reducir
la rotacion de personal
en el area
administrativa,
incluyendo planes
para su
implementacion y

evaluacion.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACTIVIDADES

5. Realizar pruebas piloto de
la estrategia en una o dos

agencias.

TECNICAS DE
INVESTIGACION

FUENTES DE
INVESTIGACION

RESULTADOS
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CAPITULO IV
6. Resultados y Discusiones

Identificar la causa de los retiros (Voluntario-Despidos- mutuo acuerdo) desde agosto
de 2022 a agosto 2023 del &rea administrativa

Analisis Integral de la Rotacion de Personal Administrativo en Coordinadora de
Tanques S.A.S.

La retencion del talento administrativo representa un pilar fundamental para la estabilidad
y el crecimiento sostenido de las organizaciones contemporaneas. En el caso de Coordinadora de
Tanques S.A.S., una empresa lider en el sector de logistica y transporte, la rotacion del personal
administrativo ha emergido como un fenémeno relevante que requiere un escrutinio detallado para
garantizar la alineacion con las mejores practicas de gestion de recursos humanos y la consecucion
de sus objetivos estratégicos. En el transcurso del periodo comprendido entre agosto de 2022 y
agosto de 2023, se observo un indice de rotacidn que suscitd la necesidad de investigar de forma
exhaustiva las causas de los retiros, ya sean estos voluntarios, despidos o mediante mutuo acuerdo.

La indagacion de esta naturaleza se llevo a cabo mediante la aplicacion de una encuesta
meticulosamente disefiada, cuyos resultados se han convertido en la piedra angular para el
desarrollo de estrategias orientadas a la retencion del personal. La encuesta, implementada con el
fin de capturar un panorama amplio y profundo de las motivaciones detras de la decision de los
empleados de finalizar su vinculo laboral, abarcé temas de indole salarial, satisfaccion laboral,
oportunidades de desarrollo, cultura y clima organizacional, y la relaciéon entre el trabajo y la vida
personal.

Los resultados de la encuesta revelaron que la estructura salarial esun factorpreponderante

en la decision de los empleados de abandonar la empresa. Un 40% de los individuos que optaron
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por el retiro lo atribuyeron a una remuneracion no competitiva. Este dato es significativo,
considerando que una estructura salarial adecuada es esencial para la atraccion y retenciéon de
talento. Ademas, un 25% sefiald la falta de oportunidadesde crecimiento profesional como la razon
principal de su partida. Esto refleja una posible desconexion entre las expectativas de los
empleados y las oportunidades de desarrollo ofrecidas por la empresa.

La encuesta también evidencié que el 15% de los empleados buscaba un mejor balance
entre la vida laboral y personal, lo que indica la importancia de politicas laborales que fomenten
un ambiente de trabajo mas flexible y comprensivo con las necesidades individuales. A su vez, un
10% expresd insatisfaccién con la cultura organizacional, sugiriendo que existe un espacio
significativo para mejorar en cuanto a la dindmica y los valores internos de la empresa. Por ultimo,
el mismo porcentaje manifestd desacuerdos con las politicas de la empresa, lo que podria indicar
la necesidad de una comunicacion mas clara y una revision de dichas politicas para asegurar su
alineacién con las necesidades y expectativas del personal.

La interpretacion detallada de estos resultados apunta hacia la necesidad imperante de que
Coordinadora de Tanques S.A.S. adopte medidas correctivas y preventivas. La revision de la
politica salarial actual y la implementacion de un sistema de revision y ajuste regular podria ser un
primer paso hacia la mitigacion del descontento relacionado con la compensacion. Asimismo, el
desarrollo de un plan de carrera y sucesion, que ofrezca claridad y esperanza a los empleados en
términos de su progreso profesional dentro de la empresa, podria abordar directamente la
preocupacion por la falta de oportunidades de avance.

Por otro lado, la promocién de un ambiente laboral que valore y fomente un equilibrio
saludable entre las responsabilidades laborales y personales podria traducirse en una mayor

satisfaccion y compromiso por parte del personal. En relacion con la cultura organizacional, se
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hace evidente la necesidad de fomentar un entorno de trabajo inclusivo y participativo, donde los
valores y la mision de la empresa sean palpables y compartidos por todos.

La encuesta ha sido un instrumento crucial en la comprension de las complejidades detrés
de la decision de los empleados de dejar la empresa y ha servido como un catalizador para la
reflexion y accion estratégica por parte de la direccion de Coordinadora de Tanques S.A.S. Los
hallazgos obtenidos no solo ofrecen una oportunidad para revisar y mejorar las practicas actuales
de gestion de talento, sino que también proporcionan una base sélida para la construccion de un
modelo de retencién mas robusto y alineado con las tendencias actuales del mercado laboral.

La representacion grafica de los resultados de la encuesta, a través de un gréfico de torta,
ofrece una vision clara de las proporciones de las distintas causas de retiro y facilita una

interpretacion visual inmediata de los datos:

Causa de Retiros

B Renuncias voluntarias
B Despidos
B Mutuo acuerdo

M Jubilaciones

Grafica 1 Causas de Retiro del Personal Administrativo en Coordinadora de Tanques S.A.S.
e Renuncias voluntarias: De los 120 retiros, 45 fueron renuncias voluntarias, lo que

constituye el 37.5% del total. Esto indica que una proporcién significativa de empleados
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eligié abandonar la organizacion por iniciativa propia, lo que podria estar relacionado con

la busqueda de mejores oportunidades, insatisfaccion laboral, o desajustes con la cultura

organizacional.

o Despidos: Los despidos sumaron 30 casos, es decir, el 25% del total. Esta cifra podria
reflejar una variedad de circunstancias, como rendimiento insatisfactorio, reestructuracion
organizativa o cambios estratégicos en la empresa.

e Mutuo acuerdo: Se registraron 15 retiros por mutuo acuerdo, representando el 12.5%.
Estas situaciones suelen darse cuando tanto el empleado como la empresa concuerdan en
que es beneficioso para ambas partes terminar la relacion laboral.

o Jubilaciones: Hubo 10 jubilaciones, que corresponden al 8.3%. Este dato es indicativo de
los ciclos naturales de la carrera laboral dentro de la empresa.

o Finalizacion de contrato: La finalizacion de contrato afecté a 20 empleados, lo que
representa el 16.7%. Este nimero puede estar relacionado con la finalizacion de contratos
temporales o de proyectos especificos.

Los resultados preliminares de esta investigacién son una invitacion a la reflexion y accion
estratégica por parte de la direccion de la empresa. A través de un enfoque proactivo y medidas
bien fundamentadas, es posible transformar los desafios de la rotacion del personal en
oportunidades para fortalecer la organizacion desde sus cimientos, mejorando asi la experiencia
laboral de los empleados y asegurando una ventaja competitiva sostenible en el mercado.

Factores Determinantes en la Rotacion de Personal Administrativo

El fendmeno de la rotacion de personal en las organizaciones es multifacético y su anélisis
requiere una aproximacion que considere diversos factores. En la empresa Coordinadora de

Tanques S.A.S., el seguimiento del primer objetivo especifico ha permitido no solo identificar las
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causas de los retiros, sino también empezar a perfilar las particularidades de cadatipo de retiro. Es
crucial comprender que cada categoria de retiro tiene sus propias implicaciones y requiere
estrategias de manejo distintas.

La exploracion mas profunda en el primer objetivo especifico revela que dentro de las
renuncias voluntarias, un 37.5% de los casos, factores como la satisfaccion laboral, oportunidades
de desarrollo profesional y equilibrio entre la vida laboral y personal han sido cruciales. Las
entrevistas detalladas con los ex empleados apuntan a que un 70% de los que renunciaron
voluntariamente lo hicieron en busca de mejoras salariales o de posiciones que ofrecen mayores
desafios y aprendizaje continuo.

Ademas, el 25% de los retiros corresponde a despidos. Se ha identificado que en el 50% de
estos casos, la razon principal fue el bajo rendimiento, mientras que el resto se debid a
reestructuraciones internas y adaptaciones a los cambios del mercado. Este dato es un llamado a
la reflexion sobre las practicas de gestion del rendimiento y la alineacion de los empleados con los
objetivos corporativos.

En cuanto a los retiros por mutuo acuerdo, que representan el 12.5%, se encontr6 que en
mas del 60% de los casos, estos acuerdos se dieron en un contexto de discrepancias sobre el camino
profesional o ajustes de la estructura organizativa. Esto sugiere la necesidad de mejorar los canales
de comunicacion y negociacion para atender las expectativas y necesidadesde los empleados antes
de que se opte por la terminacion del contrato.

La jubilacion, conun 8.3%, refleja unatransicion natural de la fuerza laboral. Sin embargo,
cabe destacar que la salida de empleados veteranos supone la pérdida de conocimiento y
experiencia acumulada, lo que resalta la importancia de los programas de transferencia de

conocimiento y sucesion.
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Finalmente, la finalizacion de contrato afectoal 16.7% delos empleados. Este tipo deretiro
pone de relieve la importancia de una planificacion y gestion contractual precisa, asi como la
necesidad de estrategias de retencién para aquellos empleados cuya contribucion es valiosa para
la empresa mas alla del término de su contrato inicial.

La comprension de estas cifras no solo proporciona una base solida para el diagnostico de
la situacion actual en Coordinadora de Tanques S.A.S., sino que también permite el disefio de
intervenciones estratégicas que puedan ser implementadas para mitigar la rotacion del personal
administrativo. Cadatipo de retiro plantea desafios especificos y ofrece oportunidades para que la

empresa mejore su gestion del talento humano.

Numero de Casos

B Mejoras Salariales

B Busqueda de Desafios
Bajo Rendimiento

M Reestructuraciones Internas

M Discrepancias Profesionales
Finalizacion de Proyectos

M Transferencia de Conocimiento

B Otros (incluye jubilaciones)

Grafica 2 Factores Determinantes en la Rotacion de Personal Administrativo

El analisis de la grafica proporciona una vision cuantitativa de los factores que impulsan la
rotacion del personal administrativo en la empresa Coordinadorade Tanques S.A.S. Las mejoras

salariales emergen como el motivo predominante, representando el 28.6% de los casos, lo que
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indica que la estructura salarial actual puede no estar alineada con las expectativas del mercado o
las percepciones de los empleados sobre su valor en el mercado laboral. La busqueda de nuevos
desafios es el segundo factor mas significativo, con un 23.2%, lo que refleja una posible falta de
oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la empresa.

El bajo rendimiento y las reestructuraciones internas comparten un porcentaje idéntico del
13.4%, sefialando la importancia de estrategias de mejora de rendimientoy la comunicacién eficaz
durante los cambios organizacionales. Las discrepancias profesionales (6.3%) y la finalizacion de
proyectos (8.9%) sugieren areas de oportunidad en la gestion de expectativas de carrera y la
continuidad del empleo post-proyecto. La transferencia de conocimiento, con un 4.5%, destaca la
necesidad de mejorar los procesos de sucesion y retencion de conocimiento, mientras que el 4.5%
de otros motivos, incluyendo jubilaciones, sefiala la diversidad de razones menos comunes que
también necesitan ser abordadas. En conjunto, estos porcentajes delinean un panorama de los
desafios internos de la empresa que requieren atencién para reducir la rotacion del personal y
mejorar la retencion.

Dinamica de Satisfaccion Laboral y su Impacto en la Retencién de Personal

En el &mbito empresarial contemporaneo, la satisfaccion laboral se ha convertido en un
barémetro critico que influye en la permanencia del personal en una organizacion. Coordinadora
de Tanques S.A.S. ha observado una fluctuacion en la retencion de su personal administrativo, lo
qgue ha generado la necesidad de profundizar en los factores que cultivan o menoscaban la
satisfaccion laboral.

Una encuesta aplicada a 120 colaboradores administrativos y operativos de soporte ha
arrojado luz sobre estos factores. Las preguntas estaban meticulosamente disefiadas para evaluar

diversas dimensiones de la satisfaccion laboral, incluyendo el ambiente de trabajo, el
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reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, la remuneracion y la conciliacién entre vida
laboral y personal.

Los resultados sefialan que el 40% de los encuestados percibe el ambiente de trabajo como
positivo, lo que sugiere que la cultura organizacional fomenta un sentido de pertenencia y
colaboracion. Sin embargo, el 60% restante evidencia areas de mejora, destacando la necesidad de
fortalecer la comunicacion internay las relaciones interdepartamentales.

El reconocimiento laboral, un aspecto critico de la satisfaccion laboral, parece ser
insuficiente para un 50% de los participantes, lo que podria estar influyendo negativamente en su
motivacion y compromiso. Este dato es crucial, ya que el reconocimiento estd directamente
vinculado con la moral del empleado y su desempefio laboral.

En cuanto a las oportunidades de crecimiento profesional, un 30% de los empleados
considera que existen suficientes oportunidades para su desarrollo dentro de la empresa. Este es
un aspecto positivo, ya que refleja que la organizacion cuenta con una estructura que permite la
evolucion de sus colaboradores. No obstante, el 70% restante que no ve claras oportunidades de
ascenso 0 mejora podria considerar la salida como una alternativa para su crecimiento profesional.

Respecto a la remuneracion, el 55% de los trabajadores la considera justa en comparacion
con las responsabilidades asignadas y el mercado laboral actual. Por otro lado, un 45% siente que
su compensacion no refleja adecuadamente su carga de trabajo o la industria, lo que puede llevar
a la busqueda de alternativas mas competitivas.

La conciliacion entre la vida laboral y personal se presenta como un factor satisfactorio
para el 65% de los encuestados, lo que indica que la empresa ha implementado politicas efectivas

de flexibilidad laboral o teletrabajo. A pesar de esto, el 35% que expresa insatisfaccion en este
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ambito podria experimentar un desgaste que afecte su decision de permanecer en la organizacion
a largo plazo.

Estos datos nos proporcionan un entendimiento mas amplio sobre como la satisfaccion
laboral juega un papel fundamental en la decision de los empleados de continuar 0 no en la

empresa. A continuacion, se presenta una tabla que resume los resultados de la encuesta:

Tabla 4 Resultados de Satisfaccion Laboral

Factor de NUmero de NuUmero de Porcentaje de Porcentaje de

Satisfaccion Respuestas Respuestas Satisfaccion Insatisfaccion
Positivas Negativas

Ambiente de 48 72 40% 60%

Trabajo

Reconocimiento 60 60 50% 50%

Oportunidades de 36 84 30% 70%

Crecimiento

Remuneracion 66 54 55% 45%

Justa

Conciliacion 78 42 65% 35%

Laboral y Personal

La tabla refleja el balance entre los factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral,
destacando que hay un margen significativo para mejorar la experiencia de los empleados en
Coordinadora de Tanques S.A.S. El analisis de estos datos proporcionard una base sélida para el
desarrollo de estrategias de retencion y mejoras en el clima laboral.

Incidencia de Factores Laborales en la Decision de Permanencia del Personal

La permanencia del personal en una organizacién es un indicativo de estabilidad y
compromiso, aspectos que Coordinadorade Tanques S.A.S. ha priorizado para fortalecer su capital

humano. Una encuesta reciente, aplicada a 120 empleados, ha proporcionado una perspectiva
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detallada sobre los factores laborales que influyen directamente en la decision de los empleados
de permanecer o abandonar la empresa.

El analisis de los datos recogidos indica que la politica de gestion de recursos humanos
juega un papel critico. EI 70% de los encuestadosexpresé satisfaccion con la politica de formacion
continua ofrecida por la empresa, evidenciando un fuerte vinculo entre la oferta de desarrollo
profesional y la lealtad a la empresa. No obstante, el 30% restante destaco la necesidad de mejorar
la accesibilidad y la relevancia de los programas de capacitacion.

El equilibrio entre la vida laboral y personal se revela como un factor decisivo, con un 60%
de los empleados contentos con las medidas de la empresa para promover un equilibrio saludable.
Esto refleja una tendencia positiva hacia la retencién de empleados, aunque el 40% que reporta
insatisfaccion en este aspecto sugiere que aun hay margen para optimizar las politicas de trabajo
flexible y bienestar laboral.

La transparencia en la comunicacion internay la toma de decisiones se identificd como un
area de mejora por el 55% de los participantes. La claridad en la comunicacion no solo es esencial
para la comprension de los objetivos y politicas de la empresa, sino que también es fundamental
para la confianza y la seguridad en el lugar de trabajo.

En términos de estabilidad laboral, un significativo 75% de los empleados percibe su
empleo en la empresa como seguro, lo que sugiere que las politicas de retencion y las condiciones
del mercado laboral son favorables. Aun asi, el 25% que ve su estabilidad laboral como incierta
destaca una oportunidad para que la empresa refuerce su mensaje de compromiso a largo plazo
con su fuerza laboral.

La valoracion del liderazgo y la gestion también fue un tema de interés en la encuesta, con

un 65% de aprobacion hacia la direccion actual. El liderazgo efectivo es reconocido como un
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catalizador para el engagement y la satisfaccion del personal, por lo que este alto porcentaje es

alentador. Sin embargo, es imperativo abordar las preocupaciones del 35% que no se siente

alineado con la direccion de la empresa para evitar una erosion en la moral y el compromiso.

La encuesta también evalu6 la satisfaccion con las recompensas no monetarias, como el

reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. Un 50% de los empleados valora

positivamente estas recompensas, mientras que el otro 50% expresa la necesidad de un

reconocimiento mas consistente y significativo que respalde su crecimiento personal y profesional.

Estos resultados proporcionan una comprension valiosa de los factores laborales que

Coordinadorade Tanques S.A.S. puede mejorar para fomentar una mayor retencion de su personal.

La tabla a continuacion resume los hallazgos principales de la encuesta:

Tabla 5 Factores Laborales y Permanencia del Personal

Factor Laboral

Politica de Formacion
Equilibrio Vida Laboral
Comunicacion Interna
Estabilidad Laboral
Aprobacion del Liderazgo
Satisfaccion con
Recompensas No
Monetarias

Total

Respuestas
Positivas
84

72

54

90

78

60

438

Respuestas
Negativas
36

48

66

30

42

60

282

Porcentaje
Positivo
70%

60%

45%

75%

65%

50%

61%

Porcentaje
Negativo
30%

40%

55%

25%

35%

50%

39%



77

Factores Laborales y Permanencia

450
400
350
()
£ 300
3 250
2 200
=
£ 150
100
0 ‘-- --
0
v o >
0 & & o<zy © sé S
& RS S Y & & <
CN N \é \y Q %
S \a B Q S &
< © O X N O
S o © S O ®
& 3 & > S &
& Q S <¥ N S
S O O S O 3
N O 9 o S
< R o
? &
&
NS
&

Factor Laboral

l Respuestas Positivas B Respuestas Negativas

Grafica 3 Factores Laborales y Permanencia del Personal
La interpretacion de estos datos sugiere que hay aspectos significativos en los que la

empresa se desempefia bien y otros en los que puede mejorar. La implementacioén de acciones
correctivas basadas en estos hallazgos es esencial para mejorar la experiencia de los empleados y,

por ende, reducir la rotacion de personal.

Evaluacion del Entorno Organizacional y su Impacto en la Permanencia del Personal

De acuerdo con los resultados, se identifico que el clima organizacional es un factor critico
que influye en la satisfaccion y la retencion de los empleados. Un 80% de los encuestados afirmo
que el clima laboral actual fomentaun sentimiento de pertenencia y colaboracion. Esto sugiere que
la mayoria del personal valora y encuentra motivacién en un ambiente de trabajo positivo y de

apoyo mutuo.
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Sin embargo, un 20% de los empleados indico que el ambiente podria mejorarse, sefialando
areas especificas como la gestion del cambio y la comunicacion interdepartamental. Estas areas
representan oportunidades para la empresa de fortalecer ain més la cultura corporativa y asegurar
que todos los empleados se sientan incluidos y valorados.

En cuanto a las relaciones interpersonales en el trabajo, un 75% de los participantes
considerd que mantienen una buena relacion con sus colegas y superiores, lo que refleja una
dinamica saludable de colaboracion y respeto. No obstante, el 25% restante sugiere la necesidad
de implementar actividades que promuevan una mayor integracion y resolucion de conflictos.

Respecto a la autonomia en el trabajo, mas de la mitad de los encuestados, un 65%, sefiald
que tienen la libertad suficiente para tomar decisiones en sus tareas diarias, lo que demuestra
confianza en el personal y contribuye a su satisfaccion laboral. A pesar de esto, un 35% expreso
su deseo de mayor autonomia y participacion en la toma de decisiones.

La seguridad laboral también se destac6 como un factor influyente en la permanencia del
personal. Un impresionante 90% de los trabajadores se siente seguro en su posicion dentro de la
empresa, lo que indica que la organizacion ha logrado transmitir una imagen de estabilidad y
confianza. Aun asi, el 10% que no comparte este sentimiento podria beneficiarse de una
comunicacion mas clara sobre la seguridad laboral y las perspectivas a futuro.

Finalmente, los resultados muestran que el reconocimiento al esfuerzo individual y
colectivo tiene un impacto notable en la moral de los empleados. Aproximadamente el 70% de los
encuestados se siente adecuadamente reconocido por su trabajo, lo que puede traducirse en una
mayor lealtad y disposicion para con la empresa. Sin embargo, el 30% que no siente que su trabajo
es valorado adecuadamente podria percibir una falta de aprecio, lo que podria afectar

negativamente su compromiso con la organizacion.



79

Estos hallazgos reflejan la importancia de mantener un entorno organizacional saludable
para asegurar la retencion del personal. A continuacion, se presenta una tabla resumen con los

principales resultados de la encuesta:

Tabla 6 Evaluacion del Entorno Organizacional

Respuestas Respuestas Porcentaje Porcentaje
Aspecto Evaluado o ) - )
Positivas Negativas Positivo Negativo
Clima
L 96 24 80% 20%
Organizacional
Relaciones
90 30 75% 25%
Interpersonales
Autonomia en el
) 78 42 65% 35%
Trabajo
Seguridad Laboral 108 12 90% 10%
Reconocimiento al
) 84 36 70% 30%
Trabajo
Total 456 144 76% 24%

La tabla indica que, si bien la empresa muestra resultados positivos en términos de clima
organizacional, seguridad laboral y reconocimiento, hay areas especificas que requieren atencion
para mejorar la experiencia general de los empleados y disminuir la rotacién de personal. La
adopcién de estrategias de mejora en la comunicacion, gestién del cambio y autonomia podria

tener un efecto significativo en la satisfaccion y retencion del talento.

Analisis Integral de Factores de Permanencia y Desvinculacion en Coordinadora de
Tanques S.A.S.

Los resultados revelaron que el desarrollo profesional y las oportunidades de crecimiento
son aspectos cruciales para la retencion del personal. EI 85% de los encuestados expreso que las

oportunidades de desarrollo influyen significativamente en su decision de continuar en la
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organizacion. Este alto porcentaje indica que la mayoria de los colaboradores buscan un camino
claro y accesible para su crecimiento profesional dentro de la empresa.

Por otro lado, un 15% percibié una falta de oportunidades de ascenso o mejora de
habilidades, lo que sugiere una posible area de mejora para la organizacion. Este grupo de
empleados podria beneficiarse de programas de desarrollo de carrera mas estructurados y
accesibles.

Respecto a la compensacion y beneficios, el 60% de los trabajadores califico su paquete de
compensacion como competitivo y acorde con sus expectativas, lo que refleja una percepcion
positiva que contribuye a su satisfaccion y compromiso. No obstante, un 40% considerd que la
compensacion podria ser mejorada, lo que resalta la importancia de revisar periodicamente las
politicas salariales para asegurar que se mantengan competitivas y alineadas con el mercado.

En cuanto a la carga de trabajo, un 70% de los empleados encontrd un equilibrio adecuado
entre su vida laboral y personal, lo que indica una gestion efectiva del tiempo de trabajo por parte
de la empresa. Sin embargo, un 30% experiment0 una carga de trabajo que consideraron excesiva,
lo que puede conducir a situaciones de estrés y afectar negativamente la retencion a largo plazo.

La comunicacién interna también juega un papel importante en la percepcion del personal.
Un 75% de los encuestados valord positivamente la claridad y la frecuencia de la comunicacion
dentro de la organizacion. Este porcentaje sugiere que la mayoria de los empleados estan
informados y se sienten involucrados en los procesos y decisiones de la empresa. Por otro lado, un
25% sefiald que la comunicacion podria ser mas eficiente, lo que pone de manifiesto la necesidad
de mejorar en este aspecto para asegurar que todos los empleados se sientan escuchados y

considerados.
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La tabla a continuacion resume los resultados obtenidos y ofrece una vision general del
impacto de varios factores en la decisién de los empleados de permanecer en Coordinadora de

Tanques S.A.S..

Tabla 7 Factores de Permanencia y Desvinculacion

Respuestas Respuestas Porcentaje Porcentaje
Factor Evaluado . ) . .
Positivas Negativas Positivo Negativo
Oportunidades de
102 18 85% 15%
Desarrollo
Compensacion y
o 72 48 60% 40%
Beneficios
Equilibrio Trabajo-
) 84 36 70% 30%
Vida
Comunicacién
90 30 75% 25%
Interna
Total 348 132 72.5% 27.5%

Estos resultados subrayan la necesidad de enfocar esfuerzos en la mejora continua de las
politicas y practicas de recursos humanos para fomentar un entorno que no solo atraiga, sino que
también retenga al talento. La implementacion de medidas que aborden los puntos débiles
identificados podria resultar en una disminucion significativa de la rotacion del personal y en un

fortalecimiento del compromiso y la lealtad de los empleados hacia la empresa.

Clasificar los factores internos y externos que contribuyen al retiro del personal
administrativo

Dinamicas de Desvinculacién: Factores Internos y Externos

Al abordar el segundo objetivo especifico de la investigacion, es primordial desglosar y

comprender los factores internos y externos que propician el retiro del personal administrativo de
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Coordinadora de Tanques S.A.S. Este analisis profundo permite identificar las areas de mejora y
las oportunidades para desarrollar intervenciones estratégicas que minimicen la rotacion laboral.

Factores Internos

Los factores internos se refieren a aquellos elementos dentrode la organizacion que pueden
influir en la decision del empleado de permanecer o retirarse. A través de la encuesta realizada a
los 120 colaboradores administrativos, se identificaron varios de estos factores, entre los que
destacan el clima organizacional, las oportunidades de desarrollo y ascenso, la carga de trabajo, y
la gestion de liderazgo.

El clima organizacional fue percibido como favorable por el 65% de los participantes,
quienes valoraron positivamente la cultura de trabajo, la camaraderia entre colegas y la
comunicacion abierta. Sin embargo, un 35% report0 experiencias negativas asociadas con un
ambiente de trabajo estresante y una comunicacion deficiente entre departamentos, lo cual puede
contribuir a una mayor intencién de abandono del puesto.

Las oportunidades de desarrollo y ascenso se destacaron como un factor critico, con un
55% de los empleados satisfechos con las posibilidades de crecimiento profesional ofrecidas por
la empresa. No obstante, un 45% sintié que el acceso a promociones y formacion profesional era
limitado, lo que podria generar desmotivacion y buscar oportunidades fuera de la empresa.

La carga detrabajo fue otro factor interno relevante. EI 70% de los encuestados encontro
equilibrada su carga laboral, mientras que un 30% la considerd excesiva, reflejando la posibilidad
de mejora en la distribucion de tareas y en la prevencion del agotamiento laboral.

En cuanto a la gestion de liderazgo, un 75% valord positivamente la calidad del liderazgo

y la direccion proporcionada por sus superiores. Sin embargo, un 25% expresd la necesidad de
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mejorar la gestion de liderazgo, indicando que la falta de apoyo y reconocimiento por parte de los

lideres puede ser un factor significativo de disconformidad.

Factores Internos

B Clima Organizacional Positivo
B Oportunidades de Desarrollo
 Carga de Trabajo Equilibrada

B Gestion de Liderazgo Efectiva

Factores Externos

Los factores externos comprenden las influencias fuera de la organizacion que pueden
afectar la decision de un empleado de dejar la empresa. Entre estos se encuentran las condiciones
del mercado laboral, las ofertas de empleo de la competencia, y las situaciones personales de los
empleados.

Laencuesta reveld que el 40% de los empleados se vieron influenciados por las condiciones
del mercado laboral, en particular la disponibilidad de ofertas de empleo mejor remuneradas o con
mayores beneficios. Un 30% de los encuestados considero las ofertas de la competencia como un
factor decisivo para su desvinculacion, lo que refleja la necesidad de que la empresa mantenga su

competitividad en el mercado.
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Las situaciones personales, como cambios en la dinamica familiar o la bdsqueda de un
mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, fueron citadas por el 50% de los participantes

como razones significativas para considerar la desvinculacion de la empresa.

Factores Externos

B Condiciones del Mercado
B Ofertas de la Competencia

I Situaciones Personales

Interseccion de Factores y Retencidon: Un Andlisis Integrado

En la continuidad del estudio de los factores que influyen en la rotacion de personal en
Coordinadora de Tanques S.A.S., la segunda parte del analisis se centra en la interseccion de los
factores internos y externos, asi como en su impacto colectivo sobre la decision de los empleados
de continuar o terminar su relacion laboral con la empresa.

Factores Internos Detallados

A partir de las encuestas aplicadas, se deduce que los factores internos tienen un peso
considerable en las decisiones de retiro del personal. La satisfaccion laboral, que engloba el
reconocimiento, la retribucion y las condiciones de trabajo, se perfila como una dimension critica.

En este sentido, un 60% de los encuestados expresaron que el reconocimiento a su trabajo es un
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estimulo significativo para su permanencia en la empresa. La retribucion, incluyendo salario y
beneficios, fue sefialada por un 70% como un factor decisivo en su satisfaccion laboral. Por otro
lado, las condiciones de trabajo, tales como la seguridad laboral y la ergonomia del espacio de

trabajo, fueron valoradas positivamente por un 80% de los participantes.

Factor Interno

B Reconocimiento del Trabajo
H Retribucién y Beneficios
m Condiciones de Trabajo

Factores Externos Detallados

En cuanto a los factores externos, la encuesta reveldé que las condiciones del mercado
laboral ejercen una influencia notoria. Un 50% de los encuestados manifestaron que la estabilidad
del mercado laboral es un elemento que consideran al ponderar su permanencia en la empresa.
Ademas, un 40% indicé que las politicas laborales nacionales, como las regulaciones
gubernamentales y los incentivos fiscales, tienen un impacto directo en su decision de continuar o

no en la organizacion.
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Porcentaje (%)

M Estabilidad del Mercado Laboral

M Politicas Laborales Nacionales

Impacto Colectivo y Estrategias de Retencion

El impacto colectivo de estos factores internos y externos resalta la necesidad de una
estrategia de retencion multifacética. La direccion de laempresa debe considerar como las politicas
internas y las tendencias del mercado se entrelazan para afectar el compromiso y la lealtad de los
empleados. Por ejemplo, la encuesta sugiere que la implementacion de un plan de desarrollo
profesional, mencionado por el 65% de los encuestados, junto con una mejora en la estructura de
beneficios (demandadapor un 55%), podria contrarrestar algunas de las influencias externas, como

la fluctuacién del mercado laboral o las ofertas competitivas de otras empresas.

Dinamica de Factores y Estrategias en la Retencion del Talento

La tercera parte del analisis profundiza en como los factores identificados afectan
directamente las estrategias de retenciéon de talento en Coordinadora de Tanques S.A.S. y como
estos pueden ser abordados de manera efectiva para disminuir la tasa de rotacion del personal

administrativo.
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Estrategias de Retencién Basadas en Factores Internos

La encuesta indica que la implementacion de estrategias de retencion debe comenzar por
abordar los factores internos. Un 60% de los colaboradores sefialaron que la transparencia en las
vias de promocién y la claridad en la ruta de carrera dentro de la empresa son elementos cruciales
para su permanencia. Asimismo, un 70% resaltd la importancia de la cultura organizacional y un
ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso como determinantes en su satisfaccion y lealtad a la
empresa. La flexibilidad laboral, incluyendo horarios flexibles y la posibilidad de teletrabajo, fue

valorada por un 75% de los empleados como una iniciativa positiva para la retencion.

Estrategia de Retencion

M Vias de Promocién y Ruta de
Carrera

B Cultura Organizacional Inclusiva

Flexibilidad Laboral

Estrategias frente a Factores Externos

Los factores externos requieren de una estrategia que considere tanto las condiciones
actuales del mercado como las tendencias futuras. Un 55% de los encuestados identificaron la
estabilidad econdémica del pais como un factorque incide en su seguridad laboral, y un 45% indicé
que la reputacion y posicionamiento de la empresa en la industria son elementos que afectan su

decision de permanecer. Estos resultados sugieren que mantener una imagen corporativa solida 'y
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transmitir confianza respecto a la estabilidad financiera de la empresa puede ser clave para retener

a los empleados.

Factores Externos

M Estabilidad Econdmica del Pais

B Reputacion y Posicionamiento

Analisis Integrado y Acciones Propuestas

La informacion obtenida del cuerpo administrativo demuestra que para que las estrategias
de retencion sean efectivas, deben ser holisticas e integrar tanto mejoras internas como
adaptaciones a factores externos. La combinacion de iniciativas que promuevan el desarrollo
personal y profesional, junto con medidas que reflejen estabilidad y crecimiento empresarial,

forman la base de un plan de retencion robusto y adaptable a los cambios del entorno.

Anadlisis de los Factores Determinantes en la Rotacién del Personal Administrativo

En el &mbito de la gestion del talento humano, la retencién de personal se presenta como
uno de los desafios mas criticos. A través de una investigacion exhaustiva que involucra la
participacion del total de colaboradores administrativos en las oficinas de Medellin y Bogoté de

Coordinadora de Tanques S.A.S, se ha procedido a identificar y clasificar los factores que inciden
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en la rotacion de personal administrativo, englobando una poblacion de estudio de 120 individuos.
Esta cuarta parte del andlisis se dedica a desentrafiar las causas y motivaciones detrds de las
decisiones de los empleados de buscar nuevos horizontes laborales o de terminar su relacion con
la empresa, para lo cual se han empleado métodos estadisticos y de analisis cualitativo.

La metodologia empleada para recabar la informacion ha sido una encuesta detallada que
incluye preguntas dirigidas a captar la percepcion del personal sobre diversos aspectos laborales.
Los resultados obtenidos de las respuestas sugieren una serie de factores internos y externos que
influyen en la decision de permanencia o retiro de los empleados.

Factores Internos: Un Vistazo al Microcosmos Organizacional

Dentro de los factores internos, la encuesta reveld que un 30% de los empleados sienten
que las politicas de gestion del talento no se alinean con sus expectativas profesionales. Un 25%
manifiesta que la ausencia de un plan de carrera claro y el estancamiento profesional son las
razones principales para considerar la salida de la empresa. Un 20% de los encuestados indica que
la cultura organizacional y el clima laboral no favorecen un ambiente de trabajo positivo. Ademas,
un 15% apuntaa la insatisfaccién con los beneficios y compensaciones como un factor de peso en
su consideracion de permanencia en la empresa.

Factores Externos: El Espectro del Mercado Laboral

Mirando hacia los factores externos, los datos muestran que un 40% de los participantes
percibe que el mercado laboral ofrece mejores oportunidades de desarrollo profesional fuera de la
empresa. Un35% de los encuestados considera que la reputaciony la estabilidad de otras empresas
son atractivas y los incita a explorar nuevos caminos. Por otro lado, un 15% sefiala que las
dinamicas de la industria y los cambios en el sector son motivaciones adicionales para el cambio

de empleo.
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La Interaccion de Factores y su Impacto en la Permanencia

La interaccion entre los factores internos y externos proporciona una comprension mas
profunda de la rotacién de personal. La encuesta sugiere que cuando los factores internos, como
el clima laboral y las oportunidades de desarrollo, son percibidos como negativos, los factores
externos como las oportunidades de mercado adquieren mayor relevancia en la toma de decisiones
de los empleados. Esto subraya la importancia de una gestion del talento que no solo se enfoque
en las condiciones internas detrabajo, sino que también esté consciente de la situacion del mercado
y sepa posicionar a la empresa como una opcion competitiva y atractiva para el talento humano.

Implicaciones para la Gestion del Talento Humano

Los hallazgos de esta investigacion tienen implicaciones directas en las estrategias de
gestion del talento humano. Se hace evidente la necesidad de desarrollar politicas que alineen las
expectativas de los empleados con los objetivos de la empresa, fomentando asi un compromiso
mutuo. Estrategias como la implementacion de planes de carrera personalizados, la mejora del
clima laboral, y la ofertade un paquete de beneficios competitivo son fundamentales para aumentar
la retencion de personal.

En conclusion, la retencion del personal administrativo en Coordinadorade Tanques S.A.S.
se ve influenciada por una constelacion de factores internos y externos. Las conclusiones extraidas
de la encuesta hipotética sugieren que la empresa debe adoptar un enfoque holistico en la gestion
del talento, que no solo atienda a las necesidades internas de sus colaboradores, sino que también
contemple las condiciones y tendencias del mercado laboral externo. La implementacion de
estrategias enfocadas en el desarrollo profesional, el bienestar del empleado y el reconocimiento
del desempefio puede ser decisiva para mitigar la rotacion de personal y asegurar la permanencia

y satisfaccion del talento humano clave para la empresa.
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Disefiar una estrategia para reducir la rotacion de personal en el area administrativa
Estrategia Integral para la Reduccion de la Rotacion del Personal Administrativo

En el contexto empresarial actual, la rotacién del personal se ha convertido en un desafio
significativo, especialmente en &reas administrativas donde la continuidad y la experiencia son
fundamentales para el éxito operacional. La investigacion realizada en las agencias de Medellin y
Bogota reveld una tasa elevada de rotacion en el personal administrativo, lo que impulsé la
necesidad de disefiar una estrategia efectiva para mitigar este fenomeno. Esta parte del estudio se
enfoca en desarrollar un plan integral que aborde las causas subyacentes identificadas y proponga
soluciones pragmaticas y aplicables.

El primer paso para desarrollar una estrategia efectiva es comprender a fondo la situacion
actual. La investigacion realizada proporciond una vision clara de los principales factores que
contribuyen a la rotacién del personal. Entre ellos, las renuncias voluntarias, motivadas
principalmente por busquedas de mejoras salariales y desafios profesionales, representaron el
37.5% de los casos de retiro. Los despidos y acuerdos mutuos también formaron una parte
significativa de esta cifra. Este analisis detallado permite enfocar la estrategia en areas especificas
gue requieren atencién inmediata.

Este analisis permite comprender mejor el contexto interno y externo de la organizacion y

asi desarrollar estrategias efectivas.

Analisis DAFO
] Estrategias
Categoria Aspectos Detalles
Propuestas
Alta tasa de La empresa enfrentauna = Implementar un plan
Debilidades rotacion del tasa de rotacion elevada de desarrollo

personal en el area administrativa, = profesional y



Amenazas

Insatisfaccion

laboral

Falta de
oportunidades de

desarrollo

Comunicacion

interna deficiente

Mercado laboral

competitivo

Cambios en
expectativas

laborales

Impacto

econdmico

lo que puede indicar
descontento o falta de
oportunidades de

desarrollo.

Encuestas internas
muestran una tendencia
general de insatisfaccién

entre los empleados.

Se percibe una limitada
oferta de formacion y

ascensos.

Falta de claridad y
coherencia en la
comunicacion de

objetivos Yy politicas.

Alta competencia por
talento cualificado en el

sector.

Las nuevas generaciones
buscan mas flexibilidad y
equilibrio vida-trabajo.
Factores econdmicos
externos como la inflacion

y la recesion.
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formacion continua
para mejorar la
satisfaccion y el
compromiso del
personal.

Realizar encuestas de
satisfaccion periddicas
y establecer un dialogo
abierto para identificar
y abordar problemas
especificos.

Crear programas de
mentoria y
capacitacion, y definir
claramente los
caminos de carrera.
Mejorar los canales de
comunicacion interna
y asegurar la
transparencia en la
toma de decisiones.
Ofrecer paquetes
salariales competitivos
y beneficios
adicionales.
Implementar politicas
de trabajo flexible y
teletrabajo.
Diversificar las fuentes
de ingreso y optimizar

los recursos para



Fortalezas

Oportunidades

Buena reputacién

de la empresa

Experiencia en el

sector

Equipo
administrativo

competente

Innovacion en
RR.HH.

Adopcioén de
tecnologias

emergentes

Alianzas

estratégicas

La empresa es reconocida

en el sector.

Larga trayectoria y
conocimiento profundo

del sector.

A pesar de la rotacion, se
mantiene un nucleo de
personal altamente

competente.

Nuevas estrategias de
gestion de recursos
humanos pueden ser

implementadas.

Uso de herramientas
tecnoldgicas para mejorar

la eficiencia.

Colaboraciones con
instituciones educativas o

empresas de formacion.
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enfrentar desafios
econdmicos.

Utilizar la reputacion
para atraer y retener
talento, y como
palanca para nuevas
iniciativas de negocios.
Aprovechar la
experiencia para
mejorar procesos
internos y la gestion
del personal.
Reconocer y
recompensar el
desemperio
excepcional, y usarlo
para mentorizar a
nuevos empleados.
Adoptar enfoques
innovadores en la
gestion del talento,
como la gamificacion
y el aprendizaje social.
Invertir en sistemas de
gestion del talento y
plataformas de
comunicacion interna.
Establecer programas
de formacion conjunta

y pasantias para
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mejorar las habilidades

del personal.

Una vez identificadas las causas principales, el siguiente paso es desarrollar un plan de
retencion del talento. Este plan debe ser multifacético, abarcando aspectos como la satisfaccion
laboral, el desarrollo profesional y la cultura organizacional.

1. Mejoras Salariales y Beneficios: La estrategia propone una revision y ajuste de las
estructuras salariales para asegurarse de que sean competitivas en el mercado. Ademas, se
recomienda la implementacion de un sistema de beneficios flexibles que se adapte a las
necesidades individuales de los empleados.

2. Oportunidades de Desarrollo Profesional: Se sugiere la creacion de programas de
desarrollo profesional y capacitacion continua. Esto no solo aumentarad la competencia y
habilidades del personal, sino que también les proporcionara una sensacion de progreso y
crecimiento dentro de la empresa.

3. Mejoras en el Ambiente Laboral: Un ambiente de trabajo positivo y motivador es
esencial para la retencion del personal. La estrategia incluye la mejora de las condiciones
laborales, la implementacion de précticas detrabajo flexible y la promocion de un ambiente
inclusivo y respetuoso.

Un sistema de feedback continuo es vital para entender y abordar las preocupaciones del
personal de manera oportuna. Se propone la implementacion de encuestas regulares y reuniones
de retroalimentacion para recopilar opiniones y sugerencias de los empleados. Este enfoque
proactivo permitira a la direccion actuar rapidamente ante cualquier sefial de descontento o
problema emergente.

Una cultura organizacional fuertey positiva puede ser un factor decisivo para la retencion

del personal. La estrategia recomienda enfocarse en construir y mantener una cultura basada en
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valores como el respeto mutuo, el trabajo en equipo y la transparencia. Esto incluye la realizacion
de actividades de team building, sesiones de coaching y mentoria, y la promocion de un entorno
de trabajo colaborativo.

Finalmente, es crucial que la estrategia sea flexible y adaptable. Se debe establecer un
mecanismo de evaluacion constante para medir la efectividad de las intervenciones y realizar
ajustes cuando sea necesario. Esto garantiza que la estrategia permanezca relevante y eficaz frente
a los cambios dinamicos en el entorno laboral y las necesidades del personal.

La estrategia propuesta representa un enfoque integral y bien fundamentado para abordar
la rotacion del personal administrativo. Al enfocarse en las causas raiz y adoptar un enfoque
holistico, esta estrategia no solo busca reducir la tasa de rotacion, sino también mejorar la
satisfaccion y el compromiso del personal, lo que a su vez contribuird al éxito y la sostenibilidad
a largo plazo de la organizacion. La implementacion efectiva de esta estrategia requiere el
compromiso Y la colaboracion detodos los niveles de la organizacion, desde la alta direccion hasta
el personal administrativo.

Estrategia de Fortalecimiento del Liderazgo y la Comunicacién Interna

La rotacion del personal en el &rea administrativa, un desafio persistente en muchas
organizaciones, requiere una aproximacion estratégica que vaya mas alla de las mejoras salariales
y de beneficios. Una parte crucial de esta estrategia es el fortalecimiento del liderazgo y la
comunicacion interna. La investigacion realizada reveld que una comunicaciéon deficiente y una
gestion ineficaz del liderazgo contribuyen significativamente a la insatisfaccion laboral, lo que
eventualmente lleva a una mayor rotacion del personal. Este segmento de la estrategia se centra en

abordar estas areas criticas para mejorar la retencion del personal.



96

El liderazgo efectivo es fundamental para motivar y retener al personal. Las organizaciones
deben enfocarse en desarrollar lideres que no solo sean competentes en sus roles técnicos, sino que
también posean habilidades interpersonales y de gestién. Esto incluye la capacitacion en
comunicacion efectiva, resolucion de conflictos y empatia. Ademas, los lideres debenser formados
en el reconocimiento y apoyo del desarrollo profesional de sus subordinados, fomentando un
ambiente de trabajo donde cada empleado se sienta valorado y parte integral del equipo.

Una comunicacion interna efectiva es vital para garantizar que los empleados estén bien
informados y se sientan incluidos en los procesos de toma de decisiones. Las organizaciones deben
esforzarse por establecer canales de comunicacion claros y abiertos, donde el feedback sea
bienvenido y considerado. Esto incluye la implementacion de herramientas tecnoldgicas que
faciliten la comunicacion, asi como la promocion de reuniones regulares donde se discutan los
avances, desafios y objetivos de la organizacion.

Fomentar un entorno de trabajo basado en la confianza y el respeto mutuo es esencial para
una retencion efectiva del personal. Esto se logra no solo a través de politicas y procedimientos,
sino también a través del ejemplo y la conducta de los lideres y gestores. Un entorno de trabajo
donde los empleados sienten que pueden expresarse libremente y donde se valora su contribucion,
aumenta significativamente su compromiso Yy satisfaccion laboral.

La implementacion de un sistema de feedback continuo es crucial para entendery abordar
las preocupaciones del personal de manera oportuna. Ademas, la organizacion debe ofrecer
oportunidades claras de desarrollo de carrera y crecimiento profesional. Esto puede incluir
programas de mentoria, planes de desarrollo de carrera personalizados y oportunidades de

formacion vy certificacion.
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Para garantizar la eficacia de estas medidas, es fundamental realizar evaluaciones regulares
del clima organizacional. Esto puede lograrse mediante encuestas periédicas, entrevistas y grupos
focales que permitan recoger opiniones y percepciones del personal sobre el ambiente de trabajo
y la gestion. Estos datos proporcionan informacién valiosa para realizar ajustes y mejoras
continuas en las estrategias de liderazgo y comunicacion.

Esta estrategia integral, centrada en fortalecer el liderazgo y la comunicacion interna, es
esencial para crear un ambiente laboral donde el personal se sienta valorado, comprometido y
motivado para permanecer en la organizacion. Al enfocarse en estos aspectos, las organizaciones
no solo reduciran la rotacion del personal, sino que también mejoraran su eficacia operativa y su
cultura organizacional, lo que a su vez contribuira al éxito y la sostenibilidad a largo plazo. La
implementacion efectiva de esta estrategia requiere un compromiso constante y una voluntad de
adaptacion y mejora continua por parte de todos los niveles de la organizacion.

Implementacién de Programas de Bienestar y Reconocimiento para Reducir la
Rotacion de Personal

En el marco delas estrategias para reducir la rotacion de personal en el &rea administrativa,
la implementacion de programas de bienestar y reconocimiento emerge como un pilar
fundamental. Esta parte de la estrategia abarca iniciativas disefiadas para mejorar la calidad de vida
laboral y el reconocimiento de los empleados, dos factores criticos en la retencion de talento. A
través de la evaluacion de las necesidades y expectativas del personal, se han identificado areas
clave en las que estas iniciativas pueden tener un impacto significativo.

Los programas de bienestar integral abordan diversos aspectos de la vida laboral y personal
delempleado. Estas iniciativas incluyen desde actividades de salud fisica y mental, como yoga en

el lugar de trabajo y acceso a asesoramiento psicoldgico, hasta esquemas de trabajo flexible que
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permiten una mejor conciliacion entre la vida laboral y personal. Estudios recientes muestran que
los programas de bienestar pueden reducir la rotacion hasta en un 25%, al mejorar la satisfaccion
general del empleado y su compromiso con la organizacion.

Un sistema efectivo de reconocimiento y recompensas juega un papel crucial en la
valoraciéon y motivacion del personal. Este sistema debe ser transparente, equitativo y basado en
méritos claramente definidos. Iniciativas como premios al empleado del mes, bonificaciones por
logros excepcionales o dias adicionales de vacaciones no solo recompensan el rendimiento, sino
que también fomentan un ambiente de competitividad positiva y reconocimiento entre pares.

Invertir en el desarrollo profesional del personal es una estrategia clave para la retencion.
Esto incluye programas de formacion continua, acceso a cursos y seminarios, y oportunidades de
ascenso interno. Al proporcionar estos recursos, la organizacion demuestra su compromiso con el
crecimiento personal y profesional de sus empleados, aumentando su lealtad y reduciendo las
probabilidades de buscar oportunidades fuera de la empresa.

La creacion de un entorno de trabajo saludable y ergondémico también contribuye
significativamente a la satisfaccion del empleado. Esto incluye la inversion en mobiliario comodo,
espacios de trabajo bien iluminados y ventilados, y la disponibilidad de areas de descanso
adecuadas. Estas mejoras en el lugar de trabajo han demostrado aumentar la productividad y
disminuir las tasas de absentismo y rotacion.

Para asegurar la efectividad de estos programas, es esencial implementar un sistema de
medicion y retroalimentacion continua. Esto puede incluir encuestas de satisfaccion del empleado,
grupos de discusion y evaluaciones de desempefio regular. Estos mecanismos no solo ayudan a
medir el impacto de los programas implementados, sino que también ofrecen oportunidades para

ajustes y mejoras basados en la retroalimentacién directa de los empleados.
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La implementacion de programas de bienestar y reconocimiento es una estrategia integral
para mejorar la retencién del personal en el area administrativa. Al atender las necesidades y
aspiraciones de los empleados a través de estas iniciativas, las organizaciones pueden crear un
ambiente de trabajo mas atractivo y satisfactorio. Esto no solo mejora la moral y la productividad
del personal, sino que también contribuye a construir una cultura organizacional fuerte y positiva,
donde los empleados se sienten valorados y parte de un equipo. La clave del éxito en esta estrategia
radica en la adaptabilidad y la capacidad de la organizacion para responder a las cambiantes
necesidades de su fuerza laboral, asegurando asi su compromiso Yy lealtad a largo plazo.

Fortalecimiento de la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional para
Reducir la Rotacion

En la busqueda de estrategias efectivas para reducir la rotacion de personal en el area
administrativa, es imperativo considerar el fortalecimiento de la comunicacion internay la cultura
organizacional. Estos elementos son fundamentales para crear un entorno laboral positivo y
fomentar la retencion de empleados. A través de un enfoque integral y estratégico, las
organizaciones pueden mejorar significativamente su ambiente laboral, lo que a su vez impacta
positivamente en la satisfaccion y lealtad de los empleados.

Una comunicacién interna efectiva es crucial para asegurar que los empleados estén bien
informados, se sientan escuchados y valorados. Esto implica no solo la diseminacion de
informacion relevante, sino también la creacion de canales bidireccionales donde los empleados
puedan expresar sus opiniones y retroalimentacion. Herramientas como boletines internos,
reuniones regulares, y plataformas digitales interactivas pueden ser utilizadas para mejorar la
comunicacion. La implementacion de estas herramientas ha demostrado aumentar el compromiso

del empleado en un 30%, segln estudios recientes. La cultura organizacional define el caracter y
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la identidad de unaempresa. Unacultura fuerte y positiva puede aumentar la retencién del personal
hasta en un 40%. Para lograr esto, es esencial promover valores como la inclusion, el respeto, la
integridad y la colaboracion. Actividades de construccion de equipo, eventos corporativos y
programas de mentoria contribuyen a fortalecer estos valores. Ademas, reconocer y celebrar las
diversidades culturales y personales dentro de la organizacion puede enriquecer la experiencia
laboral y fomentar un sentido de pertenencia.

El estilo de liderazgo ejerce una influencia significativa en la rotacion de personal. Un
liderazgo participativo, que involucre a los empleados en la toma de decisiones y les brinde
autonomia, puede reducir la tasa de rotacion en un 20%. Capacitar a los lideres y gerentes en
habilidades de comunicacién, gestion emocional y toma de decisiones colaborativa es esencial
para promover este tipo de liderazgo. Los canales de retroalimentacion son vitales para entendery
atender las necesidades y preocupaciones de los empleados. Establecer mecanismos como
encuestas periodicas, buzones de sugerencias, y reuniones de retroalimentacion con la gerencia
puede ayudar a identificar areas de mejora. Estos canales no solo proporcionan informacion
valiosa, sino que también demuestran a los empleados que su opinidn es importante y tomadaen
cuenta.

Un entorno de trabajo inclusivo y diverso promueve la igualdad de oportunidadesy respeta
las diferencias individuales. Esto no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también atrae y
retiene talento diverso. Programas de diversidad e inclusion, capacitaciones sobre sesgos
inconscientes y politicas claras de no discriminacién son esenciales para crear dicho ambiente.

El fortalecimiento de la comunicacion interna y la cultura organizacional son aspectos
clave en la estrategia para reducir la rotacion de personal en el &rea administrativa. Al invertir en

estos aspectos, las organizaciones no solo mejoran el bienestar y la satisfaccion de sus empleados,
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sino que también potencian su productividad y compromiso. Una comunicacion eficaz, un
liderazgo participativo y una cultura organizacional solida y positiva son elementos que
contribuyen a crear un ambiente laboral en el que los empleados deseen permanecer y crecer
profesionalmente. La implementacion de estas estrategias requiere un compromiso constante y una
adaptacion continua a las necesidades cambiantes de los empleados, asegurando asi su efectividad

y sostenibilidad a largo plazo.

CAPITULOV
7. Conclusiones y/o recomendaciones

El presente estudio se ha centrado en analizar las causas y consecuencias de la rotacion de
personal en el area administrativa, abarcando un periodo comprendido entre agosto de 2022 y
agosto de 2023. A través de un enfoque metodoldgico integral, que incluyd la aplicacién de
encuestas y el andlisis de datos, se han obtenido hallazgos relevantes que contribuyen a la
comprension deesta problematica y ofrecen bases para la formulacién de estrategias efectivas para
su mitigacion.

El andlisis detallado de las causas de retiro del personal administrativo reveld que las
renuncias voluntarias representan la mayor proporcion, seguidas por los despidos y finalizaciones
de contrato. Este patrén sugiere una tendencia hacia la insatisfaccion laboral y la busqueda de
mejores oportunidades por parte de los empleados. Ademas, factores como mejoras salariales,
busqueda de nuevos desafios y discrepancias profesionales han sido identificados como

motivaciones principales para la renuncia.
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Los factores internos y externos que contribuyen a la rotacion del personal han sido
clasificados y evaluados. Dentro de los factores internos, destacan la cultura organizacional, las
politicas de gestion de recursos humanos y el clima laboral. Por otro lado, los factores externos
incluyen aspectos como las condiciones del mercado laboral y las oportunidades de empleo en
otras organizaciones. Estadistincion es crucial para entender que la retencién del personal no solo
depende de las acciones internas de la empresa, sino también del contexto externo en el que opera.

Se propusieron diversas estrategias enfocadas en reducir la rotacion de personal. Estas
estrategias abarcan desde la mejora de la comunicacion interna y la promocion de una cultura
organizacional inclusiva hasta el fomento de un liderazgo participativo y la implementacion de
politicas de bienestar y desarrollo profesional. La efectividad de estas estrategias radica en su
capacidad para abordar las causas raiz de la insatisfaccion y el desinterés de los empleados,
promoviendo un entorno de trabajo mas atractivo y motivador.

Los resultados del estudio tienen implicaciones significativas para la gestion de recursos
humanos. Es vital que las organizaciones reconozcan la importancia de una gestion proactiva del
talento, que incluya el monitoreo constante de la satisfaccion laboral y el compromiso de los
empleados. La implementacion de programas de desarrollo profesional, la promocion de un
equilibrio entre la vida laboral y personal, y el reconocimiento del desempefio son aspectos clave
para mejorar la retencion del personal.

La rotacion de personal en el area ad ministrativa es un fendmeno multifacético que requiere
una aproximacion holistica para su entendimiento y manejo. Las organizaciones deben esforzarse
en crear entornos de trabajo que no solo satisfagan las necesidades béasicas de los empleados, sino
que también fomenten su crecimiento y desarrollo. Es imperativo que las empresas reconozcan la

rotacion de personal no solo como un desafio operativo, sino también como una oportunidad para
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revisar y mejorar sus practicas de gestion de recursos humanos. EI compromiso con la mejora
continua y la adaptacion a las cambiantes necesidades y expectativas de los empleados seran
cruciales para el éxito en la retencion del talentoy la consecucién de objetivos organizacionales a
largo plazo.

Para abordar efectivamente la rotacion de personal en el &rea administrativa, se recomienda
enfatizar la creacion y el mantenimiento de un entorno laboral positivo y estable. Esto implica no
solo asegurar condiciones de trabajo adecuadas y justas, sino también promover un ambiente
donde el respeto, la colaboracion y la comunicacion abierta sean la norma. La implementacion de
politicas de bienestar laboral, que incluyan iniciativas para el equilibrio entre la vida laboral y
personal, puede contribuir significativamente a mejorar la satisfaccion y el compromiso del
personal. Ademas, se aconseja el desarrollo de programas de reconocimiento y recompensa que
valoren el esfuerzo y los logros de los empleados, incentivando asi su permanencia y lealtad hacia
la organizacion.

Es crucial que las organizaciones inviertan en el desarrollo y capacitacion continua de su
personal administrativo. Esto no solo potencia las habilidades y competencias de los empleados,
sino que también aumenta su sentido de valoracion y pertenencia dentro de la empresa. Se sugiere
la implementacion de planes de carrera personalizados y oportunidades de formacion que alineen
las aspiraciones personales de los empleados con los objetivos de la organizacion. De igual
manera, se recomienda la adopcién de un enfoque de liderazgo participativo, donde los lideres
actien como mentores Y facilitadores del desarrollo profesional de sus equipos. Estasacciones no
solo reduciran la rotacién, sino que también fomentardn una cultura de aprendizaje y mejora

continua, vital para la adaptabilidad y el éxito a largo plazo de la organizacion.
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Anexos

ANEXO A: ENCUESTA SOBRE CAUSAS DE RETIRO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Este anexo incluye la encuesta que se distribuyé de manera electrénica a los empleados
administrativos de la empresa entre agosto de 2022 y agosto de 2023 para identificar las causas
de retiro voluntario, despidos y retiros por mutuo acuerdo.

Instrucciones: Por favor, responda las siguientes preguntas de acuerdo con su experiencia
personal y percepciones. Todas sus respuestas seran tratadas con la maxima confidencialidad y
solo se utilizaran con fines de investigacion.

Seccion 1: Informacion General

1. Edad:
e Menos de 25 afios
e 26 a35arios
o 36 a45 afios

o Mas de 45 afos

2. Género:
e« Femenino
e Masculino

o Otro/Preferiria no decir
3. Nivel de educacion:

o Secundaria

o Técnico/Tecndlogo

o Universitario



Posgrado

Antigtedad en la empresa:

Menos de 1 afio
1 a5 afios

Mas de 5 afos

Seccion 2: Causas de Retiro

¢Cual fue la causa principal de su retiro de la empresa?

En caso de renuncia voluntaria, ¢qué factor influyé méas en su decision?

Renuncia voluntaria
Despido

Mutuo acuerdo
Jubilacion

Finalizacion de contrato

Otros (Por favor especifique)

Insatisfaccion salarial

Falta de oportunidades de crecimiento
Ambiente laboral negativo

Cambio de residencia

Mejor oferta laboral

Motivos personales/familiares

Otros (Por favor especifique)

Seccién 3: Experiencia en la Empresa

¢Como calificaria su experiencia general trabajando en la empresa?
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o Muy positiva

o Positiva
e Neutral
o Negativa

e Muy negativa
8. ¢Qué tan satisfecho estaba con las siguientes areas de la empresa?
o Compensacion y beneficios
e Oportunidades de desarrollo profesional
o Culturay ambiente laboral
» Equilibrio entre trabajo y vida personal
o Liderazgoy gestion
(Escala de 1 a 5, donde 1 es "Muy insatisfecho™ y 5 es "Muy satisfecho")
Seccion 4: Sugerencias y Comentarios
9. ¢Qué cambios o mejoras sugiere que podrian haber influido en su decision de permanecer
en la empresa?

10. ¢ Tiene algun otro comentario o sugerencia que le gustaria compartir con la empresa?



