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Resumen

El objetivo del presente trabajo es proponer estrategias para mitigar la rotacion de
personal en la empresa ELSISCOM Ingenieria LTDA, de acuerdo con la normatividad
legal y politicas de la empresa. Se justifica porque la rotacion de personal es un tema
recurrente en la empresa lo que esta afectando la productividad, los costos y la
operatividad que demanda el entrenamiento de un nuevo personal.

La metodologia que se utilizar4 sera el uso de fuentes primarias para realizar la
investigacion y recopilacion de informacién a partir de focus group realizados a los
directivos de la empresa, revisién de encuestas de retiro, informes, libros, periodicos,
articulos académicos. Una de las principales conclusiones es que se evidencia una
oportunidad en la mitigacion de rotaciébn de personal en la empresa ELSISCOM
INGENIERIA LTDA, a través de la implementacion de estrategias que permitan
incrementar la motivacion de los colaboradores y el compromiso de estos con la
compafia.

Palabras clave. Rotacion de personal, Gestibon Humana, estrategias.
Abstract

The objective of the current proposal is to evaluate the need of a Human Talent
Management consultant intervention to mitigate staff turnover in ELSISCOM
INGENIERIA LTDA company, located in Bogota D.C. The justification for this proposal
is that staff turnover is a recurring issue in the company which is affecting productivity,
costs, and the operability required by the training of new staff.

The methodology is based on the use of primary sources to carry out the investigation
and compilation of information from interviews, reports, books, newspapers and
academic articles. One of the main conclusions is thatthere is an opportunity to
mitigate staff turnover in the company ELSISCOM INGENIERIA LTDA, through the
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implementation of strategies that increase the motivation of employees and their
commitment to the Company.

Keywords. Staff turnover, Human Management, strategies.

Introduccion

La aparicién de la pandemia trajo consigo grandes desafios para las empresas de todo
el mundo. Las organizaciones tuvieron que adaptarse a los cambios presentados y
particularmente el &rea de Gestion Humana, tuvo que reinventarse y transformar sus
procesos para lograr una eficiente gestion de la fuerza laboral. Dentro de esos grandes
retos podemos mencionar: La gestion y supervision del teletrabajo, los cambios en los
procesos de contratacion y capacitacion, lograr garantizar la salud fisica, mental y la
conciliacion entre la vida personal y laboral de los colaboradores de la empresa. Sin
lugar a dudas, uno de los principales desafios ha sido y sigue siendo encontrar y retener
al talento.

Actualmente, se evidencia a nivel mundial un incremento en la rotacién de personal en
las organizaciones de todos los sectores de la economia como consecuencia de la
pandemia. Segun un articulo de la revista Semana, publicado el 01 de junio de 2022,
“El Departamento de Trabajo de Estados Unidos informé que, durante los meses de
abril, mayo y junio de 2021 un total de 11,5 millones de trabajadores renunciaron a sus
empleos”. Segun Bernal Duran (2022) “La alta rotacion de talento, especialmente en
cargos de liderazgo, se ha convertido en un problema para las empresas. Ademas de
generar sobrecostos, puede impactar la construccion de cultura organizacional”.

Un estudio realizado por Acrip y el Ministerio del Trabajo (2022) encontré que:
“Diciembre fue el mes con mayor rotacion de personal (24,1%), seguido de junio (13,9%)
y enero (10,9%) y son las personas entre los 23 y los 30 afios quienes méas deciden
cambiar de empleo, con un 58,8% de los casos, segun Acrip. Referente a las industrias:
el sector de produccion tiene rotaciones del 40,90%, servicios llegé a 21,90%, comercial
alcanzé 13,10% vy logistica se ubico en 4,40%.”. Cabe sefalar que segun Mintic para el
afo 2025, el pais tendra un déficit de alrededor de 200.000 profesionales en el campo
tecnolégico. De acuerdo a lo anterior, se identific6 como problematica que la rotacién
en las empresas aumenta significativamente, afectando los costos, la productividad de
los empleados y el clima de la organizacion.

La rotacidn de personal se puede generar por varias causas dentro de las cuales se
pueden mencionar: Mal clima laboral, inadecuada supervision y/o desmotivacion, las
cuales hacen parte de la rotacion voluntaria. En el caso de la rotacion involuntaria, las
empresas dejan ir a sus empleados debido a una reestructuracion de su plantilla o
porque no hay suficiente presupuesto. En este problema, se encuentra inmersa la
empresa ELSISCOM INGENIERIA LTDA, que desde el afio 2019 presenta una alta
rotacion de sus empleados, sin la implementacion de una estrategia que ayude a reducir
este indice y que permita a sus colaboradores mantener un equilibrio entre lo personal
y lo laboral.

A continuacion, evidenciamos la rotacion que ha venido presentando a nivel general
ELSISCOM INGENIERIA LTDA desde el afio 2019 hasta el afio actual.



Tabla 1. Rotacién de personal ELSISCOM INGENIERIA LTDA.

De igual manera se evidencia la rotacion de personal por parte del area administrativa
y operativa.

Tabla 2. Rotacion de personal por areas en ELSISCOM INGENIERIA LTDA.

Ambas tablas muestran el alto indice de rotacion que presenta la empresa desde el afio
2019 hasta lo corrido del afio 2022. Dado lo expuesto, como justificacion la rotacién
de personal es un tema recurrente en la empresa ELSISCOM INGENIERIA LTDA. lo
que afecta la productividad, los costos y la operatividad que demanda el entrenamiento
de sus nuevos colaboradores.

La constante rotacion de personal ocasiona que no se desarrolle la experiencia
necesaria en las funciones de sus empleados, lo que repercute en la calidad de los
servicios ofrecidos por la organizacion. La empresa ELSISCOM INGENIERIA LTDA,
requiere de una investigacibn de campo que permita identificar las causas mas
importantes por las que en los Ultimos afos se ha generado un indice considerable en
la rotacion del personal tanto administrativo como operativo y con base en ello, el
desarrollo de una propuesta de estrategias para mitigar la rotacion en la empresa y asi
lograr generar un desarrollo del talento humano mas apropiado para la misma.

Colombia aun conserva sistemas poco actualizados que no se han adaptado a las
nuevas demandas y aun no logran cubrir o satisfacer las necesidades de las personas
gue se encuentran vinculadas en las mismas. Por otro lado, se encuentran aquellas que
si, pero que sobreponen la innovacion tecnoldgica y los grandes cambios sobre sus
empleados. Por consiguiente, el objetivo de este working paper es proponer estrategias
para mitigar la rotacion de personal en la empresa ELSISCOM INGENIERIA LTDA, de
acuerdo con la normatividad legal y politicas de la empresa. Para esto y como objetivos
especificos se plantea: 1) Conocer las implicaciones de la rotacién de personal en los
principales procesos de Gestion Humana. 2) Analizar la percepcion que tienen los
directivos de la empresa sobre los procesos que permiten la retencién de personal. 3)
Identificar las principales causas de rotacion de personal en la organizacién a investigar
antes, durante y después de la pandemia.

Como metodologia que permita cumplir con los objetivos planteados anteriormente, se
utilizara como fuente primaria las entrevistas de retiro realizadas por el area de Gestion
Humana, los focus group realizados a los directivos de la empresa con el fin de conocer
cudles son las principales causas de rotacion en la empresa. De manera adicional, se
tomaran como referencia fuentes secundarias para realizar la investigacion y
recopilacion de informacién y se acudira a documentos y articulos académicos que nos
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permitan hacer un mapeo y tener cifras claras del comportamiento de la rotacion antes,
durante y después de la pandemia, asi como de las consecuencias de esta a nivel
nacional y mundial.

Esta investigacion privilegiara el método deductivo, dado a que se parte del analisis
de la rotacion de personal en un ambito nacional e internacional, para luego enfocarse
de manera especifica en la rotacion de personal en ELSISCOM INGENIERIA LTDA.

En cuanto al enfoque, serd primordialmente cualitativo, pues se pretende utilizar
entrevistas de retiro y focus group para conocer las causas de rotacion y estrategias de
retencién en la organizacion a investigar.

El presente trabajo de investigacion esta dividido en cinco partes. En la primera parte
se presenta informacion sobre ELSISCOM INGENIERIA LTDA. Se describe su historia,
mision, vision, valores y organigrama. En la segunda parte se resaltaran los principales
procesos de Gestion Humana, enfatizando en la rotacion de personal, lo anterior dirigido
a pre, durante y post pandemia. En la tercera parte se describe el procedimiento y los
resultados a partir del trabajo de campo en la organizacién, basados en focus group y
entrevistas de retiro. Teniendo en cuenta el punto anterior, se desarrollara una cuarta
parte en la cual se describen estrategias sobre programas que puede implementar la
compafia para mitigar la rotacién de personal con base en la normatividad y finalmente
en la quinta parte se presentara la conclusion.

1. CONTEXTO ORGANIZACION
1.1. Historia

ELSISCOM INGENIERIA LTDA, es una firma de Ingenieria eléctrica, fundada en 1989
que posee mas de 33 afios de experiencia en procesos de transformacion,
mantenimiento, montaje, disefio y gestibn energética, en diferentes sectores
econémicos de Colombia: Oil & Gas, Industrial y Estatal.

Durante todo el tiempo de labores, la compafia ha basado sus operaciones en practicas
y procedimientos de trabajos seguros, lo que les ha permitido contar con un registro de
CERO accidentes. Para ello, cumple con los estandares estipulados en la Guia Registro
Unico de Contratistas (RUC) que cuenta con el aval del Consejo Colombiano de
Seguridad.

Entre los afios 2017 y 2018 la compafia ha ejecutado mas de 800 proyectos a nivel
nacional y ha entregado mas de 900 ofertas entre 2018 y 2020.

ELSISCOM INGENIERIA LTDA cuenta con mas de 10 Clientes, dentro de los cuales
podemos mencionar: Chevron, Ramo, Congelagro McCain, CEDCO - Sierra Col, Zona
Franca de Occidente, WEG, GEA Group, entre otros.

La empresa maneja los siguientes servicios

Ingenieria & Consultoria
Instalaciones y Montaje
Outsourcing Eléctrico
Capacitaciones



1.2. Mision, Visién y Valores

Misién

“Somos una empresa rentable que entiende las necesidades de sus clientes y les brinda
soluciones de Ingenieria eléctrica en Colombia, a través de la prestacion de un servicio
eficiente, dindmico y amigable”.

Vision

“En el 2025, seremos la mejor solucién a las necesidades del area eléctrica y eficiencia
energética de nuestros clientes, siendo una empresa innovadora, rentable y enfocada
en la mejora continua de nuestros procesos”.

Valores Corporativos

Innovacioén
Compromiso
Responsabilidad
Excelencia
Amabilidad
Solidaridad

1.3 Organigrama

El organigrama de la empresa es un esquema grafico que representa la estructura
interna de la organizacion, reflejando las relaciones jerarquicas y las competencias de

las misma.

By Cvw - b
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Gréfica 1. Organigrama de ELSISCOM INGENIERIA LTDA.

Los cuadros de la gréfica, representan los cargos de la organizacion y las
verticales y horizontales los canales de comunicacion. La empresa cuenta con cuatro

lineas



gerencias (General, Operativa, Comercial y Administrativa). La Gerencia General se
encarga de designar un representante por la direccion y tener un departamento de SST,
luego esta el departamento de Gerencia de Operaciones y Comercial, el cual se encarga
de asignar al area de ingenieria los siguientes cargos: Asistente de compras,
supervisores, técnicos y ayudantes; y la cuarta Gerencia Administrativa, es la encargada
de controlar los cargos de contabilidad, recursos humanos y el asesor externo de
contabilidad.

1.4. Area de Recursos Humanos

EL SISCOM INGENIERIA LTDA cuenta con 25 colaboradores, de los cuales 23 tienen
contrato a término indefinido, 1 colaborador contrato a término fijo y 1 un colaborador
con contrato por obra/labor.

El area de Recursos Humanos de la empresa ELSICOM INGENIERIA LTDA se enfoca
en ofrecer soporte a todos los miembros de la organizacion de manera eficiente y
efectiva para alcanzar el cumplimiento de las estrategias y los objetivos del negocio.

Esta area esta conformada por el Coordinador Administrativo y Financiero y reporta a la
Gerencia. Dentro de las funciones de esta area podemos mencionar:

Reclutamiento.

Contratacion y seleccion de personal.

Induccion.

Entrenamiento y formacion.

Compensacion y beneficios.

Gestion Administrativa de Personal.

Contabilidad.

Manejo de némina, liquidaciones, prestaciones sociales.
Pagos a proveedores, manejo de caja menor.

2. PROCESOS DE GESTION HUMANA

Los procesos de Gestion Humana permiten mejorar la eficiencia, la productividad y el
logro de los objetivos organizacionales. A continuacién, hablaremos sobre algunas de
las caracteristicas de los principales procesos de gestion antes, durante y después de
la pandemia.

PROCESOS DE GESTION HUMANA

RECLUTAMIENTO ANTES DE PANDEMIA

El proceso de Existian 3 tipos de busqueda para cubrir las necesidades: Interna, externa y mixta.
reclutamiento se considera

como la fase inicial para e Interna: Oportunidad que brindan las compafilas para que sus propios
tener éxito en el proceso colaboradores tengan la posibilidad de crecer dentro de la misma por medio de
de identificar perfiles convocatorias internas que normalmente son comunicados enviados por correo
laborales. electronico corporativo. (5 dias aprox.)

e  Externa: Comunicados por medio de portales de empleo, referidos, y/o bases de
datos para la busqueda del perfil apropiado. (8 dias aprox.)

e  Mixta: Se convocan y se postulan perfiles mediante las modalidades explicadas
anteriormente.

DURANTE PANDEMIA

Aunque antes de la pandemia la era digital ya era un fuerte dentro de los diferentes
procesos de Gestion Humana, lo que generd el covid-19 fue potencializar la basqueda
de perfiles mediante los portales de empleo como lo fueron: CompuTrabajo, El Empleo,
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LinkedIn, Talentbox y/o paginas oficiales de las comparfiias, ademas de realizar el
proceso de reclutamiento descrito anteriormente.

DESPUES DE PANDEMIA

La digitalizacion como necesidad operativa generd el cambio vital del proceso de
reclutamiento y se convirtié en un recurso imprescindible para agilizar la selecciéon de
perfiles laborales, sin dejar a un lado el proceso de identificar cual es la necesidad
principal para la nueva contratacion y seguir de una forma digital el nuevo proceso.

SELECCION

Proceso en el que se
define cual es la persona
indicada para cubrir la
vacante.

ANTES DE PANDEMIA
Existian varios filtros para lograr encontrar la persona idénea para la vacante:

Seleccionar hojas de vida.

Citacion a entrevista presencial.

Se realiza prueba psicolégica y de conocimiento.

Se verifican referencias laborales y personales.

Se elige al participante y se le informa a los demés sobre la terminacion del
proceso.

DURANTE PANDEMIA

Se mantuvieron varios pasos para lograr encontrar la persona idénea para la vacante.
Sin embargo, el proceso se convierte en digital.

e  Seleccionar hojas de vida

e  Citacion a entrevistas grupal y/o personal por medio de plataformas digitales
dependiendo del cargo.

e  Se realizan pruebas psicolégicas y de conocimiento por medios digitales.

Se verifican referencias laborales y personales.

e  Se elige al participante y se le informa a los demas sobre la terminacion del
proceso.

Ahora bien, en cuanto a las entrevistas, las pruebas psicoldgicas y de conocimiento,
existe un tiempo determinado dependiendo de las condiciones internas de la compafiia.

DESPUES DE PANDEMIA

El proceso de seleccion se mantiene como se explicé en el cuadro anterior, pero es
importante mencionar que, dependiendo de las necesidades de la compafiia, el proceso
puede ser completamente virtual, presencial y/o mixto.

INDUCCION

Proceso por medio del
cual los empleados se
incorporan a la empresa y
a su nuevo puesto de
trabajo.

ANTES DE PANDEMIA

El proceso de induccion era netamente presencial: 1. La induccion se realizaba en las
oficinas, en donde se les brindaba a los nuevos empleados toda la informacién
documental sobre la empresa y sobre su puesto de trabajo. 2. El proceso de induccién
duraba dos dias.

DURANTE PANDEMIA

1. La Induccién a la empresa se empez6 a realizar de manera virtual: La Informacion
sobre la compafiia, el cargo y los beneficios de la organizacién se compartian por correo
electrénico o por plataforma.

2. La presentacion del equipo de trabajo se realizaba a través de videoconferencia.

3. Los entrenamientos se empezaron a hacer por videos y por plataformas virtuales.

4. El proceso de induccién podia tardar hasta tres dias.

DESPUES DE PANDEMIA

1. Se implementé una metodologia hibrida (Una parte de la induccién se realiza virtual
y otra presencial)

2. Implementacioén de plataformas de e-learning para todas las capacitaciones y cursos.
3. El proceso de induccion dura tres dias.
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ESTRATEGIA PARA LA
FORMACION

Proceso mediante el cual
se garantiza que los
colaboradores adquieran el
conocimiento y desarrollen
las habilidades necesarias
para el desarrollo de las
funciones  propias  del
cargo.

ANTES DE PANDEMIA

1. En todas las empresas incluyendo en ELSISCOM INGENIERIA LTDA la capacitacion
era netamente presencial.

2. Los métodos empleados para entrenamientos eran basicos.

3. Se realizaban alrededor de 10 capacitaciones al afio aproximadamente.

DURANTE PANDEMIA

1. A nivel nacional, la capacitacién se incrementé debido al aumento en el uso de
herramientas digitales y el trabajo en casa. Segun un articulo de El Empleo (2021) “La
capacitacion a colaboradores crecidé en un 25% en la pandemia”. Sin embargo, en
ELSISCOM INGENIERIA LTDA, el nimero de capacitaciones se redujo, ya que
perdieron apoyo de la ARL y porque los trabajadores de la empresa no querian participar
de las capacitaciones virtuales.

2. Los entrenamientos y capacitaciones empezaron a realizarse 100% a través de
plataformas virtuales.

3. La organizacion tom6 conciencia de la importancia de la capacitacion para incentivar
el desarrollo personal y disminuir la rotacion.

DESPUES DE PANDEMIA

1. El entrenamiento tomé gran fuerza como medida para aumentar la productividad de
los colaboradores y por lo tanto de la empresa. La ARL volvié a apoyar este proceso de
la organizacion, por lo que estan realizando 20 entrenamientos al afo.

2. A través de los gerentes la empresa captura necesidades del equipo y con base en
ello definen los cursos de entrenamiento.

3. La empresa tiende a realizar grandes inversiones en el desarrollo de habilidades de
sus colaboradores. Actualmente, se preocupan por fortalecer tanto habilidades blandas
como competencias para el plan de desarrollo del trabajador.

4. Se desarrollaron plataformas que tienen disponibilidad 24/7 lo que las hace més
flexibles para los colaboradores de la empresa.

EVALUACION DE
DESEMPENO

Es un proceso sistematico
para evaluar los
comportamientos,
desempefio y

resultados por parte de los
empleados en una
organizacion frente a sus
labores. Esta puede
realizarse por parte de los
jefes a subordinados, por
parte de los colaboradores
a sus jefes, o incluso por
parte de los clientes.

ANTES DE PANDEMIA

1.Antes del COVID 19 existian diferentes metodologias para realizar evaluacion de
desempefio, por ejemplo: Escala grafica de calificaciones, alli se enumeran
caracteristicas, se da un valor a cada una y finalmente se suma. Otro método es el de
clasificacion alterna, en este método se ordena a los empleados con desempefio mas
alto al més bajo en cuanto a un factor o caracteristicas en especial. El método de
comparacion por pares que se utiliza para comparar el desempefio entre trabajadores.
Por otra parte, se llevaban a cabo otras metodologias como distribucion forzada, de los
incidentes criticos y escalas de estimacion ancladas. Todas estas de forma presencial.

DURANTE PANDEMIA

Muchos de los criterios de evaluacion de desempefio requirieron ser de forma
presencial. Sin embargo, debido al COVID 19 y al trabajo remoto, se vio la necesidad
de implementar una nueva metodologia de evaluacion de desempefio, este es
generalmente a través de una pagina web o un software especializado que puede
instalarse en el dispositivo del colaborador.

DESPUES DE PANDEMIA

La evaluacion después de la pandemia suele llevarse a cabo de forma presencial con
las metodologias mencionadas anteriormente, ademas para los colaboradores que
desempefian su labor en tiempo remoto, la evaluacion es online a través de pagina web
o software especializado.
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DESARROLLO
PROFESIONAL

Es un proceso continué
marcado por el deseo de
superacion del empleado.

ANTES DE PANDEMIA

La organizacién no tenia un plan de carrera, teniendo en cuenta que es PYME y existe
dificultad para ascender a otros puestos de trabajo.

DURANTE PANDEMIA

La organizacion a finales del cuarto trimestre del 2020 ve la necesidad de incluir un plan
de carrera para el personal operativo y asi poder motivarlo.

DESPUES DE PANDEMIA

1. Se analiza con el area administrativa la posibilidad de tener un plan de carrera dentro
de la empresa para el personal operativo.

2. Se motiva al personal operativo (Técnicos) para que contindien sus estudios y asf
poder asumir y hacerse responsable de los cargos de supervisores o ingenieria,
teniendo en cuenta la rotacion que se esta presentando en la empresa.

3. La organizacion pacta con los colaboradores que desean continuar sus estudios un
préstamo, el cual sera descontado por quincenas de acuerdo a lo pactado con el
colaborador.

RETENCION DE
PERSONAL

Es un proceso en el que se
alienta a los trabajadores a
permanecer en la
organizacion por un
periodo de tiempo
prolongado, utilizando las
estrategias y herramientas
de retencion més efectivas

ANTES DE PANDEMIA

1. La organizacién realizaba integraciones cada semestre.

2. Al final de afio suministraba a los hijos de los colaboradores obsequios como parte
de agradecimiento por pertenecer a la empresa.

3. La organizacion daba medio dia de cumpleafios.

DURANTE PANDEMIA

1. Se pausan las integraciones teniendo en cuenta que por la pandemia se dificulta
realizarlas.

2. Los obsequios que daba la organizacion a los hijos de los colaboradores por temas
economicos fueron suspendidos.

3. Se cancela el medio dia de cumpleafios al personal administrativo, los cuales se
encontraban trabajando desde casa y al personal operativo que no estuviera realizando
labores.

DESPUES DE PANDEMIA

1. La empresa decide implementar el Dia de la Familia, de acuerdo a lo sefialado en la
ley 1857 de 2017 donde se estipula que la organizacion debe dar un dia cada semestre
a sus colaboradores para compartir con su familia.

2. Se contempla un plan de carrera para el personal operativo.

3. Retornan las integraciones en la empresa.

4. Se celebran los dias especiales en los cuales se dan pequefios obsequios (Dia del
Hombre, Dia de La Mujer, Dia del Padre, Dia de la Madre, Amor y Amistad, etc.)

5. La organizacion retoma el medio dia de cumpleafios para el personal operativo y
administrativo, siempre y cuando este dia lo labore.

Tabla 3. Procesos de Gestion Humana.

2.1 Rotacién del Personal

Actualmente se ha presentado a nivel mundial un incremento en la rotacion de personal
en las organizaciones de todos los sectores econdémicos, como consecuencia de la
pandemia. Dentro de las causas de alta rotacién de personal que se han evidenciado
dentro de las organizaciones, encontramos las siguientes:

No existe un plan de carrera.

Mejores oportunidades y condiciones laborales en otras organizaciones.
Motivos personales e interpersonales.

Para la organizacion no se cumple con las expectativas del colaborador de
acuerdo a las metas planteadas al inicio del contrato.
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e Terminacion de contratos, teniendo en cuenta que algunos colaboradores estan
por obra labor, ya que se contratan para un proyecto en especifico.

e Como consecuencia del COVID-19, algunos colaboradores empezaron a
trabajar de forma remota. Sin embargo, al retomar la presencialidad algunos
trabajadores no estaban dispuestos a continuar con sus labores desde la
compaifia, lo que ocasiond un incremento en el nUmero de renuncias.

En el caso de la empresa EISISCOM INGENIERIA LTDA. los indices de rotacion de
personal encontrados son los siguientes:

2.1.1. Indicadores de rotacién de ELSISCOM INGENIERIA LTDA.

Para realizar una buena aproximacion al nivel de rotacion que tiene la empresa, se debe
tomar en consideracion la informacién de las personas que durante los Ultimos meses o
afnos han decidido abandonar la organizacién, lo que se evidencia en la gréafica nimero
2. En el afio 2019 hubo un indice de rotacion del 43.48% donde se registré un ingreso
de diez (10) colaboradores y retiro de diez (10) colaboradores. En el afio 2020 se
present6é un indice de rotacion del 10,87% con un (1) ingreso y cuatro (4) retiros. En
cuanto al afio 2021 un indice de 35,50% donde se registr6 un ingreso de siete (7)
colaboradores y un retiro de seis (6) colaboradores. En el presente afio se tiene un
indice de rotaciéon del 38,00% con un ingreso de once (11) colaboradores y retiro de
ocho (8) colaboradores.

Rotacién de personal

100

50
0 | - [ —_—

23 Trabajadores 20 Trabajadores 21 Trabajadores
2020 2021 2022 2022
M INGRESOS m RETIROS
Gréfica 2. Rotacion de personal en los afios 2019, 2020, 2021 y 2022.

En cuanto al indice de rotacién por areas (administrativa y operativa) encontramos lo
siguiente:

En la gréfica nimero 3 se evidencia una alta rotacion y como esta afecta el area
operativa, provocando una disminucion en la productividad entre los colaboradores y
una mayor carga de trabajo para el resto del personal mientras se cubre la vacante,
dejando actividades sin realizar o que no se realicen adecuadamente.

Rotacién de personal por areas
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20 I .
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B INGRESOS m RETIROS

Gréfica 3. Rotacion de personal por areas 2019, 2020, 2021 y 2022
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3. PROCEDIMIENTO Y RESULTADOS
3.1 Procedimiento

Para recolectar los datos que permitieran reconocer el contexto de la empresa en cuanto
a la rotacion de personal e identificar sus principales causas, se realizaron dos sesiones
de focus group, en las que participaron un total de 10 personas: 1 gerente, 1 subgerente,
2 supervisores, 4 ingenieros y 2 coordinadores. El promedio de antigiedad de los
participantes en la empresa es de 10 afios. Las sesiones consistieron en realizar diez
preguntas sobre aspectos puntuales de la organizacion. Cada sesién tuvo duracion de
una hora.

Participantes del Focus group

'V;

m Gerente ® Subgerente = Supervisores = Coordinadores = Ingenieros

Gréafica 4. Namero de personas que participaron en el focus Group.
3.2 Resultados
3.2.1 Focus Group

Con base en el focus group realizado en la empresa, se encontraron los siguientes
resultados:

Al preguntarle a los participantes del focus group si realizan medicion del clima de su
empresa, todos afirmaron que esta se lleva a cabo de manera anual. Los entrevistados
consideran que la medicion de clima es una herramienta que permite lograr un equipo
de trabajo comprometido con la empresa, con la estrategia de la organizacion y que
permite incrementar la productividad de sus colaboradores.

A través de la medicidon de clima, la empresa busca evaluar componentes tangibles
como condiciones de las oficinas, disposicion de recursos que requieren los empleados
para desarrollar sus actividades, si sus colaboradores se sienten satisfechos con la
remuneracion y aspectos intangibles como el grado de compromiso y de motivacién de
sus trabajadores, las relaciones entre ellos y con sus supervisores y superiores,
ademas, de evaluar la comunicacion y el liderazgo.

La empresa realiz6 una ultima medicion de clima en el afio 2019 antes de pandemia.
Sin embargo, tienen previsto realizar la préxima medicién en diciembre del presente
afo. La encuesta de clima se realiza al total de empleados de la compafia.

Frente a la posibilidad de crecimiento, el grupo considera que hay oportunidades en los

niveles operativos, ya que se motiva al personal técnico para que continden sus estudios
y asi puedan asumir y hacerse responsables de los cargos de supervisores o ingenieria.
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Ademas, el personal que labora como ayudante tiene la oportunidad a medida que se
prepara de formar parte del grupo de técnicos de la empresa, mientras que los
empleados que hacen parte del equipo de mantenimiento pueden crecer hacia el area
de instalaciones y montajes.

En relacion con los cargos administrativos, sefialaron que las personas tienen pocas
opciones de crecimiento dentro de la compaiiia, debido al tamafio de la misma y a los
pocos cargos administrativos que existen actualmente. Esto se ha convertido en una
razén por la que algunos colaboradores del personal administrativo se sienten
desmotivados porgque no ven oportunidad de ascenso.

En cuanto a las capacitaciones, el grupo considera que estas son fundamentales en el
logro de los objetivos de la organizacion, ya que permiten que sus colaboradores
adquieran los conocimientos y las herramientas necesarias para desarrollar las
funciones y los procesos propios de cada cargo. Los participantes del focus group,
afirman que la capacitacion mejora el desempefio de sus equipos, ademas que la
utilizan como herramienta para motivar a sus empleados.

Actualmente, la compafiia se preocupa por fortalecer tanto las habilidades blandas
como las competencias necesarias para que cada trabajador pueda desempefiar su
cargo. En la empresa se realizan capacitaciones y entrenamientos para el personal
administrativo y operativo. Aproximadamente se realizan 20 entrenamientos al afo,
dentro de los cuales se pueden mencionar: Capacitaciones en SST (Riesgos, cuidado
de EPP), reentrenamiento en alturas, espacios confinados, rescate, comunicacion
asertiva, liderazgo e inclusion.

Al hablar de reconocimiento, el grupo considera que no han explorado otras alternativas
mas alla de realizar reuniones masivas e integraciones para felicitar a sus colaboradores
después de cada proyecto y reconocer la buena labor realizada. El reconocimiento es
un incentivo para los empleados de cualquier empresa y el grupo es consciente de su
importancia para incrementar la productividad de sus colaboradores, por esta razén,
consideran importante implementar otro tipo de actividades que permitan recompensar
los esfuerzos de sus trabajadores, ademas de promover una cultura positiva dentro de
la compania.

Los participantes del focus group consideran que la organizacibn provee a sus
empleados tanto del nivel operativo como administrativo las herramientas, equipos y
Utiles de trabajo necesarios para desempefar sus actividades y sus funciones de
manera eficiente. Cada colaborador del area técnica tiene designado sus equipos,
implementos de seguridad y uniformes para desarrollar su trabajo. El personal
administrativo cuenta con computadores, elementos de papeleria, escritorio y una silla
ergonomica. Ademas, la empresa les proporciona a los colaboradores que requieran
salir de la ciudad, los gastos de transporte, alimentacion y hospedaje.

La retroalimentacion se realiza por parte de los supervisores y coordinadores a sus
equipos una vez al mes, para ello se lleva a cabo una charla sobre los problemas
identificados y necesidades presentadas. Sin embargo, los participantes del focus
group, expresaron la necesidad de una retroalimentacion personalizada, en la que cada
colaborador pueda entender sus oportunidades de mejora y potencializar sus
habilidades, esto podria significar mas confianza y una relacion mas cercana con sus
jefes.

En cuanto al salario emocional que ofrece la empresa a los empleados, los participantes
del focus group afirman que cuentan con los siguientes beneficios:
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Medio dia de cumpleafios
Dia de la Madre

Dia del Nifio

Dia del Padre

Dia de la Familia

Ademas, al personal operativo (Técnicos) los motivan para que contintden sus estudios,
en este caso se realiza un préstamo el cual es descontado por quincenas de acuerdo a
lo pactado con el colaborador. A pesar de estos incentivos, el grupo de Gerentes
considera la necesidad de evaluar e implementar nuevas alternativas de salario
emocional que permitan brindar una mayor motivacion a sus colaboradores.

Al preguntarle a los participantes del focus group si la empresa promueve el equilibrio
entre la vida personal y laboral, argumentaron que normalmente no lo hacen, ya que los
proyectos que manejan requieren de alta demanda de tiempo, viajes, trabajo los fines
de semana y horarios nocturnos. Lo anterior es de suma importancia para analizar qué
tan felices son los trabajadores en la empresa. La felicidad, entendida como el estado
de 4nimo de los colaboradores ala hora de realizar su trabajo, el bienestar de un
empleado a través de una buena motivacion, un buen clima organizacional y el
reconocimiento, se ha visto afectada por las largas jornadas de trabajo.

El 80% de los participantes del focus group considera que la organizacion brinda
estabilidad a sus colaboradores y les ofrece las herramientas necesarias para
desarrollar su trabajo, lo que les permite a sus empleados ser felices. El 20% de ellos
considera que falta mas motivaciéon y oportunidades de crecimiento, desarrollo y
equilibrio entre la vida laboral y familiar.

3.2.2 Entrevistas de retiro

La entrevista de retiro con el colaborador permite conocer las razones especificas que
motivaron al empleado a renunciar en busca de nuevas oportunidades laborales,
ademas de su percepcion frente al clima laboral y de las diferentes situaciones que
afrontan los empleados en el dia a dia.

Se realiz6 una revision de 20 entrevistas de retiro seleccionadas aleatoriamente para
identificar las razones por las cuales los trabajadores abandonaron la compafiia entre
el afio 2019 y el 2022.

Al analizar los resultados del focus group y las entrevistas de retiro se evidencia que los
colaboradores renuncian a la empresa no solo por bajos salarios, sino también por la
falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Ademas, se identificaron
las siguientes causas de rotacion:

Pocos beneficios en cuanto a salario emocional.

Deficiencias en el proceso de reclutamiento.

Posibilidad de no trabajar en modalidad remota o hibrida.

Insatisfaccion salarial

Falta de oportunidades de crecimiento en el area administrativa.

Falta de flexibilidad en los horarios.

Los turnos extensos que se manejan con el cliente en cuanto al personal
operativo.
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e Un mal clima laboral.
4. ESTRATEGIAS

Una vez revisadas las encuestas de retiro y de haber analizado los resultados del focus
group, proponemos las siguientes estrategias a la empresa ELSISCOM INGENIERIA
LTDA, para disminuir la rotacion de personal.

4.1 Premios y reconocimientos

El reconocimiento mejora la productividad, el compromiso de los empleados y permite
el logro de los objetivos organizacionales. Es importante desarrollar un programa de
reconocimiento para distinguir a aquellos empleados que han logrado contribuciones
sobresalientes en el ambito laboral, independientemente de los resultados obtenidos en
la evaluacién de desempefio.

4.1.1 Plan de Reconocimiento
Los supervisores podran otorgar reconocimientos intangibles tales como:

e Carta de felicitacion firmada por la Gerencia, entregada por supervisor.

e Nota personal realizada por el supervisor.

e Retroalimentacion verbal positiva en foros o actividades de grupo de trabajo.

e De manera mensual podrian implementar el programa del empleado del mes.
En el cual, cada supervisor propondra a un colaborador de su equipo que haya
tenido un desempefio sobresaliente en cuanto a sus tareas, desarrollo de
procesos, procedimientos, trabajo en equipo, iniciativas propias y el 28 de cada
mes, se realizard una reunion virtual en la que cada supervisor expondra lo
alcanzado por el colaborador de su equipo y entre todos los supervisores
seleccionaran al ganador. Los cinco primeros dias de cada mes se realizara un
comunicado via e-mail para informar a todos los colaboradores de la empresa,
el nombre del colaborador y lo que realizé para ser seleccionado como empleado
del mes. Asi mismo, se publicard la informacion en medios de comunicacion
interno como carteleras.

En cuanto a reconocimientos tangibles se podran utilizar los siguientes:

e Almuerzo o cena con el equipo.

e Tickets para eventos culturales y de entretenimiento.
e Cenas familiares.

e Bonificaciones.

Los reconocimientos tangibles deberan ser aprobados por la Gerencia, gestionados
por el area de Talento Humano y haran parte del presupuesto anual.

4.2. Estrategia Comunicativa

Para disminuir la rotacion de personal, es fundamental que colaboradores y
supervisores realicen un feedback quincenal para manifestar sus opiniones acerca de
los proyectos y resultados de cada empleado, con el fin de expresar de manera personal
y honesta las inquietudes y diferencias que tengan ambas partes en cuanto a otros
compaiieros, y en cuanto a temas relacionados con la forma de trabajo.
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4.3 Estrategia de Bienestar

Un plan de bienestar laboral le permite a la organizacién pensar en sus trabajadores
mas alla de las labores que desempefian y de sus resultados. Es importante que se
piense en ellos como un colaborador estratégico y buscar satisfacer sus necesidades
culturales, sociales, personales y de salud. Si la organizacion se enfoca en ver qué esta
sucediendo con los colabores en cuanto a la estabilidad laboral, sobrecarga laboral y
estrés, se podran desarrollar actividades que disminuyan estos factores y, por ende, los
trabajadores se sentiran como un talento valioso dentro de la organizacién.

Estas actividades pueden ser enfocadas en:

e Calidad de vida laboral dirigidas a implementar nuevas tecnologias que
permitan el desarrollo de labores por parte de area administrativa y operativa,
ademas de propiciar un ambiente seguro y agradable para los colaboradores
que les permita ser mas productivos y sentirse a gusto en la organizacion.

e Recreacion y deporte, si bien es cierto que los proyectos que desempefian los
trabajadores requieren de tiempo los fines de semana, es importante que se
generen espacios para pensar en la salud fisica y mental de los colaboradores,
esto promoviendo tiempo de esparcimiento, en el cual se involucre a los
trabajadores y sus familias.

e Actividades de prevenciéon y cuidado de salud fisica y emocional, esto a
través de charlas con expertos, pausas activas dirigidas, un soporte con
psicologia y sesiones de descarga emocional.

4.4 Estrategia para la Formacion

Una estrategia para la formacion, permite el beneficio conjunto entre la organizacion y
los colaboradores, ademas de ser un proceso sistematico donde el involucrado principal
es la gestiéon del crecimiento profesional de los empleados dentro del area operativa y
administrativa, cumpliendo asi con las necesidades basicas de la empresa. Las
estrategias de formacion tienen un impacto altamente positivo dentro de la productividad
laboral en todos los cargos de la compafiia.

Dentro de las estrategias de formacion se pueden implementar las siguientes:

e Capacitaciones de acuerdo a las necesidades del cargo.

Capacitacion en gestion del cambio, comunicacion asertiva y gestion del tiempo
en trabajo remoto.

Capacitacion de lideres.

Adaptacioén a las nuevas tecnologias.

Formacion de colaboradores jovenes

Coaching de habilidades profesionales y sociales.

Se recomienda que la compafiia decida la intensidad horaria de los cursos y que estos
sean certificados por un ente acreditado.

4.5 Estrategia para la flexibilidad laboral

El trabajo flexible ha demostrado ser una modalidad que genera grandes beneficios para
la organizacién y sus colaboradores, ya que, aumenta la productividad, reduce los
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costos y disminuye la rotacion de personal, debido a que los empleados logran sentirse
mas motivados al trabajar con horarios flexibles o desde la comodidad de su hogar.

El empleador debe asegurarse de conformar un equipo de trabajo profesional y
responsable, ademas de garantizar todos los beneficios exigidos por las leyes de cada
pais donde esta modalidad se encuentre regulada. Por su parte, las personas que
trabajan desde su hogar pueden ahorrar tiempo y dinero al evitar desplazamientos a la
oficina, teniendo la facilidad de planear su rutina y sus tareas. Ademas, al no utilizar
vehiculos para desplazarse contribuyen con el medio ambiente.

Lo importante de las estrategias de flexibilidad laboral es lograr mantener una
comunicacion adecuada con los lideres, definir metas claras y organizar
estratégicamente el tiempo.

5. CONCLUSIONES

Se evidencia una oportunidad en la mitigacion de rotacién de personal en la empresa
ELSISCOM INGENIERIA LTDA, a través de la implementacion de estrategias que
permitan incrementar la motivacion de los colaboradores y el compromiso de éstos con
la compania.

Dentro de las principales causas de la alta rotacion de la empresa EISISCOM
INGENIERIA LTDA, se identificaron los escasos beneficios en cuanto a salario
emocional, los bajos salarios, las pocas oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional interno y la falta de comunicacion entre supervisores y colaboradores.

Através de la ejecucién de programas que permitan el reconocimiento de los empleados
de manera tangible e intangible, de la retroalimentacion permanente y de estrategias
como programas de reconocimiento, comunicacion, bienestar laboral y manejo de un
horario flexible y trabajo en casa, es posible mejorar la motivacion de los empleados de
la organizacion y por ende la productividad y el compromiso. Lo anterior, ha sido
implementado por empresas a nivel mundial, lo que soporta una posibilidad en la
disminucién de la rotaciéon de personal, y que los colaboradores puedan sentirse mas
comprometidos con su empresa.

Actualmente los directivos de la empresa ELSISCOM son conscientes de la importancia
de los procesos de retencion de personal para mantener a sus empleados y con ello
alcanzar los objetivos de la organizacion. Todos los directivos expresaron lo valioso de
poseer estrategias que garanticen que sus empleados estén trabajando en un ambiente
comodo, que estan siendo bien remunerados y que poseen oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa. Sin embargo, las actividades y procesos
implementados para retener a su personal son limitados y poco innovadores, debido a
las condiciones econdmica internas y del mercado, aunque esperan en los proximos
dos afios implementar estos modelos de retencion.
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ANEXO 1

Para desarrollar el focus group se realizé el siguiente cuestionario que permitié un mejor
manejo y desarrollo del tema:

1. ¢Realiza medicion del clima de su empresa?

| Sl |NO ]

2. ¢Brinda oportunidades de crecimiento a sus trabajadores?

| Sl |NO ]

3. ¢Capacita a sus colaboradores?

[ SI |NO |
¢, Qué tipo de capacitaciones ofrece?

4. ¢Reconoce el trabajo de sus colaboradores?

| Sl |NO ]
¢,De qué forma?

5. ¢Les ofrece a sus colaboradores las herramientas necesarias para desempafiar
bien su trabajo?

| SI [NO ]
¢, qué tipo de herramientas?

6. ¢Realiza retroalimentacion con sus trabajadores?

| S |NO ]
¢,Cada cuanto tiempo?

7. ¢Qué tipo de beneficios ofrece a sus empleados?

8. ¢Promueve el equilibrio entra la vida personal y laboral?

| S |NO ]

9. ¢Considera que sus empleados son felices en sus puestos de trabajos?

| S |NO ]
¢ Por qué?

10. ¢, Cuales consideran que son las principales causas por las cuales el personal esta
renunciando a la empresa?
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