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Resumen Ejecutivo

Empleos Archipiélago S.A.S., es una empresa de Servicios Temporales ubicada en la
Isla de San Andrés y Providencia. Actualmente enfrenta problemas de alta rotacion de
personal y baja retencion de colaboradores, situacion que ha generado altos costos operativos,
pérdida de talento humano y disminucién en la calidad del servicio prestado a las empresas
usuarias. Es por ello que, se realizo el presente proyecto de consultoria, con el objetivo de
establecer un diagnostico gerencial, capaz de identificar y abordar las causas que permitieran
minimizar la rotacién de personal, incluyendo, como trabajo de campo, un diagnostico inicial
y aplicacion de encuestas y entrevistas, que facilitaron analizar detalladamente el entorno
laboral y la perspectiva de los colaboradores en mision. El producto del trabajo de campo
evidencia algunos aspectos relevantes como la falta de reconocimiento, la baja
competitividad salarial, ausencia de beneficios y compensaciones no salariales y la falta de
motivacion empresarial, entre otros factores, que inciden significativamente en la alta tasa de
abandono laboral por parte de los empleados. Como resultado de este analisis, se plantean
algunas estrategias y recomendaciones enfocadas en la definicion clara de perfiles y procesos
de seleccidn efectivos, fortalecimiento del proceso de reclutamiento y seleccidn, potenciacion
de programas de formacién y desarrollo del talento humano, implementacion de incentivos y
beneficios no salariales y fortalecimiento de condiciones laborales y ambiente de trabajo. Asi
mismo, se propone un plan de recomendaciones sobre bienestar laboral con sugerencias
efectivas para mejorar la calidad de los empleados tanto en Empleos Archipiélago S.A.S.
como en las empresas usuarias, abordando temas desde el bienestar emocional, compromiso,
relaciones interpersonales positivas, sentido de pertenencia y reconocimiento del logro.
Finalmente, se puede resaltar la buena disposicién por parte de los empleados administrativos
de la empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago S.A.S., a través de la
disponibilidad de informacion, la transparencia en la comunicacion, el manejo ético de la
informacion y la confidencialidad y ética profesional con la que se manejo toda la
informacidn. Cabe precisar que, ademas de las estrategias y recomendaciones para abordar la
problematica principal, se entregan algunas recomendaciones adicionales a la gerencia para
que a corto, mediano y largo plazo, se implementen mecanismos que posibiliten establecer un
sistema de comunicacion y retroalimentacion continua con los colaboradores, creacion de
alianzas estratégicas con entidades como el SENA y caja de compensacion presente en la
Isla, para fortalecer la formacién, el crecimiento profesional y la generacion de beneficios no

salariales para mejorar la satisfaccién laboral.
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Palabras Claves: Rotacion de personal, Retencion de talento, Empresas de Servicios

Temporales, Estrategias de fidelizacion y Bienestar laborales.

Abstract
Empleos Archipielago S.A.S. is a Temporary staffing services located on the island of
San Andrés and Providencia. It is currently facing problems of high staff turnover and
low employee retention, a situation that has generated high operating costs, aditionally
loss of human talent and a decrease in the quality of service provided to user companies.
For this reason, this consulting project was carried out with the aim of establishing a
management diagnosis, capable of identifying and addressing the causes that would
allow minimizing staff turnover, including, as field work, an initial diagnosis and
application of surveys and interviews, which facilitated a detailed analysis of the work
environment and the perspective of the collaborators on mission. The product of the
field work shows some relevant aspects such as lack of recognition, low salary
competitiveness, absence of benefits and non-salary compensation and lack of business
motivation, among other factors, which significantly affect the high rate of employee
abandonment. As a result of this analysis, some strategies and recommendations are
proposed, focused on the clear definition of effective selection profiles and processes,
strengthening of the recruitment and selection process, strengthening of training and
development programs for human talent, implementation of non-salary incentives and
benefits, and strengthening of working conditions and work environment. Likewise, a
plan of recommendations on workplace well-being is proposed with effective
suggestions to improve the quality of employees both in Empleos Archipielago S.A.S.
and in user companies, addressing issues from emotional well-being, commitment,
positive interpersonal relationships, sense of belonging and recognition of achievement.
Finally, the willingness of the administrative employees of the Temporary Services
company Empleos Archipielago S.A.S. can be highlighted, through the availability of
information, transparency in communication, ethical management of information and
the confidentiality and professional ethics with which all information was handled. It
should be noted that, in addition to the strategies and recommendations to address the
main problem, some additional recommendations are given to management so that in

the short, medium and long term, mechanisms are implemented that make it possible to
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establish a system of continuous communication and feedback with employees, creating
strategic alliances with entities such as SENA and the compensation fund present on the
Island, to strengthen training, professional growth and the generation of non-salary
benefits to improve job satisfaction.

Keywords: Job rotation, Talent retention, Temporary staffing services, Loyalty
strategies and Workplace well-being.
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Estrategias Encaminadas A Minimizar La Rotacion De Personal En La empresa De

Servicios Temporales Empleos Archipiélago S.A.S.

Introduccion

En el actual entorno empresarial, la gestion efectiva del talento humano se ha convertido
en una pieza fundamental para el éxito organizacional, especialmente en el sector de servicios
temporales, donde la rotacion de personal es un desafio frecuente. Esta alta fluctuacion no solo
afecta la estabilidad operativa de las empresas clientes, sino que también repercute en la calidad
del servicio brindado a estas, generando costos adicionales asociados al reclutamiento, la
capacitacion y la pérdida de conocimiento valioso, ademas de incidir en el prestigio de la
empresa de servicios temporales contratada para la prestacion del servicio.

Ante esta problematica, junto con Empleos Archipiélago S.A.S., empresa de Servicios
Temporales ubicada en la Isla de San Andrés y donde se llevara a cabo el proceso de consultoria
con fines netamente académicos, se plantea la necesidad de contar con un consultor
especializado en Gestion del Talento Humano, donde su labor se centraré en realizar un analisis
exhaustivo y disefar estrategias efectivas encaminadas a minimizar la rotacion de personal que
hoy dia experimenta la empresa y por tanto, mejorar la retencién de talento humano clave,
asegurando asi una mayor estabilidad y calidad en el servicio ofrecido, buscando mantener y/o
mejorar la reputacion de la organizacion en el Archipiélago, especialmente en los sectores en
los que actua para atender sus necesidades, logrando su crecimiento y expansion a través su
reconocimiento.

Conforme con lo anterior, para el desarrollo del proceso de consultoria en mencién, se
tendra en cuenta diferentes fases que iniciaran con un diagndstico organizacional que tendra
de base la ejecucion de entrevistas y encuestas que se ejecutaran con la participacion de
colaboradores directos de la temporal de servicios y trabajadores en misién de empresas
usuarias, donde sus resultados seran el insumo principal para determinar los diferentes
factores que probablemente estan incidiendo en la situacion actual de baja retencion de
talento humano; Posterior a ello y sumado a una revision bibliografica referente a los
conceptos utilizados, la cual se refuerza con otras acciones propias del desarrollo del
proyecto, se propondra el plan de estrategias el cual tiene como objetivo principal disminuir
los niveles de rotacion de Empleos Archipiélago S.A.S. y asi, contribuir al buen servicio tanto
de los colaboradores como por parte de la temporal a sus clientes, esto, complementado con
la sugerencia de una serie de recomendaciones que velen por el bienestar integral del talento

humano en mision dentro de las empresas usuarias para las cuales se desempefian; cabe
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precisar, que durante la ejecucion de la presente consultoria, se reitera la importancia de
trabajar de la mano con los jefes de personal encargados en la empresas clientes, siendo esto

fundamental para el cumplimiento exitoso de las acciones a implementar.

Fase Formulacion del Problema
Para dar inicio al proyecto es oportuno determinar la situacion a intervenir conforme
al proceso de consultoria que se tiene como propdsito realizar, esto, con el fin de definir las
acciones a ejecutar para asi resolver el problema principal encaminado a definir cuéles son las
estrategias mas efectivas para minimizar la rotacion de personal en la Empresa de Servicios
Temporales Empleos Archipiélago S.A.S., este planteamiento guiara la intervencion de la

consultoria.

Contexto Empresarial

Empleos Archipiélago S.A.S., es una empresa de servicios temporales situada en la
Isla de San Andrés con una sélida trayectoria de 28 afios en el mercado, legalmente
constituida desde 1995 y registrada en el afio 1996 en la Camara de Comercio. Con alrededor
de 650 colaboradores en misidn, se especializa en ofrecer soluciones integrales en el area de
Talento Humano, adaptandose a las necesidades especificas de los diferentes sectores
econdmicos de la Isla, esto, a través de su equipo conformado por profesionales en
Administracion, Psicologia y Sistemas de Gestidn de Salud y Seguridad en el Trabajo, que
garantizan el proceso de reclutamiento y seleccidn, ademas de la vinculacion a la Seguridad
Social Integral y la elaboracion de ndmina y todo lo correspondiente a la misma.

La empresa Empleos Archipiélago S.A.S, se caracteriza por fortalezas importantes
como la rapidez de la contratacion de personal ademas de los bajos costos incurridos en el
proceso, nNo obstante, cuenta con aspectos por mejorar tal como lo es la alta rotacion de
personal y la falta de procesos estandarizados en términos de contratacion, lo cual podria
llegar a suscitar, de acuerdo con el andlisis del sector, que la organizacion incurra en costos
mas elevados que el promedio de la industria en relacion a reprocesos de contrataciones; pese
a esto, se evidencia oportunidades de crecimiento para la empresa siendo que en el
Archipiélago no existen organizaciones que cuenten con la misma capacidad y experiencia, lo
que la hace destacarse como la mejor opcion de contratacion para personal temporal y en

mision.
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Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

En la actualidad, Empleos Archipiélago S.A.S. desde su area de gestion humana
enfrenta una serie de retos entorno a la rotacion de personal y la retencion de colaboradores,
esto se ha detectado debido al alto nimero de novedades de ingresos y retiros, manteniendo
un promedio para los afios 2023 y 2024 de aproximadamente 100 desvinculaciones que
mensualmente se requieren realizar en seguridad social, sumado a las continuas requisiciones
o solicitudes de personal por parte de las empresas usuarias, con el objetivo de poder
mantener el nimero minino de colaborares requerido para el 6ptimo funcionamiento de sus
empresas; lo anterior, ha ocasionado dificultades en la estabilidad operativa de la
organizacion y, por ende, en la calidad del servicio brindado a las empresas usuarias y/o

stakeholders.

Identificacion del Problema

Una vez identificadas las oportunidades de intervencidén en Empleos Archipiélago
S.A.S. se determina la problematica central que sera abordada a través del proceso de
consultoria mediante el arbol de problemas (Tabla 1). Este método posibilita estructurar la
informacion a partir de un modelo de relaciones causales el cual toma la forma de arbol y
resume los aspectos fundamentales a trabajar conforme a la situacion problema identificada
(DPN, 2016) que esta encaminada a saber ¢Cuales son las estrategias mas efectivas para
minimizar la rotacion de personal en la Empresa de Servicios Temporales Empleos
Archipiélago S.A.S.?
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Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:
Efectos
. . . - Disminucion de la calidad del servicio brindado por
Directos Aumento de los costos operativos Perdida de los servicios del colaborador .
parte del colaborador a las empresas usuarias
Problema:
Problema
Central Allta rotacién de personal y baja retencion de colaboradores en la empresa de servicios temporales Empleos Archipiélago SAS.
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
Causas » . ” - o S :
Direct Contratacion de personal no alineado con los Falta de formacion, conocimiento y capacitacion de Desmotivacion y disminueion del compromiso
MRS valores y necesidades de la empresa los colabores para el cargo requerido laboral por parte de los colaboradores
Causa indirecta 01:| [Causa indirecta 02:| |Causa indirecta 03:| |Causa indirecta 04:| |Causa indirecta 05:| | Causa indirecta 06:
. Falta de incentivos o
. . Condiciones no . .
. 0 Ausencia de estrategias . beneficios no salariales
C Falta de claridad en los . Recursos limitados para alineadas con las
ausas Deficiencia en procesos N » de desarrollo . que reconozcan el
. perfiles de los puestos . la formacion y . expectativas de los N
Indirectas ’ de reclutamiento y R profesional clara y esfuerzo y el
ofertados y/o a o capacitacion de los g colaboradores con L
seleccion de personal. = o alineadas con las rendimiento de los
contratar. colaboradores en mision . respecto al cargo y al 3
necesidades del cargo. . colaboradores conforme
ambiente laboral.
a su desempefio.

Nota: Construccion propia, [2025].

Fase Planeacion

Posterior a la definicion de la problematica, se ajustan los objetivos, estructurando el

alcance del proyecto y determinando las acciones necesarias para lograr la finalidad de la

consultoria.

Justificacion

Desarrollar el presente proyecto de consultoria entorno a la problematica identificada

y relacionada con la alta rotacion de personal y la baja retencién de colaboradores en la

Empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago S.A.S. es la oportunidad para

definir y posterior a ello, implementar estrategias que permitan minimizar dicha problematica

y por tanto, contribuir a la mejora no solo del servicio brindado a las empresas usuarias sino

que de forma indirecta a la economia de la Isla, convirtiéndose en una fuente de

oportunidades laborales para la poblacién del Archipiélago.

La alta rotacidn de personal en la empresa de servicios temporales Empleos

Archipiélago SAS no solo compromete la estabilidad operativa, sino que repercute
]
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directamente en los costos, la pérdida de talento y la disminucion en la calidad del servicio
que se presta a las empresas usuarias. Esta problematica obedece a una combinacion de
causas directas e indirectas, donde se destacan la desalineacion entre el perfil del personal
contratado y los valores de la organizacion, la falta de capacitacion efectiva y la
desmotivacion laboral. En este sentido, estudios han demostrado que la incongruencia entre
los valores personales y organizacionales influye significativamente en la permanencia del
talento humano (Schneider, Ehrhart & Macey, 2013), afectando el sentido de pertenencia y el
compromiso del colaborador.

Asimismo, la ausencia de procesos robustos de formacion, desarrollo profesional y
reconocimiento incide negativamente en la motivacion, lo cual incrementa la rotacion. De
acuerdo con Chiavenato (2017), la motivacién y la retencién estan estrechamente ligadas al
reconocimiento del trabajo y a oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién. En el
caso de Empleos Archipiélago SAS, factores como la falta de claridad en los perfiles de
cargo, la debilidad en el proceso de seleccion y la carencia de incentivos no salariales se
consolidan como causas estructurales del problema. Estas deficiencias generan un ciclo
continuo de desvinculacion que afecta tanto al clima laboral como a la imagen de la empresa

frente a sus clientes.

Por tanto, es necesario implementar estrategias de alineacion cultural, formacion
continua y beneficios integrales que promuevan la fidelizacion del talento y la sostenibilidad
organizacional no solo optimizando la gestion de recursos humanos, sino que también
contribuyendo a la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente. Ademas, una disminucién
en la rotacion permitird mejorar la motivacion de los colaboradores y la competitividad de la
empresa en el mercado. Por consiguiente, este proyecto es fundamental para garantizar un
equipo humano mas comprometido y eficiente, asegurando el desarrollo sostenible de la

organizacion.
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Objetivos del Proyecto

Objetivo General

Proponer estrategias encaminadas a minimizar la rotacion de personal en la empresa
de servicios temporales Empleos Archipiélago S.A.S. resultado de un proceso de consultoria

que conlleve a generar fidelizacion del cliente interno.

Objetivos Especificos

Establecer un diagndstico con ayuda de una herramienta gerencial que sirva de punto
de partida de la consultoria frente a la problematica identificada en la empresa de servicios
temporales Empleos Archipiélago S.A.S.

Realizar trabajo de campo permitiendo reconocer las causas que ocasionan la alta
rotacion en la empresa de servicios temporales Empleos Archipiélago S.A.S. que conlleve a
proponer soluciones frente a la problematica identificada.

Establecer los factores clave resultado del proceso de consultoria que conlleve a
proponer estrategias para minimizar la rotacion de personal en la empresa de servicios

temporales Empleos Archipiélago S.A.S.
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lustracion 2. Arbol de objetivos

Fin 01: Fin 02: Fin 03:
. ) . . .. . .. Mejorar la calidad del servicio proporcionado por
Fines Reducir los costos operativos mediante una gestion Optimizar la retencion de colaboradores y el ] prop op
los colaboradores a las empresas usuarias,

cficiente de recursos. fortalecimiento de su compromiso y bienestar. . i P
asegurando su satisfaccion y fidelizacion.

Establecer el Objetivo general:

(:}':j:g Proponer estrategias encaminadas a minimizar la rotacion de personal en la empresa Archipiélago S.A.S. resultado de un proceso de consultoria que conlleve a
generar fidelizacion del cliente interno.
| |
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Establecer un diagnéstico con ayuda de una Realizar trabajo de campo permitiendo reconocer Establecer los factores clave resultado del proceso
Objetivos | [herramienta gerencial que sirva de punto de partida las causas que ocasionan la alta rotacion en la de consultoria que conlleve a proponer estrategias
especificos de la consultoria frente a la problematica empresa de servicios temporales Empleos para minimizar la rotacién de personal en la
identificada en la empresa de servicios temporales Archipiélago S.A.S. que conlleve a proponer empresa de servicios temporales Empleos
Empleos Archipiélago 8.A.S. soluciones frente a la problematica identificada. Archipiélago 5.A.S.

1. La redaccion del objetivo general debe cumplir con la siguiente estructura: Objetivo = Accion a realizar + Objeto + Elementos descriptivos.

2. Los objetivos deben ser: Realistas, Eficaces, Coherentes, Cuantificables, Comparables.

3. La redaccion del objetivo general debe atender una categioria de informacion que genere el desarrollo de objetivos especificos.

| LW Bl (4. Verifique que los objetivos especificos abarcados por el proyecto de inversion sean los que mas incidencia tengan en la solucion del problema, permitiendo
daciones alcanzar el objetivo general de la iniciativa.

5. Verifique que los objetivos especificos hayan quedado adecuadamente formulados a través de las siguientes preguntas: ;Cada uno de los objetivos
especificos del proyecto resulta de pasar a positivo una de las causas del problema? y ; El objetivo especifico puede ser medible o cuantificable?

6. El objetivo general v los especificos deben ser concretos v no deben contener explicita la solucidn, ni tamopoco las metas.

Nota: Construccion propia, [2025].

Alcance del Proyecto
El presente proyecto de consultoria radica en determinar los procesos y/o estrategias
adecuadas que posibiliten abordar las necesidades actuales de la Empresa de Servicios
Temporales Empleos Archipiélago S.A.S. en torno a las dificultades que actualmente
experimentan, a raiz del alto nivel de rotacion de los colaboradores. Dichos procesos, estaran
cimentados en acciones que guien una consultoria responsable y alcanzable, permitiendo
tener como resultado, entregables que evidencien la calidad del trabajo realizado.
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Alcance del Proyecto

No Actividad / Compromiso ID Producto / Entregable
1 Analisis inicial de la empresa A Matriz FODA -DOFA
2 Trabajo de campo y diagnostico B  Entrevista inicial con gerencia y
organizacional departamento de Talento Humano

C  Encuestas de satisfaccion laboral a
colaboradores.

Encuesta de egreso a colaboradores

3  Elaboracion de informes y disefio de E Informe de diagnostico inicial y
estrategias a implementar reporte de resultados de aplicacion de
encucstas.

F  Reporte de evaluacion de causas de
rotacién

G  Plan de estrategias para minimizar la
rotacién

H Recomendaciones para el bienestar

de los empleados.

4  Divulgar los productos de la I  Divulgacién de plan de aceién, basado
consultoria para fortalecer la en estrategias para Minimizar la
capacidad institucional Rotacién de los colaboradores.

J  Memorias de la sesion de divulgacion

K Lista de asistencia de la sesidn de

divulgacion.

5  Seguimiento gerencial L Acta de seguimiento gerencial No 1

M  Acta de seguimiento gerencial No 2
Nota: Construccién propia, [2025].

Marco de Referencia
Con el objetivo de entender las dificultades y areas a tratar en el presente proyecto, se
exponen los conceptos principales y modelos de referencia que serviran de base para el
desarrollo de la propuesta de intervencién de la consultoria a realizar en la Empresa de

Servicios Temporales Empleos Archipiélago S.A.S.
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Marco Tebrico

Hablar del area de talento humano implica hacer referencia a un sinnimero de
conceptos y procesos que giran alrededor de los colaboradores, especialmente en las
empresas de servicios temporales donde los temas relacionados con el reclutamiento, la
seleccidn de personal capacitado, la vinculacion laboral, el disefio de cargos, la evaluacion de
desempefio, entre otros méas (Armstrong, 2014), son de relevante inclusion, dado que su
actividad de contratacion terciaria, exige un personal calificado y capacitado para poder
satisfacer las expectativas, tanto de las empresas usuarias en relacion con el cargo y el
cumplimiento de las funciones, asi como del mismo colaborador respecto a lo que espera
recibir a cambio de la prestacion de su servicio, segun Robbins y Judge (2023) la motivacion
laboral se ve influenciada por el salario y las oportunidades de crecimiento, que de cierto
modo, determinan la efectividad del trabajo realizado, pues dicha motivacion dirige el
comportamiento de los colaboradores frente al logro de las metas organizacionales (Deci y
Ryan, 2000, p. 70).

Ahora bien, el hecho de que suceda lo contrario, es decir, que un colaborador pierda el
interés por sus tareas o responsabilidades, podria ser causante de desmotivacion laboral
(Herzberg, 2003) reflejando una baja productividad y falta de compromiso en el trabajo
(Robbins y Judge, 2023, p. 54), que en su mayoria terminan desencadenando un abandono del
cargo y por ende, incurriendo la empresa en un nuevo proceso de contratacion que segun
Dessler (2019) implica la ejecucion de acciones y uso de recursos para llevar a cabo las tareas
de seleccién y vinculacion de colaboradores que tengan el conocimiento necesario para

cumplir con los requisitos de las empresas usuarias del servicio (p. 221).

Por tanto, atraer candidatos mediante procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion
psicotécnica e inclusion de nuevos colaboradores al contexto laboral (Armstrong, 2014),
tiende a ser una de las actividades principales de las empresas de servicios temporales,
quienes proveen colaboradores que cubren, segin Chiavenato (2017), las necesidades de las
organizaciones, dando cabida a la flexibilidad de la contratacion de personal, lo cual puede
influir favorable o desfavorablemente tanto en la empresa de servicios temporales como en
las empresas usuarias, pues permitird contar con el personal por el término que dure la obra o

que se requiera del servicio del colaborador, pero a la vez, dara cabida a que a este ultimo
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tenga la potestad de mantenerse en el trabajo o abandonarlo cuando seguin su parecer sea

oportuno.

Lo anterior, repercute directamente en el alto nivel de rotacion de personal, lo que
genera entrada y salida constante de colaboradores de la empresa, afectando negativamente
su buen funcionamiento con el incremento de costos y gastos de contratacion (Chiavenato,
2017, p. 135); en dicho contexto, la alta rotacion puede ser indicio de sucesos internos de la
organizacion que afectan el clima laboral, el desempefio y por ende la calidad del servicio
prestado (Armstrong, 2014, p. 320), deteriorando la reputacion y credibilidad empresarial

respecto a los procesos de talento humano que se ejecutan.

Es por ello que implementar estrategias que posibiliten retener los colaboradores, se
convierte en una accion fundamental dentro del proceso de consultoria a realizar, pues dichas
estrategias seran clave para que los colaboradores se mantengan durante largos periodos de
tiempo, se reduzca la rotacion de personal y por ende, se genere un Compromiso
organizacional (Robinson, 2009), no solo por parte de quienes han sido contratados, sino de
las empresas usuarias y la empresa de servicios temporales quienes también deberan brindar
garantias laborales que promuevan motivacion y satisfaccion en el personal (Chiavenato,
2017, p. 178), reduciendo de esta manera los indicadores de rotacion y por tanto, potenciando
un estabilidad laboral y buen servicio, que mantenga el prestigio y la credibilidad en la

calidad del servicio prestado por la Empresa de Servicios Temporales.

Asi mismo, hacer uso de estrategias encaminadas a realizar un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, con los criterios y recursos necesarios para escoger a
los candidatos iddneos segun las caracteristicas y necesidades de cada cargo, sera crucial para
garantizar de cierto modo la permanencia y la baja rotacion de colaboradores (Dessler, 2017),
esto, teniendo en cuenta que un proceso bien estructurado posibilitara determinar no solo las
competencias laborales o técnicas con las que cuenten los candidatos, sino que permitira
percibir rasgos y habilidades personales que probablemente seran esenciales para el éxito de
su trabajo, suministrando personal altamente competente para la labor que estan siendo
contratados, quienes ajustaran su perfil profesional al cargo, manteniéndose motivados y
satisfechos y por ende, prestando su servicio por periodos méas extensos, lo cual incurrira
nuevamente no solo en la retencion exitosa de colaboradores sino en la fidelizacion de

empresas usuarias (Cascio, 2015, p. 210).
]
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Finalmente, es importante resaltar la importancia y el resultado exitoso que podria
traer consigo para la empresa de servicios temporales, establecer estrategias enmarcadas en
procesos de compensacion y beneficios para los colaboradores, si se tiene como prop6sito
bajar los indicadores de rotacion y, por ende, retener el talento humano (Milkovich, Newman,
y Gerhart, 2010), pues a partir de ellas se promueve un nivel de atraccion y motivacion
optimo, que se complementa con el bienestar organizacional que percibe el colaborador a
través de las diferentes acciones llevadas a cabo tanto por la empresa de servicios temporales
como la empresa usuaria, y que estan fuera de la dimensién econdémica pero gque velan por la

calidad de vida del colaborador dentro del contexto laboral (Armstrong, 2014).

Con el propésito de realizar un diagndéstico que incluya las principales variables
organizacionales y del entorno, se aplicara la estrategia de analisis DOFA. Este analisis sigue
siendo utilizado en diferentes sectores y empresas, ayudando con éxito a determinar qué
factores son definitivos en el desempefio de la organizacion y las estrategias a aplicar
dependiendo el cuadrante que se pretenda abarcar. (Ibarguen, Rueda, & Garcia, 2019).

Marco Normativo

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Establece las condiciones generales para la contratacion de

trabajadores en Colombia, incluyendo los procedimientos y
Cddigo Sustantivo  requisitos para la firma de contratos. Aunque el Cédigo no regula
del Trabajo exclusivamente a las empresas de servicios temporales, establece

disposiciones clave sobre contratos laborales y condiciones de

empleo.

ARTICULO 71. Reglamentado por el Decreto 1707 de 1991. Es

empresa de servicios temporales aquella que contrata la prestacion
Ley 50 de 1990 de servicios con terceros beneficiarios para colaborar

temporalmente en el desarrollo de sus actividades, mediante la

labor desarrollada por personas naturales, contratadas
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directamente por la empresa de servicios temporales, la cual tiene

con respecto de éstas el caracter de empleador.

19

Decreto 4369 de
2006

Reglamenta el ejercicio de la actividad de las Empresas de

Servicios Temporales y se dictan otras disposiciones.

Ley 1429 de 2010

La presente ley tiene por objeto la formalizacion y la generacion
de empleo, con el fin de generar incentivos a la formalizacion en
las etapas iniciales de la creacion de empresas; de tal manera que

aumenten los beneficios y disminuyan los costos de formalizarse.

Ley 100 de 1993

Norma por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral
en Colombia, estableciendo las bases para la afiliacion en los tres
componentes principales: salud, pensiones y riesgos laborales.

Por la cual se dictan normas para apoyar el empleo y ampliar la
proteccion social: conjunto de politicas publicas orientadas a
disminuir la vulnerabilidad y a mejorar la calidad de vida de los

Ley 789 de 2002
colombianos, especialmente de los mas desprotegidos. Para
obtener como minimo el derecho a: la salud, la pension y al
trabajo.
Establece disposiciones para la afiliacion de trabajadores al
Ley 1562 de 2012 Sistema de Riesgos Laborales y regula el proceso de afiliacion

para los trabajadores temporales.

Nota: Creada con base en la normatividad asociada, [2025].

Metodologia de la Consultoria

Para el desarrollo del proceso de consultoria en la empresa de servicios temporales

Empleos Archipiélago S.A.S., se hara uso de dos metodologias, la primera de ellas

denominada Project Management Body of Knowledge (PMBOK) la cual se encuentra

conformada por los siguientes ocho dominios de gestion de proyecto: Interesados, Equipo,

Enfoque de Desarrollo, Planificacion, Trabajo del proyecto, Entrega, Métricas e

Incertidumbre, abarcando areas clave de la gestion de proyectos, la cual la convierten en una

herramienta clave para ejecutar acciones exitosas en ambientes complejos y dindmicos que

cuentan con tecnologias emergentes y enfrentan rapidos cambios segun el sector donde se
desenvuelvan (PMI, 2021).
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La segunda, conocida como metodologia de Marco Logico, permite destacar de forma
estructurada, los aspectos relevantes del proyecto, en este caso, de consultoria, reconociendo
informacion clave de este en torno a sus objetivos, las actividades a ejecutar, los resultados
esperados y los medios de verificacion, identificando la poblacion o grupo que se vera
beneficiado tras su implementacion, y las formas de facilitar la comunicacion y participacion
de las partes interesadas (CEPAL, 2005); lo anterior, haciendo uso de los tres elementos del
marco logico: el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la matriz del marco légico.
Poblacion

Conforme a la estructura organizacional de Empleos Archipiélago S.A.S., ilustrada a
continuacion, se inicia la caracterizacion de la poblacion con quien se tiene por objetivo

trabajar en el desarrollo del proceso de consultoria.

lustracion 3. Estructura Organizacional

REVISOR | 4 QQ

FISCAL
09 JUNTA D€ SOCIOS
208
ASESORES
ABOGADO EXTERNOS
ASESORA || Q GERENTE g TECNICO EN
SG-SST [ SISTEMAS
SERVICIOS
EXTERNOS SERVICIOS
=
a GENERALES
| |
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO Y o)
DETALENTO HUMANO | i
~ - a AUXILIAR AREA FINANCIERA Y
W ag ADMINISTRATIVA CONTABLE
PSICOLOGA LiDER DE NOMINA
COORDINARA DE TH. MENSAJERO Y FACTURACIGN CONTADORA
PROFESTONAL S6-SST I — ]
AUXTLIAR
CONTABLE

Nota: [Empleos Archipiélago S.A.S., 2025].

De acuerdo con la estructura organizacional, en el nivel jerarquico superior se

posiciona la Junta de Socios quienes son responsables de tomar decisiones estratégicas para
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Empleos Archipiélago S.A.S. Seguido, se encuentra la Gerencia quien reporta a la junta de
socios y se encarga de coordinar, supervisar y aprobar cada uno de los procesos de la
empresa; a dicho nivel se unen los Asesores Externos, quienes a partir de su rol se encargan
de brindar apoyo y asesoramiento especializado directamente a la gerencia y la junta de
socios, en relacion con procesos y/o decisiones claves para el avance de la organizacion. Asi
mismo, dentro del orden jerarquico, la gerencia contrata Servicios Externos como el Técnico
en Sistemas, encargado del soporte informatico y tecnoldgico de la oficina, asi como la
Auxiliar de Servicios Generales, responsable de labores de limpieza y mantenimiento de
Empleos Archipiélago S.A.S.; posterior, se encuentra el Departamento Administrativo y de
Talento humanao, liderado por la Psic6loga, Coordinadora de Talento Humano y Profesional
SG-SST, quienes cuentan con el apoyo en tareas administrativas y otros servicios logisticos
por parte de la Auxiliar Administrativa y el Mensajero. Finalmente, y paralelo a este
departamento, se encuentra el Area Financiera y Contable, que incluye la Lider de Némina y

Facturacion y la Contadora, quienes se apoyan en tareas contables con la Auxiliar Contable.

Ahora bien, teniendo en cuenta la estructura organizacional previamente descrita, para
el desarrollo del presente proyecto de consultoria se contara con el apoyo de la Gerente de
Empleos Archipiélago S.A.S. quien se encargara no solo de aprobar sino de supervisar cada
una de las actividades y/o tareas que resulten del proceso de consultoria, esto, de la mano del
departamento de Talento Humano, especialmente de la coordinadora del personal y la
psicologa, quienes son las profesionales principales encargadas de tareas relacionadas con el
reclutamiento, seleccién y contratacion del personal, y probablemente seran de gran ayuda y
beneficio para acercarse a los colaboradores y personal interesado en ofertas laborales, siendo
esto fundamental en la identificacion de aspectos que contribuirdn al cumplimiento de los

objetivos planteados.

Finalmente, es oportuno precisar que, pese a que el presente proyecto de consultoria
contara con la gerencia y el Departamento de Talento Humano de Empleos Archipiélago
S.A.S. como aliados principales para su desarrollo, asi como con los colaboradores, quienes
seran su principal foco, es importante aclarar que todas y cada una de las personas
pertenecientes a la empresa y que guardan relacién con el personal, seran un pilar para el

oportuno y exitoso desarrollo del proyecto en mencién.
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Stakeholders

Para garantizar el éxito de la Consultoria se debe determinar cuales son las personas
que hacen parte de la organizacion y que participaran activamente en la elaboracion de este
proyecto junto con el grupo consultor. Para reconocer a los Stakeholders se debe realizar un
proceso que consiste en identificar a las personas que se relacionan directa o indirectamente
con el proyecto y recolectar informacion importante referente a sus prioridades, contribucion
y posibles resultados en la consecucion de este. Los Stakeholders, pueden estar ubicados en
cualquier nivel organizacional y tener diferentes grados de autoridad y prioridades. (PMI,
2008). En la matriz RACI se analizard informacion de los Stakeholders, clasificAndola de tal
manera gque se pueda caracterizar a cada una de las personas interesadas en el proyecto y
determinar cudl sera la funcion y responsabilidad de cada uno, comprometiéndolos al

cumplimiento de cada actividad.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI

Actividad Responsable  Autoridad Consultar Informar

Andlisis de la situacion actual

Equipo Dpto. de TH
del proceso de talento )
consultor Gerencia
humano
) Colaboradores
. Equipo . .
Trabajo de campo en mision Gerencia
consultor
Dpto. de TH
e g . Gerencia
Identificacion de elementos 0 Equipo
Dpto. de
factores clave consultor
TH
. Gerencia
Documentos que soportan la  Equipo
. Dpto. de
consultoria consultor
TH
Divulgar los productos de la ] Gerencia
i Equipo Representante
consultoria para fortalecer la Dpto. de
S consultor legal
capacidad institucional TH
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Seguimiento gerencial X X

Nota: Construccién propia, [2025].

Plan de Trabajo

Seguidamente, se describen las actividades a desarrollar alrededor del proyecto de

Consultoria, acompafiadas del cronograma que se propone llevar a cabo durante la etapa de
implementacion.

llustracion 4.Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO Mes 1
e 1[2]3
[ [ ]

0. GESTION ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacién de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 [Generacién del contrato
0.4 |Firma del acta de inicio
0.5 |Radicar contrato firmado en area juridica

1. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. |Idea del proyecto.

1.2 [Arbol de problemas.
2. PLANEACION
2.1 |Objetivo General.
2.2 |lustificacidn.
2.3 [Alcance.
2.4 |Poblacién.
2.5 [Marco de referencia.
2.6 |Plan de trabajo.
3. EJECUCION Y EVALUACION
3.1 |Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 |Andlisis inicial de la empresa

3.1.2 [Trabajo de campo y diagnostico organizacional

Elaboracion de informes y disefio de estrategias a

implementar

3.1.4 [Divulgacion de los productos de la consultoria

3.2 [Seguimiento gerencial.

3.3 |Presentacidn de informes.

3.4 |Monitoreo mediante Matriz Marco Légico

4. CIERRE

4.1 |Informe de cierre y entregables.

4,2 |Lecciones aprendidas.

4.3 |Recomendaciones para la gerencia.

3.13

Nota: Construccion propia, [2025].

Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias
Durante esta etapa del proyecto, se llevaran a cabo acciones que posibiliten dar
alcance al proyecto de consultoria aplicado a Empleos Archipiélago S.A.S., esto, a partir de

su intervencion. Los productos por entregar se detallaran al final del presente documento.
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Desarrollo del Plan de Trabajo

Seguidamente, se relacionan las actividades llevadas a cabo durante la ejecucion del
plan de trabajo propuesto para el desarrollo del proyecto de consultoria en Empleos
Archipiélago S.A.S.; Cabe precisar que el trabajo efectuado garantiza una transformacién en
la gestion empresarial establecida y cumple a cabalidad con los criterios del proyecto.

Conforme a lo anterior, para realizar el anélisis inicial del proceso del area de talento
humano se tendré en cuenta datos relacionados con acciones que la empresa ha venido
adelantado referente a programas, politicas, procesos y gestiones en torno a su recurso
humano, asi como informacion acerca del contexto o entorno en el que se desarrolla la
organizacion, esto, con el prop6sito de elaborar una matriz DOFA a través del cual sea
posible identificar de manera estructurada las fortalezas y oportunidades para mejorar la
gestion del talento, asi como las debilidades y amenazas que podrian afectar el cumplimiento
de sus objetivos (Anexo A - Matriz FODA — DOFA).

Posterior a ello y con relacion al trabajo de campo, se iniciara un diagndstico
organizacional a partir de la realizacion de una entrevista semiestructurada a la Gerente de
Empleos Archipiélago S.A.S. y a una de las colaboradoras pertenecientes al departamento de
talento humano de la empresa, esto, con el objetivo de obtener una vision integral sobre la
gestion de los procesos internos que se vienen adelantando, asi como comprender los
principales desafios a los cuales se han enfrentado en relacion con el manejo del talento
humano, especialmente en aspectos como procesos de seleccion, contratacion, retencion y
niveles de rotacion del talento y de este modo, lograr identificar oportunidades de mejora 'y
poder formular propuestas alineadas con las necesidades y objetivos de la empresa (Anexo B
- Formato de entrevista semiestructurada).

Sumado, se llevara a cabo la aplicacion de dos encuestas a los colaboradores a través
de formatos digitales que posibiliten su facil y rapido acceso; la primera de las encuestas sera
una encuesta de satisfaccion laboral dirigida a colaboradores activos, la cual tiene como
proposito identificar la percepcion que estos tienen sobre las condiciones laborales y de
bienestar con las que hoy dia cuentan, el ambiente laboral que experimentan y las
oportunidades de desarrollo que aprecian o perciben de la empresa en la que prestan su
servicios y de Empleos Archipiélago S.A.S., logrando de esta manera, identificar las
fortalezas y areas de mejora en la gestion del talento humano, siendo un insumo valioso a la
hora de disefar estrategias que promuevan el bienestar, la motivacion y el compromiso de los

colaboradores frente a su trabajo (Anexo C - Formato de encuestas de satisfaccion laboral).
]
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Adicional, se aplicard una encuesta de egreso a los colaboradores que estan en proceso de
finalizacién de contrato, con el fin de conocer su experiencia, percepcion y motivos por los
cuales se retira o0 ha sido desvinculado, logrando asi determinar los posibles patrones de
rotacion y evaluar el impacto de las condiciones laborales en la decision de salida, en caso de
que esta haya sido voluntaria (Anexo D - Formato de encuestas de egreso).

Ahora, en relacion con la identificacion de elementos claves, se hara entrega de un
informe basado en el diagnostico organizacional encontrado a partir de la realizacién previa
de las entrevistas semiestructuradas al personal de Empleos Archipiélago, especificamente, la
gerente y uno de los integrantes del equipo de talento humano (Anexo E - Informe de
diagnostico inicial y reporte de resultados de aplicacion de encuestas); esto, se
complementara con un reporte de evaluacion de las posibles causas de rotacion, para el cual
se tendra como insumo principal, los resultados alcanzados mediante la aplicacion de las
encuestas de satisfaccion laboral al personal con contrato activo y las encuestas de egreso
desarrolladas por colaboradores quienes han finalizado su relacion laboral con Empleos
Archipiélago (Anexo F- Reporte de evaluacion de Causas de Rotacién). A esto, se unira la
entrega de un plan de estrategias que conduzcan a la organizacion a implementar acciones las
cuales minimicen los niveles de rotacion, promuevan la retencién del personal y
potencialicen las iniciativas o gestiones en relacién con el bienestar de los colaboradores
(Anexo G- Plan de estrategias para minimizar la rotacion y Anexo H - Recomendaciones para
el bienestar de los empleados).

Para finalizar, se realizara la divulgacién de los resultados del proceso de consultoria,
a través de una sesion donde se lleve a cabo la entrega de los productos alcanzados y basados
en estrategias que posibiliten a Empleos Archipiélago S.A.S. minimizar la rotacion de sus
colaboradores y de este modo, garantizar no solo la retencion exitosa de estos sino de
continuar consolidando su nombre y servicio brindado a los diferentes sectores econémicos
de la Isla (Anexo I- Memorias de la sesion de divulgacidon y Anexo J- Lista de asistencia de la

sesion de divulgacion).

Seguimiento Gerencial
Durante la ejecucidn del proceso de consultoria se gestionan dos espacios de
seguimiento los cuales son realizados por la persona encargada del departamento de talento
humano de Empleos Archipiélago S.A.S., a partir del cual se deja evidencia del seguimiento a
través de las actas designadas y las cuales forman parte de la documentacion relacionada con
la consultoria. (Anexo [L]-2023-MGTH_F3 Acta Seguimiento Gerencial # 01 y Anexo [M]-
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2023-MGTH_F3 Acta Seguimiento Gerencial # 02).

Monitoreo: Matriz Marco Logico

La evaluacion es un proceso de monitoreo y control que se da a partir del desarrollo
del proyecto durante el tiempo estimado, mediante el cual se pretende hacer un seguimiento,
analisis y control del avance y el desempefio alcanzado. Alli, se describen y se especifican
cada una de las actividades desarrolladas y se realiza un contraste con aquellas acciones que
fueron propuestas durante el plan de trabajo, las cuales tienen relacion directa con cada fase
de la consultoria. Para la sistematizacion de los datos, los estudiantes se encargan de realizar
una matriz que sintetiza los aspectos fundamentales del proyecto con una légica vertical
(Actividad — Resultado — Proposito — Fin) y una l6gica horizontal (Resumen narrativo —
Indicador — Verificacion — Supuesto), poniendo en evidencia aquellos resultados obtenidos

con la implementacion del proyecto.

Tabla 4. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

Resumen Narrativo del ) Medio de
o Indicador o Supuesto
Objetivo verificacion
- % de Empleos
disminucion en Archipielago S.A.S.
los costos mantiene controles
_ - Estados _ _
operativos _ ) financieros claros y
financieros y )
anuales mecanismos de
) _ reportes o
Reducir los costos relacionados con medicion de costos
) ) y contables. )
operativos mediante  la rotacion de relacionados con
) . - Reportes del
Fin  una gestion eficiente  personal. personal.
) area de Talento
de recursos. - Reduccidn en
Humano sobre
gastos por
gastos de
procesos de N
. rotacion y
seleccion,
) » reemplazo.
induccion y

capacitacion de

reemplazos.
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Optimizar la
retencion de
colaboradores y el
fortalecimiento de
su compromiso y

bienestar.

- Porcentaje de
tasa de rotacion
anual segin meta
definida por la
empresa.

- Resultados de
encuestas de
clima laboral y
satisfaccion de

colaboradores.

- Informes de
rotacion del
area de Talento
Humano.

- Encuestas de
clima
organizacional
y reportes de
gestion del

talento.

Empleos
Archipielago S.A.S.
implementa las
estrategias
disefiadas y
mantiene
programas de
bienestar y
reconocimiento

sostenibles.

Mejorar la calidad
del servicio
proporcionado por
los colaboradores a
las empresas
usuarias,

asegurando su

Porcentaje de
satisfaccion de las
empresas usuarias
respecto al
servicio recibido.
- Incremento en
la permanencia de

los contratos de

- Encuestas de
satisfaccion a
empresas
usuarias.

- Historial de
contratos y

renovaciones

Las empresas
usuarias contindan
contratando los
servicios y estan
dispuestas a evaluar
la calidad de

manera periodica.

satisfaccion y servicio con con empresas
fidelizacion. empresas usuarias.
usuarias.
Proponer estrategias Propuesta de La alta direcciony
encaminadas a minimo 3 el area de Talento
Informe final

minimizar la
rotacion de personal
en la empresa
Archipiélago S.A.S.
resultado de un
proceso de
consultoria que

conlleve a generar

estrategias
documentadas
orientadas a
disminuir la
rotacion y mejorar
la fidelizacién del

personal

de consultoria
con
diagnostico,
estrategias
propuestas y

plan de accién.

Humano se
comprometen a
implementar las
estrategias

propuestas.




fidelizacion del

cliente interno.
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Porcentaje de
reduccion de la
tasa de rotacion
en los 6 meses
posteriores a la
implementacion
inicial de las

estrategias.

Registro de
implementacion
parcial o total
de las

estrategias.

Los colaboradores
participan
activamente en el
proceso de
diagnostico y

seguimiento.

indice de
incremento en la
satisfaccion y
compromiso
laboral de los

colaboradores

Reportes
internos del

area de Talento

Las condiciones
organizacionales
permiten aplicar
ajustes de mejora
sin barreras

estructurales

(segun encuesta Humano sobre  mayores.
aplicada antes y la rotacion.
después del
proceso de
consultoria).
Establecer un - Informe de Empleos
diagnostico con diagnostico Archipielago S.A.S.
- Informe de .
ayuda de una elaborado y o facilita el acceso a
) diagnostico ) .
herramienta entregado. _ la informacion
) ) L validado por la o
gerencial que sirva - Aplicacion de ) organizacional y
] ) gerencia de ) L
2 de punto de partida  herramienta hay disposicion
= ] _ Empleos .
o de la consultoria gerencial como o para participar en el
5 ) Archipielago o
g- frente a la DOFA 'y arbol de SAS analisis.
S problemética problemas. o
- Registros y

identificada en la

empresa de

servicios temporales

Empleos

Archipiélago S.A.S.

formatos de la
herramienta

aplicada.




Actividades

Realizar trabajo de
campo permitiendo
reconocer las causas
que ocasionan la
alta rotacion en la
empresa de
servicios temporales
Empleos
Archipiélago S.A.S.

que conlleve a
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- Realizacion de
entrevista a
gerenciay
personal del area
de Talento
Humano.

- Aplicacion de
encuestas de
satisfaccion al
10% de los
colaboradores

- Encuestas
diligenciadas
por los
colaboradores
activos y
excolaboradore
S.

- Actas

entrevistas

Los participantes
colaboran de
manera honesta y
voluntaria.

Se dispone del
tiempo y recursos
logisticos

necesarios.

_ _ realizadas.
proponer soluciones  activos.
- Informe del

frente a la - Encuestas de )

. _ trabajo de
problematica egreso aplicadas a
L . campo.
identificada. minimo 30

excolaboradores.

Establecer los - Documento con El equipo consultor
factores clave identificacion de - Informe final ~ cuenta con el

resultado del
proceso de
consultoria que
conlleve a proponer
estrategias para
minimizar la
rotacion de personal
en la empresa de
servicios temporales
Empleos
Archipiélago S.A.S.

1. Analisis inicial de

la empresa.

factores criticos

con diagndstico

tiempo y

de éxito. y estrategias. herramientas
- Propuestade al - Actade necesarias.
menos 3 validacion y
estrategias para  recibido por La gerencia esta
minimizar la parte de la abierta a considerar
rotacion. gerencia de e implementar
Empleos recomendaciones.
Archipielago
S.AS.
La empresa facilita
DOFA e
) el acceso a la
$300.000 informe de _ B
L informacion
analisis inicial.

institucional y
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2. Trabajo de campo
y diagnostico

organizacional.

documentacion
requerida para el

analisis

$1.500.000

Entrevista
inicial con
gerenciay
departamento
de Talento
Humano,
encuestas de
satisfaccion
laboral a
colaboradores y
encuesta de
egreso a

colaboradores.

La gerenciay los
colaboradores estan
disponibles y
dispuestos a
participar
activamente en
entrevistas y

encuestas.

3. Elaboracién de
informes y disefio
de estrategias a

implementar.

$2.500.000

Reporte de
Evaluacion de
Causas de
Rotacion, Plan
de Estrategias
para Minimizar
la Rotacion de
Personal y Guia
de
Recomendacion
es para el
Bienestar de los

Empleados.

Se cuenta con
tiempo suficiente y
acceso a los
resultados del
diagnostico para
formular estrategias
pertinentes y

viables.




4. Divulgacion de
productos de la

consultoria.

5. Seguimiento

gerencial.

Nota: Cepal (2005).
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Memorias de la

La gerenciay los

sesion de equipos clave
divulgaciony  asisten a la sesion
Lista de de presentacion y
$120.000 asistencia de la  estan abiertos a
sesion de recibir
divulgacion recomendaciones.
(Acta de
Reunion)
La gerencia
mantiene el
Actas de compromiso con el
Seguimiento proceso de mejora 'y
$130.000

Gerencial #01y
#02

permite el
seguimiento de la
implementacién de

estrategias.

Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase finaliza oficialmente el cierre del proyecto de consultoria, a través de la

entrega de los productos finales y el informe de gestion de cambios realizados, los cuales

respaldan la transformacion que se espera en el &mbito organizacional de Empleos

Archipiélago S.A.S.

Productos Finales

Mediante la presente tabla se exponen de manera unificada la informacion que

corresponde al resultado de la intervencion de la Consultoria en Empleos Archipiélago S.A.S.

Los productos se relacionan como anexos y son documentos que integran datos consolidados

del proyecto, a los cuales se les asigna un nombre y definen su contenido.



POLITECHICO

( POLI 2

GRANCOLOMEIAND

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del

Nombre del archivo del producto

No. Actividad ID producto _ L
(con su identificacion de anexo)
elaborado
Anélisis de la
situacion actual Matriz de _
1 A . Anexo A - Matriz FODA - DOFA
del proceso de diagnostico.

talento humano

Entrevista inicial

con gerenciay

Anexo B - Formato de entrevista

5 departamento de  semiestructurada.
Talento Humano
Encuestas de
2 Trabajo de campo satisfaccion Anexo C - Formato de encuestas de
laboral a satisfaccion laboral.
colaboradores.
Encuesta de
D egresoa Anexo D - Formato de encuestas de
colaboradores Sreso.
Informe de Anexo E - Informe de diagndstico
E  diagnostico inicial y reporte de resultados de
inicial aplicacion de encuestas.
Reporte de
Identificacion de evaluacion de Anexo F - Reporte de evaluacion de
3 elementos o Causas de causas de rotacion.
factores clave Rotacion
Plan de
G estrategias para Anexo G - Plan de estrategias para

minimizar la

rotacion

minimizar la rotacion
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Recomendaciones ]
) Anexo H - Recomendaciones para
H  para el bienestar )
el bienestar de los empleados.
de los empleados.

Memorias de la

Divulgar los | sesion de Anexo | - Memorias de divulgacién
productos de la divulgacion
4 consultoria para
fortalecer la Lista de
capacidad asistencia de la ) ) )
g J . Anexo J - Lista de asistencia de
institucional sesion de . y
_ _, divulgacion
divulgacion

Nota: Construccion propia, [2025].

Lecciones Aprendidas
A continuacion, se hace referencia a aquellas buenas practicas y oportunidades de
aprendizajes que se presentaron durante el desarrollo del proceso de consultoria en Empleos
Archipiélago S.A.S.

Buenas practicas

Disponibilidad De Informacién Y Datos. Durante el desarrollo del proyecto de
consultoria, Empleos Archipiélago S.A.S. demostré la disposicion de apoyar el proceso
académico llevado a cabo, suministrando a tiempo la informacion y los datos requeridos para
la ejecucion de este, permitiendo asi al equipo consultor, desde el inicio, tener acceso de

forma clara a las situaciones o aspectos que ellos consideraban debian abordarse.

Apoyo De Los Participantes Por Parte De La Empresa. Se conto con el
compromiso Yy respaldo de los participantes por parte de Empleos Archipiélago S.A.S. para el
desarrollo del proyecto, al contribuir no solo con informacion requerida, sino con el tiempo y
la disposicion para realizar actividades como lo fueron las entrevistas y las encuestas

requeridas para la recoleccion de datos.

Transparencia En La Comunicacion. Desde el inicio hasta el final del desarrollo del
proyecto de consultoria, se logré mantener una comunicacion abierta, activa y transparente

entre el equipo consultor y cada uno de los participantes por parte de Empleos Archipiélago,
]
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lo cual propicio un ambiente de confianza y aporto al cumplimiento de los objetivos
establecidos, teniendo en cuenta como valor agregado poder trabajar ciertos aspectos de

forma presencial y con interaccion directa con las personas involucradas.

Confidencialidad Y Etica Profesional. Toda la informacion entregada durante el
desarrollo del proyecto de consultoria, tanto por la empresa como por aquellos colaboradores
en mision que participaron, se manipuld y trabajo bajo estandares de integridad profesional
que respetan la confidencialidad de los datos compartidos, haciendo uso de ellos para temas

correspondientes Unica y exclusivamente al proyecto en mencién y su optima ejecucion.

Intercambio De Conocimientos. Se logra entre los participantes, un intercambio de
conocimientos y retroalimentacidn continua sobre las experiencias, aprendizajes y
perspectivas conforme a la situacion de rotacion de personal que se esta abordando a traves

del proceso de consultoria.

Oportunidades de mejora

Mejorar Los Canales De Comunicacion Interna. Teniendo en cuenta no solo el
proyecto de consultoria sino los procesos generales y propios de Empleos Archipiélago
S.A.S,, es vital sensibilizar a los colaboradores sobre la importancia de hacer uso de canales
de contacto digital como el correo electrénico y las plataformas de mensajeria instantanea,
siendo fundamental para mantener un contacto directo y rapido de comunicacién, el cual
posibilite, cuando se requiera, el 6ptimo desarrollo de acciones que desde el area de talento

humano se deseen implementar en pro de la empresa y de todos los actores involucrados.

Recomendaciones para la Gerencia
En pro de afianzar y fortalecer la capacidad institucional, asi como mantener a corto,
mediano y largo plazo la innovacion alcanzada a partir del desarrollo del presente proyecto de
consultoria, a continuacion, se presentan una serie de recomendaciones a la gerencia de

Empleos Archipiélago S.A.S.:

A corto plazo
e Es esencial que la gerencia implemente mecanismos de comunicacion eficaces que
faciliten la retroalimentacion constante con los colaboradores, ya que conforme a lo

sefialado por Lopez y Alvarez (2019) dicha accion permitira que los colaboradores
]
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expresen libremente sus inquietudes y reciban retroalimentacion constructiva de
manera continua, sin temor a represalias, fomentando un ambiente de confianza,
donde los trabajadores se sienten valorados y motivados.

Dado el descontento manifestado por los colaboradores con respecto a los beneficios
adicionales, es importante que la gerencia estudie la implementacion de beneficios no
salariales que puedan incrementar la satisfaccion y motivacion laboral. Estos
beneficios podrian incluir dias libres, flexibilidad horaria y bonificaciones, lo que
fomentara una mayor lealtad y retencién de empleados (Hernandez & Salazar, 2020)
Se debe revisar, junto con las empresas usuarias, como se estan gestionando los
horarios de trabajo, siendo es necesario segun lo mencionado por De la fuente (2017)
buscar un equilibrio entre las expectativas de los colaboradores y las necesidades de la
empresa, ya que los cambios repentinos en los horarios pueden generar insatisfaccion

y estrés, lo cual puede resultar en una mayor rotacion de personal.

A mediano plazo

Es crucial que la gerencia busque establecer alianzas estratégicas con instituciones
como CAJASAL, el SENA o las ARL, las cuales ofrecen programas de formacion
continua y capacitacion especializada. Estas alianzas permitiran ofrecer programas de
formacion adaptados a las necesidades de las empresas usuarias y sus colaboradores,
promoviendo segin Rodriguez y Pérez (2020) el desarrollo profesional de los
empleados dentro de la empresa, mejorando su desempefio y disminuyendo la
percepcion de falta de oportunidades de crecimiento.

La gerencia de Empleos Archipielago S.A.S. debe considerar la asignacion de
recursos economicos para premiar la antigliedad o el buen desempefio de los
colaboradores, incluyendo incentivos monetarios 0 no monetarios que refuercen la
cultura organizacional de la empresa, motivando a los empleados a prestar un buen
servicio y a mantenerse en la empresa durante periodos mas largos (Alvarez &
Ramos, 2017).

Es fundamental realizar un seguimiento continuo a los niveles de satisfaccion y
motivacion de los colaboradores con la ayuda de las empresas usuarias, el cual debe
incluir la identificacion de oportunidades de mejora, permitiendo que los empleados

sientan que sus opiniones son valoradas y tomadas en cuenta. Las encuestas
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periddicas y entrevistas personales segun Sanchez y Diaz (2018) son herramientas

clave para obtener retroalimentacion directa de los colaboradores.

A largo plazo

Se recomienda realizar convenios con las empresas usuarias para garantizar
condiciones dignas y estables a los trabajadores en mision, mediante clausulas
contractuales especificas, asegurando el cumplimiento de estandares minimos en
términos de ambiente laboral, horarios, remuneracion y respeto a los derechos
laborales, fortaleciendo asi la permanencia del colaborador (Chiavenato, 2019).
Consolidar un comité permanente de bienestar laboral y clima organizacional
integrado por representantes de Talento Humano, lideres de area y colaboradores,
quienes se encarguen de monitorear la ejecucion de las estrategias propuestas, recoger
retroalimentacion y liderar nuevas iniciativas de mejora (Pineda & Cuervo, 2019).
Desarrollar una estrategia continua de fidelizacion del talento humano basada en
reconocimiento, desarrollo profesional y sentido de propdsito, la cual no dependa solo
del salario, sino también del reconocimiento emocional y las oportunidades de
crecimiento, siendo seguin Barraza y Velasquez (2020) elementos clave para disminuir
la rotacion.

Implementar sistemas de evaluacion periodica de la rotacion, ausentismo, satisfaccion
y desempefio del personal, posibilitando medir el impacto de las estrategias
implementadas y asi, tomar decisiones informadas y ajustar las acciones segun los

resultados obtenidos (Rodriguez & Martinez, 2021).
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre
Estudiante 1

Daniela Victoria Uribe Ortiz

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.

Enlace CvLAC

do?cod rh=0001552452

Enlace ORCID  |https://orcid.org/0009-0000-4788-5772

Enla(;e_ Googlehttps://scholar.qooqIe.com/citations?hI:es&user:ust?,HNOAAAAJ
académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Estudiante 2

Shirly Yohana Montalvo Saez

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.

Enlace CvLAC

do?cod_rh=0002306699

Enlace ORCID  |https://orcid.org/0009-0009-1912-1770

Enla(,:e . Google https://scholar.google.es/citations?user=003aU6EAAAAJ&hI=es
académico

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre director

Nydia Consuelo Hernandez Mora

Consultoria

Enlace CWLAC [CvLAC -RG

Enlace ORCID  |https://orcid.org/0000-0003-3051-4734
Enlace Google

académico

Facultad Facultad de Negocios, Gestion y sostenibilidad

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Codirector
Consultoria

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google
académico

Facultad

Programa/Dpto/In

stituto



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001552452
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001552452
https://orcid.org/0009-0000-4788-5772
https://scholar.google.com/citations?hl=es&user=ust3HNQAAAAJ
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002306699
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002306699
https://orcid.org/0009-0009-1912-1770
https://scholar.google.es/citations?user=0Q3aU6EAAAAJ&hl=es
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001734201
https://orcid.org/0000-0003-3051-4734
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Anexos
Anexo A — Matriz FODA
Anexo A — Matriz FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
1. Conocimiento del sectory 1. Iniciativas gubernamentales.
experiencia.
2. Tasa de desempleo en laregion a la
2. Diferenciacion en la calidad del baja.
Servicio.
3. Aumento de empleabilidad por
3. Agilidad en los procesos de seleccion temporada.
a través de una base de datos
consolidada. 4. Nuevas Plataformas de evaluacion de
competencias al servicio de empresas.
4. Flexibilidad contractual. 5. Automatizacion de procesos de
reclutamiento.
5. Bajos costos operacionales de
contratacion. 6. Normativa de las Empresas de
Servicios Temporales.
DEBILIDADES AMENAZAS
1. Falta de recursos tecnologicos 1. Reformas a la jornada laboral en
disponibles. Colombia.
2. Disminucion de estabilidad 2. Bajas Expectativas generacionales de
empresarial. empleo.
3. Eficiencia Rapida en contratacion pero 3. Incidencia de los fenémenos naturales.
con baja calidad de personal.
4. Contratacion alterna.
4. Limitacion de recursos para
capacitacion y desarrollo de 5. Competencia del mercado.
colaboradores.
5. Altos niveles de rotacion de
colaboradores.
6. Ausencia de incentivos y beneficios
no salariales.
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Analisis de la metodologia del estudio y validacién del instrumento segun los Anexo B, C
yD

La metodologia utilizada en el trabajo de consultoria se enmarca en un enfoque
cualitativo—cuantitativo, el cual permitié una comprension integral del fendmeno de la
rotacion de personal en Empleos Archipielago S.A.S. desde multiples perspectivas. El
diagnostico organizacional se constituyé en el método principal de trabajo de campo,
permitiendo el levantamiento de informacién relevante sobre las dindmicas internas de la

empresa y sus implicaciones en la gestion del talento humano.

Desde el enfoque cualitativo, se aplicaron entrevistas semiestructuradas a dos actores
clave: la Gerente General y un representante del departamento de Talento Humano (Anexo B
— Formato de entrevista semiestructurada). Esta técnica posibilité obtener una vision
profunda sobre las practicas internas de seleccion, retencion y vinculacion, asi como sobre los
principales desafios enfrentados por la organizacion. La entrevista semiestructurada, por su
naturaleza flexible asi como lo sefiala Alvarez-Gayou (2018), facilit6 el dialogo abierto y la

profundizacion en temas criticos.

En cuanto al componente cuantitativo, se aplicaron dos encuestas digitales
estructuradas: una dirigida a colaboradores activos (Anexo C — Formato de encuesta de
satisfaccion Laboral) y otra a colaboradores en proceso de egreso (Anexo D — Formato de
encuesta de egreso). La recoleccion de datos por medios digitales favorecié una mayor
accesibilidad y eficiencia, permitiendo captar informacion representativa sobre la percepcion
de los empleados en torno a condiciones laborales, clima organizacional, motivaciones y

razones de desvinculacion.

Para la validacion de los instrumentos, se utilizé una validacion de contenido
mediante juicio de expertos. Los cuestionarios fueron revisados por profesionales con
experiencia en gestion del talento humano, quienes evaluaron la pertinencia, redaccion y
claridad de los items. Este proceso garantizo que los instrumentos fueran adecuados para
medir las variables objeto de estudio y que se adaptaran al contexto especifico de la empresa

(Hernandez Sampieri et al., 2014).

En conjunto, esta metodologia permitid identificar no solo las causas estructurales de
la rotacion, sino también insumos valiosos para la construccion de estrategias de intervencion

ajustadas a la realidad de Empleos Archipiélago S.A.S.
]
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Anexo B — Formato de entrevista semiestructurada

Anexo B — Formato de entrevista semiestructurada

no FORMATO DE ENTREVISTA A PSLF-02
JJ u GERENCIA EMPLEOS
- ARCHIPIELAGO S.A.S. el

En el marco del proyecto de consultoria para minimizar la rotacion de personal en la empresa
Empleos Archipiélago S.A.S., se realizan entrevistas con los lideres clave. Su perspectiva como
Gerente es fundamental para comprender mejor las causas y efectos de este fenomeno, asi como
para desarrollar estrategias efectivas. Se agradece su tiempo y disposicion para participar en esta
entrevista.

Preguntas para el Gerente

1. Vision General
(Cual es su percepcion general sobre la rotacion de personal en la empresa?

e ;Cree que la rotacion de personal esta afectando la eficiencia y productividad de la
empresa’?

2. Causas de la Rotacion
e ;Qué factores considera que son las principales causas de la alta rotacion de personal?

o ;Existen areas o departamentos especificos donde la rotacion sea mas alta? Si es asi,
jcuales son?

3. Impacto en la Empresa
o (Como ha impactado la rotacién de personal en la moral y el ambiente laboral de la
empresa?
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o (Hahabido algun impacto financiero significativo debido a la rotacién de personal?

4. Estrategias Actuales
e ;Qué estrategias o medidas ha implementado la empresa hasta ahora para reducir la
rotacion de personal?

e ;Cuales de estas estrategias han sido efectivas y cuales no lo han sido?

S. Expectativas y Sugerencias
e (Qué expectativas tiene respecto al resultado de este proceso de consultoria?

o Tiene alguna sugerencia especifica sobre como abordar el problema de la rotacion de
personal?

o ;Estan dispuestos a invertir en programas especificos para mejorar la retencion, como
beneficios, capacitacion o programas de bienestar?
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no FORMATO DE ENTREVISTA A AREA PSL-F-02
consuLroniA Unm DE TALENTO HUMANO DE EMPLEOS
L ARCHIPIELAGO S.A.S. Revisién 02

o

1.

Como parte del proyecto de consultoria enfocado en reducir la rotacion de personal en Empleos
Archipiélago SAS, se realizan entrevistas con los responsables de areas clave. Su rol en el
manejo del talento humano brinda una vision invaluable sobre los procesos y desafios actuales.
Se agradece su colaboracion y tiempo para esta entrevista.

Diagnostico Inicial
(Cual es su diagnostico inicial sobre la causa principal de la rotacion de personal?

;Qué comentarios o retroalimentacion ha recibido de los empleados sobre su decision de
abandonar la empresa?

Procesos de Reclutamiento y Seleccion
;Considera que los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son adecuados?
(Por qué?

(Qué mejoras cree que podrian implementarse en estos procesos para reducir la rotacion?

Induccion y Capacitacion
;Como es el proceso de induccion y capacitacion para los nuevos empleados?

(Cree que una mejor induccion y capacitacion podria ayudar a retener mas empleados?

Clima Laboral y Satisfaccion
(Qué acciones realiza el departamento de Talento Humano para evaluar el clima laboral y
la satisfaccion de los empleados?
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o ¢Realizan encuestas o estudios periddicos de satisfaccion del personal? Si es asi, ;qué
resultados han obtenido?

S. Planes de Carreray Desarrollo
o (Existen planes de carrera y desarrollo profesional bien definidos para los empleados?

o ¢Como se comunican y promueven estas oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa?

6. Beneficios
o ¢(Coémo compara la empresa sus beneficios con otras del mismo sector?

o ¢Existen planes para revisar o mejorar estos beneficios?

7. Retencion y Fidelizacion
o (Qué estrategias actuales tiene la empresa para retener y fidelizar a sus empleados?

o ¢Qué iniciativas cree que podrian implementarse para mejorar la retencion de personal?

8. Expectativas y posibles soluciones
e ;Qué esperan lograr con este proceso de consultoria en términos de soluciones practicas y
resultados a corto y largo plazo?
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Anexo C — Formato de encuesta de satisfaccion

18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS

Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos
Archipiélago SAS

La siguiente encuesta se hace con el fin de mejorar el ambiente laboral y fortalecer la relacién con el equipo
de trabajo de Empleos Archipiélago S.A.S. Su participacion honesta y constructiva es

esencial para proponer estrategias efectivas que permitan generar un entorno de

trabajo mas satisfactorio y promover su permanencia en la organizacion. Todas

las respuestas serén tratadas de manera confidencial. De antemano se agradece

su valiosa colaboracion.

* Indica que la pregunta es obligatoria

Percepcion General del Trabajo

1. 1.Siente que su trabajo es valorado por la empresa? *
Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo
| En desacuerdo
| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
| De acuerdo

(] Muy de acuerdo

2. 2. Considera que sus tareas estan claras y bien definidas? *
Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo
" | Endesacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
" | De acuerdo
| Muy de acuerdo

3. 3. Esta satisfecho con el ambiente laboral en su lugar de trabajo? *

Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo

| En desacuerdo

| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

| Muy de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE11JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 17
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18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS
4. 4. Siente que su jefe directo esté disponible para resolver sus dudas y apoyar su desarrollo *

Selecciona todos los que correspondan.

| Muy en desacuerdo

| En desacuerdo
|| Nide acuerdo ni en desacuerdo
" | De acuerdo

| Muy de acuerdo

5. 5. Considera que la carga laboral es adecuada para el tiempo y recursos disponibles *
Selecciona todos los que correspondan.

] Muy en desacuerdo
| En desacuerdo

: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
| De acuerdo

] Muy de acuerdo
Preguntas relacionadas con la Rotacion del Personal

6. 6. ;Ha sentido la necesidad de buscar otro empleo debido a las condiciones laborales? *

Selecciona todos los que correspondan.

| Nunca
" | Rara Vez
| A veces
: Frecuentemente

| siempre

7. 7. ¢Cree que el salario ofrecido es competitivo en comparacion con otras empresas? *

Selecciona todos los que correspondan.

i' Nunca
| Rara Vez
| Aveces
| Frecuentemente

Siempre

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE 11 JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 27
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18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS
8. 8. ;Haexperimentado dificultades para equilibrar su vida personal y laboral debido a su trabajo? *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Nunca
| Rara Vez
|| Aveces
| Frecuentemente

|| Siempre

9. 9. ;Harecibido el apoyo necesario para realizar bien su trabajo? *
Selecciona todos los que correspondan.
.| Nunca
| Rara Vez
j A veces

| Frecuentemente

] Siempre

10. 10. ;Se siente motivado para dar lo mejor de si en su rol actual? *
Selecciona todos los que correspondan.

Nunca

| RaraVez
Aveces

L :Frecuentememe

__| Siempre
Retencion de Personal

11.  11. ;Esta satisfecho con los beneficios adicionales al salario, ofrecidos por la empresa? *
Selecciona todos los que correspondan.

] Muy insatisfecho
Insatisfecho

| Ni satisfecho ni insatisfecho
Satisfecho

] Muy satisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE 11 JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 37
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18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS

12. 12. jEstéa satisfecho con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que le ofrece la *
empresa?

Selecciona todos los que correspondan.

Muy insatisfecho

| Insatisfecho

Ni satisfecho ni insatisfecho
| satisfecho

Muy satisfecho

13. 13. jEsta satisfecho con el nivel de comunicacion interna en la empresa? *
Selecciona todos los que correspondan.

| Muy insatisfecho

| Insatisfecho

| Ni satisfecho ni insatisfecho
| Satisfecho

] Muy satisfecho

14. 14. ;Estéa satisfecho con el reconocimiento recibido por su desempefo? *
Selecciona todos los que correspondan

| Muy insatisfecho
" | Insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho
|| satisfecho

Muy satisfecho

15. 15. ;Esté satisfecho con los procesos de capacitacion y formacion disponibles? *

Selecciona todos los que correspondan.

Muy insatisfecho

| Insatisfecho

| Ni satisfecho ni insatisfecho
Satisfecho

| Muy satisfecho

Fidelizacion de Los Colaboradores

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE 11 JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 417
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18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS
16. 16. Se siente identificado con los valores y objetivos de la empresa. *

Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo
| En desacuerdo
| Nide acuerdo ni en desacuerdo
" | De acuerdo

__| Muy de acuerdo

17. 17.Considera que la empresa se preocupa por su bienestar. *
Selecciona todos los que correspondan.

T Muy en desacuerdo
| En desacuerdo
" | Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

] Muy de acuerdo

18. 18. Se siente orgulloso de pertenecer a esta empresa. *
Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo
| En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
| De acuerdo
__| Muy de acuerdo

19. 19. Recomendaria esta empresa como un buen lugar para trabajar. *
Selecciona todos los que correspondan.

| Muy en desacuerdo
En desacuerdo
|| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
| De acuerdo

] Muy de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE 11 JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 57
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18/2/25, 11:49 Encuesta de Satisfaccion Laboral Empleos Archipiélago SAS
20. 20. Estadispuesto a quedarse en la empresa por un tiempo prolongado. *

Selecciona todos los que correspondan.

Muy en desacuerdo

| En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

| Muy de acuerdo
Su Opinion Nos Importa

21.  21.;Qué cambios o mejoras recomendaria para que la empresa sea un mejor lugar para trabajar? *

22. 22.;Cudles crees que son las principales razones por las que las personas dejan su trabajo en nuestra ~ *
empresa?

23. 23. ;Cuénto tiempo lleva trabajando en la empresa? *

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1vnRdsjas-6lgUgkZ6wPoysE 11 JpbaUQ4g7 YyPHSHDBE/edit 6/7
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Anexo D — Formato de encuesta de egreso.

18/2/25, 11:54 Encuesta de Egreso Empleos Archipiélago SAS

Encuesta de Egreso Empleos Archipiélago SAS

La empresa Empleos Archipiélago S.A.S. agradece

su apoyo y dedicacién durante el tiempo laborado. Su retroalimentacién es muy
importante para ayudarnos a mejorar como organizacion y brindar una mejor
experiencia a nuestros colaboradores. Todas las respuestas seran tratadas de
manera confidencial.

* Indica que la pregunta es obligatoria

Informacion General

1. 1. Area o departamento en el que trabajaste *
Marca solo un dvalo.
L Operativo
) Administrativo

___) Asistencial

; Otro:

2. 2.Tiempo de permanencia en Empleos Archipiélago S.A.S. *
Marca solo un évalo.
_) Menos de 6 meses
_) 6 meses a 1afio
)1 a2afos

) De 2 a 3 afios

_) Mas de 3 afios

Razones de Desvinculacion

https://docs.google.com/forms/d/10BIW9BzT GKAW89p8AVSQwygGjgSX Cqs9qe530ArO0f8/edit 1/5
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18/2/25, 11:54 Encuesta de Egreso Empleos Archipiélago SAS
3. 3.¢Cual fue la principal razén de tu salida? (Selecciona la més relevante) *

Marca solo un évalo.

) Mejor oportunidad laboral

b Incompatibilidad con la cultura de la empresa
) Falta de crecimiento profesional

) Problemas con el salario o beneficios

) Razones personales

) Otro:

4. 4. Situ salida fue voluntaria, ;hubo alglin evento o situacion especifica que influyé en tu decision? *

Marca solo un dvalo.

) No

_ si. (Especificar en la linea de "otras”)

) otro:

Experiencia Laboral en la Empresa

https://docs.google.com/forms/d/10BIW9BzT GKAW89p8AVSQwygGjgSXCqs9qe530ArO0f8/edit 2/5
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18/2/25, 11:54 Encuesta de Egreso Empleos Archipiélago SAS
5. 5.¢Qué tan satisfecho(a) estabas con los siguientes aspectos? *

Marca solo un évalo por fila.

Ni
Mu satisfecho Mu
. ) Y Insatisfecho . Satisfecho . Y
insatisfecho ni satisfecho

insatisfecho

Oportunidades
de crecimiento C @) ( ) )
profesional

Carga de )
trabajo — B =

Relacién con tu —
jefe directo — = S — —

Ambiente — — — — —
laboral - — —

Reconocimiento
por su B ) @) @) @)
desempefio

Beneficios
adicionales al ) ) 2 9 ( G 9
salario

Proceso de
capacitacion y - ) @ ) @)
desarrollo

6. 6. ;Como calificarias tu experiencia general en la empresa? *
Marca solo un évalo.
_) Muy negativa
_) Negativo
_) Neutral
_) Positivo

_) Muy bueno

Comunicacion y retroalimentacion

https://docs.google.com/forms/d/10BIW9BzT GKAW89p8AVSQwygGjgSXCqs9qe530ArO0f8/edit 3/5
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18/2/25, 11:54 Encuesta de Egreso Empleos Archipiélago SAS
7. 7. Durantetutiempo en la empresa, ;sientes que tus opiniones o sugerencias fueron escuchadas? *
Marca solo un évalo.
) Nunca
) Rara vez
) A veces
) Frecuentemente

) Siempre

8. 8. ;Recibiste retroalimentacion clara y constante sobre tu desempefio? *

Marca solo un évalo.

Si

) No
Recomendaciones y Observaciones

9. 9.;Qué cambios recomendarias para mejorar la experiencia laboral en Empleos Archipiélago S.A.S.? *

10. 10. ;Recomendarias a alguien trabajar en Empleos Archipiélago S.A.S.? *

Marca solo un dvalo.

Si
No

Depende (especificar en la linea de "otra”)

Otro:

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/10BIW9BzT GKAW89p8AVSQwygGjgSXCqs9qe530ArO0f8/edit

4/5
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Anexo E - Informe de diagnostico inicial y reporte de resultados de aplicacion de

encuestas

Andlisis Cuantitativo Encuesta de Egreso

Tabla 1.
Resultados Destacados

Aspectos Evaluados /

Categoria
Respuestas

Resultados Destacados

Operativo,
Area de Desempefio  Administrativo,

Asistencial

43 en Operativo (mayoria), 7
Administrativo, 2 Asistencial

_ Menos de 6 meses, 6
Tiempo de
) meses a 1 afio, 1 a2
Permanencia )
afos, mas de 2 afios

32 colaboradores permanecieron menos

de 6 meses

Razones personales,
Motivo Principal de
Salida

mejor oportunidad,

terminacion, salario,

turnos, expectativas, etc.

19 razones personales, 16 mejor
oportunidad laboral, 11 terminacion de

contrato

Horarios no

convenientes, mal
Eventos que )
_ ambiente laboral,
Influyeron en Salida _ _
_ cambio con mejor
Voluntaria _ _
salario, motivos

personales, etc.

27 indicaron “No hubo evento”; 8
mencionaron horarios; 6 por motivos

personales

Oportunidades, carga
Satisfaccion con laboral, jefe directo,
aspectos clave ambiente, beneficios,

desarrollo

Mayoria “Ni satisfecho ni insatisfecho”
en todos los aspectos.

Relacion con jefe directo: 36 satisfechos.
Ambiente laboral: 29 satisfechos, 17
insatisfechos.

Reconocimiento: 31 insatisfechos
Capacitacion y desarrollo: 46 ni

satisfecho ni insatisfecho.
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. ¢Como califica su N
Experiencia General o 31 positivo, 21 neutral, 4 nunca fue buena
experiencia?

Escucha Activade  ¢Fueron escuchadas tus N
43 dijeron que NO

Opiniones opiniones?
) » ¢Recibiste
Retroalimentacion _ ) B .
o retroalimentacion Solo 9 dijeron que SI
Recibida
constante?
) Clima laboral, ] ]
Recomendaciones S 10 mencionaron clima y desarrollo del
) beneficios, informacion o )
para Mejorar talento, 6 beneficios salariales

clara, induccion, etc.

¢Recomendaria . A
) ) 48 dijeron que SI; 4 dijeron que “Depende
trabajar en la Si/No _
de la empresa usuaria”
empresa?

Nota. Construccion propia, 2025.

lustracion 1.
Distribucion por Tiempo de Permanencia

32
& o £
& K o

N % %
& > 2 > >
oS N o’ ” ”
L ,_)Qf‘ ~ n 7
(2

Distribucién por Tiempo de Permanencia

Cantidad

11

1

. |
&

Tiempo de permanencia

Nota. Construccion propia, 2025.

Refleja la duracion del empleo antes de la salida:

e Menos de 6 meses: 32 personas
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e 6 meses-1afno: 11 personas
e 1-2afios: 6 personas
e 2-3afos: 1 persona

e Mayor a 3 afos: 2 personas

lustracion 2
Principales Razones de Egreso

19 Principales Razones de Egreso

Cantidad

Razon de salida

Nota. Construccion propia, 2025.

Identifica los motivos por los cuales las personas se desvincularon:

e Razones personales: 19 personas

e Mejor oportunidad laboral: 16 personas

e Terminacion de contrato: 11 personas

e Problemas salariales/beneficios: 2 personas
e Cambios de turno sin aviso: 3 personas

e Pension: 1 persona
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Analisis Cualitativo Encuesta de Egreso

El estudio de las encuestas de egreso permitio identificar elementos clave
relacionados con la experiencia laboral de los colaboradores y las razones que influyen en su

decision de finalizar su vinculo con la organizacion.

Perfil de los colaboradores egresados. La mayoria de los colaboradores pertenecian al
area operativa (82,7%), seguida por los administrativos (13,5%) y asistenciales (3,8%).
Este dato es coherente con la naturaleza de una empresa de servicios temporales, en la
que predominan cargos operativos y de corta duracion.

e Tiempo de permanencia en la empresa. Se evidencia una alta rotacion en los primeros
meses, mas del 60% de los empleados permanecieron menos de seis meses, y casi un 21%
estuvieron entre seis meses y un afio. Esto confirma un patrén de alta rotacion temprana,
lo que podria estar asociado a condiciones contractuales, expectativas laborales no
cumplidas o falta de procesos de induccién solidos.

e Principales razones de egreso. Las razones personales (36,5%) y la basqueda de mejores
oportunidades laborales (30,8%) son las causas predominantes de salida. La terminacion
de contrato (21,2%) también ocupa un lugar significativo, indicando que una porcion
importante de los egresos no es voluntaria, sino por finalizacion del periodo pactado.
Otros motivos, como cambios de turno inesperados, problemas con los beneficios o
ambiente laboral desfavorable, aunque menos frecuentes, reflejan areas de mejora en la
gestion del talento.

e Satisfaccion laboral. El andlisis de los niveles de satisfaccion muestra que la mayoria de
los colaboradores se encuentran en un estado neutro o ni satisfecho ni insatisfecho en
aspectos como oportunidades de crecimiento profesional, carga laboral, relacion con el
jefe, reconocimiento y beneficios. Sin embargo, hay una proporcion importante que se
declara insatisfecha especialmente en temas como beneficios adicionales al salario y
reconocimiento al desempefio. Esta percepcién puede estar incidiendo en la falta de
retencion de talento.

e Retroalimentacion y comunicacion. Una preocupacion relevante se evidencia en la

retroalimentacion, 43 colaboradores manifestaron no haber recibido retroalimentacion

clara y constante sobre su desemperio, y solo 9 indicaron que sus opiniones o0 sugerencias

fueron escuchadas. Esta desconexion puede afectar la percepcion de valoracion y

pertenencia, factores esenciales para la permanencia y compromiso organizacional.
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e Recomendaciones de mejora. Entre las propuestas mas mencionadas por los

colaboradores se destacan:

Mejorar el clima organizacional y el desarrollo del talento.
Fortalecer los beneficios salariales y no salariales.
Garantizar claridad en las condiciones laborales desde el inicio.

Implementar procesos de induccion y seguimiento mas estructurados.

Estas sugerencias apuntan a la necesidad de fortalecer las politicas de bienestar,

comunicacion y desarrollo, especialmente para los cargos operativos.

60

e Recomendacion de la empresa. A pesar de las oportunidades de mejora, el 92,3% de los

egresados recomendaria la empresa. Este dato es positivo, ya que refleja una imagen

organizacional favorable, aunque condicionada por factores estructurales que requieren

atencion para aumentar la retencién de talento.

Analisis Cuantitativo Encuesta de Satisfaccion Laboral

Tabla 2
Valoracion general de aspectos clave del entorno laboral

Ni de acuerdo

Muy en En . Muy de
Pregunta ni en De acuerdo
desacuerdo  desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1. ;Siente que su trabajo es valorado por la
2 3 13 34 6
empresa?
2. ¢ Tareas claras y bien definidas? 1 2 13 29 13
3. ¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral? 3 3 14 31 7
4. ;Jefe directo apoya y resuelve dudas? 2 1 22 21 12
5. ¢Carga laboral adecuada al
(- 3 1 12 38 4

tiempo/recursos?

Nota. Construccion propia, 2025.
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Tabla 3
Factores de Bienestar y Permanencia Laboral

Frecuentement
Pregunta Nunca Rara Vez A veces Siempre
e
6. ¢Ha sentido la necesidad de buscar otro
empleo debido a las condiciones laborales? 15 15 26 2 0
7. ¢Cree que el salario ofrecido es
competitivo en comparacion con otras 5 8 29 10 6
empresas?
8. ¢ Ha experimentado dificultades para
equilibrar su vida personal y laboral debido a 15 30 5 6 2
su trabajo?
9. ¢Ha recibido el apoyo necesario para
e PoY P 0 1 30 16 11
realizar bien su trabajo?
10. ¢Se siente motivado para dar lo mejor de
, 0 5 25 9 19
si en su rol actual?
Nota. Construccion propia, 2025.
Tabla 4
Satisfaccion con los Procesos de Gestion del Talento Humano
Muy ) Ni satisfecho ) Muy
Pregunta ) ) Insatisfecho ) Satisfecho )
insatisfecho ni insatisfecho satisfecho
11. ¢ Esta satisfecho con los beneficios
adicionales al salario, ofrecidos por la 2 9 25 13 9
empresa?
12. ¢ Esté satisfecho con las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional que le 1 10 34 9 4
ofrece la empresa?
13. ¢ Esté satisfecho con el nivel de
S 3 3 19 31 2
comunicacion interna en la empresa?
14. ¢ Esta satisfecho con el reconocimiento 1 21 20 11 5
recibido por su desempefio?
15. ¢ Estéa satisfecho con los procesos de
0 4 34 14 6

capacitacion y formacion disponibles?

Nota. Construccion propia, 2025.
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Tabla 5
Compromiso Organizacional y Sentido de Pertenencia

Ni de acuerdo

Muy en En ) Muy de
Pregunta nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
16. Se siente identificado con los valores
> Y 0 1 20 32 5
objetivos de la empresa.
17. Considera que la empresa se preocupa
e PIEsa e PIEOCEP 3 3 28 20 4
por su bienestar.
18. Se siente orgulloso de pertenecer a esta
0 21 31 6
empresa.
19. Recomendaria esta empresa como un
) 2 2 3 39 12
buen lugar para trabajar.
20. Esta dispuesto a quedarse en la empresa
1 3 28 15 11

por un tiempo prolongado.

Nota. Construccion propia, 2025.

lustracién 3
Recomendaciones a la Empresa por parte de los colaboradores

21. ¢Qué cambios o mejoras
recomendaria para que la empresa
sea un mejor lugar para trabajar?

® Beneficios

m Motivacion/Reconocimiento

# Ambiente de Trabajo
Comunicacion

® Flexibilidad/Horarios

Nota. Construccion propia, 2025
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llustracion 4
Tiempo de Permanencia en la Empresa

23. é{Cuanto tiempo lleva trabajando
en la empresa?

25
20
15
10
2 ] e

MENOS DE 6 6 MESES A 1 1A2ANOS DE2A3ANOS MAS DE 3
MESES ANOS ANOS

Nota. Construccion propia, 2025

Andlisis Cualitativo Encuesta de Satisfaccion Laboral

De acuerdo con los resutados, existe una percepcion en su mayoria positiva respecto
al reconocimiento del trabajo por parte de la empresa. Aproximadamente 7 de cada 10
colaboradores expresan sentirse valorados, lo cual refleja una cultura organizacional que, en
términos generales, reconoce el aporte de sus miembros. Sin embargo, un pequefio pero
significativo grupo (alrededor del 9%) considera que su trabajo no es reconocido, lo que
podria estar incidiendo en su nivel de compromiso y motivacion. Este grupo puede
representar una alerta temprana para revisar practicas de retroalimentacion, celebracion de

logros y visibilidad del desempefio.

Por otra parte, los colaboradores manifiestan contar con instrucciones claras sobre sus
tareas y responsabilidades, lo que favorece la eficiencia operativa y la autonomia en la
ejecucidn. Este resultado es muy positivo, ya que contribuye a la disminucion de errores y
malentendidos. No obstante, es importante tener en cuenta que un 24% de los encuestados se

muestran neutrales o insatisfechos con la claridad de sus funciones, lo cual sugiere que, en
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ciertos cargos o areas, puede haber ambigiiedad en la asignacion de tareas o cambios

constantes que no se comunican oportunamente.

Respecto a la satisfaccion con el ambiente laboral, esta se considera alta mas no
Optima, pues el 66% de los colaboradores se sienten comodos con el clima laboral, lo cual es
un punto fuerte, no obstante, la presencia de un 10% con opiniones negativas y un 24% en
zona neutra indica que todavia persisten situaciones que afectan la calidad del entorno
organizacional, lo que podria estar asociado a conflictos interpersonales, estilos de liderazgo
autoritarios, escasa colaboracion o poco sentido de pertenencia.

En lo concerniente a la accesibilidad y acompafiamiento de los lideres inmediato, los
resultados demuestran una alerta relevante ya que solo el 56% de los encuestados consideran
que sus jefes estan disponibles y los apoyan en su desarrollo, mientras que el 38% restante
mantiene una postura neutral, lo cual puede interpretarse como una falta de liderazgo cercano
y comprometido. Esta desconexién puede limitar el aprendizaje, generar desmotivacion e
incluso afectar los resultados de los equipos, sobre todo si los colaboradores sienten que

deben resolver sus inquietudes por su cuenta o que no hay guia para crecer profesionalmente.

Referente a la carga laboral y recursos disponibles, méas del 70% de los colaboradores
consideran que la carga laboral esta bien distribuida en funcion del tiempo y los recursos
gue poseen, reflejando asi una planificacion operativa y un disefio de procesos adecuado
a la capacidad instalada. Pese a esto, se recomienda continuar monitoreando este aspecto
de forma constante, especialmente en picos de operacion o temporadas altas.

Ahora bien, uno de los aspectos mas sensibles dentro de la percepcion de los
colaboradores es la remuneracion, pues la mayoria manifiesta insatisfaccion respecto a la
competitividad del salario ofrecido por la empresa, lo cual puede representar un factor de
riesgo para la motivacion y la retencion del talento. Asimismo, en lo relacionado con los
beneficios adicionales al salario, las respuestas indican una valoracion moderadamente baja,
lo que sugiere que estos no estan generando un impacto significativo en la satisfaccion
general, debilitando el compromiso de los trabajadores. A esto se suma la calidad de la
comunicacion interna, la cual es percibida como deficiente por una parte importante del

equipo, generando desinformacion, incertidumbre y desconexion entre las areas.

A su vez, las respuestas a las preguntas relacionadas con oportunidades de

crecimiento profesional y acceso a procesos de formacion revelan una sensacion
]
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generalizada de estancamiento, lo que indica que muchos colaboradores sienten que la
empresa no les brinda suficientes oportunidades para desarrollarse ni para adquirir nuevas
habilidades, representando un obstaculo para la fidelizacion del talento humano e
impactandor negativamente en la productividad.

Por otro lado, los resultados muestran que, si bien una mayoria de los colaboradores
se identifica con los valores y objetivos de la empresa, este sentimiento aln no se encuentra
del todo consolidado, pues al analizar el orgullo de pertenecer a la empresa, se evidencia una
polarizacién: algunos trabajadores expresan orgullo por ser parte de la organizacion, mientras
gue otros muestran una postura neutral o incluso de desapego, indicando que aun existen
retos importantes en la construccion de una cultura organizacional sélida, coherente y

compartida.

Finalmente y de acuerdo con lo consultado a traves de la encuentra, se identifica que
una parte significativa de los colaboradores no percibe acciones concretas por parte de la
empresa orientadas a su bienestar integral, lo que podria llegar a influir en el nivel de
compromiso emocional, en la productividad diaria y en su intencion de mantenerse en las
empresas usuarias, pues esta ultima estaria siendo condicionada por la evoluciéon de los
factores previamente analizados, especialmente el salario, el ambiente laboral, el desarrollo
profesional y el reconocimiento. Es por ello que, se considera importante trabajar de forma
integral en el bienestar organizacional de los colaboradores, contemplando iniciativas
enfocadas en la salud mental, actividades recreativas, pausas activas, apoyo psicolégico y
acompafiamiento emocional, generando un entorno mas saludable y humano que favorezca la

retencion de los colaboradores.
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Anexo E - Informe de diagnostico inicial y reporte de resultados de aplicacion de
encuestas.

INFORME DE DIAGNOSTICO INICIAL PSLF-02
Y REPORTE DE RESULTADOS DE
[V APLICACION DE ENCUESTAS Y
- ‘ ENTREVISTAS Revisién 02

Con el objetivo de realizar un analisis inicial, para identificar los niveles y las causas de
rotacion en Empleos Archipiélagos S.A.S., se uso como instrumento de medicion, entrevistas y
encuestas. Las entrevistas se realizaron directamente a la Gerente y al Coordinador de Talento
Humano, considerando que son las personas idoneas y con el conocimiento suficiente, desde el
punto de vista interno de la organizacion, para dar cuenta de las necesidades actuales de la empresa;
a partir de estas, se realizaron preguntas enfocadas en las causas de rotacion y las acciones que se
han venido adelantando en pro de mitigar dicha problematica, esto, en busca de obtener un enfoque
global que permita brindar una posible solucion a través de la implementacion de un proyecto de

consultoria dirigido al area de talento humano.

Conforme a las respuestas dadas, una de las principales preocupaciones a nivel gerencial y
del area de talento humano, es la forma como la alta rotacion de colaboradores ha venido
impactando negativamente en las empresas usuarias, dado que no solo ha afectado la atencion que
éstas prestan a través de sus colaboradores con el desarrollo de sus funciones y el cumplimiento
de sus obligaciones, sino que a su vez, ha generado una inadecuada percepcion de la calidad del
servicio que reciben de parte de Empleos Archipiélago S.A.S., lo que afecta la reputacion de la
empresa y termina generando un costo extra en las operaciones, pues se requiere realizar
constantemente contrataciones y desvinculaciones, que si bien es cierto se pueden dar por decision
del empleado, también estan influenciadas por aspectos internos de la organizacion como los
cambiantes horarios de los turnos de trabajo, la falta de incentivos laborales y, especialmente, el
tipo de contrato, dado que al no estar vinculado directamente con la empresa usuaria, los
empleados tiene una vision temporal y no permanente, con poco sentido de pertenencia y con la
posibilidad de dar por finalizado el mismo cuando asi lo consideren, y de forma viceversa, la
empresa usuaria al no tener una vinculacion directa con el empleado, no se esfuerza por crear
incentivos adicionales al salario que puedan motivar al trabajador a mantenerse durante largos

periodos de tiempo en su labor.
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Ahora bien, durante el desarrollo del diagnostico fue posible evidenciar que los niveles mas
altos de rotacion de personal son generados por el area operativa de las diferentes empresas
usuarias, lo cual probablemente podria estar relacionado con extenuantes jornadas de trabajo,
constantes modificaciones en los turnos asignados u otras situaciones dentro del contexto laboral,
que terminan quizas traduciéndose en incertidumbre y poca estabilidad para el colaborador,
conduciéndolos a buscar mejores oportunidades de trabajo las cuales consideran que cumplen con

sus expectativas.

Finalmente, es importante destacar que pese a los desafios encontrados en torno a la alta
rotacion de personal que hoy dia experimenta Empleos Archipiélago S.A.S y por ende sus
empresas usuarias, se percibe la disposicion de mejora en la organizacion, al considerar oportuno
implementar acciones que ayuden a mitigar dicha problematica y que, por ende, contribuyan a la
prestacion de un buen servicio a todas las partes interesadas, asi como a la consolidacion de su
mision como empresa temporal de servicios en el Archipiélago, garantizando propuestas de
empleo con condiciones justas y dignas, clientes altamente satisfechos con la calidad del servicio

recibido y reconocimiento social como fuente significativa de oportunidades laborales.
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PSI-F-02

LA YO ENTREVISTA A GERENTE DE
i )

EMPLEOS ARCHIPIELAGO S.A.S.
Revision 02

En el marco del proyecto de consultoria para minimizar la rotacion de personal en la empresa
Empleos Archipiélago S.A.S., se realizan entrevistas con los lideres clave. Su perspectiva como
Gerente es fundamental para comprender mejor las causas y efectos de este fenomeno, asi como
para desarrollar estrategias efectivas. Se agradece su tiempo y disposicion para participar en esta
entrevista.

2. Visién General

e ;Cual es su percepcion general sobre la rotacion de personal en la empresa?
La rotacion de personal en Empleos Archipiélago durante los ultimos tiempos se nos ha convertido
en un tema que nos genera preocupacion no solo por el servicio que podemos estarle brindando a
nuestras empresas usuarias, sino por la baja estabilidad laboral que se viene percibiendo en los
colaboradores, el cual somos consciente que se debe a diferentes situaciones relacionadas con
mejora salarial, horarios, relacion con ellos, entre otros factores, los cuales debemos trabajar para
mejorar.

e (Cree que la rotacion de personal esta afectando la eficiencia y productividad de la

empresa?

Por supuesto, la rotacion de personal nos esta afectando de forma significativa, ya que es una
situacion que genera reprocesos y gastos de tiempo y recursos, pues el tener que reclutar, invertir
en examenes, capacitar en induccién y otros procesos mas que se realizan para el ingreso y
adaptacion del trabajador, quedan perdidos cada vez que se retiran de su laboral, provocando fallas
en la operatividad y generando un sin sabor en nuestros clientes sobre el servicio ofrecido y el
personal contratado.

3. Causas de la Rotacion

e ;Qué factores considera que son las principales causas de la alta rotacion de personal?
Existen varios factores que podrian influir en la alta rotacion de personal en nuestra empresa, entre

ellas podria senalar:
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v’ El tipo de contrato que manejamos que no requiere de un tiempo determinado para su
cumplimiento y darlo por terminado; asi mismo, no contiene clausulas de tiempo o
permanencia que cohiban al empleador y menos al colaborador, para retirarse.

v El compromiso y falta de sentido de pertenencia de los trabajadores frente a su labor, bien
sea por temas de cultura y facilidad de conseguir nuevas oportunidades laboral, o por el
hecho de que consideren que el tipo de contratos que manejamos nos les genera una
estabilidad laboral ni beneficios adicionales.

e Existen areas o departamentos especificos donde la rotacion sea mas alta? Si es asi,
(cudles son?

Si, sin duda alguna tenemos identificado que el area operativa es donde se presenta mas rotacion
de personal, sobre todo aquellas labores relacionadas con Alimentos y Bebidas, limpieza o
atencion al cliente, donde se requiere cumplir horarios extensos y rotativos hasta altas horas de la
noche, o que tienen una alta exigencia fisica por el tipo de tareas que demanda la labor.

4. Impacto en la Empresa

e ;Como ha impactado la rotacion de personal en la moral y el ambiente laboral de la
empresa?

Sin duda alguna, la rotacion de personal nos genera como equipo de trabajo preocupacion e
incertidumbre frente a la labor que estamos realizando y el servicio que estamos prestando a
nuestras empresas usuarias, por ello somos conscientes de la necesidad de implementar acciones
urgentes que nos permitan darle valor agregado no solo a nuestro servicio sino a los beneficios que
le estaos brindando tanto al personal contratado como a las empresas que utilizan nuestros
Servicios.

e ;Ha habido algian impacto financiero significativo debido a la rotacion de personal?

Si, quiza para nosotros no se evidencia de momento al presentarse estos niveles de rotacion, sin
embargo, el hecho de no generar los resultados esperados para las empresas, puede ser una
limitante para que nuevas organizaciones quieran adquirir nuestros servicios, lo que se traduce en
el no crecimiento organizacional.

Ahora, por supuesto que a las empresas usuarias si les genera un impacto econoémico significativo,
pues la inversion realizada en procesos de ingreso relacionados con examenes ocupacionales,
induccion y capacitacion, entre otros, genera un gasto significativo y una pérdida econdmica

valiosa.
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S. Estrategias Actuales
e Qué estrategias o medidas ha implementado la empresa hasta ahora para reducir la
rotacion de personal?
Han sido varias las estrategias que hemos buscado implementar no obstante no ha sido facil porque
existe un tema cultural arraigado y quizd un poco desactualizado frente a las tendencias de
seleccion y evaluacion de las personas a contratar; sin querer delegar culpas, muchas veces en el
afan de conseguir personal, las empresas se han preocupado netamente de que les consigan, les
contraten y las pongamos a trabajar personas, dejando de lado aspectos importantes, como un
proceso de seleccion estructurado, una evaluacion integral significativa y el cuidado del
colaborador luego de que ingresa.

Estamos buscando finiquitar una alianza con una empresa que nos brindaria soporte
tecnologico para implementar un software en pro de robustecer el proceso de seleccion y
evaluacion de personal, pero sin duda alguna, luego de su adquisicion requerimos de la ayuda de
las empresas, para su optima implementacion. Asi mismo, desde el departamento de talento
humano, buscamos ser mediadores entre la empresa usuaria y el trabajador, ante las diferentes
situaciones presentadas.

Y bueno, para finalizar, hemos venido implementado un fondo econoémico en pro de beneficiar
a los empleados con préstamos que tienen un costo de interés muy bajo y que, de cierta manera,
ayudan a alivianar un poco la situacion econoémica que pueden estar atravesando.

e ;Cuales de estas estrategias han sido efectivas y cuéles no lo han sido?

En este momento no podria hablar de efectividad, porque considero que son varios los factores
que ha incidido en que las estrategias en ocasiones funcionen y en otras no, no obstante, estamos
haciendo lo posible para mejorar y su aporte, aun cuando sean acciones académicas, nos dara luces
de como actuar y complementar lo que ya llevamos.

6. Expectativas y Sugerencias

e ;Qué expectativas tiene respecto al resultado de este proceso de consultoria?

Como te mencione, espero que sea un proceso que nos ayude a complementar o transformar las
ideas que ya tenemos y hemos ido implementado de a poco, y de este modo poder mitigar la
rotacion de personal y lograr una estabilidad laboral en el personal que contratamos, fortaleciendo

la credibilidad y calidad de nuestro servicio.
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e ;Tiene alguna sugerencia especifica sobre como abordar el problema de la rotacion de
personal?
Tenemos claro que no es un proceso facil de enfrentar porque hemos venido trabajando en el
durante meses, es mas durante afos, para nosotros quiza no es algo nuevo, no obstante, hoy dia es
mas visible porque se ha reducido la mano de obra y contrario a ello, la demanda de personal a
incrementado tras la apertura y expansion de los diferentes sectores economicos de la Isla; pero
pese a esto, sabemos que sensibilizar a los empleadores sobre beneficios adicionales para los
colaboradores y cuidar de su bienestar, sera un pilar para hallar mejoras.
e ;Estan dispuestos a invertir en programas especificos para mejorar la retencion, como
beneficios, capacitacion o programas de bienestar?
Es algo que debo estudiar con la junta de socios, pero obviamente no estoy cerrada a la posibilidad
de darle via a la implementacion de programas que sean de beneficio comun y generen beneficios

adicionales a nuestros colaboradores, quienes finalmente son nuestro pilar de negocio.
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ENTREVISTA A COLABORADOR DE PSLF-02
DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO DE EMPLEOS
ARCHIPIELAGO S.A.S. Revision 02

Como parte del proyecto de consultoria enfocado en reducir la rotacion de personal en Empleos
Archipiélago SAS, se realizan entrevistas con los responsables de areas clave. Surol en el manejo
del talento humano brinda una vision invaluable sobre los procesos y desafios actuales. Se

agradece su colaboracion y tiempo para esta entrevista.

2. Diagnéstico Inicial

e ;Cual es su diagnostico inicial sobre la causa principal de la rotacion de personal?
Por lo que conversamos diariamente con el personal que se acerca a nuestra oficina, factores como
los cambios de horario, la remuneracion recibida, los pocos beneficios recibidos, el no reporte
correcto de lo trabajado y el ambiente laboral, quizéa son causas principales de su retiro y por tanto
de la alta rotacion.

e ;Qué comentarios o retroalimentacion ha recibido de los empleados sobre su decision de

abandonar la empresa?

Como te menciono, los comentarios giran alrededor de las diferentes causas expuestas
anteriormente, aunque dicha rotacion también se debe a la cancelacion de contratos por
incumplimiento de funciones, horarios, faltas graves, entre otras, muy comun sobre todo en el area
operativa.

3. Procesos de Reclutamiento y Seleccion

e Considera que los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son adecuados? ;Por

qué?

Pese a que intentamos optimizar dia a dia nuestro proceso de seleccion para escoger personal
idoneo, realizando las verificaciones correspondientes, somos conscientes que debemos mejorar
en esa area y obviamente sensibilizar a la poblacion, tanto empleadores como empleados, sobre la
importancia de este. Pues la evaluacion psicotécnica para nosotros deberia ser igual de importante
que un examen fisico, seguramente esa evaluacion nos dara componentes significativos a la hora

de contratar a alguien.
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e ;Qué mejoras cree que podrian implementarse en estos procesos para reducir la rotacion?
La evaluacion psicotécnica deberia ser un momento quiza obligatorio en el proceso de seleccion,
como lo mencione antes, tenemos que sensibilizar a la gente sobre su importancia, seguramente
nos brindara informacion que generalmente no captamos a través de una entrevista o conversacion
con el candidato.

4. Induccion y Capacitacion

e ;Como es el proceso de induccion y capacitacion para los nuevos empleados?
En el caso de nosotros, la profesional en seguridad y salud en el trabajo se encarga de hacer una
induccion general, donde le explica todo lo relacionado con nuestra empresa, sus derechos y sus
deberes como colaborador, temas relacionados con ARL y reporte de incapacidades, entre otros.

e ,Cree que una mejor induccion y capacitacion podria ayudar a retener mas empleados?
Consideramos que hacemos una buena induccién, sin embargo, no estamos cerrados a mejorar el
proceso. En cuanto a las inducciones que se realizan en las empresas, tenemos conocimiento de
que lo realizan, sin embargo, no contamos con la potestad de determinar que tanto ayuda ono a la
retencion de los colaboradores.

6. Clima Laboral y Satisfaccion

e ;Qué acciones realiza el departamento de Talento Humano para evaluar el clima laboral y

la satisfaccion de los empleados?

En realidad, estamos muy abiertos a escuchar a los colaboradores y ser mediadores cuando se
presentan dificultades, no obstante, nosotros como temporal de servicios no tenemos como proceso
evaluar el clima laboral y satisfaccion de los empleados, por lo menos, de nuestras usuarias. Ellos
se encargan de realizar este tipo de proceso junto con los colaboradores.

e ;Realizan encuestas o estudios periddicos de satisfaccion del personal? Si es asi, ;qué

resultados han obtenido?

A la fecha no hemos realizado encuestas o estudios periddicos de la satisfaccion de personal, quiza
lo realizamos de forma indirecta cuando se presentan a nuestra oficina y les consultamos como
van en el trabajo.

7. Planes de Carreray Desarrollo

e ;Existen planes de carrera y desarrollo profesional bien definidos para los empleados?

No, en el momento no contamos con este tipo de programas.
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e ;CoOmo se comunican y promueven estas oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa?
En el momento no contamos con estas oportunidades, pero seria un plus para nosotros poderlo
implementar en nuestra empresa o incentivar a las usuarias a realizarlo.

7. Beneficios

e ,Como compara la empresa sus beneficios con otras del mismo sector?

En general nuestra empresa es muy cumplida en todo lo legalmente exigido. En la Isla, nos
reconocen por nuestra responsabilidad con los colaboradores.

o ;Existen planes para revisar o mejorar estos beneficios?

Hasta el momento hacemos auditorias de como vamos, de forma interna, la gerente es quien se
encarga, pero no tenemos como tal un proceso establecido.

9. Retencion y Fidelizacion

e ;Qué estrategias actuales tiene la empresa para retener y fidelizar a sus empleados?
Podria mencionar que la estrategia que actualmente tenemos es el cumplimiento y responsabilidad
que actualmente préstamos a través del servicio brindado, pero como tal no existe una estratégica
estructurada que apliquemos netamente para retener a los colaboradores.

e ;Qué iniciativas cree que podrian implementarse para mejorar la retencion de personal?
Mejorar los beneficios que se les brindan a los trabajadores, podria ser fundamental para retenerlos.
Lo hemos logrado evidenciar con las empresas usuarias que mejorar los salarios de sus
trabajadores, en donde se mantienen horarios fijos o que les permiten estudiar, por ejemplo.

8. Expectativas y posibles soluciones

e ;/Qué esperan lograr con este proceso de consultoria en términos de soluciones practicas y

resultados a corto y largo plazo?
Poder garantizarles a las empresas usuarias un buen servicio y colaboradores que se caractericen
por la calidad de su trabajo. Ademas, aumentar el sentido de pertenencia en los trabajadores y por
supuesto, ser mediadores para que mejoren los beneficios tanto salariales como no salariales de

los empleados.
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no INTERPRETACION DE ENCUESTA DE PSLF-02
LI EGRESO APLICADA EN EMPLEOS
ARCHIPTELAGO S.A.S.

Revisién 02

Conforme a los resultados arrojados tras la aplicacion de 52 encuestas de egreso a
colaboradores tras la finalizacion de su contrato con Empleos Archipiélago S.A.S., bien fuera por
retiro voluntario o por cancelacion de este, fue posible determinar que el 82,7% de los encuestados
hacia parte del area operativa de las empresas usuarias, lo cual podria indicar altos niveles de
rotacion principalmente en este campo; a esto, se suma que el 61,5% de los colaboradores
manifiesta haber prestado sus servicios menos de 6 meses a las empresas usuarias, mientras que
solo el 5,7% sobrepaso los dos anos laborando, siendo esto un indicador de alta rotacion en
intervalos cortos de tiempo laboral.

Ahora bien, al momento de realizar el analisis respecto a las razones principales que inciden
en la salida de los trabajadores, se logro identificar que el 36,5% de los trabajadores indica retirarse
por razones personales, lo cual se hila con un porcentaje del 30,8% de colaboradores que afirman
retirarse tras haber encontrado una mejor oportunidad laboral. Cabe precisar que, segun los
resultados, los colaboradores en un 52% consideran no haber experimentado un evento o situacion
especifica que influyera en su decision de retirarse de la labor, lo cual podria concordar con los
resultados previos, no obstante, es importante tener en cuenta que el 15,4% de ellos dice no haber
estado conforme con los horarios que les eran asignados.

Seguido y referente a aspectos que giran en torno a la satisfaccion y motivacion laboral, se
hallan porcentajes significativos y dicientes de la percepcion de los colaboradores frente a la labor
que desempefiaban y los beneficios recibidos, pues el 92,3% de los encuestados sostiene una
postura indecisa al consultar sobre temas relacionados con las oportunidades de crecimiento y al
rededor del 50% de los colaboradores precisa no haber estado satisfecho con los beneficios
adicionales al salario, resultados que soportan la decision de buscar otras oportunidades laborales
que concuerden quizd con sus expectativas. Conviene destacar que los resultados ponen en
manifiesto que la relacion sostenida con sus jefes directos y la carga laboral generada por sus
tareas, no son aspectos que influyen de forma determinante en su decision de retirarse, pues el
69,2% refiere un contacto positivo con sus superiores y el 59,6% mantiene una posicién neutral

frente al volumen de trabajo asignado.
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Ahora bien, pese a los ultimos aspectos expuestos previamente, los resultados de la
encuesta permiten establecer una opinion casi unificada de los colaboradores quienes coinciden en
un 93% aproximadamente en que no reciben a tiempo una retroalimentacion clara y constante de
su desempeno, fusionandose esto, con un alto porcentaje que considera que sus opiniones rara vez
o nunca fueron escuchadas, lo cual podria sumarse a las razones por las cuales deciden retirarse o
dejar su labor, posibilitando entrever una situacion significativa y crucial para intervenir lo mas

pronto posible.

Finalmente, en cuanto a las mejoras sugeridas por parte de los colaboradores, el 19,2%
considera oportuno trabajar para fortalecer el clima organizacional de las empresas usuarias a las
cuales prestan sus servicios y potencializar las acciones para el desarrollo del talento humano tanto
en Empleos Archipiélago S.A.S. como en las organizaciones para las cuales laboraron. Adicional,
el 11,5% de los encuestados estima conveniente mejorar los beneficios salariales y no salariales,
lo cual podria llegar a incidir en una mayor productividad y estabilidad de estos, fomentando su

lealtad, compromiso y satisfaccion laboral.
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INTERPRETACION DE ENCUESTA DE P
SATISFACCION LABORAL APLICADA
EN EMPLEOS ARCHIPIELAGO S.A.S.

CONSULTORIA EMPRESARIAL

Revisién 02

Los resultados obtenidos luego de llevar a cabo la aplicacion de la encuesta de satisfaccion
a colaboradores activos de Empleos Archipiélago S.A.S. da a conocer de forma parcial pero
significativa la percepcion que hoy dia tienen los trabajadores respecto a la relaciéon que guardan
con su labor y las condiciones que se dan dentro de la misma.

Inicialmente, logra identificarse que mas de la mitad de las personas encuestadas considera
que su trabajo es valorado por la empresa y que las tareas que le han sido asignadas se encuentran
claras y definidas, lo que permite su mejor ejecucion. Contrario a ello, se halla un porcentaje del
18%, que, aunque parece no ser relevante, frente al resultado previo, es diciente de colaboradores
que sienten poca seguridad frente al reconocimiento que le otorgan a su trabajo; esto, se hila con
el porcentaje obtenido ante la pregunta sobre la disponibilidad que tienen sus jefes directos para
resolver dudas y apoyar su desarrollo, donde un 27% refiere no estar seguro, mientras un 40%
manifiesta percibir la disposicion de su superior.

Por otro lado, se evidencia que actualmente, los colaboradores encuestados no se
encuentran en busqueda de otra oportunidad laboral o pocas veces han sentido la necesidad de
buscar otro empleo, hecho que puede estar permeado por diferentes aspectos, como el hecho de
que el mas del 50% de los trabajadores consideren que su labor actual no dificulta de forma
trascendental el equilibrio de su vida personal y cuentan con el apoyo frecuente tanto de sus
compaiieros como de sus superiores en las empresas usuarias para realizar las tareas encomendadas

Ahora bien, respecto a los resultados que dejan los interrogantes relacionados con los
beneficios adicionales al salario, como desarrollo profesional, posibilidad de crecimiento,
beneficios no salariales, entre otros, que reciben los colaboradores tanto de parte de la empresa
usuaria para la cual trabajan como de Empleos Archipiélago S.A.S., ponen en evidencia su baja
satisfaccion con referencia a estos, siendo que los trabajadores consideran que dichos beneficios
no cumplen con sus expectativas personales o profesionales, lo cual genera una alerta importante
y es senal de una necesidad urgente de abordar, pues no hacerlo incidiria de forma negativa en la

retencion y motivacion del personal. Esto, coincide con el resultado obtenido al consultar sobre su
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intencion de permanecer en la empresa, pues el 34% de los trabajadores considera no tener claridad
de cuanto tiempo espera prestar sus servicios.

Finalmente, y pese a los resultados previamente mencionados, el 85% de los trabajadores,
recomienda a Empleos Archipiélago S.A.S. como un buen lugar para trabajar, aun cuando
manifiestan que existen aspectos en los cuales creen que se debe trabajar para mejorar, entre ellos
estan mejores condiciones laborales, mas motivacion y reconocimiento, fortalecer la comunicacion

interna y brindar beneficios y compensaciones adicionales.
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Anexo F — Reporte de evaluacion de causas de rotacion

Reporte De Evaluacion De

Causas De Rotacion
Empleos Archipielago S.A.S.

Una vez realizado el diagnéstico Inicial a partir del andlisis de las encuestas y
entrevistas llevadas a cabo en Empleos Archipiélago S.A.S, se logra determinar que
posiblemente las razones de los altos niveles de rotacin de personal giran en torno
a las siguientes causas:

@ Falta de reconocimiento

Los resultados indican que los colaboradores tienen (3
sensacion de que su trabajo no esté siendo apreciado y
es poco reconocido por sus superiores, hecho que
pudiera Incidir en que estos busquen oportunidades
laborales mads gratificantes donde se valore su
desempefio.

Competitividad Salarial @

Conforme 3 los resultados, los beneficios monetarios
representan un  aspecto  significativo para  los
colaboradores, evidenciando que el salario ofrecido
determina con Ffrecuencia (a decision de prestar su
servicio a las empresas o buscar mejores oportunidades
laborales, pues e | recibir una remuneracion injusta
tiende a  generar una desmotivacion y baja
productividad laboral, al considerar que debe existir una
relacion . cestrecha  entre  las  funclones o
responsabilidades delegadas con el pago recibido por la
ejec}‘y_én exitosa de las"mismas.

¥
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la falta de beneficios extras y diferentes a (3
remuneracion ~ econémica , como  Flexibilidad en los

Ausencia de beneficios y
compensaciones no salariales

horarios, dias de descanso, programas de bienestar ,
proyectos de Formacidn académica y de desarrollo , bonos,
entre otros, podria ser uno de los Factores , segin los
resultados de las encuestas, que inciden en los bajos
niveles de compromiso Yy e | sentido de pertenencia de
los colaboradores hacia su trabajo y hacia la empresa .

Dificultad en la comunicacién @
y apoyo de superiores

los colaboradores, pese a sostener una buena relacién

laboral con sus jefes inmediatos, consideran , segin los
resultados, que no logran un contacto en el que les sea
posible resolver sus inquietudes o dificultades o que
su trabajo sea retroalimentado , situacion que puede
generar en ellos sentirse ignorados o subestimados ,
siendo este un  Factor mds que  desencadene
desmotivacion e incertidumbre, e incid a probablemente
en su decision de permanecer o no en su labor .

2?3
! o

el

'SR

d’ =Y
P

wn,—Situacion  puede generar estrés e inconformidad,

Cambios continuos en horarios
laborales

Pese a que los colaborador es refieren a través de sus
respuestas que su  trabajo no incide en su vida
personal, su descontento con los repentinos Y
constantes cambios de horari os laborales pone en
evidencia , segin los resultados obtenidos, que dicha

~conduciéndolos a buscar opciones laborales mas estables
y equilibradas .

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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@ Falta de motivacion empresarial

De acuerdo con los resultados, estd latente en los

colaboradores  clertos niveles de Insatisfaccidn ante
posible s ambientes de trabajo en donde no se
reconoce su labor, no se les participa de las actividades
y no se promueve su desarrollo personal y profesional,
situacion que puede ser suscitadora de apatia
desinterés, y terminar  impulsando su decision de
retirarse, siendo un Factor mds para el aumento de la
rotacion.

Incertidumbre ante @
estabilidad laboral
Basado en los resultados, los colaboradores
consideran que el tipo de contrato no ofrece
sequridad Y no g ener a una proyeccion  laboral
a mediano o largo plazo en la empresa , sitvacidn
que los conduce a buscar oportunidades que

garanticen su estabilidad y probablemente,
fortalezcan su sentido de compromiso.

Los altos niveles de rotacion de personal en Empleos Archipiélago S.A.8 podrian estar
siendo generados por Factores que se interrelacionan y comprometen de Forma directa
la motivacion, el compromiso Y el bienestar de los colaboradores. La Falta de
reconocimiento, una competitividad salarial insuficiente, a ausencia de beneficios
adicionales, Y la deficiente comunicacion con sus superiores, contribuyen a crear un
ambiente laboral desmotivador, al cual se suma, [a Falta de estabilidad laboral debido al
tipo de contrato que tienen y la constante incertidumbre respecto a los horarios. Por
lo tanto, abordar estas cuestiones de manera integral y proactiva serd clave para
mﬂarar (3 retencién Gel talento humano del Archipielago y Fomentar un ambiente
organizacional mds saludable y productlvo

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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Anexo G — Plan de estrategias para minimizar la rotacion

EMPLEOS ARCHIPIELAGO S.A.S.

Propuesta de

PLAN DE ESTRATEGIAS
PARA MINIMIZAR LA

ROTACION

REALIZADO POR

DANIELA URIBE ORTIZ
SHIRLY MONTALVO SAEZ

Estrategias encaminadas a minimizar la rotacién de
personal en la Empresa de Servicios Temporales
Emplecs Archipiélago SAS
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Plon de estrategias para minimizar la rotacién de personal en la

Empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago SAS

Introduccién
Objetivos
Estrategias
Conclusiones
MLAYS
1 DA
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Plon de estrategias para minimizar la rotacién de personal en la

Empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago SAS

Garantizar la retencién del talento humano se ha
convertido en un aspecto fundamental para la estabilidad
y crecimiento de las organizaciones, al contribuir en la
innovacion y productividad en el entorno laboral, no
obstante, esto requiere disponer de recursos que
favorezcan a que el talento humano sienta satisfaccion
con los beneficios obtenidos a partir de su desempeno,
generando un sentido de pertenecia que los motive a
permanecer en la organizacion.

Para Empleos Archipiélago S.A.S., implementar estrategias
que aseguren la permanencia de los colaboradores,
contribuye en la consolidacién de la calidad de los
servicios prestados, fortalece su reputacién, promueve su
credibilidad y aumenta la capacidad productiva que se
espera al momento de contratar personal que preste sus
servicios a las diferentes empresas usuarias.

COMSULTORIA EMPRESARIAL -
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" OBJETIVOS |

Plon de estrategios para minimizar la rotacién de personal en la
Empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago SAS

Objetivo General
Implementar estrategias organizacionales que permitan
reducir los niveles de rotacién y fortalecer la retencién del
talento humano en Empleos Archipiélago S.AS.
fortaleciendo la estabilidad, el compromiso vy la satisfaccién
de los colaboradores en misién.

Objetivos Especificos

n Optimizar los procesos de reclutamiento y seleccién.

Fortalecer el desarrollo y crecimiento profesional de los
colaboradores.

n Mejorar las condiciones laborales y los incentivos.

CONSULTORIA ENPRESARIAL
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| ESTRATEGIAS |

Definicién clara de perfiles y procesos de seleccién

efectivos

Objetivo. Alinear los perfiles de
cargo asegurando procesos de
seleccién precisos, efectivos y
que concuerden con las
expectativas laborales de los

candidatos interesados.

Meta. Garantizar que las
vacantes ofertadas cuenten con
descripciones claras y
detalladas de los roles vy

responsabilidades que se deben

cumplir  por parte de los

colaboradores, reduciendo asi
la posibilidad de abandono
laboral durante los primeros

tres meses.

Recursos
¢ Equipo de talento

humano y lideres de
area para la revision de
perfiles.

Psicélogo
organizacional para la

elaboracién de guias de
entrevistay la
implementacién y
validacién de pruebas
psicotécnicas.

Programas de
capacitacion
especializados en
reclutamiento y
seleccién.

LTS LI T T T ——
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| ESTRATEGIAS |

Definicién clara de perfiles y procesos de seleccién
efectivos

Implementacién

Andlisis de perfiles. Revisar las descripciones de cargo actuales
junto con el drea de talento humano, ajustando requisitos segun
competencias técnicas necesarias.

Estandarizacién del proceso de seleccién. Disenar guias para
entrevistas estructuradas e implementacién de pruebas
psicotécnicas

Capacitacion a colaboradores del drea de talento humano.
crear espacios de formacién y capacitacién mediante el cual se
fortalezcan competencias y habilidades para llevar a cabo
procesos de reclutamiento sélidos.

Resultados esperados
* Optimizacién del proceso de seleccién al ajustar los perfiles
de los candidatos a las necesidades de la empresa.
s Fortalecimiento competencias y habilidades del departamento

de talento humano para realizar procesos de reclutamiento
més efectivos.

¢ Disminucién en la rotacion de personal tres seleccionar
candidatos con mayor afinidad a los requisitos del cargo.

CONSULTORIA ENPRESARIAL ey
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| ESTRATEBIAS |

Fortalecimiento del proceso de reclutamiento y
seleccién

Objetivo. Incorporar un
oroceso de seleccién
estructurado que garantice la
contratacion de talento
alineado con las necesidades y
objetivos de las empresas

Jsuarias.

Meta. Disminuir los niveles de
rotacién de personal a partir de
a aplicacion de un proceso de
seleccion riguroso y ajustado a

as necesidades  de las

empresas clientes.

Recursos
¢ Uso de plataformas
tecnoldgicas para la
gestion de talento humano
y procesos de evaluacién
psicotécnica.

Equipo de relaciones
estratégicas para gestionar
alianzas con instituciones
educativas y agencias de
empleo, asi como material
de promocidn y contenido
digital para la atraccién de
talento humano.

Guias y manuales
digitalizados por drea y
cargo, para proceso de
induccién y seguimiento
para nuevos
colaboradores.

CONSULTORIA EMPRESARIAL |y
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- ESTRATEGIRS

Fortalecimiento del proceso de reclutomiento y
seleccién

Implementacién.

Digitalizacién del proceso de reclutamiento. Hacer uso de
herramientas tecnolégicas para el andlisis de perfiles laborales e
integrar evaluaciones o pruebas psicotécnicas digitales que
contribuyan a una preseleccién basada en competencias.
Diversificacién y fortalecimiento de fuentes de reclutamiento.
Establecer alianzas estratégicas con instituciones educativas,
agencias de empleo, entre otras, para identificar candidatos con
mayor afinidad a los perfiles buscados y aprovechar las redes
sociales y plataformas especializadas para atraer talento humano
calificado.

Optimizacién del proceso de Onboarding. Disefar planes de
induccién estructurados por cargo, asegurando una integracion
efectiva de los nuevos colaboradores y apoyar el proceso con un

seguimiento de adaptacién del trabajador.

Resultados esperados.
* Optimizacién del tiempo y la eficiencia del proceso de
seleccién de candidatos conforme a los requisitos del cargo.
e Incremento en la cantidad y calidad de postulaciones de
candidatos que se ajustan a los perfiles de cargo buscados.
¢ Potenciar el compromiso de los colaboradores tras sentirse
apoyar en su proceso de adaptacién laboral.

CONSULTORIA EMPAESARIAL —
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| ESTRATEGIAS |

Potencializacién de programas de formacién y
desarrollo del talento humano

Objetivo. Promover el

desarrollo de habilidades vy
competencias claves en los
colaboradores a través de Releurson
programas de formacién ¢ Canales de comunicacién
estructurados y alineados con con instituciones

las actividades de las labores educativas y CAJASAI, que

realizadas,  garantizando el posibiliten establecer las

crecimiento y desempefio del alianzas estratégicas.

talento humano. )
Plataforma de e-learning o

materiales digitales para la
gestién de contenidos y

Meta. Garantizar que los cursos en linea.

colaboradores participen
activamente en programas de
formacién y  capacitacion,
fortaleciendo sus competencias

y desempefio laboral.

CONSULTORIA EMPRESARIAL




POLI ot

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

- ESTRATEGIAS

Potencializacién de progromas de formacién y

desarrollo del talento humano

Implementacion.

Alianzas o acuerdos con instituciones educativas u
organizaciones. Establecer lazos estratégicos con instituciones
como el SENA, universidades presentes en la Isla o la Caja de
Compensacién CAJASAI, para la formacién bdsica o técnica y
certificaciones al talento humano.

Capacitaciones internas y virtuales. Hacer uso de plataformas
de e-learning que posibiliten dinamizar los entornos de ensefanza
y poder alcanzar la participacién de mayor cantidad de
colaboradores.

Seguimiento impacto. realizar evaluaciones de seguimiento que
posibiliten medir la efectividad de programas implementados, su
impacto en el rendimiento laboral y la satisfaccién alcanzada en
los colaboradores.

Resultados esperados.
e Incremento de formacién y certificacion de talento humano,
posibilitando contar con mas personal calificado y crear una

reputacién empresarial positiva como empresa que se
preocupa por el desarrollo de sus colaboradores y de la Isla.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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- ESTRATEBIAS |

Implementacién de incentivos y beneficios no

salariales

Objetivo. Fomentar el
compromiso y disminuir los
niveles de rotacién del talento
humano a partir del
reconocimiento y la
recompensa de su esfuerzo y
desempefio, impulsando su
motivacién y su satisfaccién

laboral.

Meta. Lograr disminuir la
rotacién de colaboradores en
mision de Empleos
Archipiélago S.AS, al
reconocer y recompensar su
labor y de este modo generar
en ellos sentido de

pertenencia, compromiso y

motivacién por su trabajo.

Recursos

« Enapoyo con las empresas
usuarias, determinar un
presupuesto para la entrega
de incentivos a los
colaboradores, respaldando
la viabilidad y manteniendo a
largo plazo los beneficios.

 Alianzas estratégicas con
proveedores y empresas
usuarias, a través de las
cuales se pueda garantizar
beneficios no salariales para
los colaboradores en mision.

Encuestas de satisfaccién y
estrategias de comunicacién
interna que posibilidad
evaluar y hacer seguimiento al
impacto alcanzado por la
implementacién de acciones
en pro del bienestar de los
colaboradores.

LTS LT T T T —
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 ESTRATEGIRS

Implementacién de incentivos y beneficios no

salariales

Implementacién.

Creacién de programas de reconocimiento. Implementar
incentivos con el fin de reconocer su desempefio y se fortalezca
su compromiso con las labores encomendadas.

Desarrollo de beneficios no salariales. Establecer estrategias
que brinden beneficios no salariales, que promuevan la calidad de
vida y el bienestar de los colaboradores, como, convenios para
gimnasio, descuento en ciertos almacenes o supermercados,
subsidios para educacién, entre otros.

Medicién del impacto. Aplicar evaluaciones mediante las que sea
posible hacer un seguimiento del impacto alcanzado con la
implementacién de acciones en pro de los colaboradores y su
incidencia en la retencién de personal.

Resultados esperados.
* Aumento del compromiso y motivacién de los colaboradores
en mision.

* Mejorar la calidad de vida de los colaboradores, fomentando
su lealtad y permanencia en la empresa.

« Fortalecer laimagen de la empresa en el Archipiélago,
mejorando su reputacién y favoreciendo su crecimiento.

CONSULTORIA ENPRESARIAL
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| ESTRATEGIAS |

Fortalecimiento de condiciones laborales y ambiente
de trabajo

Objetivo. Mejorar las
condiciones laborales vy
alinearlas con las expectativas
de los colaboradores,
fomentando su  bienestar,
satisfaccién y compromiso,
impulsando su permanencia en

la empresa usuaria.

Meta. Ser mediadores en
acciones correctivas en las
que se vele por condiciones

laborales justas para los

colaboradores y se promueva

un entorno de trabajo en las
empresas usuarias, mas

satisfactorio.

Recursos

» Plataformas digitales para la
implementacién de
encuestas de clima
organizacional y entrevistas
de egreso mediante las que
sea posible recopilar,
procesar y evaluar la
informacién obtenida por
parte de los colaboradores.

Salén de reuniones o
herramientas tecnolégicas
como las videoconferencias,
que permitan la interaccién
entre los colaboradores, las
empresas usuarias y Empleos
Archipiélago S.A.S.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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 ESTRATEGIRS

Fortalecimiento de condiciones laborales y ambiente
de trabajo

Implementacién.

Diagnéstico de condiciones laborales. Aplicar, en periodos
determinados, encuestas de clima organizacional y entrevistas de
egreso para identificar posibles dreas de mejora en las empresas
usuarias para las cuales se desempenan los colaboradores.
Optimizacién de la comunicacién interna. Realizar reuniones
periédicas a través de las cuales sea posible lograr una interaccion
entre los colaboradores, las empresas usuarias y Empleos
Archipiélago S.A.S., promoviendo entornos de apoyo, escucha y
retroalimentacion

Resultados esperados.

¢ |dentificar 4dreas de mejora que contribuyan a un buen
ambiente laboral en las empresas usuarias y, que generen
mayor y estabilidad en el trabajo por parte de los
colaboradores en misién.

e Creacion de entornos de trabajo mds colaborativos y de
apoyo, donde se promueva la escucha activa y la
retroalimentacién continua.

e Promover espacios donde los colaboradores logren sentirse
escuchados y valorados ya sea por la empresa usuaria o por
Empleos Archipiélago S.A.S.

CONSULTORIA EMPRESARIAL ey
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- GONGLUSIONES |

Plan de estrategias para minimizar la rotacién de personal en la
Empresa de Servicios Temporales Empleos Archipiélago SAS

El presente Plan de estrategias para minimizar la rotacién
de personal en la Empresa de Servicios Temporales
Empleos Archipiélago SAS, se ha construido con el
propésito de proponer soluciones enfocadas en mejorar
los procesos de seleccién, fortalecer la formacién y el
desarrollo del talento humano, optimizar las condiciones
laborales e implementar incentivos efectivos.

Se considera que, al aplicar estas acciones, Empleos
Archipiélago S.A.S. podrd no solo fidelizar a sus
colaboradores, sino que se actuardn como mediadores
entre ellos y las empresas usuarias, fortaleciendo asi su
competitividad y sostenibilidad, al construir entornos
laborales mas atractivos y retadores, que seguramente
contribuird al crecimiento organizacional, al sentido de
pertenencia de los trabajadores y al crecimiento e imagen
de los servicios administrativos brindados a los clientes.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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Anexo H — Recomendaciones para el bienestar de los empleados

El modelo PERMA desarrollo por Martin Selgman en el afio 2011 proporciona una
herramienta eficaz para evaluar el bienestar de los empleados en el entorno laboral,
identificando los elementos que influyen en su satisfaccion. Este enfoque integral facilita el
analisis del bienestar de los trabajadores en su entorno laboral y permite la formulacién de
estrategias efectivas para enriquecer la experiencia del talento humano en el trabajo
(Seligman, 2011).

Segln Seligman (2011), el modelo PERMA se basa en cinco pilares fundamentales
que promueven el bienestar y la felicidad en la vida y el trabajo:

Positive Emotions (Emociones Positivas): Fomentar sentimientos como gratitud,
optimismo y satisfaccion.

Engagement (Compromiso): Brindar oportunidades para que los empleados se
involucren en tareas que les apasionen y desafien.

Relationships (Relaciones Positivas): Fortalecer lazos interpersonales en el entorno
laboral para crear un clima organizacional armonioso.

Meaning (Proposito o Sentido de Vida): Ayudar a los empleados a encontrar
significado en su trabajo, alineandolo con sus valores personales.

Accomplishment (Logro): Motivar el desarrollo personal y profesional mediante el
reconocimiento y el establecimiento de metas alcanzables.

De acuerdo con el presente modelo, a continuacidon, se proponen las siguientes
estrategias dirigidas a fomentar un ambiente laboral mas positivo y satisfactorio para los
colaboradores de Empleos Archipiélago S.A.S., teniendo en cuenta las oportunidades de
mejora identificadas en los resultados obtenidos a través de las encuestas de satisfaccion
laboral, aplicadas previamente a los colaboradores activos de la empresa.
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\ Empleos Archipiélage SAS.

«\ RECOMENDACIONES
— PARA EL BIENESTAR DE —
LOS EMPLEADOS O

INTRODUCCION
P S e S RN i e i

Hoy en dia hablar de Bienestar Laboral, ne solo es referirse
a las condiciones fisicas del lugar donde las personas
desempefian su funcién, sino fambién a la estabilidad
emocional que los colaboradores puedan sentic en una
orqanizacion. Es por ello por lo que, en Empleos Archipiélago
SAS. implementar es+rc+e%ias que fomenten la salud menfal
de sus empleados, es fundamental para garantizar un
ambiente de trabajo, que dé como resubade no solo
experiencias positivas en un entorno laboral saludable sino
también compromiso y motivacién por parte de los
colaboraderes logrande un buen rendimiento ﬁ:boral y éxito
en los servicios prestados.

Por lo anferior, el presente Plan de Recomendaciones de
Bienestar Laboral, incluye estrategias que favorezcan la
estabilidad emocional y el bienestar fisicc y mental,
reconociendo la importancia y la incidencia que tiene en la
calidad de vida de los colaboradores, -I-rabajar sobre estas
dimensiones de forma integral.

P A D S R = G )

l RY S
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F Em{leos Archipiélago SAS. q
> OBJETIVOS

Objetive General

Imflemen-l'ar estrategias de bienestar laboral que contribuyan al equilibrio
isico, mental y emocional de los colaboraderes, generande un entorne
saludable que favorezca su motivacién y compromiso con la empresa.

Objetives Especificos

Fomentar el Potenciar el
desarrollo de compromiso y la
emociones positivas motivacién de los
en los colaboradores. colaboradores.

Fortalecer las relaciones
interpersonales en el
entorne laboral.

g
Promover el sentido

de pertenencia de los Impulsar el logro y la
colaboradores y su satisfaccién de los
impacto en el logro colaboradores.

organizacional.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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Empleos Archipiélage SAS.

\\ RECOMENDACION {:
« EMOCIONES POSITIVAS

El bienestar emocional influye directamente en la actitud y rendimiento de
los colaboradores. Fomentar emociones positivas a través de un ambiente
laboral saludable y motivador reduce el estrés, mejera la satisfaccion en
el +rabajo y fortalece el compromiso con la empresa, lo que impacta en
una mayor estabilidad y proeductividad. Por tanto, se recomienda:

Ofrecer programas de atencién

X N Brindar @ las  empresas
psicolégica que sean accesibles usuarias falleres de prevencién
y adap+ab|es a IGS neces;dades de' es+rés y desqrro”o de
individuales de ,OS habilidades

colaboraderes, garantizando que
se sientan cémodos y apoyados
a le largo del proceso, sin
temer a la estigmatizacién,
Pt e e e e ) PE e e e e e S

emocionales,
abordande {emas como la
resiliencia, la gestion del tiempo
y la inteligencia emocional.

Infegrar acciones requlares q
fomenten el bienestar fisico y
mental como por ejemplo jornadas
de masajes relajantes, clases de
yega © baile, estiramientos, entre
ofros, en espacios como la Semana
de la Salud dirigida por la
profesional SST.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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\ Empleos Archipiélago SAS.

> RECOMENDACION 2:
COMPROMISO

Cuando los empleados se sienten comprometides con su laber, su
desempefio mejora notablemente. Brindar oportunidades de formacion y
asignar fareas alineadas con sus habilidades les permite desarrollar su

potencial, mantener el interés en su -I'rabajo y generar un impacte positive
en los resultados de la empresa. Por ello, se recomienda:

| | esfuerzos  que  hacen  los
accjones que premuevan e colaboradores por mejorar a nivel
desarrollo  de  habilidades

tenc i i personal y laboral, contribuyendo
comperencias propias de la labor en su proceso, a través de la
de les colaboradores,

postulacién  en  oportunidades
laborales que les permitan cumplir
con sus actividades de formacién.

contribuyende a la eficiencia de sus
actividades y, por ende, al éxito y la
calidad del servicio brindade.

Gestionar con entidades como e

R
SENA, CAJASAT y ARL contratada, } l econocer los  logros  y los
T —————a

Establecer alianzas con
instituciones  educativas, que
incentiven a los colaboradores

tanto jévenes como adulos, a
iniciar, continuar o culminar su
formacién académica.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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Empleos Archipiélage SAS.

N\ " RECOMENDACION 3:
« RELACIONES POSITIVAS

Las relaciones inferpersondles influyen en la colaboracion y el clima
organizacional. Un equipe de trabaje inteqrado, donde se promueve la
comunicacién y el apoyo mutuo, fortalece el sentide de pertenencia, reduce
conflictos y aumenta la eficiencia operativa, contribuyende a un ambiente
laboral més armeniose. Para esto, se recomienda:

Ofrecer a las empresas usuarias
talleres y/o capacitaciones mediante
las que se potencien habilidades clave
para el frabaje en equipo, entre ellas,
la resolucien de conflictes, la
comunicacién efectiva, la empatia y el
manejo de las emociones, esto con
ayuda de entidades aliadas come la &
caja de compensacién y la ARL

Organizar pequefios encuentros en
coordinacién  con  las  empresas
usuarias, a través de los que sea
posible que los colaboradores se
sientan  escuchades, valorades y
brindarles una retroalimentacién que
conduzca a determinar oportunidades

mejora y forfalecer lazos
inferpersonales.
T S R e —— R I e TR SR

Establecer canales de comunicacién con
les colaboradores en misién, por
ejemplo, con ayudas +ecno|69icus como
la mensajeria instantdnea a través de
numero corporativo, que faciliten la
inferaccién  constante con  ellos,
posibilite dar cuenta de sus
ecesidades y abordarlas a fiempo.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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\ Empleos Archipiélage SAS.

> RECOMENDACION 4:
PROPOSITO

Cuande los colaboraderes encuentran sentide en su trabaje, su nivel de
compromiso y satisfaccién aumenta. Alinear los valores de los empleados
con la misién de la empresa y resaltar el impacto de su labor les permite
sentirse valorados y metivades, reduciende la rotacién y fortaleciende la

identidad corporativa. De acuerde con esto, se recomienda:

Redlizar junto con las empresas
usuarias, evaluaciones periédicas
mediante las que sea posible
obtener informacién sobre los
intereses de los colaboraderes y su
concordancia  con  la  cuHura
organizacional.

Destacar, mediante €] use de las redes
socidles corporativas, historias de
colaboraderes cuyas contribuciones
hayan tenide un impacte positive fanto
en su equipe de trabaje como en la
empresa usuaria, resaltande asi la
importancia de los +rabajadores para
el crecimiento de las organizaciones.

S e
I RYS
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\ Empleos Archipiélage SAS.

> RECOMENDACION 5:

El reconocimiento y la percepcién de crecimiento profesional refuerzan la

motivacién y la permanencia en la empresa. Establecer Objeﬁvos claros y

brindar incentives por el desempefio laboral genera una cultura de mejera

continug, impulsa la preductividad y fomenta la confianza en el desarrollo
de carrera dentro de la organizacion. Por ello, se recomienda:

Gestienar las  empresa
usuarias, la posibilidad de ascense
de colaboradores en misién que,

con

Coordinar con les _Sefes de talente
humane de las empresas usuarias,

un  reconocimiento  visible  que junfo con su  compromiso y
resalfe el logro  de los responsabilidad, se ajusten a los
colaboradores de forma individual y requisifos de vacanfes oferfadas,
en  su equpe de trabaje, logrande un compromiso con el
estableciende beneficios, como dia crecimiento  del falento  humane
libre o benificaciones, lo cudles contratade a fravés de Empleos
premien dicho cumplimiento. Archipiélago SAS.

Ty ey

Fomentar  junfe  con las
empresas usuarias, una culura
donde la  retroalimentacién
constructiva hacia les
colaboradores sea frecuente y
se dé en tiempo red| no solo
durante las evaluaciones
formales, entendiéndola come un
roceso donde se destaquen los
rogros y las fortalezas.

CONSULTORIA EMPRESARIAL
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\ Empleos Archipiélage SAS.

«\ RECOMENDACIONES
— PARA EL BIENESTAR DE —
LOS EMPLEADOS WO

CONCLUSION
et s s N e e e R

El bienestar laboral es un pilar fundamental para
reducir la rotacién y mejorar el compromise de los
empleados.  Implementar las  recomendaciones
mencionadas, ayudara a Empleos Archipiélage SAS. a
forfalecer la  satisfaccién, la  motivacién y la
estabilidad de sus colaboradores en misién, generando
un impacte pesitive en la productividad y en la calidad
del servicio prestade a las diferentes empresas
usuarias.

A través de la aplicacién de estas recomendaciones, la
empresa podrd consolidar un entoerne de -I-rabajo
saludable, fomentar el desarrolle inteqral de sus
empleados y fortalecer su posicionamienfe como una
empresa de servicios temporales comprometida con
el bienestar de su talento humaneo.

e A A e R

1 RYS
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Anexo | - Memorias de divulgacion

1RYS ) FO-RA-01
SEHEIICHT BERLARAL MEMORIAS DE DIVULGACION

Revisién 01

Socializacion a gerente y profesional SST encargada del area de talento humano
TEMA | de Empleos Archipielago S.A.S., de las actividades y entregables relacionados
con el proceso de consultoria previamente realizado.

FECHA | 07 de febrero de 2025

HORA 10:30 am. a 11:30 a.m.

LUGAR | Oficina de Empleos Archipielago S.A.S.

ORDEN DEL DIA

1. | Presentacion del Informe de Diagnostico Inicial y reporte de resultados.

2. | Presentacion y entrega del Reporte de Evaluacion de Causas de Rotacion (Anexo F).

3. | Presentacion y entrega del Plan de Estrategias para Minimizar la Rotacion (Anexo G).

4. | Presentacion y entrega de las Recomendaciones para el Bienestar de los Empleados

(Anexo H).

5. | Discusion y retroalimentacion de las estrategias propuestas.

6. | Conclusiones y acuerdos para la implementacion.

DESARROLLO DE DIVULGACION DEL PLAN DE ACCION

Como parte del desarrollo del proyecto “Estrategias Encaminadas A Minimizar La Rotacion
De Personal En La Empresa De Servicios Temporales Empleos Archipiélago SAS”, se llevo a
cabo una reunion presencial para la divulgacion del Plan de Accion y la entrega de los

productos finales a la Gerencia de la empresa.

La reunion se realizd con la participacion de la Gerente, Liliams Roman De Remmes, la
Coordinadora de Talento Humano, Mérida Fabiola Suarez Crespo, y las consultoras del
proyecto, Daniela Uribe Ortiz y Shirly Montalvo Saez (via telefonica). Durante el encuentro,

se presentaron los siguientes productos:

¢ Anexo F: Reporte de evaluacion de causas de rotacion.
e Anexo G: Plan de estrategias para minimizar la rotacion.

¢ Anexo H: Recomendaciones para el bienestar de los empleados.
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Estos productos fueron expuestos mediante una presentacion en monitor, entregados en formato

impreso y memoria USB a la Gerente y a la Coordinadora de Talento Humano.

Durante la sesion, se explicaron los hallazgos del Informe de Diagnostico Inicial, el cual sirvio
como base para el desarrollo del Reporte de Evaluacion de Causas de Rotacion, y

posteriormente, para la elaboracion de las cartillas con las estrategias y recomendaciones.

CONCLUSIONES Y COMPROMISOS
v Se socializaron los productos desarrollados en el marco del proyecto.

v’ Se resolvieron dudas y se realizaron ajustes segtin los comentarios de la Gerencia.

v Se acordo realizar seguimiento a la implementacion de las estrategias propuestas.

FIRMA DE ASISTENTES
NOMBRES Y CARGO FIRMA
APELLIDOS
e Gerente Empleos
Liliams Roman de Remmes ARSI AT S oy 2 B

Crespo S.AS. &

Mérida Fabiola Suarez SST Empleos Archipielago D)
f—‘é( "c>( <« 2

Daniela Victoria Uribe Fr ‘
Ortiz Estudiante Consultor D B
QL,[UU‘JJC{ ‘:i;j

Shirly Yohana Montalvo

Saez Estudiante Consultor 8 ! ‘ v\‘/ E Z 3

SE CUMPLIO EL OBJETIVO:
Si

O No

[ Parcialmente
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CONSULTORIA EMPRESARIAL

ACTA DE REUNION

Revision 03

ACTAN® | 01 |

Socializacion a gerente y profesional SST encargada del area de talento humano
TEMA | de Empleos Archipielago S.A.S., de las actividades y entregables relacionados
con el proceso de consultoria previamente realizado.

FECHA | 07 de febrero de 2025

HORA 10:30 am. a 11:30 a.m.

LUGAR | Oficina de Empleos Archipielago S.A.S.

DESARROLLO DE REUNION

El dia 07 de febrero del ano 2025, se llevo a cabo una reunion en las oficinas de Empleos
Archipiélago SAS con el objetivo de presentar y divulgar los productos desarrollados en el
marco del proyecto “Estrategias Encaminadas A Minimizar La Rotacion De Personal”. En la
sesion estuvieron presentes la Gerente, Liliams Roman De Remmes, la Coordinadora de Talento
Humano, Meérida Fabiola Suarez Crespo, y las consultoras Daniela Uribe Ortiz y Shirly

Montalvo Saez, quien particip6 via telefonica.

Durante la reunion, se presentd el Informe de Diagnostico Inicial y el reporte de resultados
obtenidos a partir de las encuestas y entrevistas aplicadas. A partir de estos insumos, se explico
el contenido del Reporte de Evaluacion de Causas de Rotacion, el Plan de Estrategias para
Minimizar la Rotacién y las Recomendaciones para el Bienestar de los Empleados. La
exposicion se realizo mediante una presentacion digital proyectada en un monitor, y se hizo
entrega de las cartillas en formato impreso y memoria USB a la Gerente y a la Coordinadora de

Talento Humano.

Durante la reunion, se generd un espacio de discusion en el cual los participantes realizaron
observaciones y comentarios sobre las estrategias propuestas para minimizar la rotacion del
personal. En este contexto, se presentaron recomendaciones clave para fortalecer la gestion del

talento humano.
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Se enfatiz6 la importancia de mejorar la comunicacion interna mediante el uso eficiente de
canales digitales, asegurando que los colaboradores reciban informacion clara y oportuna.
Asimismo, se destaco la necesidad de implementar espacios de dialogo donde los empleados
puedan expresar sus inquietudes sin temor a represalias, fomentando un ambiente de confianza

y retroalimentacion continua.

En relacion con la satisfaccion laboral, se recomendo evaluar la implementacion de incentivos
no salariales, tales como flexibilidad horaria, dias libres o bonificaciones por desempeio, con el
objetivo de mejorar la retencion del talento. También se sugirié revisar la estabilidad en la
asignacion de horarios junto con las empresas usuarias, evitando cambios abruptos que puedan

afectar la conciliacion entre la vida laboral y personal de los colaboradores.

A mediano y largo plazo, se propuso establecer alianzas con instituciones de formacion para
oftecer oportunidades de capacitacion y desarrollo, asi como realizar un seguimiento continuo
a la satisfaccion de los colaboradores. Estas acciones permitiran consolidar un entorno laboral
mas estable y atractivo, contribuyendo a la reduccion de la rotacion y al fortalecimiento del

compromiso del equipo.

Las Consultoras, agradecieron a Empleos Archipiélago S.A.S. por su disposicion y apoyo
durante el desarrollo de la consultoria. La transparencia en la comunicacion, el acceso oportuno
a la informacion y el compromiso de los participantes fueron clave para alcanzar los objetivos
planteados, destacando el intercambio de conocimientos y la ética profesional con la que se

manejo el proceso.

Finalmente, los asistentes firmaron el acta como constancia de la recepcion de la informacion y

del compromiso con la implementacion de las acciones propuestas.

FIRMA DE ASISTENTES
NOMBRES Y CARGO FIRMA
APELLIDOS
s Gerente Empleos .- 2 5
Liliams Roman de Remmes JirchipishigoSn.S. S i) e
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Meérida Fabiola Suarez
Crespo

SST Empleos Archipielago
S.AS.

D)
‘\_’él 1vc>(ci (.D

Daniela Victoria Uribe

(7 | A
owe/a (B

Ortiz Estudiante Consultor
Shirly Yohana Montalvo
Saez Estudiante Consultor

Ty Yot 3.

CONCLUSIONES Y COMPROMISOS

Se acordo realizar un seguimiento a la implementacion de las estrategias propuestas y

establecer futuros encuentros para evaluar su impacto en la reduccion de la rotacion del

personal.
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Anexo J - Lista de asistencia de divulgacion

AS-F-04

LAY LISTA DE ASISTENCIA
v

Revision 01

Socializacion a gerente y profesional SST encargada del area de talento humano de
TEMA | Empleos Archipielago S.A.S., de las actividades y entregables relacionados con el
proceso de consultoria previamente realizado.

FECHA | 07 de febrero de 2025

HORA |10:30 a.m.a11:30 am.
LUGAR | Oficina de Empleos Archipielago S.A.S.

FIRMA DE ASISTENTES
NOMBRES Y CARGO FIRMA
APELLIDOS
. Gerente Empleos = % 4
Liliams Roman de Remmes Archipielago S.AS! D M

Meérida Fabiola Suarez SST Empleos Archipielago ‘j -
Crespo S.AS. or cAea C.)

Daniela Victoria Uribe \”r\\\ ‘
Ortiz Estudiante Consultor \ ) [ JUJ.P’ C | '\"ﬁ
Shirly Yohana Montalvo
Saez Estudiante Consultor ES I' { !'\,/ ("da(#fg
SE CUMPLIO EL OBJETIVO:
Si
O No
[ Parcialmente




