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Resumen Ejecutivo

El problema central de la presente consultoria es la alta tasa de rotacion de personal en el
area de vigilancia en la empresa Vigilista Ltda., por tal motivo se disefid como objetivo general
identificar los factores que influyen en la rotacion de personal en la empresa de Vigilancia
Privada Vigilista Ltda., la cual corresponde a una indagacion exploratoria, que basicamente
busca establecer un diagnostico analizando elementos asociados con la permanencia de los
trabajadores en la empresa a través de la matriz FODA, la realizacidon de un informe de
investigacion de mercados, la identificacion de factores clave y propuesta de acciones de mejora
y divulgar los productos resultados del ejercicio de académico para fortalecer la capacidad
instituciona.

Para lo cual se realizaron 80 encuestas a los empleados de la empresa Vigilista Ltda., y se
analizaron los resultados, dando como lecciones aprendidas, la importancia de la satisfaccion
laboral, personalizacion en la capacitacion, flexibilidad laboral y el equilibrio entre la vida
laboral y personal, la inversion en el talento interno, medicion continua y la comunicacion
efectiva.

Finalmente, se recomienda fomentar una cultura de desarrollo continuo, establecer metas
de retencion de personal, inversion en tecnologia de recursos humanos, monitoreo constante del
clima laboral, reconocimiento y recompensas efectivas, comunicacion transparente y abierta,
promocion interna, compromiso con la diversidad e inclusion, evaluacion periddica de
resultados, asi como flexibilidad y adaptacion.

Palabras clave: Talento Humano, rotacion de personal, vigilancia y seguridad privada,

consultoria, permanencia trabajadores.
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Abstract

The central problem of this consultancy is the high rate of personnel turnover in the
surveillance area in the company Vigilista Ltda., for this reason the general objective was
set to identify the factors that influence personnel rotation in the Surveillance company.
Privada Vigilista Ltda., which corresponds to an exploratory investigation, which basically
seeks to establish a diagnosis by analyzing elements associated with the permanence of
workers in the company through the SWOT matrix, the preparation of a market research
report, the identification of key factors and proposal of improvement actions and
disseminate the products and results of the academic exercise to strengthen institutional
capacity.

For which 80 surveys were carried out on the employees of the company Vigilista
Ltda., and the results were analyzed, giving as lessons learned the importance of job
satisfaction, personalization in training, work flexibility and the balance between work life
and personnel, investment in internal talent, continuous measurement and effective
communication.

Finally, it is recommended to promote a culture of continuous development,
establish personnel retention goals, investment in human resources technology, constant
monitoring of the work environment, effective recognition and rewards, transparent and
open communication, internal promotion, commitment to diversity and inclusion , periodic
evaluation of results, as well as flexibility and adaptation.

Keywords: Human Talent, personnel rotation, surveillance and private security, consulting,

worker permanence.
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Rotacion de personal en la Compaiiia de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.

Introduccion

La rotacion de personal es un desafio que enfrentan muchas organizaciones en la
actualidad. Segin Hernandez (2017), la rotacion de personal es un fenémeno que puede tener
consecuencias significativas en las empresas, como la pérdida de talento, el incremento de costos
y la disminucion de la eficiencia operativa. En este contexto, el presente proyecto de consultoria
tiene como objetivo identificar los factores que influyen en la rotacion de personal en la empresa
de Vigilancia Privada Vigilista Ltda. y proponer acciones de mejora que contribuyan a mitigar
este problema.

El documento se divide en dos fases principales: formulacion del problema y planeacion.
En la fase de formulacion del problema, se presenta la empresa objeto de estudio, Vigilista Ltda.,
junto con sus generalidades, misidn, vision y servicios que ofrece. Mediante el uso del arbol de
problemas, se identifican los problemas que afectan a la empresa, incluyendo sus efectos, el
problema central y las causas directas e indirectas relacionadas con la rotacion de personal.

En la fase de planeacion, se justifica la importancia de este proyecto de consultoria en la
solucion de la problematica identificada. Ademas, se establecen el objetivo general y los
objetivos especificos del proyecto, se desarrolla el arbol de objetivos que guiard las acciones
propuestas, se define el alcance del proyecto y se presenta el marco de referencia.

Este ultimo abarca tanto el marco tedrico, que se basa en investigaciones previas sobre
rotacion de personal asi, como el marco normativo que incluye leyes y regulaciones pertinentes
al ambito laboral y de recursos humanos. Finalmente, se describe la metodologia de la
consultoria, que involucra el andlisis de la estructura organizacional de la empresa, la
identificacion de los Stakeholders mediante la matriz RACI y se detalla el plan de trabajo a
seguir.

Es importante mencionar que el presente proyecto de consultoria no solo busca resolver
la problematica de rotacion de personal en Vigilista Ltda., sino que también tiene un impacto
positivo en la formacidon académica y profesional de quienes participan en €l. Los estudiantes de

la maestria en consultoria adquieren habilidades practicas y teoricas al aplicar los conocimientos
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aprendidos en un contexto empresarial real, lo que les permite desarrollar una vision integral de
los desafios organizacionales y generar soluciones efectivas.

Fase Formulacion del Problema

En desarrollo del inicio del proyecto se identifica el problema de acuerdo con la linea de
consultoria por desarrollar. Se debe delimitar la idea del proyecto en torno a la soluciéon de un
problema central que orientard la intervencion de la consultoria.

De acuerdo con lo anterior, se plantea como pregunta problema: ;Cudles son los factores

que inciden en la rotacion de personal en la Compaiia de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.?
Contexto Empresarial

Generalidades

Vigilista Ltda., fue Constituida mediante Escritura No. 0001455 del 10 de junio de 1988,
de la Notaria Segunda de Tunja y tltimas reformas seglin escritura publica No. 6401 del 28 de
diciembre de 1997 en la Notaria 13 de Santa fe de Bogota. Cuenta con Licencia de
Funcionamiento expedida por la Superintendencia De Vigilancia Y Seguridad Privada, otorgada
por resolucion No. 20151200085597 de 31-12-2015, en concordancia con el articulo 115 del
decreto 356 de 1994, la empresa lleva mas de treinta y dos (32) afios suministrando vigilancia a

entidades publicas y privadas.

Mision

“Prestar los Servicios de Vigilancia y Seguridad Privada con un alto grado de
profesionalismo y disciplina, contando con personal idoneo y altamente calificado; haciendo uso
adecuado de los recursos que intervienen en los sistemas de seguridad integral disefiados para
nuestros usuarios, generando procesos de mejora continua en la prestacion de nuestros servicios,
y obteniendo asi la excelencia en cada una de las areas en las que se desarrolla la Compaiiia, todo
esto enmarcado en la Responsabilidad Social Empresarial.”
Vision

Continuar consolidando a Vigilista Ltda. como una de las empresas lider en el mercado
local y nacional, siendo altamente competitiva, por medio de la excelente prestacion de servicios
especializados en vigilancia y seguridad privada, dando continuidad a los procesos de
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estandarizacién y mejoramiento continuo, apoyados en el talento humano y recursos
tecnoldgicos y logisticos.
Servicios

e Vigilancia movil

e Vigilancia fija

e Vigilancia comercial

e Vigilancia residencial

e Vigilancia hospitalaria

e Servicio de escolta y monitoreo de alarma

Identificacion del Problema
Una vez identificadas todas las oportunidades de intervencion en la organizacion, se

focaliza el problema central que sera abordado mediante la consultoria a través del arbol de
problemas (Tabla 1). Este enfoque organiza la informacion utilizando un modelo de relaciones
causales representado en forma de arbol, condensando las variables principales que tienen
influencia en la situacion problematica, segun lo establecido por el (DNP, 2016)

Hlustracion 1. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Efectos Directos

Efecto directo 01:

Efecto directo 02:

Efecto directo 03:

Disminucién de la eficiencia

operativa

Incremento de los costos de

reclutamiento y capacitacion

Impacto en la satisfaccion del

cliente

Problema Central

Problema:

Alta tasa de rotacion de personal en el area de vigilancia en la empresa Vigilista Ltda.

Causas Directas

Causa directa 01:

Causa directa 02:

Causa directa 03:

Condiciones laborales

desfavorables

Escasa capacitacion y desarrollo

profesional

Baja remuneracion y beneficios

insuficientes
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Causa Causa
Causa indirecta o Causa Causa Causa o
indirecta L L L indirecta
01: indirecta 03: indirecta 04: indirecta 05:
02: 06:
. Insuficiente .
Causas Indirectas . Falta de Competencia Falta de
Falta de Ambiente . apoyo para el . . .
o : oportunidades o salarial en el incentivos
reconocimiento y de trabajo _ aprendizaje y
. de crecimiento L mercado no
recompensas negativo . actualizacion de .
interno o laboral monetarios
conocimientos

Nota: Construccion propia, 2023

Fase Planeacion

Después de identificar el problema, se procede a afinar los objetivos, delimitar el alcance
del proyecto y establecer el curso de accion necesario para lograr el proposito de la consultoria.
En esta etapa, se realiza un proceso de revision y ajuste de los objetivos para asegurar que estén
claramente definidos y alineados con la problematica identificada. Ademas, se establece el
alcance del proyecto, es decir, se delimitan las areas y actividades especificas que seran
abordadas dentro de la consultoria. Finalmente, se define el curso de accidon que se seguird para
llevar a cabo el proyecto, incluyendo las estrategias, metodologias y recursos necesarios para
alcanzar los objetivos establecidos.

Justificacion

El desarrollo del proyecto de consultoria para identificar los factores que influyen en la
rotacion de personal en la empresa Vigilista Ltda. se fundamenta en la necesidad de abordar una
problematica relevante y su potencial impacto positivo tanto en la organizacién como en el
contexto laboral mas amplio. Este proyecto se enmarca en el ambito de una maestria, lo que
implica un enfoque riguroso y una profundidad de analisis adecuada para una investigacion de
alto nivel.

La rotacion de personal es un fendmeno que afecta a muchas organizaciones y puede
tener un impacto considerable en cuanto a la eficacia en las operaciones, los gastos relacionados
con la bisqueda y formacion de personal, y también puede influir en la satisfaccion de los
clientes. En el caso especifico de Vigilista Ltda., se han identificado causas indirectas que
contribuyen a este problema, como las condiciones laborales desfavorables, la escasa

capacitacion y desarrollo profesional, y la baja remuneracion y beneficios insuficientes.
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La mejora de las condiciones laborales es un aspecto crucial para promover un entorno de
trabajo sano y motivador, mediante la identificacion y abordaje de las condiciones desfavorables,
como lo son, un ambiente laboral negativo o la falta de reconocimiento y recompensas, se podra
fomentar el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores, lo cual contribuird a reducir la
rotacion de personal y a mejorar la calidad de los servicios prestados por la empresa. Para
lograrlo, se proponen acciones concretas, como implementar programas de reconocimiento y
recompensas, mejorar la comunicacion interna y promover un clima laboral positivo.

La capacitacion y el desarrollo profesional también son aspectos esenciales para retener y
motivar a los empleados. Al brindarles oportunidades de crecimiento y adquisicion de nuevas
habilidades, se fortalece su compromiso con la empresa y se incrementa su valor agregado. Esto
se traduce en una mayor estabilidad de la fuerza laboral y en una mejor preparacion para
enfrentar los desafios del mercado. Para ello, se propone la implementacion de programas de
capacitacion y desarrollo personalizados, que se ajusten a las necesidades y aspiraciones
individuales de los empleados.

Asimismo, la remuneracion y los beneficios adecuados desempefian un papel
fundamental en la retencion del talento. Es necesario establecer politicas de compensacion
competitivas y justas, acordes con las condiciones del mercado laboral. Esto permitira atraer y
retener a los empleados mas calificados y comprometidos, evitando la fuga de talento hacia otras
organizaciones que ofrezcan mejores condiciones econdmicas. Ademas, se sugiere la
implementacion de beneficios no monetarios, como programas de bienestar y flexibilidad
laboral, que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los empleados y fortalezcan su vinculo
con la organizacion.

La implementacion de este proyecto de consultoria no solo beneficiara a Vigilista Ltda.,
sino que también tendrd un impacto positivo en la poblacidon en general. Una empresa con una
menor rotacion de personal tendra una mayor estabilidad laboral y una capacidad de respuesta
mas efectiva ante las necesidades de los clientes. Esto se traducird en una mejora en la
satisfaccion del cliente y en la reputacion de la empresa en el mercado. Ademas, al generar un
entorno laboral mas favorable, se promovera la calidad del empleo en el sector de la vigilancia

privada y se sentaran las bases para practicas laborales mas justas y equitativas.
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En conclusion, el desarrollo del proyecto de consultoria para identificar los factores que
influyen en la rotacion de personal en Vigilista Ltda. se justifica por la relevancia de la
problematica, su impacto negativo en la organizacion y el potencial para generar mejoras
significativas. Mediante la implementacion de acciones de mejora, como el mejoramiento de las
condiciones laborales, la capacitacion y desarrollo profesional, y una remuneracion y beneficios
competitivos, se espera lograr una solucion efectiva y duradera. Este proyecto se alinea con los
estandares de una maestria, garantizando un enfoque riguroso y una contribucion académica

significativa.

Objetivos del Proyecto
El proposito general de la consultoria se define a partir del diagnostico y el analisis
exhaustivo de la situacion actual. Esto implica identificar los problemas que afectan a la
poblacion objetivo y seleccionar el problema central que serd abordado por el proyecto. Este
proceso se lleva a cabo mediante la elaboracion del arbol de problemas, que permite visualizar de

manera estructurada las relaciones causales entre los distintos problemas identificados.

Objetivo General
Identificar los factores que influyen la rotacion de personal en la empresa de Vigilancia
Privada Vigilista Ltda. resultado del proceso de consultoria que permita proponer acciones de

mejora.

Objetivos Especificos
e Establecer un diagnostico analizando elementos asociados con la permanencia de los
trabajadores en la empresa objeto de estudio, que sirva como punto de partida a la
presente consultoria.
e Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos relevantes que permitan identificar
factores clave del grupo de talento humano de la empresa Vigilista Ltda.
e Determinar los factores clave resultado del trabajo de consultoria que permita proponer

acciones de mejora para minimizar la rotacion de personal en la empresa Vigilista Ltda.
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Hlustracion 2. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

Fines L . Disminuci6n de los costos de Impacto positivo en la satisfaccion del
Aumento de la eficiencia operativa

reclutamiento y capacitacion cliente

Establecer el Objetivo general:

Objetivo
General Identificar los factores que influyen la rotacion de personal en la empresa de Vigilancia Privada Vigilista Ltda. resultado del
proceso de consultoria que permita proponer acciones de mejora
Establecer objetivo especifico 01: Establecer objetivo especifico 02: Establecer objetivo especifico 03:
Establecer un diagndstico analizando . .

. Desarrollar trabajo de campo Determinar los factores clave resultado

Obieti elementos asociados con la . . ) _

jetivos indagando aspectos relevantes que del trabajo de consultoria que permita

ifi permanencia de los trabajadores en la . . . .
especificos ) : . permitan identificar factores clave proponer acciones de mejora para
empresa objeto de estudio, que sirva . L
i del grupo de talento humano de la minimizar la rotacion de personal en la
como punto de partida a la presente o -
; empresa Vigilista Ltda. empresa Vigilista Ltda.
consultoria.

Nota: Construccion propia, 2023

Alcance del Proyecto

En esta seccion se establece el ambito del proyecto al identificar las actividades y los
resultados esperados que se esperan obtener como productos durante el desarrollo del proyecto
de consultoria. Cada actividad representa un compromiso a ser llevado a cabo dentro de la
consultoria y esta directamente relacionada con uno o varios productos o entregables que sirven
como evidencia de su ejecucion. Esta delimitacion se realiza con el proposito de establecer
claramente las metas y los objetivos de la presente consultoria, proporcionando una guia para el
trabajo a realizar y para la evaluacion posterior de los resultados obtenidos.

Tabla 1. Alcance del proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

Anélisis de la situacion actual de la permanencia .
1 A | Matriz FODA
de personal en la empresa

2 Trabajo de Campo B | Informe de Investigacion de mercados
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o Factores clave de rotacion de personal identificados
3 Identificacion de factores clave

Acciones de mejora que minimicen la rotacion de personal

Divulgar los productos de la consultoria para Memorias de la sesion de divulgacion

M| m| O O

fortalecer la capacidad institucional Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Nota: Construccion propia, 2023

Marco de Referencia
Con el fin de obtener una comprension mas profunda de la problematica y los aspectos
clave que requieren intervencion en el proyecto, a continuacion, se exponen los conceptos
principales y los modelos de referencia que fundamentan la propuesta de intervencion de esta
consultoria. Estos elementos proporcionan un marco tedrico y metodoloégico que respalda la

forma en que se abordara la intervencion y se diseiaran las soluciones pertinentes.

Marco Tedrico

Existen varias teorias y enfoques que buscan explicar los factores que influyen en la
rotacion de personal en las organizaciones. A continuacion, se presentan algunas de las teorias
mas conocidas:

Teoria de la satisfaccion-laboral

La Teoria de la satisfaccion laboral examina los elementos que influyen en el grado de
satisfaccion de los empleados en su ambiente de trabajo. Segun Herzberg (1959), esta teoria
postula que dos categorias de factores impactan la satisfaccion en el trabajo: los factores
motivadores y los factores higiénicos. Los factores motivadores, como el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades de crecimiento, estan vinculados con la satisfaccion y el
logro personal. Mientras tanto, los factores higiénicos, como las condiciones laborales, el salario
y las politicas de la organizacion, estan relacionados con la insatisfaccion cuando no se cumplen,
aunque no necesariamente generan satisfaccion cuando se cumplen.

En el contexto colombiano, se han realizado varios estudios que han explorado la
importancia de la satisfaccion laboral en relacion con el desempefio y la retencion de empleados.
Por ejemplo, Giraldo y Gémez (2019) examinaron la conexién entre la satisfaccion laboral y la
motivacion en el ambito empresarial en Colombia. Sus investigaciones demostraron que la
satisfaccion laboral tiene un impacto positivo en la motivacion de los empleados, lo que, a su

vez, influye en la productividad y el compromiso organizacional.
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De manera similar, Ramirez y Garcia (2017) llevaron a cabo un estudio sobre cémo la
satisfaccion laboral afecta el compromiso organizacional en empresas del sector manufacturero
en Colombia. Sus resultados indicaron que existe una relacion positiva entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, lo que sugiere que los empleados que estan satisfechos
tienden a estar mas comprometidos con la organizacion.

Finalmente, en un estudio realizado por Alvarez y Londofio (2018) sobre la satisfaccion
laboral en el sector publico en Colombia, se encontr6 que los factores motivacionales, como el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional, tuvieron un impacto significativo
en la satisfaccion laboral de los empleados. Asimismo, los factores higiénicos, como el salario y
las condiciones de trabajo, también influyeron en la satisfaccion, pero de manera menos
significativa. Estos resultados respaldan la relevancia de la Teoria de la satisfaccion-laboral de
Herzberg en el contexto colombiano.

Teoria de la expectativa

Se centra en el proceso mediante el cual los individuos toman decisiones en su entorno
laboral y como estas decisiones son influenciadas por sus expectativas de lograr resultados
especificos. En este contexto, la motivacion de una persona para llevar a cabo una accion
particular se basa en tres componentes fundamentales: la expectativa, la instrumentalidad y la
valencia. La expectativa se refiere a la creencia de que el esfuerzo invertido conducira al logro
del desempeno deseado. La instrumentalidad, por otro lado, esté relacionada con la creencia de
que el desempeiio resultara en recompensas, mientras que la valencia se relaciona con la
valoracion personal de esas recompensas (Vroom, 1964).

En Colombia, se han desarrollado diversas investigaciones que mencionan la Teoria de la
expectativa y su relevancia en el ambito laboral. Por ejemplo, Castro (2017) explor¢ la relacion
entre la motivacion, la satisfaccion laboral y el rendimiento en una empresa del sector financiero
en Colombia.

Asimismo, Ruiz (2019) investigo la influencia de la percepcion de justicia organizacional
en la motivacion y el compromiso laboral en el sector publico colombiano. Basandose en la
Teoria de la expectativa, el estudio examin6 como las expectativas de justicia organizacional

afectan la motivacion y el compromiso de los empleados en el contexto del sector publico.
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Por otro lado, Garcia (2018) analiz6 la relacion entre las expectativas de carrera y el
compromiso organizacional en profesionales jovenes en Colombia. Siguiendo la Teoria de la
expectativa como base teorica, la investigacion explord como las expectativas de carrera
influencian el compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Teoria del intercambio social

Argumenta que la tasa de rotacion de empleados puede estar vinculada a la calidad de la
conexion entre el trabajador y la empresa. De acuerdo con esta perspectiva, cuando los
empleados sienten que reciben un escaso respaldo y reconocimiento por parte de la organizacion,
es mas probable que busquen oportunidades laborales en otros lugares (Blau, 1964).

Teoria del ajuste persona-organizacion

Esta teoria sugiere que la rotacidon de personal puede ser influenciada por la concordancia
entre los valores, necesidades y atributos personales de los empleados y la cultura y ambiente de
la organizacioén. Cuando existe un desequilibrio significativo, es mas probable que los empleados
busquen alternativas (Chatman, 1991).

En nuestro pais, se han realizado investigaciones que aplican la Teoria del ajuste persona-
organizacion. Por ejemplo, Rodriguez (2016) evaluo6 la relacion entre el ajuste persona-
organizacion y la satisfaccion laboral en una empresa de tecnologia en Colombia. Utilizando esta
teoria como base, el estudio analizé cémo la coincidencia entre las caracteristicas personales de
los empleados y los valores y cultura organizacional influye en su satisfaccion laboral.

De manera similar, Jiménez (2018) investigo el ajuste persona-organizacion y su relacion
con el compromiso organizacional en una entidad publica en Colombia. Siguiendo la Teoria del
ajuste persona-organizacion, el estudio examin6 cdmo la armonia entre los valores, habilidades y
expectativas de los empleados y la cultura organizacional afecta su compromiso hacia la
organizacion.

Por otro lado, Lopez (2017) explor6 el ajuste persona-organizacion y su relacion con la
retencion de empleados en el sector de servicios en Colombia. Basandose en la Teoria del ajuste
persona-organizacion, la investigacion analizé como el grado de ajuste entre las caracteristicas
individuales de los empleados y las necesidades y valores de la organizacién influye en su

decision de permanecer en el empleo a largo plazo.
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Rotacion de Personal

La rotacion de personal, que involucra la llegada y partida de empleados en una
organizacion, es un fendémeno que puede tener efectos positivos o negativos, dependiendo de las
circunstancias. De acuerdo con Chiavenato (2011), una alta tasa de rotacion puede ser un
indicador de insatisfaccion laboral, falta de compromiso o deficiencias en la administracion de
recursos humanos. Por otro lado, Sanchez y Cervantes (2014) sostienen que la rotacion de
personal implica la constante salida y reemplazo de empleados, lo que puede generar impactos
negativos en la productividad, la estabilidad de la empresa, el ambiente laboral y la retencion de
talento. Ademas, Mondy y Noe (2005) destacan que la rotacion de personal se mide mediante la
tasa de entrada y salida de trabajadores, y una rotacion elevada puede resultar en costos
significativos para la empresa, como la necesidad de reclutar y capacitar con frecuencia a nuevos
empleados. En resumen, la rotacion de personal es un fendmeno complejo que puede tener
implicaciones importantes para una organizacion, tanto en términos de gestion de talento como
en su impacto econémico.

Motivacion

Segtn Victor Vroom (1964), la motivacion se refiere al proceso que induce a una persona
a tomar ciertas acciones o alcanzar objetivos especificos debido a la expectativa de que estas
acciones o logros satisfaran sus necesidades y deseos. En contraste, Herzberg (1959) argumenta
que la motivacidn se relaciona con las razones que llevan a un individuo a buscar satisfaccion y
¢éxito en su trabajo. Por otro lado, Eduardo Martinez de la Fe (2005) define la motivacion del
personal como el conjunto de fuerzas, tanto internas como externas, que guian y mantienen el
comportamiento de las personas hacia el logro de los objetivos organizacionales. Ademas,
Fernandez Aguado (2014) describe la motivacion como el proceso mediante el cual se activa,
orienta y conserva el comportamiento de los individuos en funcién de sus metas. Estas
definiciones subrayan la relevancia de las necesidades, expectativas y metas individuales en la
motivacion del personal, asi como la influencia de factores internos y externos en el estimulo que

impulsa a las personas a actuar y obtener resultados en su entorno de trabajo.
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Acciones de Mejora

Las acciones de mejora se refieren a intervenciones planificadas y sisteméticas que se
aplican en las organizaciones con el proposito de mejorar resultados y procesos. Autores como
Juan José Tari y Rosario Heras (2008) las caracterizan por implicar la identificacién de
oportunidades de mejora y la aplicacion de soluciones efectivas. Por su parte, Juan Carlos Bou-
Llusar y Francisco Gonzalez-Rodriguez (2007) las conciben como procesos de cambio
destinados a mejorar el rendimiento organizacional, al detectar deficiencias y establecer
objetivos. Ademads, Joaquin Rodriguez Valencia (2011) las describe como actividades especificas
orientadas a identificar y resolver problemas con el proposito de mejorar el rendimiento,
satisfaccion del cliente y logro de metas. En resumen, las acciones de mejora son esenciales para
el crecimiento y la competitividad de las organizaciones, ya que incluyen la planificacion, la

identificacion de oportunidades y un enfoque sistematico en su ejecucion.

Marco Normativo

Tabla 2. Marco Normativo

Norma Objeto

Codigo Sustantivo del Trabajo: Regula el contrato de trabajo, incluyendo aspectos
Ley 50 de 1990
relacionados con la terminacion del contrato laboral.

Por la cual se dictan normas para apoyar el empleo y ampliar la proteccion social y se

Ley 789 de 2002 . . . ‘
modifican algunos articulos del Cédigo Sustantivo de Trabajo.

Ley 1010 de 2006 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

La Ley 1429 de 2010 Por la cual se expide la Ley de Formalizacion y Generacion de Empleo.

Decreto 1072 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

) Establecio que el embarazo adolescente no es causa suficiente para despedir a una
Sentencia T-634 de 2017

trabajadora, y se debe proteger su estabilidad laboral.

) Establecio que el trabajador que padece una enfermedad grave o terminal tiene derecho a
Sentencia T-075 de 2018
la estabilidad laboral reforzada.

Nota: Construccidn propia, con base en normatividad relacionada, 2023

Metodologia de 1a Consultoria
La consultoria se lleva a cabo mediante la adaptacion de las metodologias Project
Management Body of Knowledge (PMBOK) y Marco Légico. Se utiliza el PMBOK como base
para la estructura general del proyecto, mientras que se incorporan tres elementos del Marco
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Logico para su desarrollo, que son el arbol de problemas, el arbol de objetivos y la
Matriz Marco Logico.

El Project Management Body of Knowledge (PMBOK) es un conjunto de conocimientos
y practicas ampliamente reconocido en la gestion de proyectos. Basicamente, es una guia que nos
brinda informacion sobre cdmo llevar a cabo un proyecto de manera efectiva y exitosa.
Proporciona informacion sobre los procesos, términos y técnicas utilizadas en la direccion de
proyectos (PMI, 2008).

Por otro lado, el Marco Logico es una metodologia que se utiliza principalmente en el
ambito del desarrollo y la cooperacion internacional. Ayuda a planificar y gestionar proyectos de
manera estructurada. Se centra en el analisis de problemas y objetivos, y utiliza herramientas
como el arbol de problemas y el arbol de objetivos para identificar las causas y definir soluciones

(Ortegodn et al., 2005)

Poblacion

Hlustracion 3. Estructura organizacional
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Nota:(Vigilista Ltda., 2023)
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Stakeholders

Con el fin de asegurar el éxito de la consultoria, se identifican las personas dentro de la
organizacion que participardn y se comprometeran en el desarrollo del proyecto, trabajando
estrechamente con el equipo de consultores. La identificacion de los Stakeholders es un proceso
que consiste en reconocer a las personas que se ven afectadas directa o indirectamente por el
proyecto, y recopilar informacion relevante sobre sus intereses, participacion e impacto en el
éxito de este (PMI, 2008). Estos Stakeholders pueden ocupar distintos roles dentro de la
organizacion y manifestar diferentes grados de autoridad e interés en el proyecto. Utilizando la
matriz RACI de los Stakeholders, se puede de manera sistematica recopilar, categorizar,
examinar y priorizar la informacion sobre todas las personas que estan vinculadas o tienen
interés en el proyecto. Esta herramienta contribuye a definir las funciones de los Stakeholders en
relacion con el proyecto, con el fin de impulsar su compromiso.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
Andlisis de la situacion actual de la permanencia de Grupo de Asesor
personal en la empresa investigacion Gerencia
. Grupo de Liz Johana
Trabajo de Campo . L . i
investigacion Escamilla Medellin
L Grupo de Liz Johana
Identificacion de factores clave ) L . .
investigacion Escamilla Medellin
Divulgar los productos de la consultoria para Grupo de Asesor L
S . L . Alta Direccion
fortalecer la capacidad institucional investigacion Gerencia

Nota: Construccion propia, 2023

Plan de trabajo

A continuacion, se exponen las actividades que se llevaran a cabo en el contexto del
proyecto de de consultoria, acompafiadas de una propuesta de cronograma para su ejecucion
durante la fase de implementacion. Esta planificacion detalla las acciones especificas que seran
realizadas como parte del proyecto y establece una secuencia temporal para su

desarrollo y conclusion.

Hlustracion 4. Plan de trabajo



PLAN DE TRABAJO

SEINEREY

POLI

POLITECHICOD
GRAMCOLOMEIAND

22

Obtener autorizacion de la

0t empresa para el proyecto
Obtener los documentos de la

02 empresa para el contrato

0.3 | Generacién del contrato

0.4 | Firma del acta de inicio

05 Radicar contrato firmado en area
juridica

1.1. | Contexto Empresarial
Antecedentes de la Gestion de

12 Talento Humano

12 Identificacion del problema: Arbol
de problemas.

2.1 | Justificacion.

05 Objetivos del proyecto: Arbol de
Objetivos.

2.3 | Alcance.

2.4 | Marco de referencia. ‘

2.5 | Metodologia: Poblacion

2.6 | Metodologia: Plan de trabajo.
Entrega Inicial

Desarrollo del plan de trabajo.

Andlisis de la situacion actual de
la permanencia de personal en la

empresa

3.1.2

Trabajo de Campo

3.13

Identificacion de factores clave

3.14

Divulgar los productos de la
consultoria para fortalecer la

capacidad institucional

3.2

Seguimiento gerencial.

3.3

Presentacion de informes.
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34 Monitoreo mediante Matriz Marco
' Ldgico

4. CIERRE

4.1 | Informe de cierre y entregables.

4.2 | Lecciones aprendidas.

4.3 | Recomendaciones para la gerencia.

Nota: Construccion propia, 2023

Fase Implementacion y Monitoreo de Estrategias

Durante esta etapa, se lleva a cabo la implementacion dentro de la organizacion,
produciendo los resultados definidos en el alcance del proyecto. Los resultados finales se
mencionan al término de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se detallan las actividades llevadas a cabo en el proceso de
implementacién del plan de trabajo del proyecto de consultoria empresarial. La intervencion
realizada respalda la introduccion de practicas innovadoras en la gestion empresarial y cumple

con los requisitos especificos del proyecto.

Andlisis de la situacion actual de la permanencia de personal en la empresa

Para esta actividad, se procede a elaborar el analisis de la matriz FODA, que consiste en
la identificacion de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas asociadas al tema
objeto de estudio, especificamente, la problematica relacionada con la rotacién de personal en la
Compafiia de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.
Ver Anexo A- Matriz _ FODA

Trabajo de Campo

Se realizo un informe de investigacion de mercados, de tipo descriptiva con el propdsito
de explorar y recopilar la informacidn necesaria para fundamentar las decisiones en la presente
consultoria realizada en la Compafiia de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.

Ver Anexo B-Informe Investigacion de Mercados
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Identificacion de factores clave

Se procedi6 a realizar el analisis exhaustivo para la identificacion de los factores
fundamentales que influyen en la rotacion de personal en la empresa Vigilista Ltda

Asimismo, se presentaron acciones de mejora con el objetivo de mitigar dicha rotacion,
con el fin de abordar de manera efectiva las causas subyacentes del fendmeno y proponer
soluciones concretas para promover la retencion del personal en la empresa objeto de estudio.
Ver Anexo _ C- Factores clave de rotacion de personal identificados

Ver Anexo _ D- Acciones de mejora que minimicen la rotacion de personal

Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

Esta actividad de gran importancia permite alcanzar los objetivos planteados en el marco
de la consultoria, dado que implica la elaboracion de un informe escrito que contiene los
descubrimientos, las recomendaciones y las estrategias propuestas para reducir la rotacion de
personal en la Compaifiia de Vigilancia Privada Vigilista Ltda. El informe es dirigido a las partes
interesadas, tomando en consideracion la lista de asistencia al evento de divulgacion.
Ver Anexo _ E- Memorias de la sesion de divulgacion

Ver Anexo _ F- Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

Seguimiento Empresarial
Durante la ejecucion del proyecto, el gerente o supervisor designado por la organizacion
lleva a cabo dos instancias de seguimiento. Estas acciones quedan registradas en las actas de
seguimiento, las cuales son parte fundamental de la documentacion correspondiente a la
consultoria.
Ver Anexo G-Acta_Seguimiento Gerencial# 01

Ver Anexo H-Acta Seguimiento Gerencial# 02

Monitoreo Matriz Marco Logico
La evaluacién constituye un proceso de seguimiento y control que se lleva a cabo a lo
largo del proyecto, de manera simultanea a su ejecucion. Este proceso supervisa, revisa y regula

el avance y rendimiento del proyecto. En relacién con lo mencionado antes, se describen
|
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detalladamente las actividades realizadas en comparacion con las tareas presupuestadas en el

plan de trabajo, las cuales son inherentes a cada etapa de la consultoria. El estudiante debe

organizar la informacion de manera estructurada en una matriz que resume los aspectos

principales del proyecto, siguiendo una légica vertical (Actividad — Resultado — Propdsito — Fin)

y una légica horizontal (Resumen narrativo — Indicador — Verificacion — Supuesto). Ademas, se

deben identificar los indicadores de resultados alcanzados mediante la implementacion del

proyecto.
Tabla 4. Matriz Marco Logico
MATRIZ MARCO LOGICO
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Mgc_ilo de Supuesto
verificacion
Anélisis - .
- Implementacion efectiva de
comparativo de la las acciones de mejora y
0 . o
_A_ume_nto de Iq % de mejora en la productlwdgd antes colaboracion activa de los
eficiencia operativa productividad y después de .
. empleados en la mejora de los
implementar las r0Ces0s
acciones de mejora. P )
Registro de los
gastos de
Disminucién de los reclutamiento antes Implementacién exitosa de
Fin costos de % de disminucion en los costos y después de la acciones de retencion de
reclutamiento y de reclutamiento por empleado. | implementacién de personal y disminucién de la
capacitacion medidas de rotacién de empleados.
retencion de
empleados.
Encuestas de Implementacién de acciones
Impacto positivo en - - i - L de mejora centradas en la
h iy Indice de satisfaccion del satisfaccion del - . :
la satisfaccion del - - B satisfaccion del cliente y
- cliente. cliente realizadas AR -
cliente eribdicamente recopilacion efectiva de datos
P ' de satisfaccion del cliente.
Identificar los
factores que
influyen la rotacion Informe de analisis
de personal en la de datos y T .
empresa de . ) B encuestas que Participacion activa de los
Lo % de factores identificados que L empleados y gerentes en las
- Vigilancia Privada - - identifica los -
Prop6sito - influyen en la rotacion de encuestas y entrevistas para
Vigilista Ltda. ersonal factores clave roporcionar informacion
resultado del P ' relacionados con la prop b
- precisa.
proceso de rotacion de
consultoria que personal.
permita proponer
acciones de mejora
Registro de Si se ofrecen oportunidades
asistencia y de desarrollo profesional y
Reconocer las articipacion en los | capacitacion, es probable que
necesidades del % de empleados que participan p p p » 8 prodabie g
programas de los empleados se sientan
personal que lo en programas de desarrollo .
Componentes . . ; L desarrollo valorados y motivados a
incentiva a buscar profesional y capacitacion . . o
’ . profesional y mejorar sus habilidades, lo
nuevas alternativas ofrecidos por la empresa. . s
de trabaio capacitacion que podria influir
! proporcionados por | positivamente en la reduccion
la empresa de la rotacién de personal.




POLI

POLITECHICOD
GRANMCOLOMEBIAND

26

Identificar los
factores
motivacionales que
generen sentido de
pertenencia con la
organizacion

Nivel de satisfaccion del
empleado con respecto a la
comunicacion y remuneracion
recibida en la empresa

Encuesta realizada
a los empleados
para evaluar su

percepcion sobre la

calidad de la
comunicacion y
remuneracion en la

Si se mejora la comunicacion
interna y se proporciona una
remuneracion adecuada, es
probable que los empleados
se sientan mas
comprometidos y conectados
con la organizacion, lo que
podria ayudar a reducir la

empresa. A
rotacion de personal.
. Ana_ll}sm de la . La Matriz FODA permite
situacion actual de El informe andlisis de manera general
la permanencia de $1.000.000 resultante de la eficaz la situacion gctual dg’
personal en la matriz FODA -
permanencia en la empresa.
empresa
Registro de
encuestas Participacion activa y honesta
Trabajo de Campo $1.000.000 completadas y de los empleados en la
recopilacion de los realizacion de las encuestas.
Actividad datos obtenidos.
clividades Informe de analisis Colaboracion activa de los
Identificacion de $300.000 de datos y empleados y gerentes para
factores clave ' resultados identificar los factores clave
obtenidos de rotacion de personal.
Divulgar los Lista de asistencia .
productos de la - Programacion adecuada de la
. firmada por los - . -
consultoria para $550.000 articipantes en la sesion de divulgacion y
fortalecer la ' P se’;ién de participacion de los actores
capacidad . - clave.
L divulgacion.
institucional

Nota: Construccion propia,2023

Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase se concluye oficialmente el proyecto mediante la entrega de los productos

finales y el informe de gestion, que documenta los cambios implementados y respalda la

innovacion en la gestion empresarial.

Productos Finales

La tabla siguiente muestra de manera resumida la informacion sobre los productos

generados como resultado de la intervencion. Estos productos se adjuntan como anexos,

formando parte esencial de la documentacion del proyecto, segiin los nombres indicados.

Tabla 5.Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

No.

Actividad ID

Descripcion del producto
elaborado

Nombre del archivo del producto (con su
identificacion de anexo)
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Analizar de la situacion
1 | actual de la permanencia A | Documento con Matriz FODA Anexo A- Matriz_ FODA

de personal en la empresa

. . Documento informe de o
2 | Realizar trabajo de Campo | B L Anexo B-Informe Investigacion de Mercados
Investigacion de mercados

Documento con Factores clave de | Anexo _ C- Factores clave de rotacion de

rotacion de personal identificados | personal identificados
Identificar de factores

3
clave .
Documento con acciones de ) ) o
. . .. | Anexo _ D- Acciones de mejora que minimicen
D | mejora que minimicen la rotacion _
la rotacion de personal
de personal
. Memorias de la sesion de Anexo _ E- Memorias de la sesion de
Divulgar los productos de E -
. divulgacion divulgacion
A la consultoria para
fortalecer la capacidad e Lista de asistencia de la sesién de | Anexo _ F- Lista de asistencia de la sesion de
institucional divulgacion divulgacion

Nota: Construccion propia,2023

Lecciones Aprendidas

Durante el proceso de consultoria y mejora de la gestion de recursos humanos en Vigilista
Ltda., se han identificado varias lecciones clave que han enriquecido nuestra comprension de la
retencion de personal y la optimizacion del ambiente laboral en la organizacion, estas lecciones
son fundamentales para el futuro de la empresa y han sido producto de la evaluacion y anélisis
exhaustivo de diversos aspectos de la gestion de recursos humanos.

Importancia de la Satisfaccion Laboral: Hemos aprendido que la satisfaccion laboral
de los empleados es un pilar fundamental en la retencion de talento, los resultados de las
encuestas han destacado que un ambiente laboral positivo y oportunidades de desarrollo son
esenciales para mantener a los empleados comprometidos y motivados.

Personalizacion en la Capacitacion: La capacitacion y desarrollo de los empleados
deben ser personalizados y adaptados a las necesidades especificas de cada departamento, lo cual
garantiza que los empleados adquieran las habilidades relevantes para su rol, lo que contribuye a

un desempeiio mas efectivo y a la retencion de talento en Vigilista Ltda.
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Flexibilidad y Equilibrio: La flexibilidad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y
personal son factores determinantes para la satisfaccion de los empleados, es primordial la
implementacién de politicas que respalden estos aspectos, los cuales pueden mejorar
significativamente la calidad de vida de los empleados y, en ultima instancia, su compromiso con
la empresa.

Inversion en el Talento Interno: En lugar de buscar talento externo de manera
constante, invertir en el desarrollo del talento interno puede ser mas rentable y beneficioso a
largo plazo, esto implica la identificacién y promocion de empleados con potencial dentro de la
organizacion.

Medicion Continua: La recopilacion de datos a través de encuestas y evaluaciones
periodicas es esencial para la toma de decisiones informadas en la gestion de recursos humanos,
estas métricas permiten un seguimiento constante del progreso y la identificacion de areas que
requieren mejoras.

Comunicacion Efectiva: La comunicacion interna efectiva es crucial para resolver
conflictos, mantener a los empleados informados y fomentar la colaboracion. Hemos aprendido
que promover un ambiente donde la comunicacion fluya de manera abierta y honesta contribuye
a un clima laboral mas saludable.

En resumen, las lecciones aprendidas en la gestion de recursos humanos en Vigilista Ltda.
resaltan la importancia de la satisfaccion laboral, la personalizacion en la capacitacion, la
flexibilidad, la inversion en el talento interno, la medicidon continua y la comunicacion efectiva.
Estas lecciones orientaran nuestras futuras estrategias y politicas de recursos humanos para

asegurar un ambiente de trabajo mas productivo y la retencion exitosa de nuestros empleados.

Recomendaciones de Gerencia

Con el proposito de impulsar el fortalecimiento de la capacidad institucional y garantizar
la continuidad de las innovaciones logradas a través del proyecto de consultoria en la empresa
Vigilista Ltda., esta seccidon ofrece un conjunto de sugerencias destinadas a la alta direccion y el

liderazgo de la organizacion. Estas recomendaciones se basan en las experiencias adquiridas
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durante el proceso de consultoria y tienen como objetivo orientar el camino de la empresa hacia

una gestion de recursos humanos mas eficaz y la retencion exitosa de talento.

Acciones Corto Plazo:

Establecimiento de Objetivos de Retencion de Personal: Se aconseja la definicion de
metas especificas para retener al personal, las cuales deben ser monitoreadas de cerca. Estas
metas pueden basarse en la actual tasa de rotacion y los indicadores de satisfaccion laboral,
con el proposito de establecer objetivos claros y ofrecer un enfoque medible para mejorar la
retencion

Supervision Continua del Ambiente Laboral: Mantener una constante observacion del
ambiente laboral resulta crucial para identificar problemas antes de que se conviertan en
desafios importantes. Por esta razon, se recomienda llevar a cabo encuestas regulares de
satisfaccion laboral y realizar evaluaciones perioddicas del entorno de trabajo.
Implementacion de Reconocimientos y Recompensas Eficaces: La alta direccion debe
liderar la ejecucion de programas de reconocimiento y recompensas que sean eficientes y
justos. Estos programas pueden abarcar bonificaciones, reconocimientos publicos y otros

incentivos que valoren el desempefio de los empleados.

Acciones Mediano Plazo

Inversion en Tecnologia para la Gestion de Recursos Humanos: La incorporacion de
sistemas y herramientas tecnolédgicas especializadas en la administracion de recursos
humanos tiene el potencial de agilizar los procedimientos, facilitar la toma de decisiones y
mejorar la recopilacion de informacion. La alta direccidon debe considerar seriamente invertir
en soluciones que optimicen la gestion del personal.

Fomento de la Transparencia y Comunicacion Abierta: Cultivar una comunicacioén clara y
abierta con los empleados se convierte en un elemento critico. Los lideres de alto nivel deben
encabezar esta iniciativa, compartiendo de manera regular informacion relevante sobre la
empresa, sus metas y las posibilidades de desarrollo.

Priorizacion de Ascensos Internos: Se sugiere dar prioridad a la promocion de empleados

desde dentro de la organizacion siempre que sea factible. Esto tiene el proposito de motivar a
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los empleados y demostrar un compromiso con su desarrollo profesional dentro de la

empresa.

Acciones Largo Plazo

Compromiso con la Diversidad e Inclusion: Es responsabilidad de los lideres de alto nivel
dirigir esfuerzos que fomenten la diversidad y la inclusion en el entorno laboral. Ademas de
ser un principio ético, esta practica enriquece la cultura organizacional y atrae a talento
diverso y variado.

Evaluaciéon Regular de Rendimiento: La alta direccion debe establecer un habito de
evaluacion periddica de los resultados en la gestion de recursos humanos, que abarque el
seguimiento de métricas relacionadas con la retencion, la satisfaccion laboral y otros
indicadores clave.

Adaptabilidad y Flexibilidad: En ultima instancia, los lideres de alto nivel deben estar
dispuestos a ajustar las estrategias y politicas de recursos humanos a medida que cambian las
dindmicas del entorno laboral y las necesidades de los empleados. La flexibilidad se vuelve
esencial para mantenerse a la vanguardia en la gestion del talento.

Fomentar una Cultura de Crecimiento Continuo: La alta direccion debe activamente
impulsar una cultura que valore y promueva el desarrollo constante de los empleados. Esto
involucra la creacidon de programas de capacitacion, mentoria y desarrollo de habilidades,
permitiendo a los empleados mejorar sus competencias a lo largo del tiempo.

Estas recomendaciones tienen como objetivo proporcionar una guia estratégica para la

alta gerencia de Vigilista Ltda., asegurando asi un enfoque continuo en la mejora de la gestion de

recursos humanos y la retencion de talento a largo plazo.
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Datos de Registro de Consultores del Proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre

Estudiante 1

Lubin Andrés Gaitan Rodriguez

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

Enlace CvLAC
0?cod_rh=0002149766
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0007-3563-2007
Enlace Google https://scholar.google.es/citations?user=71KD77kAAAAJ&hl=es&authuse
académico =2
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/In )
_ Maestria en Gerencia del Talento Humano
stituto
Nombre
Wilson Humberto Quintero Carvajal
Estudiante 2
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d
Enlace CvLAC
0?cod rh=0002125165
Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0009-3861-4853
Enlace Google https://scholar.google.es/citations?hl=es&authuser=1&user=irPxdz0AAAA
académico J
Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.
Programa/Dpto/In )
_ Maestria en Gerencia del Talento Humano
stituto

Nombre Director

Juan Carlos Osma Rozo

Consultoria

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.d
Enlace CvLAC

0?cod rh=0001603836
Enlace ORCID https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
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https://orcid.org/0000-0002-9446-6623

Enlace Google
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https://scholar.google.es/citations?user=T2EhixAAAAAJ&hl=es

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In

stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre
Codirector

Consultoria

Diana Carolina Hernandez Gualdron

Enlace CvLAC

Enlace ORCID

Enlace Google

académico

Facultad

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad.

Programa/Dpto/In
stituto

Maestria en Gerencia del Talento Humano
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Anexos

Anexo A- Matriz _ FODA

MATRIZ DE ANALISIS FODA (DAFO)
FORTALEZAS

- Cuenta con imagen empresarial efectiva

- Lot empresa tiene planeacién estrategia empresarial

- Redlizacién de controles mediante el p|an de supervision
operativa

- Cuenta con equipos de comunicacién para una adecuada
prestacién del servicio.

- La empresa actualmente cuenta con contratos actives con
entidades privadas y publicas.

- Crecimiento del sector vigilancia en el pais.

- Empresa reconocida a nivel nacional, por sus sedes en el
pais.

- Altas cifras de desempleo en el pais.

- Posibilidad de establecer alianzas estratégicas con
empresas afines para fortalecer la presencia en el mercade

-Equipo directive con amplia experiencia en el sector de
vigilancia y seguridad privada.

- Buena reputacion y referencias positivas por parte de
clientes actuales y anteriores.

- Empresa reconocida en el sector por su amplio recorrido

s . ANALISIS
FODA
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INSTITUCION UNIVERSITARIA

DEBILIDADES AMENAZAS

-Deficiencias en los procesos de reclutamiento Yy seleccién de
personal.

- Ausencia de sentido de pertenencia en la organizacion.

- Ausencia plan de incentivos y ascenso empresarial,
-Ausencia actividades continua de bienestar laboral.

-Falta de capacitacién y formacién continua para el personal
de seguridad.

Insuficiente uso de tecnologia y sistemas avanzados para
optimizar la operacién y gestion dela empresa.

- Presenta inconsistencia en la contratacién de guardas de

seguridud

- Aumento de competencia en el sector vigl|ancia ¥ seguridod
privudu.

- Presencia de empresas extranjeras en el sector vigilancia y
seguridad privada.

-Aparicién de productos sustitutos como servicios tecno|égicos
en reemplazo al agente de seguridad privada

- Cambios en las regulaciones y politicas gubernamentales
relacionadas con el sector de vigilancia y seguridad privada.
- Posibilidad de fluctuaciones econdmicas que podrian afectar
la demanda de servicios de vigi|anci0.

-Afectaciones con la reforma laboral

-La aparicién de una nueva pandemia
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Anexo_B-Informe_Investigacion de Mercados
Ficha técnica de la investigacion

Tipo de investigacion: Se realiza una investigacion descriptiva atendiendo al objetivo de
identificar la situacion actual, la investigacion descriptiva busca “especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, -comunidades o cualquier otro fendémeno que sea sometido a
analisis” su objetivo es medir con la mediante la medicion y evaluacion, la mayor precision de
cada una de estas variables. (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 1997)

Por su parte, segin Guevara et al., “El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en
llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas” (2020, p. 171).

Enfoque: El enfoque utilizado es de tipo mixto, entre tanto, la técnica para la recoleccion
de informacion en la presente investigacion es la encuesta, ya que segun (Babbie, 2000) este es el
mejor método del cientifico social, porque se interesa en describir una poblacion para asi
observarla directamente. Afirma también que son excelente vehiculos para medir opiniones y
tendencias de una poblacién (p.234)

Poblacion: La poblacion son los trabajadores de la empresa Vigilista Ltda., que son 220
segun informacion suministrada por la gerencia de esta, entre tanto, el tipo de muestreo a aplicar
es el no probabilistico por conveniencia, definiendo asi que el total de encuesta a aplicar es de
80.

Muestreo: En el contexto de la presente consultoria, se aplico un muestreo no
probabilistico por conveniencia. La muestra seleccionada consistid en 80 trabajadores, elegidos
de manera conveniente, priorizando a aquellos que estaban mas facilmente disponibles en la
situacion de consulta.

Segun (Martin-Crespo Blanco & Salamanca Castro, 2007), el muestreo por conveniencia
es una técnica comunmente empleada, y se conoce como muestra de voluntarios. Este enfoque se
utiliza cuando el investigador espera que los posibles participantes se ofrezcan voluntariamente.
Aunque este método es sencillo y eficaz, no es el preferido en la investigacion, ya que en estos
estudios se busca obtener la mayor cantidad de informacion posible de un grupo reducido de

casos, y el muestreo por conveniencia podria no proporcionar fuentes de informacion tan ricas. A
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pesar de esto, es un proceso simple y rentable que a menudo se utiliza como punto de partida

antes de recurrir a otros métodos de recoleccion de datos a medida que avanza la investigacion.

Formato Encuesta:
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Estimados empleados de Vigilancia Privada Vigilista Lida.,
Necesitamos su colaboracion en una encuesta para nuestro trabajo de grado en la Maestria

en Gerencia de Talento Humano. El objetivo es identificar factores que influyen en la rotacion
de personal en nuestra empresa.

HO

El cuestionario consta de 11 preguntas y su tiempo para responderlo serd altamente valorado.
Queremos enfatizar que todas las respuestas seran tratadas de manera confidencial y
anénima, garantizando la privacidad de sus opiniones y comentarios.

1. ;Se siente identificado/a con la cultura de Ia organizacion?

* Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indiferente

Parcialmente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

2. ;Considera que el proceso de seleccion de la compaiiia es efective?

* Totalmente de acuerdo

* Parcialmente de acuerdo

* Indiferente

* Parcialmente en desacuerdo
* Totalmente en desacuerdo

Seleccione todas las opciones que apliquen a su situacién actual marcando con una "X" las
casillas correspondientes.

3. {Qué tipos de capacitacion o formacion especifica ha recibido para mejorar su desempefio
en el cargo actual? (Seleccione todas las opciones que apliquen)

* Capacitacion en temas técnicos de seguridad.

* Capacitacion en habilidades de liderazgo y gestion.

* (Capacitacion en atencion al cliente.

= (Capacitacton en resolucion de conflictos y trabajo en equipo.
* Capacitacion en normativas y regulaciones de la industria.

* (Capacitacion en uso de herramientas y tecnologia especificas.
* No he recibido capacitacién en mi cargo actal.

* Otra, [Cual?

4. jQué herramientas o recursos la empresa proporciona para el desarrollo de sus actividades
laborales? (Sel todas las opci que apliguen)
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Equipos de seguridad (per ejemplo, chalecos, cascos, radios de conmmicacion)
Tecnologia y software especificos para el trabajo (por ejemplo. sistemas de vigilancia,
aplicaciones de seguimiento)

* (Capacitaciones y cursos para mejorar habilidades técnicas o conocimientos.

* Herramientas de comunicacién interna (por ejemplo, correo electrénico, aplicaciones de
mensajeria).

Acceso a bases de datos o informacion parael d pefio del trabajo.
Materiales o suministros necesarios para realizar 1as tareas diarias.

No se proporcionan herramientas o recursos adecuados para mi trabajo.

Otra, ;Cudl?

5. ;Qué tipos de conflictos o desacuerdos ha experimentado con compafieros de trabajo o
superiores en el iltimo afio? (Seleccione todas las opeiones que apliquen)

Desacuerdos en la asignacion de tareas o responsabilidades.

Diferencias en la toma de decisiones o enfoques de trabajo

Problemas de comunicacion o falta de colaboracion.

Conflictos relacionados con la distribucién de recursos o cargas de trabajo.
Dificultades en la resolucion de problemas o enfrentamiento de situaciones laborales.
Descontento con 1a retroalimentacion o evaluacién del desempeiio.

No he experimentado conflictos laborales en el ultimo afio.

Otro, ;Cual?

6. ;Qué aspectos considera que son los causantes de mayor rotacion de personal en las
empresas de seguridad? (Seleccione todas las opciones que apliquen)

* Salario

* Horarios
* Condiciones laborales

+ Clima organizacional

+ Falta de oportunidades de crecimiento
* Otra jCual?

Asigne un valor del 1 al 5 para cada pregunta, donde 5 es alto y 1 es bajo.

7. En una escala del 1 al 5. jcomo calificaria su mivel de satisfaccion laboral en Vigilista
Ltda.?

[P
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8. En una escala del 1 al 5, jcémo calificaria la efectividad de las oportunidades de
crecimiento v desarrollo offecidas dentro de la empresa?

LI R A )
[ T

9. Enuna escala del 1 al 5, jqué tan satisfecho/a esta con el equilibrio entre su vida laboral ¥
personal en la empresa?

LI R T )
(O T

10. En una escala del 1 al 5, jcomo calificaria el ambiente laboral en Vigilista Ltda 7

LI R A )
(SN PER R

11. En una escala del 1 al 5, jcémo calificaria la oporfunidad de crecimiento profesional en
Vigilista Ltda.?

LI I A )
[ N T

iGracias por participar!
El equipo de consultoria de la Maestria en Gerencia de Talento Humano
Analisis de resultados
Tabla de frecuencias, datos ordenados de menor y mayor.

1. ;Se siente identificado/a con la cultura de la organizacion?

¢ Se siente identificado/a con la cultura de la organizacion?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Parcialmente en desacuerdo 8 10% 10%
Totalmente en desacuerdo 8 10% 10%
Parcialmente de acuerdo 10 13% 13%
Indiferente 26 33% 33%
Totalmente de acuerdo 28 35% 35%

Total 80 100% 100%

38
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éSe siente identificado/a con la cultura de la organizacién?

M Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

¥ Parcialmente de acuerdo
Indiferente

B Totalmente de acuerdo

Los resultados muestran que una parte significativa de los encuestados (33%) se siente
indiferente con respecto a la cultura de la organizacion. Esta falta de identificacion puede ser una
sefial de que la cultura organizacional no est4 siendo suficientemente comunicada o que no se
estd conectando adecuadamente con los empleados, entre tanto las respuestas "Parcialmente en
desacuerdo" (10%) y "Parcialmente de acuerdo" (13%) indica que algunos empleados pueden
tener una percepcion mixta de la cultura organizacional, y que un (35%) se sienten "Totalmente
de acuerdo" (35%) con la cultura organizacional.

Por lo cual, es importante mejorar la cultura organizacional y fomentar una comunicacion
clara y transparente, mediante actividades de participacion que involucren a los empleados en la
definicion y promocion de los valores y principios de la empresa, asi como implementar
programas de alineacion cultural a través de actividades de formacion, sesiones de reflexion,
eventos de team building y reconocimiento, entre otros.

2. ;Considera que el proceso de seleccion de la compaiiia es efectivo?

¢Considera que el proceso de seleccion de la compafiia es efectivo?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 8% 8%
Parcialmente en desacuerdo 8 10% 10%
Parcialmente de acuerdo 14 18% 18%
Totalmente de acuerdo 22 27% 28%
Indiferente 30 38% 38%
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Total 80 100% | 100% ‘

éConsidera que el proceso de seleccion de la compaiiia es efectivo?

H Totalmente en desacuerdo

B Parcialmente en desacuerdo

= Parcialmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo

® Indiferente

Los resultados muestran una mayor proporcion de respuestas "Indiferente” (38%) indica
que algunos empleados no tienen una opinién clara o bien informada sobre la efectividad del
proceso de seleccion, entre tanto, la combinacion de respuestas "Totalmente en desacuerdo" (8%)
y "Parcialmente en desacuerdo” (10%) sugiere que un porcentaje significativo de empleados no
considera el proceso de seleccion como efectivo, y los empleados que respondieron "Parcialmente
de acuerdo" (18%) y "Totalmente de acuerdo" (27%) expresan cierto nivel de satisfaccion con el
proceso de seleccion.

Teniendo en cuenta lo mencionado, se recomienda que la empresa realice evaluaciones
periodicas del proceso de seleccion para medir su efectividad a lo largo del tiempo, esto permitira
identificar tendencias, detectar posibles problemas y tomar decisiones basadas en datos, asi como
implementar mejoras especificas en el proceso de seleccion, teniendo mayor claridad en la
descripcion de puestos, uso de herramientas de evaluacion mas efectivas, entrevistas estructuradas
y una mayor participacion de los equipos de trabajo en el proceso.

3. (Qué tipos de capacitacion o formacion especifica ha recibido para mejorar su desempefio en el

cargo actual? (Seleccione todas las opciones que apliquen)

¢ Qué tipos de capacitacion o formacion especifica ha recibido para mejorar su desempefio en el cargo actual?
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Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Otra, ¢Cual? 0 0% 0%
Capacitacion en resolucion de conflictos y trabajo en equipo 6 5% 8%
Capacitacion en habilidades de liderazgo y gestion 8 6% 10%
Capacitacion en normativas y regulaciones de la industria 8 6% 10%
Capacitacion en uso de herramientas y tecnologia especificas 16 12% 20%
Capacitacion en atencion al cliente 24 18% 30%
Capacitacion en temas técnicos de seguridad 30 23% 38%
No he recibido capacitacién en mi cargo actual 38 29% 48%

Total 130 100% 163%

¢Qué tipos de capacitacion o formacion especifica ha recibido para mejorar su
desempefio en el cargo actual?

Los resultados indican que es necesario priorizar la capacitacion técnica de seguridad,

dado que un porcentaje significativo de empleados (23%) la ha recibido, por lo cual se puede

M Otra, ¢Cual?

M Capacitacion en resolucién de conflictos

y trabajo en equipo

Capacitacion en habilidades de

liderazgo y gestion

Capacitacion en normativas y
regulaciones de la industria

M Capacitacién en uso de herramientas y

tecnologia especificas

M Capacitacion en atencion al cliente

M Capacitacion en temas técnicos de

seguridad

B No he recibido capacitacién en mi cargo

actual
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inferir que es relevante para el desempeio efectivo de sus funciones, por lo cual, Vigilista Ltda.,

debe considerar la importancia de mantener y ampliar este tipo de formacion.

Fomentar la capacitacion en atencion al cliente, es importante para brindar un servicio de

calidad y mantener una relacion positiva con este grupo de interés, el 18% de empleados que

recibieron esta capacitacion pueden ser embajadores clave de un enfoque orientado al cliente, y

la empresa deberia extender esta formacién a mas empleados.

Es fundamental realizar una evaluacion de las necesidades de capacitacion para

identificar areas especificas en las que los empleados requieran formacién adicional, la empresa
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puede implementar encuestas o entrevistas individuales para obtener una vision mas detallada de

las habilidades y conocimientos que los empleados consideran relevantes para su crecimiento

profesional.

Lo anterior, debido a que un 29% de encuestados indicaron que no han recibido

capacitacion en su cargo actual, lo cual resalta la necesidad de mejorar la disponibilidad y la

planificacion de la formacion en la empresa, asi como evaluar las razones detras de esta carencia
y establecer un plan para brindar oportunidades de desarrollo profesional a todos los empleados.

4. ;Qué herramientas o recursos la empresa proporciona para el desarrollo de sus actividades

laborales? (Seleccione todas las opciones que apliquen)

¢ Qué herramientas o recursos la empresa proporciona para el desarrollo de sus actividades laborales?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado

No se proporcionan herramientas o recursos adecuados para mi trabajo. 0 0% 0%
Otra, ¢Cual? 0 0% 0%
Tecnologia y software especificos para el trabajo 6 4% 8%
Capacitaciones y cursos para mejorar habilidades técnicas o conocimientos. 6 4% 8%
Acceso a bases de datos o informacion relevante para el desempefio del trabajo 6 4% 8%
Herramientas de comunicacion interna 12 9% 15%
Materiales o suministros necesarios para realizar las tareas diarias 28 21% 35%
Equipos de seguridad 78 57% 98%

Total 136 100% 170%

¢Qué herramientas o recursos la empresa proporciona para el desarrollo de sus
actividades laborales?

B No se proporcionan herramientas o
recursos adecuados para mi trabajo.

M Otra, ¢Cudl?

Tecnologia y software especificos para
el trabajo

Capacitaciones y cursos para mejorar
habilidades técnicas o conocimientos.

B Acceso a bases de datos o informacién
relevante para el desempefio del
trabajo

B Herramientas de comunicacién
interna
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Los resultados indican, que la mayoria de los empleados (57%) destacaron que cuentan
con equipos de seguridad, lo cual es esencial para garantizar su bienestar y cumplir con las
normativas de seguridad laboral, la empresa debe gestionar la entrega y el mantenimiento de
equipos de seguridad adecuados para todos los trabajadores.

El 21% de los encuestados menciond que tienen acceso a materiales y suministros
necesarios para realizar sus tareas diarias, esto indica, que un mayor porcentaje no tiene acceso a
ellos, por lo cual, se requiere mayor atencion por parte de los directivos de la empresa, respecto a
este item, para que los empleados puedan desempenar sus funciones sin interrupciones ni
dificultades.

Asi mismo, es necesario promover el uso de herramientas de comunicacion interna y
ampliar las capacitaciones y cursos, asi como, realizar una evaluacion de las necesidades de
recursos y herramientas para cada puesto de trabajo, con el fin de garantizar que se disponga de
los recursos adecuados para que los empleados desempeiien sus labores de manera eficiente y
efectiva.

5. (Qué tipos de conflictos o desacuerdos ha experimentado con compaineros de trabajo o

superiores en el tltimo afio? (Seleccione todas las opciones que apliquen)

¢ Qué tipos de conflictos o desacuerdos ha experimentado con compafieros de trabajo o superiores en el Ultimo afio?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado

Dificultades en la resolucién de problemas o enfrentamiento de situaciones laborales. 0 0% 0%
Otra, ¢Cuél? 0 0% 0%
Diferencias en la toma de decisiones o enfoques de trabajo 4 4% 5%
Descontento con la retroalimentacién o evaluacion del desempefio. 4 4% 5%
Conflictos relacionados con la distribucion de recursos o cargas de trabajo. 8 8% 10%
Problemas de comunicacion o falta de colaboracion. 12 12% 15%
Desacuerdos en la asignacion de tareas o responsabilidades. 14 14% 18%
No he experimentado conflictos laborales en el dltimo afio. 56 57% 70%

Total 98 100% 123%
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éQué tipos de conflictos o desacuerdos ha experimentado con compafieros de trabajo o
superiores en el Ultimo afio?

H Dificultades en la resolucion de
problemas o enfrentamiento de

situaciones laborales.
M Otra, ¢Cudl?

Diferencias en la toma de decisiones
o enfoques de trabajo

Descontento con la
retroalimentacion o evaluacion del

desempefo.

H Conflictos relacionados con la
distribucidn de recursos o cargas de
trabajo.

M Problemas de comunicacion o falta
de colaboracién.

B Desacuerdos en |a asignacion de
tareas o responsabilidades.

Basandonos en los resultados, se reconoce la baja presencia de conflictos laborales, lo
cual es positivo, ya que una gran mayoria de empleados (57%) indicé que no ha experimentado
conflictos laborales en el ultimo afo. Esto puede ser un indicador de un ambiente laboral
armonioso y colaborativo, donde prevalece el respeto y colaboracion.

Aun asi, el 12% de empleados menciond problemas de comunicacion o falta de
colaboracion, de modo que se recomienda fomentar una comunicacion abierta, clara y efectiva
entre todos los miembros de la empresa para prevenir conflictos y mejorar la coordinacion de
tareas y proyectos, ademads el 8% de empleados menciond conflictos relacionados con la
distribucion de recursos o cargas de trabajo, por consiguiente, la empresa debe realizar una
evaluacion imparcial y transparente de la distribucion de tareas y recursos para garantizar una
asignacion equitativa y eficiente.

Asi mismo, se debe analizar los desacuerdos en la asignacion de tareas o
responsabilidades fueron mencionados por el 14% de empleados y se buscar soluciones que
beneficien al equipo y la organizacion; Vigilista Ltda.., debe asegurarse de contar con un proceso
de retroalimentacion claro, objetivo y efectivo para promover el crecimiento profesional y la
satisfaccion de los empleados y promover un ambiente de trabajo colaborativo, donde los
empleados trabajen juntos para alcanzar objetivos comunes y tomen decisiones de manera

consensuada.
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6. ;Qué aspectos considera que son los causantes de mayor rotacion de personal en las empresas

de seguridad?

¢ Qué aspectos considera gque son los causantes de mayor rotacion de personal en las empresas de seguridad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Otra ¢Cual? Ninguna 1 1% 1%
Clima organizacional 6 6% 8%
Falta de oportunidades de crecimiento 13 13% 16%
Horarios 15 15% 19%
Salario 30 30% 38%
Condiciones laborales 34 34% 43%
Total 99 100% 124%

¢Qué aspectos considera que son los causantes de mayor rotacién de personal en las

1% 6%

empresas de seguridad?

B Otra ¢Cual? Ninguna

M Clima organizacional

¥ Falta de oportunidades de

crecimiento

Horarios

M Salario

H Condiciones laborales

Tomando como base los resultados de la anterior pregunta, la mayoria de los empleados

(34%) sefial6 que las condiciones laborales son el principal factor que causa la rotacion de
personal, la empresa debe prestar especial atencion a este aspecto y trabajar en mejorar las

condiciones de trabajo para garantizar la satisfaccion y retencion de los empleados.

Otro aspecto por revisar es el salario ofrecido, el 30% de empleados menciond que es un

factor importante que contribuye a la rotacion de personal, Vigilista debe evaluar la

competitividad de su oferta salarial en el mercado laboral y considerar ajustes para asegurar que

los empleados sean compensados de manera justa y acorde a sus responsabilidades y desempeiio.
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Asi mismo, el 13% de los encuestados expres6 que la falta de oportunidades de
crecimiento, se recomienda desarrollar planes de carrera y programas de desarrollo profesional
para fomentar la retencion de empleados talentosos y ofrecerles perspectivas de avance dentro de
la organizacion.

Finalmente, se hace necesario evaluar la flexibilidad de los horarios y considerar
opciones que se ajusten a las necesidades de los empleados, promoviendo un equilibrio adecuado
entre el trabajo y la vida personal, y fomentar una cultura de trabajo positiva, donde los
empleados se sientan valorados, respetados y motivados para contribuir al logro de los objetivos
de la empresa.

7. En una escala del 1 al 5, ;como calificaria su nivel de satisfaccion laboral en Vigilista Ltda.?

En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria su nivel de satisfaccion laboral en Vigilista Ltda.?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

1 6 8% 8%
2 9 11% 11%
3 11 14% 14%
5 16 20% 20%
4 38 48% 48%

Total 80 100% 100%

écomo calificaria su nivel de satisfaccion laboral en Vigilista Ltda.?

2

u3

u5
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Considerando resultados anteriores, se hacen las siguientes recomendaciones y
consideraciones, en primera instancia, es alentador que la mayoria de los empleados (48%)
califiquen su nivel de satisfaccion laboral con un 4 en la escala del 1 al 5. Esto indica que una
parte significativa de los empleados esta satisfecha con su experiencia laboral en la empresa.

Por otro lado, aunque la mayoria de los empleados se muestra satisfecho, también hay un
porcentaje importante que califico su satisfaccion laboral con un 3 (14%), 2 (11%) y 1 (8%). La
empresa debe prestar especial atencidn a estos empleados y llevar a cabo investigaciones mas
detalladas para identificar las causas detras de su insatisfaccion.

Para lo cual, se recomienda realizar encuestas de clima laboral, que permitan recopilar
informacion mas detallada sobre la percepcion de los empleados respecto a su trabajo y el
ambiente laboral, asi como desarrollar planes de mejora que aborden las preocupaciones y
necesidades de los empleados, fomentando una comunicacion abierta y efectiva con los
empleados y sobre todo, reconocer y valorar el esfuerzo y dedicacion de sus empleados mediante
reconocimientos e incentivos.

8. En una escala del 1 al 5, ;como calificaria la efectividad de las oportunidades de crecimiento y

desarrollo ofrecidas dentro de la empresa?

En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria la efectividad de las oportunidades de
crecimiento y desarrollo ofrecidas dentro de la empresa?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
1 13 16% 16%
4 13 16% 16%
2 14 18% 18%
3 14 18% 18%
5 26 33% 33%
Total 80 100% 100%
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¢éComo calificaria la efectividad de las oportunidades de crecimiento y desarrollo
ofrecidas dentro de la empresa?

2

u3

m5

Tomando como base los anteriores resultados, es muy positivo que un 33% de los
encuestados haya calificado con un 5 la efectividad de las oportunidades de crecimiento y
desarrollo en la empresa, esto sugiere que un numero significativo de empleados esta satisfecho
con las oportunidades proporcionadas para su desarrollo profesional.

Por otro lado, un 16% de los encuestados califico con un 1 y un 2 la efectividad de las
oportunidades de crecimiento y desarrollo.

Como acciones de mejora, se propone investigar mas a fondo las areas en las que los
empleados estan insatisfechos con las oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi adaptar y
personalizar los programas de desarrollo profesional para satisfacer las necesidades y
expectativas de los empleados, todo lo anterior, acompafniado de una comunicacidn abierta y
efectiva entre la empresa y sus empleados, como factor esencial para mejorar la efectividad de
las oportunidades de crecimiento y desarrollo, los directivos deben estar dispuestos a escuchar y
tomar en cuenta las sugerencias y comentarios de los empleados para mejorar los programas
existentes.

9. En una escala del 1 al 5, ;qué tan satisfecho/a esta con el equilibrio entre su vida laboral y

personal en la empresa?

En una escala del 1 al 5, ;qué tan satisfecho/a esta con el equilibrio entre su vida laboral y
personal en la empresa?

| Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado
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1 2 3% 3%
5 12 15% 15%
2 16 20% 20%
3 18 23% 23%
4 32 40% 40%
Total 80 100% 100%

éQué tan satisfecho/a esta con el equilibrio entre su vida laboral y personal en la
empresa?

Con los anteriores resultados, se considera que la empresa debe investigar las razones
detras de las calificaciones bajas (1 y 2) para comprender los factores que estan afectando el
equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados.

Ademas, Vigilista puede implementar medidas de apoyo que faciliten un equilibrio
adecuado entre el trabajo y la vida personal, mediante la inclusion de politicas de flexibilidad
laboral, opciones de trabajo remoto, horarios mas flexibles, programas de bienestar y gestion del
estrés, entre otros.

Lo anterior, acompafiado de la promocidn, y reconocimiento de la importancia del bienestar
de los empleados, brindar recursos y herramientas para manejar el estrés y mantener un equilibrio
saludable y recompensar a aquellos empleados que logran un equilibrio satisfactorio.

Finalmente, se considera importante que la empresa comunique a los empleados las
medidas de apoyo implementadas y brinde capacitacion sobre cémo utilizarlas para lograr un

mejor equilibrio entre su vida laboral y personal. Los lideres deben alentar y apoyar a los



empleados en la bisqueda de un equilibrio saludable y estar disponibles para discutir cualquier

inquietud o necesidad adicional.

10. En una escala del 1 al 5, ;como calificaria el ambiente laboral en Vigilista Ltda.?
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En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria el ambiente laboral en Vigilista Ltda.?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

1 0 0% 0%
2 11 14% 14%
3 22 28% 28%
5 23 29% 29%
4 24 30% 30%

Total 80 100% 100%

De los anteriores resultados, se infiere que la calificacion del ambiente laboral esta

bastante equilibrada, con un porcentaje similar de respuestas en los niveles 3,4 y 5, y un

¢Como calificaria el ambiente laboral en Vigilista Ltda.?

2

u3

m5
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porcentaje menor en los niveles 1 y 2. Esto sugiere que existe una variedad de percepciones entre

los empleados sobre el ambiente laboral en la empresa.

Aunque el porcentaje de calificaciones bajas (1 y 2) es relativamente bajo, es importante

prestar atencion a estos resultados para comprender las preocupaciones de los empleados que se

sienten menos satisfechos con el ambiente laboral, es positivo que el porcentaje de calificaciones

altas (4 y 5) sea significativo, la empresa debe reconocer y reforzar los aspectos positivos del
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ambiente laboral que estan siendo bien valorados por los empleados, esto puede incluir reconocer
publicamente los logros del equipo, promover un ambiente de trabajo colaborativo y fomentar la
comunicacion efectiva entre los miembros del personal.

Finalmente, se considera necesario, que la empresa debe abordar las inquietudes
planteadas por aquellos empleados que calificaron el ambiente laboral con niveles mas bajos,
para mejorar la comunicacion, resolver conflictos y promover un ambiente de trabajo positivo y
motivador, y capacitar a los lideres en habilidades de gestion de equipos, resolucion de conflictos
y comunicacion efectiva puede contribuir a mejorar el ambiente laboral.

11. En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria la oportunidad de crecimiento profesional en
Vigilista Ltda.?

En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria la oportunidad de crecimiento profesional en
Vigilista Ltda.?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

1 4 5% 5%
5 4 5% 5%
2 10 13% 13%
3 28 35% 35%
4 34 43% 43%

Total 80 100% 100%

éComo calificaria la oportunidad de crecimiento profesional en Vigilista Ltda.?

5% 5%

Basandonos en los anteriores resultados, se pueden tomar las siguientes consideraciones:

Aunque el porcentaje de calificaciones altas (4 y 5) es significativo, también es relevante que un
|
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porcentaje considerable califico con niveles bajos (1 y 2). La empresa debe centrarse en mejorar
la oportunidad de crecimiento profesional para satisfacer las expectativas de los empleados y
retener el talento.

Siendo, importante identificar las areas especificas que estan afectando la percepcion de
los empleados sobre la oportunidad de crecimiento, asi como, implementar programas de
desarrollo y capacitacion que permitan a los empleados mejorar sus habilidades y adquirir
nuevos conocimientos, estos programas pueden incluir cursos, talleres, mentorias y
oportunidades de aprendizaje continuo.

Otra recomendacion, es establecer un plan de carrera claro que muestre las oportunidades
de crecimiento y promocion interna disponibles para los empleados dentro de Vigilista Ltda., lo

cual les brindara un sentido de progresion y motivacion para crecer dentro de la organizacion.

Registro Fotografico:
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Anexo _ C- Factores clave de rotacion de personal identificados

1.

Salario: Un porcentaje significativo de empleados expreso insatisfaccion con la
remuneracion, lo que indica que el salario puede ser un factor determinante en la rotacion de
personal.

Condiciones laborales: La encuesta sugiere que las condiciones laborales pueden no ser
adecuadas para algunos empleados. Esto incluye aspectos como la carga de trabajo, el
ambiente de trabajo y la falta de herramientas y recursos para realizar sus tareas.
Oportunidades de crecimiento: La percepcion de las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional también se menciona como un factor importante en la rotacion.
Algunos empleados pueden sentir que no tienen perspectivas de avanzar dentro de la
organizacion.

Capacitacion: La falta de capacitacion y formacion especifica para mejorar el desempefio en
el cargo actual se menciona como un factor de preocupacion. Esto puede influir en la
rotacion, ya que los empleados pueden buscar organizaciones que ofrezcan oportunidades de
desarrollo y aprendizaje.

Ambiente laboral: Aunque no es un factor abrumador, la percepcion del ambiente laboral
también se menciona. Un ambiente laboral negativo puede contribuir a la rotacion al hacer
que los empleados se sientan insatisfechos y desmotivados.

Equilibrio entre vida laboral y personal: La satisfaccion con el equilibrio entre la vida
laboral y personal también es relevante. Un bajo nivel de satisfaccion en este aspecto puede
influir en la decision de los empleados de buscar oportunidades laborales que les ofrezcan un

mejor equilibrio.

En resumen, los factores clave de rotacion en Vigilista Ltda. parecen estar relacionados

principalmente con el salario, las condiciones laborales, las oportunidades de crecimiento y

desarrollo, la capacitacion, el ambiente laboral y el equilibrio entre vida laboral y personal. Estos

son aspectos criticos que la empresa debe abordar para minimizar la rotacion de personal y

retener a sus empleados.
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Anexo _ D- Acciones de mejora que minimicen la rotacion de personal

! £ ool .
/ch'awf./: Lida
) Campasiia ds Digilastia Dvivada

VIGILISTA LTDA.

PLAN DE IMPLEMENTACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA

NIT.: 800.035.936-1
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- - datos de salarios. . .
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Capacitacion zfectivos que les permitan personalizados para empleados 6.000.000 9 meses Semestralmente capacitacion. Personal y
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I : ACTA DE CAPACITACION Y REUNIONES

ACTANo. 0018
2023

TEMA: Memorias de la sesion de divulgaciéon - Consultoria
identificacién de los factores que influyen la rotacién de personal en

- la empresa de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.
FECHA: 11 de septiembre del 2023 | HORA: 10 AM DURACION: 02 HR
1

EXPOSITOR:

LUBIN ANDRES GAITAN RODRIGUEZ Y WILSON HUMBERTO QUINTERO CARVAJAL

" AGENDA DE LA REUNION

Prasontaclbn plan de Im

GERENTE

1. Socializacién resultados consultoria identificacién de los factores que influyen la
rotaclén de personal en la empresa de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.
lomontaclbn do acc do m

=it 1D ASIDFENT
ALFREOOREYESSMC"EZ

SUBGERENTE: RICHARD CAMILO REYES SANCHEZ

DIR. RECURSOS HUMANOS KATHERINE PATRICIA REYES SANCHEZ

AUXILIAR DE CONTABILIDAD FL CASTILLO MELO

LIDER SG-88T WILSON FUENTES SOCADAGUI

ASITENTE RECURSOS HUMANOS | MARIA ANTONIA MUNEVAR BARRETO

CONSULTOR LUBIN ANDRES GAITAN RODRIGUEZ - __”A
CONSULTOR WILSON HUMBERTO QUINTERO CARVAJAL

RESULTADOS CLAVES DE ¢

personal.

Factores claves de rotacién de personal identificados:
1. Salario: Un porcentaje significativo de empleados expresd insatisfaccién con la
remuneracion, lo que indica que el salario puede ser un factor determinante en la rotacion de

2. Condiciones laborales: La encuesta sugiere que las condiciones laborales pueden no

ser adecuadas para algunos empleados. Esto incluye aspectos como la carga de trabajo, el
ambiente de trabajo y la falta de herramientas y recursos para realizar sus tareas.

3. Oportunidades de crecimiento: La percepcion de las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional también se menciona como un factor importante en la rotacion. Algunos

. empleados pueden sentir que no tienen perspectivas de avanzar dentro de la organizacion. |

TUNJA (BOYACA) DIAGONAL 30 N° 9-28 PBX: 7444729
BOGOTA D.C., CARRERA 29 A N° 73-60 PBEX: 6042772 FAX 6306247

e-mail: vigilistaltda@hotmail.com

vigilista@hotmail.com
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4, Capacitacion: La falta de capacitacion y formacion especifica para mejorar €l desempefio
en el cargo actual se menciona como un factor de preocupacion. Esto puede influir en la
rotacién, ya que los empleados pueden buscar organizaciones que ofrezcan oportunidades de
desarrollo y aprendizaje.

5. Ambiente laboral: Aunque no es un factor abrumador, la percepcién del ambiente laboral
también se menciona. Un ambiente laboral negativo puede contribuir a la rotacion al hacer que
los empleados se sientan insatisfechos y desmotivados.

8. Equilibrio entre vida laboral y personal: La satisfaccion con el equilibrio entre la vida
laboral y personal también es relevante. Un bajo nivel de satisfaccion en este aspecto puede
influir en ia decision de los empleados de buscar oportunidades laborales que les ofrezecan un
mejor equilibrio.

1. Fomentar una Cultura de Desarrollo Continuo: La alta gerencia debe promover activamente
una cultura que valore y fomente el desarrollo continuo de los empleados. Esto implica la
creacién de programas de capacitacion, mentoria y desarrollo de habilidades que permitan a
los empleados mejorar sus competencias a lo largo del tiempo.

2. Establecer Metas de Retencion de Personal: Se recomienda establecer metas especificas
de retencion de personal y seguirias de cerca. Estas metas pueden basarse en la tasa de
rotacién actual y en los indicadores de satisfaccion laboral. Establecer objetivos claros
proporciona un enfoque medible para mejorar la retencién.

3. Inversion en Tecnologia de Recursos Humanos: La impiementacion de sistemas y
herramientas tecnolégicas especializadas en la gestion de recursos humanos puede agilizar
los procesos, facilitar la toma de decisiones y mejorar la recopilacién de datos. La aita
gerencia deberia considerar la inversion en soluciones que opfimicen la gestién de personal.
4. Monitoreo Constante del Clima Laboral: Mantener una vigilancia constante del clima laboral
es esencial para detectar problemas antes de que se conviertan en desafios significativos. Se
recomienda establecer encuestas periédicas de satisfaccion laboral y realizar evaluaciones
regulares del ambiente de trabajo.

5. Reconocimiento y Recompensas Efectivas: La alta gerencia debe liderar la implementacion
de programas de reconocimiento y recompensas que sean efectivos y equitativos. Estos
programas pueden incluir bonificaciones, reconocimientos publices y otros incentivos que
valoren el desempefio de los empleados.

6. Comunicacién Transparente y Abierta: Fomentar una comunicacion transparente y abierta
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con los empleados es crucial. La alta gerencia debe liderar este esfuerzo, compartiendo
regularmente informacion relevante sobre la empresa, sus objetivos y las oportunidades de
desarrollo.

7. Promocién Interna: Se recomienda dar prioridad a la promocién interna siempre que sea
posible. Esto motiva a los empleados y demuestra un compromiso con su crecimiento
profesional dentro de la organizacién.

8. Compromiso con la Diversidad e Inclusién: La alta gerencia debe liderar iniciativas que
promuevan la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo. Esto no solo es ético, sino que
también enriquece la cultura organizacional y atrae talento diverso.

9. Evaluacion Periédica de Resultados: La alta gerencia debe establecer una rutina de
evaluacion periddica de los resultados en la gestion de recursos humanos. Esto incluye el
seguimiento de las métricas de retencion, satisfaccion laboral y otros indicadores clave.

10. Flexibilidad y Adaptacion: Finaimente, |a alta gerencia debe estar dispuesta a adaptar las
estrategias y politicas de recursos humanos segun evolucione el entorno laboral y las
necesidades de los empleados. La flexibilidad es esencial para mantenerse a la vanguardia en
la gestion de talento.

ﬁ/sz“fé‘“ ——

SUBGERENTE " | RICHARD CAMILO REYES SANCHEZ

7 BV

DIR. RECURSOS HUMANOS KATERINE PATRICIA REYES SANCHEZ Katering réYyes S

AUXILIAR DE CONTABILIDAD | FLOR ANGELICA CASTILLO MELO W/

LIDER SG-SST WILSON FUENTES SOCADAGU { /

ASITENTE RECURSOS HUMANOS | MARIA ANTONIA MUNEVAR BARRETO
\Qbm’ GXWM

CONSULTOR LUBIN ANDRES GAITAN RODRIGUEZ

CONSULTOR WILSON HUMBERTO QUINTERQ CARVAJAL
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RICHARD CAMILO REYES SANCHEZ

DIR. RECURSOS HUMANOS

KATHERINE PATRICIA REYES SANCHEZ

Katerineé Reyes S.

ﬂ .
AUXILIAR DE CONTABILIDAD FLOR ANGELICA CASTILLOMELO 2 : W
LUDER SGSST WILSON ERNESTO FUENTES SOCADAGUI W
ASITENTE RECURSOS HUMANOS MARIA ANTONIA MUNEVAR BARRETO 3 ,

5 —;k&.@uﬁ var S

CONSULTOR LUBIN ANDRES GAITAN RODRIGUEZ N
CONSULTOR WILSON HUMBERTO QUINTERO CARVAJAL ; = Ot

G- e/ &

ANGARITA CABANZO RAFAEL ANTONIO

BARAJAS PIMIENTO DEISY CAROLINA

“Deisy @ Para s 10e50905?
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VARGAS VARGAS MARITZA

GUARDADESEGlRlDAD'____ BARON ORTIZ YUBER ANTONIO

SUPERVISOR DUARTE SERNA EFREN —ZZ g |
GUARDA DE SEGURIDAD DUEREZ GALVIS OCTAVIO &-Afavie Daeiez s

' GUARDA DE SEGURIDAD ESPINEL CHAPARRO WILLIAM HUMBERTO & &J./ o
SUPERVISOR GARCIA GOMEZ JORGE IVAN W—L
GUARDA DE SEGURIDAD MENDIGARO MESA VAN ANDRES <N ot f A

GUARDA DE SEGURIDAD OJEDA BENAVIDES CARLOS HERNAN 9 =

ASESOR COMERCIAL QUIROZ SILVA JHON JAIRO M}

TECNICO- MEDIOS TECNOLOGICOS | pomiero VALLARING JHON ELVIS I8 %fﬂ

GUARDA DE SEGURIOAD SALDARA HERNANDEZ DARIO ANTONIO cbbarat!

GUARDA DE SEGURIDAD VARGAS BECERRA PEDRO JULIAN il

OPERADORA MEDIOS TECN, o

MARITZA ATELINE VAREAS
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PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Nimero de acta:

001

FOLITECHSDD
ARLRESLOEEILHE

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01)
Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humanao.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inidio:
Junio 6 de 2023 = 6:00pm

Fecha/Hora final:
Junio 6 de 2023 = 7:00 pm

Lugar de la reunidn’:
Microsoft Teams

Empresa:
Compania de Vigilancia Privada Vigilista Ltda.

Proyecto: Factores que influyen en la
ratacion de personal en la Compafia de
Vigilancia Privada \igilista Lida.

Numero de contrato:
2023052110050

Responsable del proyecto en la empresa:
Alfredo Reyes Sanche:z

Administrador

Gerencia

Consultores:

Lubin Andres Gaitan Rodriguez

Wilson Humberto Quintero Carvajal
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento

Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS®

Tema:

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcidn
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

El cual tiene como objetivo general Identificar los factores que influyen la rotacidn de personal
en la empresa de Vigilancia Privada Vigilista Ltda. resultado del proceso de consultoria que
permita proponer acciones de mejora

Desarrollo:

De acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.

1. Andlisis de la situacidn actual de la permanencia de personal en la empresa

2. Trabajo de Campa
3. Identificacidn de factores clave

! 5i gy presencial indicar el lugar y 4i ed virtual indicar &l media.
“Describir dentro del recusdre los bemas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

pOLI Nimero de acta: 001

rouTiseece Seguimiento gerencial [#01)
) Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humanao.

4. Divulgar los productos de la consultoria para fortalecer la capacidad institucional

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

1. Matriz FODA

2. Informe de Investigacion de mercados

3. Factores clave de rotacion de personal identificados

4. Acciones de mejora que minimicen la rotacidn de personal
5. Memaorias de la sesion de divulgacion

6. Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTD GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Alfredo Reyes Sanchez Resporsable f Supervisor Jopagecdose "
del proyecto en |2 empresa. !

: . oy ; Consultor #01. e
Lubin Andres Gaitan Rodriguesz Estudiante MGTH. 4 ____. -
Wilson Humberto CQuintero Consultor #02. '.Si'!f*:-"-:'-;~ 'r,i{:e.f
Carvajal Estudiante MGTH. el Y

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo o rol Firma
Juan Carlos Osma Rozo Director t!EI proyecto de
consultoria.

1 Firman los sistertes al seguimienta gerencial.



POLI

POLITECHICOD
GRAMCOLOMEIAND

Anexo H-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GEREMCIAL

pOLI MNumero de acta:

;D2

FaLIThCHIEE
GH AN B

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humanao.

DATOS DEL ACTA

Fechaf/Hora inicio:
Septiembre 12 de 2023 — 10:00 am

Fecha/Hora final:
Septiembre 12 de 2023 — 12:00 am

Lugar de la reunién’:
Microsoft Teams

Empresa:
Compania de Vigilancia Privada \igilista Ltda.

Proyecto: Factores que influyen en la
rotacidn de personal en la Compafiia de
Vigilancia Privada Vigilista Ltda.

Namero de contrato:
2023052110050

Responsable del proyecto en la empresa:
Alfredo Reyes Sanchez

Administrador

Gerencia

Consultores:

Lubin Andrés Gaitan Rodriguez

Wilson Humberto Quintero Carvajal
Estudiantes Maestria Gerencia del Talento
Humano (MGTHI).

Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS®

Tema:

1. Segundo seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcion
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

El cual tiene como objetivo general Identificar los factores gue influyen la rotacion de personal
en la empresa de Vigilancia Privada Vigilista Ltda. resultado del proceso de consultoria que
permita proponer acciones de mejora

Desarrafio:

Die acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.

1. Matriz FODA

2. Informe de Investigacidn de mercados
3. Factores clave de rotacidn de personal identificados

15 es presendal indicar el lusar ¥ 51 es virtual indicar el media.
*Describir dentro del recuado bos temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GEREMCIAL

pOLI Numero de acta: 002

FOLITRCHICD

B AT D B Seguimiento gerencial [#02)
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humanao.

4. Acciones de mejora que minimicen la rotacidn de personal
5. Memorias de la sesidn de divulgacion
6. Lista de asistencia de la sesidn de divulgacidn

Conforme a los awvances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, presentando
los siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

1. Acta de divulgacidn
2. Certificado de innovacian
3. Acta de recibido a satisfaccion

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

MNombre Cargo o rol Firma
R ble / 5 i | =
Alfredo Reyes 5amchez esponsabie / Supsrvisor P e
: del proyecto en la empresa. =7

Consultor #01.

Lubin Andrés Gaitdn Rodriguez Estudiante MGETH.

Wilson Humberto Quintero Consultor #032. |:;}" 'E-,e'.' T
Carvaja Estudiante MGTH. - >

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma
Juan Carlos Osma Rozo Director d_EI proyects de 7 it
consultoria.

* Firman los asistentes al seguimiento gerenclal.



