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Resumen

En la actualidad se presentan cambios en el entorno empresarial, situacion que a obligado a las
organizaciones a reinventarse y a contrarrestar paradigmas de atencion del talento humano.
Algunas empresas han logrado mantener la permanencia del personal, pero otras por el contrario
presentan dificultad debido a la rotacion o desercion del mismos, es por ello que uno de los retos
y pilares importantes a los que se enfrentan las organizaciones es la retencion del personal, es
por esta razén que resulta un gran desafio para el area de talento humano, contribuir en la
implementacion de estrategias que permitan minimizar la rotacion de personal y garantizar una
permanencia en los puestos de trabajo. El objetivo de esta investigacion es identificar los motivos
mas recurrentes que influyen en la rotacion del personal y a su vez exponer las tendencias que
han implementado varias empresas permitiendoles ser efectivas en la retencion logrando asi un
posicionamiento de marca, competitividad, rentabilidad y reconocimiento en el mercado laboral,
permitiéndoles asi la disminucidon de costos y aumentando la productividad en los puestos de

trabajo.

Palabras Claves: Talento humano, organizaciones, rotacion, retencion de personal, estrategias,

tendencias.



Abstract
Currently, there are changes in the business environment, a situation that has forced
organizations to reinvent themselves and counteract paradigms of attention to human talent.
Some companies have managed to maintain staff retention, but others, on the contrary, have
difficulty due to their turnover or desertion., so one of the main challenges organizations
encounter is employee retention, for this reason, it becomes a significant challenge for the human
resources area to contribute to the implementation of strategies that minimize employee turnover
and ensure job stability. The objective of this research is to identify the most recurring reasons inf
luencing employee turnover and, concurrently, to highlight trends implemented by other
companies that have proven effective in retention, enabling those companies to achieve brand
positioning, competitiveness, profitability, and recognition in the labor market, leading to cost

reduction and increased productivity in the workplace.

Keywords: Human talent, organizations, rotation, personnel retention, strategies, trends.
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Planteamiento del problema

Uno de los retos para los lideres empresariales y lideres de talento humano en el panorama
actual acerca de lo digital, econdmico, demografico y social; en una era de disrupcion, los
directivos desde la estrategia organizacional y administrativa estan siendo presionados a
reescribir las reglas sobre como reclutan, organizan, gestionan, desarrollan, comprometen,
retienen y fidelizan su fuerza laboral; la cual, cada dia es mas automatizada, diversa, globalizada
y competente.

En el contexto actual y de acuerdo con los cambios acelerados que se estan presentando en las
organizaciones, el area de talento humano empieza a enfrentarse a un desafio en la retencion de
personal y a sus nuevas tendencias. Para ello surgen interesantes propuestas en estrategias, que
estén destinadas al bienestar laboral y que estimulen el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, todo esto encaminado al rendimiento y cumplimiento de los objetivos del negocio.

Los estudios realizados acerca del porcentaje de rotacion de personal en las organizaciones
demuestran que “la temporalidad es uno de los grandes factores que explican la marcha de los
profesionales de sus puestos de trabajo”. (Equipos&talento, 2018)

Es asi, como de acuerdo con un estudio realizado por LinkedIn en el que se analizaron las
razones por las cuales las personas deciden abandonar su empleo, se encontrd que la principal
razon para renunciar es la falta de oportunidades para avanzar (45%), seguido por la
insatisfaccion con el liderazgo (41%), luego se encuentra la insatisfaccion con el ambiente de
trabajo (36%) y el deseo de un empleo mas desafiante (36%). En quinto lugar, se encuentra el
sueldo, donde un 35% de la poblacion analizada sefiala esta opcién como determinante a la hora
de decidir cambiar de empleo. (Equipos&talento, 2018)

Ahora bien, debido a las implicaciones de la pandemia para el pais, la fuga de talento ha sido
inminente en todos los sectores productivos, sin embargo se ha acentuado un poco mas en
industrias como BPO Yy retail. En este sentido, hay empresas en las que la rotacion de personal
puede llegar a ser del 70% de su poblacién al afio, lo que representa elevados niveles de costo
para las compafiias. (Bernal, 2022)

Teniendo esto en cuenta y comprendiendo que cada vez son mas los retos que las empresas
deben enfrentan en relacion con la rotacion de personal, como lo es el tiempo que se puede llegar
a tardar suplir ciertas vacantes claves dentro de las compafiias, asi como las nuevas exigencias del

mercado laboral dadas las nuevas tendencias en las modalidades de trabajo, en donde el trabajo
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remoto ha empezado a jugar un papel clave en los procesos de gestion humana de las
organizaciones; muchas empresas del ambito colombiano le estdn apostando a nuevas medidas de
retencion del talento humano, considerdndolas como una ventaja competitiva y con altos niveles
de productividad, en relacién con aquellas empresas que padecen de alta rotacion de personal,
incrementado asi los costos que incluye el retiro de este, la consecucion y los procesos de
induccién del nuevo personal.

Por otra parte, el mercado laboral se vuelve més diverso a raiz de factores que intervienen en
la fidelizacion del personal, en las tendencias asociadas a la flexibilidad laboral, los mecanismos
de un buen ambiente de trabajo y las nuevas expectativas que tienen las personas frente a su
profesion y a su desempefio; por ello, las organizaciones actualmente se cuestionan sobre como
volverse atractivo para los empleados, como construir relaciones fuertes, y como crear esa
conexion con el trabajo, para que se vea reflejado en la productividad, el desempefio, el
crecimiento y la competitividad de la empresa.

Es posible que no se ha profundizado lo necesario en las necesidades del empleado y en el
desarrollo de estrategias de las nuevas tendencias globales de retencion de personal, o quizas no
se han tomado medidas necesarias para la implementacion de modelos que permitan al area de
talento humano actuar de manera inmediata en las posibles contingencias que puedan presentarse.

Aunque estas nuevas experiencias son promesas de valor, se pretende proponer un esquema
con planes de compensacion de trabajo mas dinamico, operacion de manera remota y estructuras
con jerarquias mas atractivas, donde existan oportunidades de desarrollo, y se resalte la
importancia humana y el significado de ser persona.

De la misma forma, las empresas disefian e implementan estrategias que estan enfocadas a
retener su personal, con el Unico objetivo de disminuir costos administrativos y proteger la
productividad del negocio; sin embargo, la deficiencia de conocimiento en los cambios
globalizados del recurso humano se convierte en riesgo latente para la organizacion. Los grandes
cambios que experimenta el ser humano, a raiz de la evolucion en cuanto a la tecnologia, las
nuevas realidades (que surgen de manera improvisada como una pandemia), bienestar familiar,
formacién y preferencias especificas, van dando un giro a lo que cominmente se venia
manejando en la retencion de personal.

Ahora bien, las necesidades de las personas han hecho que estas practicas no sean lo

suficientemente interesantes para lograr atraer o retener el capital humano, pues “segun el
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informe de Change Américas, seis de cada diez empresas del pais presentan complicaciones para
retener a sus empleados”. (Vargas, 2022)

Tras la pandemia, el paradigma de que ir a la oficina es ineludible, se rompi6, y en la
actualidad el trabajo remoto ha tomado una gran relevancia, pues muchas organizaciones optaron
por este estilo de trabajo, ya que indiscutiblemente muchos colaboradores lo asociaron con
bienestar, incluso como beneficio; asi mismo, el teletrabajo intenta mantener las operaciones
funcionando casi a ritmo normal, pero esta transicion afecta a los habitos y normas de nuestra
vida. El trabajo remoto no se trata solo de tu productividad individual, tienes que descubrir como
trabajar en colaboracion con un equipo remoto. Y lograr mantener un equilibrio con respecto a la
salud fisca y emocional, asi como garantizar la administracién de los tiempos tanto personal
como laboral.

Por lo anterior, profundizar en el desarrollo de las estrategias para la retencién de personal en
las empresas, desde un esbozo de evolucion en nuevas tendencias, cambios del tiempo, y
tomando como base la necesidad de ejecutar un estudio que permita ahondar méas en el tema, nos
permitimos plantear que aunque hay varios textos sobre habilidades y disefio de nuevas practicas
,conviene realizar un andlisis directo en articulos, trabajos y publicaciones, orientada a cuéles son
esas estrategias que permiten retener el personal y que estan siendo efectivas como factor de éxito
en las organizaciones. De esta forma se pretende presentar al lector un documento que genere
interés y ademas de esto promueva la busqueda y mejoramiento de las bases actuales que se
tienen para combatir este flagelo.

Teniendo en cuenta que la informacion de estudio estd muy dispersa y con diferentes puntos
de vista, el tema de estudio toma como referencia el ambito nacional e internacional, ya que; es
de caracter fundamental desarrollar un trabajo que enmarque un contexto investigativo alrededor
de la problematica por la rotacion del personal en las empresas. La afectacion directa en el campo
econdmico, empresarial y social en el mundo servird como base para futuras investigaciones,
dando claridad sobre como estdn surgiendo nuevas ideas y tendencias en estrategias para
retencion del personal, con las nuevas tendencias, preferencias y estilos de vida.

Tratar este tema es de sumo interés, toda vez que por medio de este trabajo se pretende llegar a
explicar y a evidenciar como se han venido manejando esas estrategias y como a través de las
mismas, se han encontrado tendencias que apuntan a abordar la problematica, tomando como

recursos los cambios tecnoldgicos, el comportamiento humano, el pensamiento, las estadisticas, y
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los ejemplos de empresas actuales, asi como toda informacidn que nos permitan clarificar nuestro
objetivo; generando asi, una oportunidad de romper los esquemas para las area de talento humano
en las compaiiias.

Finalmente, resolver la pregunta principal: ¢Cuales son las tendencias efectivas de retencion
de personal que deberian aplicar las empresas bogotanas en el afio 2023 para que logren fidelizar
a su capital humano? conllevara a que, en el desarrollo del presente documento, se permita
despejar dudas que se tengan respecto a este tema y al ejercicio profesional o por el contrario cree
en el lector més interrogantes que lo incentiven a la investigacion, pues todo es bien recibido en

el campo pedagogico.
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Justificacion

La globalizacion y los constantes cambios a nivel organizacional obligan a implementar en las
empresas, estrategias que minimicen el indicador de rotacion de personal y que por el contrario
favorezcan el crecimiento y desarrollo de los grupos de interés en todos los niveles de la
organizacion. De igual forma la capacidad que tienen las empresas para atraer y retener el
personal, y las iniciativas que ofrecen en cuanto a la posibilidad de pertenecer a sus compafiias.

Las organizaciones en la actualidad deben estar dispuestas a ampliar su perspectiva frente a
planes de compensacion o estrategias que permitan retener al personal y posicionarse de manera
importante dentro del mercado laboral. Ademas deben comprender que se asocia al costo —
beneficio, ya que en la medida en que inviertan en planes que ayuden a que el colaborador se
sienta valorado e incremente su sentido de pertenencia por la organizacion, se obtendrd una
disminucion de costos generados por la rotacion de personal y un aumento en la productividad
laboral.

Comprender los desafios a los que se enfrentan las organizaciones en cuanto a las nuevas
tendencias para el proceso de retencion de personal, percibir la importancia que tiene el area de
talento humano en las organizaciones para la toma de decisiones y desarrollo de tacticas que
disminuyan el indice de rotacion, conocer las diferentes y actuales herramientas de aplicacion
para la atraccion de personal, asi como la innovacion en procesos de gestion de Recurso Humano,
son razones considerables que motivan a la mejora de la presente investigacion.

Desarrollar la presente investigacion que no solo genere conocimientos sobre las nuevas
tendencias de retencion de personal, si no que logremos impartir a las organizaciones una guia
para transformar escenarios y estructuras dinamicas orientadas a la estrategia organizacional de
las misma, por otro lado, contribuir a que las areas de Talento Humano sean un diferenciador ante
un mercado globalizado que va cambiando de manera acelerada con respecto a las necesidades y
preferencias del capital humano.

Por lo anterior, se toman en cuenta estudios, publicaciones, repositorios y articulos de interés
que evidencian casos reales de empresas, que han tenido éxito con la aplicacion de las nuevas
tendencias y estrategias para retener y atraer el personal. El presente trabajo de investigacion
pretende aportar a las empresas los nuevos enfoques que el area de Talento Humano esta
dispuesta a asumir con respecto al tema, promover la investigacion para combatir las dificultades

presentadas durante este proceso, generar el interés de las organizaciones por las nuevas
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tendencias para retener el personal, y brindar una ruta efectiva que permita a las empresas

fortalecer sus procesos de retencion y atraccion.



Objetivos
Objetivo general
Analizar tendencias efectivas de retencion de personal para la implementacion de estrategias
en empresas bogotanas en el afio 2023.

Objetivos especificos

Investigar cuales son las tendencias efectivas de retencién de personal que han aplicado las
compafiias durante los periodos 2010 - 2022.

Identificar las tendencias de retencién de personal que mayor impacto han tenido en las
empresas durante los periodos 2010-2022.

Proponer tendencias efectivas de retencion de personal que pueden aplicar las empresas

bogotanas para fidelizar su capital humano.
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Marco de referencia

Marco referencial

La busqueda de informacion y antecedentes para la presente investigacion se hace tomando
como referencia el material bibliografico de diferentes autores, estudios previos locales,
nacionales e internacionales que aborden el tema principal sobre tendencias en estrategias de
retencion de personal, lo cual contribuye a entender a profundidad el tema de la presente
investigacion.
Retencion de personal

Procurar porque los trabajadores permanezcan en la organizacion, es el reto que dia a dia
tienen los gerentes de Gestion del Talento Humano del siglo XXI, a fin de evitar la rotacion de
personal, pues muchas organizaciones tienen dificultad para retener a sus colaboradores, ya que
se deben considerar las condiciones econdmicas, asi como otras condiciones laborales internas,
que busquen la satisfaccion laboral y el compromiso con la compafiia.

Una vez que las organizaciones reconozcan sus dificultades, se hace necesaria la
implementacion de nuevas tendencias o estrategias, con el fin de asegurarse que las personas
eviten retirarse y por el contrario estén adecuadamente remuneradas, reconocidas y con

beneficios de desarrollo profesional y calidad de vida laboral.

Teorias de motivacion para aplicar a la retencion de personal

Frederick Herzberg formuldé la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de factores extrinsecos e
intrinsecos que orientan el comportamiento de las personas. Los factores higiénicos o factores
extrinsecos estan relacionados con la insatisfaccion, pues se asocian al contexto del trabajo,
incluyendo elementos como las politicas de la compafiia, supervision, relaciones con comparieros
de trabajo y superiores, condiciones fisicas y salario. Por otro lado, los factores motivacionales o
factores intrinsecos se relacionan con la satisfaccidn en el trabajo y con la naturaleza de la labor
realizada, tales como el reconocimiento, la responsabilidad, crecimiento personal, entre otros.
(Crespo ,2003; Ldpez, 2003; Pefia, 2003 & Carrefio, 2003)

La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow es una teoria psicoldgica sobre la motivacion
humana, en la que se plantea que el ser humano responde a cinco necesidades: necesidades
Fisiologicas, necesidades de Seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima y

necesidades de autorrealizacion. (Robbins, 1988)
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Thomas Davenport sefiala que cuando se tiene una alta demanda de trabajo, los colaboradores
“ocupan una posicion dominante en el mercado, no se conducen en modo alguno como activos,
se comportan como propietarios de un valioso bien, lo aportan cuidadosamente y exigen un valor

a cambio de su contribucidn”. (Funes, 2001).

Atraccion y retencion de personal

Teniendo como referente el concepto de retencion de personal, Figueroa (2014) manifiesta que
retener el personal implica poner especial atencion en los procesos de seleccion, contratacion,
capacitacion y formacién, con el fin de vincular personal idoneo, afin con la cultura
organizacional, que cuente con las capacidades y competencias adecuadas para el desarrollo de
sus labores y que represente talento humano valioso que aproveche los esfuerzos de la
organizacion en materia de programas de bienestar e incentivos, que finalmente lleve a reconocer
el valor de los trabajadores en la empresa y mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

Esto permitird la retencion de personal clave, dotado de conocimientos y experiencia,
significando esto un beneficio para la organizacion, pues potencializar las capacidades de su
personal significard menor fuga de talento humano y mayores niveles de productividad. En este
sentido, en un entorno en el que la demanda del mejor capital humano es elevada, las empresas
deben propender por el desarrollo de planes de retencion que ofrezcan verdadero desarrollo y
bienestar a sus trabajadores.

Por lo anterior, la atraccion de personal se convierte en un reto o preocupacion para la
organizacion; el no estar a la vanguardia de procesos que incentiven y motiven al colaborador,
provoca que el capital humano se fuge a otras compafias inclindndose por alternativas que lo
impacten favorablemente en el crecimiento personal y profesional del mismo; por lo tanto, genera
la llamada “Guerra de Talentos” (Villegas, 2013). En esta instancia, la compafiia que mas oferte
sera quien cuente con todas las herramientas para salir un mercado mas competitivo.

Es asi, como las organizaciones y en especifico el area de talento humano recienten un
sentimiento de frustracion al invertir en tiempo y recursos para el desarrollo de un proceso de
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacién, entre otros, para que un
profesional una vez esté vinculado y capacitado decida abandonar su puesto de trabajo. A raiz de
esto, las organizaciones no deben esperar a que este momento llegue, no sin antes disefiar,

implementar y poner en marcha las estrategias de retencion de personal.
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Para ello, muchos autores definen estrategias que impactan favorablemente las condiciones de
un colaborador, a través de modalidades de pago que no necesariamente intervenga el factor
econdmico; para Barragan, 2009; Castillo, 2009; Villalpando, 2009 & Guerra, 2009, implementar
la modalidad de salario emocional y otras tendencias de retencion de personal permite que los
colaboradores tengan mucha mas permanencia en la compafiia, lo cual generara una mayor
productividad con respecto al desempefio de funciones y responsabilidades. Asi mismo, para el
colaborador el factor emocional tiene mucho mas impacto dado a que, genera al mismo tiempo

una satisfaccion de desempefio laboral con sus objetivos personales y profesionales.

Motivacion laboral

Segun Maslow (1964) sostuvo que estas necesidades estan ordenadas en una jerarquia, siendo
las mas bésicas las fisiologicas y de seguridad, seguidas por las necesidades de amor, sociales,
necesidades de estima y las necesidades de autorrealizacion. La motivacion laboral se puede
entender como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al colaborador a
lograr un objetivo. Una vez, el colaborador sienta que todas sus necesidades estan siendo
satisfechas, canaliza su energia al logro y cumplimiento de sus responsabilidades; de esta manera
podemos concluir que si la compafiia logra cumplir con estas necesidades le genera al
colaborador la motivacion laboral.

Existen diversos factores que intervienen en el proceso de la motivacién laboral y que van a
coadyuvar en la satisfaccion del logro de las metas propuestas, sean individuales o colectivas.

Entre algunos factores se destacan:

e Presencia de una relacion laboral donde figure la satisfaccion, motivacion y desemperio.
e Predominio de las expectativas y las compensaciones en cuanto a la satisfaccion laboral.
e Clima laboral positivo en donde el trabajador encuentre el confort.

e Resultados de la satisfaccion laboral.

Una vez establecidos estos factores, y la motivacion se encuentra presente, se logra estimular
al trabajador en su comportamiento, con la finalidad de lograr la meta deseada. Cuando el
trabajador haya experimentado esa sensacion de haber culminado su meta con éxito, sentira haber
logrado su objetivo y buscara otra necesidad que satisfacer. El trabajador siempre anhela obtener

lo que se plantea y las compensaciones vienen a ser el resultado de lo que se obtiene.
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Tendencias de retencion de personal
Employer Branding.

Esta tendencia de retencion de personal esta enfocada o direccionada en dos sentidos dentro
del &mbito organizacional; de acuerdo con la definicion de varios autores e investigaciones, el
Employer Branding tiene como objetivo principal implementar estrategias que impacten a nivel
interno y externo. Para Ramon (2016) El Employer Branding aparece como un interés genuino en
comunicar y atraer a futuros colaboradores a la compafiia, segliin sus objetivos estratégicos,
fortalezas y propuesta de valor, donde el principal objetivo es atraer potenciales talentos para que
se conecten con los objetivos de la organizacion.

Es asi como, la organizacién se empieza a preguntar ;Cémo los colaboradores venden la
imagen de la empresa?, razon por la cual, el implementar esta tendencia implica no solamente
vender la imagen al interior de la compafiia, sino como las personas nos ven de manera externa.
En este sentido, disefiar estrategias y porque no conceptos de marketing direccionados por el area
de talento humano, cuya finalidad serd siempre la de atraer, retener y fidelizar al mejor capital
humano; de acuerdo con lo anterior, crear una cultura organizacional que impacte favorablemente
al interior de la organizacion y que a nivel externo genera una figura deseable para cualquier
profesional que quiera hacer parte del talento de esta.

“La esencia del Employer Branding es la expresion externa de la cultura interna” (Lainez,
2016, p.4). Implica que en esta tendencia intervienen varios factores los cuales van
correlacionados o engranados para que la estrategia fomente el desarrollo de talentos y este a su
vez, sea percibido por profesionales o personas externas, trayendo consigo la visible de que esta
compaiiia es el mejor lugar para trabajar y para desarrollarse como profesional.

Por otro lado, para Jiménez, Pimentel & Echeverria (2002) indicaron que el Employer
Branding, va direccionando al desarrollo de la cultura, valores, ética y conducta que muestran los
colaboradores a través del cumplimiento de los objetivos organizacionales, de esta manera se
centraliza la importancia de trabajar y enfocarse al clima y cultura organizacional. Adicional,
Diaz (2014) subrayé que los beneficios que la gestién de la marca de empleador esta generando
dentro de las organizaciones, llamada Employer Branding o Marca Empleador, tiene gran
importancia, debido a la pérdida de confianza en las empresas, por lo que actualmente los

empleados se convierten en agentes clave de su reputacion externa convirtiéndose en una
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importante fuente de reclutamiento y fidelizacion de clientes internos y externos, con ello se
generan resultados muy positivos para el negocio.

La implementacién de esta tendencia permite que los colaboradores de una organizacién
alcancen el sentido de pertenencia por la organizacion a través de la cultura organizacional, que
se sientan motivados por pertenecer a este equipo y que a través de los canales de comunicacion

difundan sus logros personales y profesionales, lo cual impactara a nivel externo.

Salario emocional.

Segun expone Puyal (2006) Se denomina salario porque busca la identificacion y la relacion
con contraprestacion y, también, con reciprocidad, equidad y frecuencia. Ahora bien, Aranda
(2019) expone que es preciso aclarar que se debe encontrar un equilibrio entre el salario
emocional y el salario en dinero que percibe el empleado, esto con el fin que encuentre justa su
labor frente a los beneficios y retribucién mensual que esta recibiendo con el fin de que no se
sienta constantemente presionado y pueda llegar a sentir que no es suficiente para ejecutar la
labor asignada.

De acuerdo con el nuevo contexto en el cual estamos viviendo, para muchos profesionales ya
no es suficiente el salario fijo o econémico que se recibe por la labor realizada, ahora influyen
otros aspectos en la toma de decision de no continuar o seguir en la compafia. Las compafiias han
ido desarrollando ciertas estrategias con respecto al bienestar del colaborador; sin embargo, las
estrategias de salario emocional cada vez se van ampliando de manera acelerada a causa de las
motivaciones y gustos de los profesionales jovenes. Por lo cual, es necesario e importante que se
indague de manera constante las necesidades, gustos y preferencias del capital humano que
conforman el equipo de trabajo de la organizacion., para que, con base a ello, se disefien las
estrategias méas adecuadas de salario emocional.

Ahora bien, cada organizacion debe disefiar su estrategia en cuanto a salario emocional, no
inclinarse por sinbnimos de otras compafiias; es decir, la estrategia que usa una compafiia no
necesariamente les aplica a todas, cada una de ellas tienen cargos, estructura, capital humano,
competencias, habilidades e incluso profesiones diferentes por lo cual su impacto debe estar
relacionado o direccionado a su mercado o actividad econdmica.

El mundo de la competitividad se genera a través de nuestro capital humano y por ello debe
ser objeto en todas las empresas de la mayor atencién. Empresas que no tengan una orientacion

hacia su gente, que no procuren el bienestar, la retencion y el apoyo responsable, estaran en
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desventaja frente a un mundo de velocidad, cambio e incertidumbre que requiere de gente
formada, autogestionada y educada para afrontar los mas duros ataques a los cuales nos vemos
expuestos afirma, Villegas (2013).

La competitividad a nivel organizacional cada vez es méas fuerte, dado que en Colombia hay
multinacionales que posicionan el mercado laboral con estructuras y programas robustos que se
convierten en agentes muy atractivos para los profesionales, por otro lado, y como se ha
mencionado, los profesionales jovenes buscan tener un equilibrio entre la vida personal y el
trabajo; por lo anterior, se convierte en una adaptacion de necesidades, siendo correlativa o
funcional con las necesidades de la empresa.

En el momento en el que las compafiias logren adoptar este tipo de planes estratégicos o
estrategias de retencidn notaran un incremento sustancial en la productividad de sus
colaboradores, ya que aumentara su nivel de autorrealizacion y lo hara un colaborador mas
productivo tal y como explica Hamra (2019) en su articulo “piramide de jerarquias en la
empresa”, por su parte Gomez (2011) considera que el salario emocional es un complemento al
salario del colaborador, que busca satisfacer las necesidades que van mas alla de las monetarias,
siendo estas las sociales y afectivas, asi mismo, considera que los beneficios de la

implementacion del salario emocional impacta tanto al colaborador como a la organizacion.

Gestion del conocimiento y gestion por competencias.

La gestion del conocimiento y la gestion basada en competencias permiten la identificacion de
las habilidades de los individuos y el desarrollo de conocimiento necesario en cada empleado y
posicion laboral. El objetivo principal es establecer un nuevo enfoque de direccion que facilite la
gestion integral y efectiva de los recursos humanos de acuerdo con la estrategia empresarial.
Estas tendencias son fundamentales para la gestibn moderna, que se centra en valorar a las
personas como fuente de ventaja competitiva en el actual entorno empresarial. (Saldarriaga,
2008)

Al interior de la organizacién, mas que una tendencia que se pueda aplicar como parte del
entrenamiento y formacion de los colaboradores es un “gana — gana” ya que permite al
colaborador transmitir sus conocimientos a otros profesionales lo cual genera al interior de la
organizacion una cultura de aprendizaje mutua y constante; por lo anterior, el colaborador puede

desarrollar otras competencias y habilidades al realizar este proceso. Y, a raiz de estos
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procedimientos, se canalizan y se forman lideres de alto impacto, lo que se veré reflejado en la
toma de decisiones y liderazgo de futuros proyectos organizacionales.
Big Data.

El uso del Big Data en la retencion de personal es cada vez mas comun en las empresas. Esto
se debe a que el andlisis de grandes cantidades de datos permite a las empresas identificar
patrones y tendencias en el comportamiento de los empleados en un porcentaje muy acertado y
tomar decisiones mas informadas para retener a los empleados clave, también se puede
determinar porque hay personal que decide retirarse o permanecer en la organizacion.

Por ejemplo, mediante el analisis de los datos de los empleados, las empresas pueden
identificar los factores que influyen en la satisfaccién y el compromiso de los empleados, como la
remuneracion, la cultura empresarial, el equilibrio entre la vida laboral y personal, las
oportunidades de desarrollo profesional, entre otros, es muy interesante el texto que hacen sobre
people analitycs y gestion del talento Pasarisa de la Universidad Oberta de Cataluya donde nos
pone un ejemplo de uso diciendo “Por ejemplo una organizacion puede tener una gran estrategia
en retencién de talento, pero ser muy débil en la adquisicion, Sin embargo, encontrara que existe
correlaciones naturales entre los pilares dentro del marco, asi como sus analisis subyacentes.
Tomando el pilar de analitica de adquisicion de talento, por ejemplo, una mala seleccion de
candidato, tambien podria conducir a un aumento en tasas de rotacion y altos costos en retencion,
dependiendo del analisis de la plantilla esta informacidén puede manejarse de manera unificada o
por separado " aporte que es muy aterrizado y apropiado porque asi como usamos el marketing
para posicionar de la empresa este tiene mucho potencial al interior de la organizacion usando la
misma data que se recoge.

El Big Data nos puede brindar informacién como: datos personales y generales de los
empleados, datos del entorno de trabajo, datos histdricos de contrataciones entre ellas retiros y
permanencia e incluso poder validarlo contra el mercado en general. Una vez que se han
identificado estos factores, las empresas pueden utilizar esta informacion para desarrollar
programas Yy politicas que mejoren la experiencia de los empleados y fomenten su retencion en la
empresa. Ademas, el analisis de datos también puede ayudar a las empresas a identificar a los
empleados que tienen un alto riesgo de abandonar la empresa y tomar medidas preventivas para

retenerlos.
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En resumen, el uso del Big Data en la retencién de personal puede ayudar a las empresas a
mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, optimizar la contratacion, reducir la

rotacion de personal y, en ultima instancia, mejorar el rendimiento y los resultados empresariales.

Cultura del Feedback.

La cultura de feedback se refiere a un ambiente laboral donde la retroalimentacion es una
practica comln y valorada. Se trata de una cultura organizacional que promueve y fomenta la
comunicacion abierta, honesta y constructiva entre los miembros del equipo.

En una cultura de feedback, se espera que los empleados brinden comentarios, tanto positivos
como negativos, a sus comparieros de trabajo, superiores y subordinados. Ademas, se espera que
los empleados reciban comentarios de manera abierta y estén dispuestos a escuchar las
perspectivas de los demas, esto hace que el feedback haga parte de una evaluacion formativa y
aumentar esfuerzos para cumplir objetivos.

La cultura de feedback también implica que se tomen medidas para implementar los
comentarios recibidos y mejorar continuamente el desempefio individual y del equipo. En lugar
de ver la retroalimentacién como una critica personal, se ve como una oportunidad para crecer y
mejorar. En afios anteriores en el ambito laboral los errores o mejoras se hacian ver con llamados
de atencion, juzgar acciones, regafios e incluso despidos, sin una minima importancia en
potencializar el talento y darle un aprendizaje.

En resumen, la cultura de feedback como estrategia es fundamental y fomenta una mentalidad
y practica empresarial que valora la comunicacion abierta y constructiva, con el objetivo de
mejorar continuamente el rendimiento individual y del equipo, cuando los individuos sabemos
que hacer para alcanzar el éxito en algo, crecen las posibilidades de comprometerse y apropiarse
en cumplir esos retos para el crecimiento personal.

La siguiente imagen del libro aprendizaje visible: feedback nos refleja la importancia que tiene

el feedback para mantenernos en continuo aprendizaje. (Hattie, Clarke, 2019, p.81).

Planes de carrera.

Las organizaciones deben garantizar la retencion y fidelizacién de todo su capital humano, no
necesariamente preocuparse por su personal joven, sino que por el contrario mantener estrategias
para el personal que cuenta con conocimientos y que a la vez ha desarrollado experiencia a lo
largo de la vida profesional, por lo cual, es importante que se tengan en cuenta mecanismos de

motivacion a través de promocidn interna y activacién de su potencial.
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Estos planes logran aumentar la satisfaccion de los colaboradores y reducir los indices de
rotacion de personal. Entre los tipos de desarrollo de carrera se encuentran:

Planes de sucesion. “en los que se recogen los potenciales sustitutos de determinados puestos
directivos claves para la buena marcha de la organizacion” (Nufez, 2012; Grande, 2012; Pedrosa,
2012), obtener la experiencia de un colaborador que ha estado en los éxitos y en las crisis de la
compafiia se materializa en un conocimiento tangible para la organizacion; paralelo a ello,
contribuir al proceso en el que se encuentra una persona al momento de su jubilacion.

Promocion.

Los empleados de las organizaciones que desarrollan sistemas de promocion interna mejoran su
desempefio, son mas creativos, estan mas dispuestos a trabajar en equipo y prestan mas atencién a la
calidad en los procesos, traduciéndose todo ello en una mayor productividad en la organizacion.
(Bonache,2004; Cabrera, 2004, p.23)

Es una estrategia que gestiona el sentido de pertenencia por una organizacion, adicional a ello,
se desarrollan varias habilidades en los colaboradores.

Mentoring. hace referencia a la formacion y preparacion a largo plazo de los colaboradores,
incluyendo no solo el factor técnico sino también en relacién con valores y aspectos
psicosociales. (NUfiez, 2012; Grande, 2012)

Rotacidn. consiste en que los colaborares conozcan la naturaleza de las labores de diversas areas
y departamentos de la compafiia, a traves de la rotacion de cada colaborador por los diferentes
puestos de trabajo (Vloeberghs, 2012; Pepermans,2012)

A través, de esta estrategia la organizacion fomenta la capacitacion de un colaborador con
recursos internos, lo cual se logra ver reflejado a corto, mediano y largo plazo; de igual manera
desarrolla habilidades en su capital humano.

Formacién del personal.

La estrategia de mejorar la formacion de los empleados se toma como tendencia desde que se
le empieza a dar la importancia y el impacto que esta tiene, ya que esta dependia de se refiere a
un enfoque empresarial para mejorar el rendimiento y la productividad mediante el desarrollo de
las habilidades y competencias de los empleados a través de la educacion y la capacitacion.

Esta estrategia implica identificar las necesidades de formacion y capacitacion de los
empleados y luego desarrollar programas y cursos para satisfacer esas necesidades. Los
programas de formacion pueden incluir capacitacion en habilidades técnicas, habilidades blandas,

liderazgo, gestion de proyectos, comunicacion y otras areas relevantes.
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La mejora de la formacion de los empleados puede llevarse a cabo de diversas maneras, como
la contratacion de instructores internos o externos, la creacion de programas de aprendizaje en
linea o el envio de empleados a cursos y conferencias, como también colaboracién en el pago de
certificaciones y postgrados.

Ademas de mejorar las habilidades y competencias de los empleados, esta estrategia también
puede mejorar la satisfaccion laboral y la retencion de los empleados, ya que los empleados
valoran el desarrollo y crecimiento profesional en su trabajo.

En resumen, la estrategia de mejorar la formacion de los empleados es un enfoque empresarial
que tiene como objetivo mejorar el rendimiento y la productividad de los empleados a través de la
educacion y la capacitacion. Esta estrategia puede mejorar las habilidades y competencias de los
empleados, la satisfaccion laboral y la retencion de los empleados.
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Ejemplo de empresas que han aplicado estrategias de tendencias de retencion de
personal.

Con las nuevas préacticas que estan implementando las empresas, se suma la importancia de
retener el personal a fin de evitar renuncias y rotacion constante. Para ello es importante proponer
estrategias que estén destinadas al bienestar laboral y que estimulen el desarrollo personal, y
profesional de los trabajadores, asi como el rendimiento y cumplimiento de los objetivos del
negocio.

Muchas empresas del &mbito colombiano le han apostado a estas nuevas medidas de retencion
del talento humano, considerandolas como una ventaja competitiva y con altos niveles de
productividad, en relacién con aquellas empresas que padecen de alta rotacion de personal,
incrementando asi los costos que incluye el retiro del mismo, la consecucion, y procesos de
induccion de personal nuevo.

Segun el diario La Republica, Menco Talento realizo en el afio 2021, un estudio en Colombia
sobre las 100 empresas con mayor capacidad de atraer y retener el Talento Humano, dentro de las
cuales se destacan Bancolombia, Grupo Nutresa, Ecopetrol, Alpina y Bavaria. Cada una de estas
empresas le apostaron a fortalecer los planes de retencion del Talento Humano y crearon
iniciativas para aportar a la reactivacion econdémica.

En el caso de Bancolombia, se cred una alianza con empresas como Comfama, Proantioquia,
Grupo Bios, Haceb y grupo Argos estableciendo una iniciativa de vincular mujeres y jovenes sin
experiencia para las vacantes en todas las organizaciones que se encuentran relacionadas. Otras
compariias como P&G y Arcos Dorados, implementan programas de educacion y empleos para
jovenes, con la finalidad de que todos los estudiantes universitarios tengan su primer empleo en la
empresa, ofreciendo becas y brindando la oportunidad de realizar sus practicas profesionales con
posibilidad de ser contratados directamente por la organizacion.

En el caso de Arcos Dorados adoptan la estrategia de vincular jovenes sin exigirles
experiencia previa, ofreciéndoles empleos formales, con flexibilidad en la jornada laboral, a fin
de que puedan seguir estudiando.

Las compafiias anteriormente mencionadas, se han destacado por ocupar los primeros lugares
en el ranking, de las empresas con mayor capacidad para retener personal, ofreciendo mas de

2.300 vacantes para el afio 2021 y generando una preferencia por los jovenes para laborar en
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dichas compafiias; es el caso de empresas como Ecopetrol, Bancolombia y Universidad Nacional,
donde segun el estudio los jovenes universitarios prefieren trabajar en estas organizaciones.

Por otra parte, las redes sociales son vistas como estrategias de comunicaciones actuales, que a
bajo costo permiten realizar distintos negocios, pero de igual forma atraer y retener nuevo talento
para sus organizaciones. Es precisamente un caso importante de estudio las estrategias de
comunicacion que han empleado en la red social LinkedIn, para retener el Talento Humano.
Segn un programa de estudios de Ciencias de la Comunicacion de la Universidad privada
Antenor Orrego de Per(, las organizaciones exitosas de ese pais utilizaron estrategias de
comunicacion en la red social LinkedIn para atraer y retener al personal. Tal como lo indica el
estudio realizado en el afio 2022, la participacion de los lideres de estas empresas en la red social,
ocasionaron mayor interaccion con los usuarios para la atraccion y la retencion del recurso
humano, teniendo en cuenta que a través de dicho medio se genera confianza, credibilidad y
humanidad en las organizaciones.

El estudio muestra el analisis de cinco organizaciones en Peru como: Interbank,
Hipermercados Tottus, Farmacias Peruanas, Real Plaza y compartamos Financiera, empresas que
han sido consideradas con premiacion del ranking de Great Place to Work 2022 y que generaron
estrategias de comunicacion para la retencion del personal. Las estrategias utilizadas estan
enfocadas a la determinacion de la imagen de la marca, programas que ayuden a que los nuevos
talentos tengan sentido de pertenencia con la organizacion, a la apreciacion por el trabajo que
desempefia cada colaborador y un buen sistema de recompensas, asi como una cultura de trabajo
remota que genere trabajadores mas productivos y felices y en donde se evidencien los valores
corporativos de la compaifiia.

De la misma forma otra de las empresas que estan implementando las nuevas tendencias de
retencion de personal es GOOGLE, y ha sido una de las compafiilas mas valoradas por sus
empleados, pues se evidencian imagenes donde los trabajadores descansan en comodos sillones
durante su jornada de trabajo o sencillamente jugando futbolin. Este tipo de actividades
planteadas por la empresa radica en la premisa de que mientras los resultados sean 6ptimos, los
trabajadores pueden mantener sus jornadas de trabajo flexibles y que cuando mejor se trata a sus
empleados, mayor es su productividad.

TWITTER, es otro ejemplo actual de empresa norteamericana que tiene la gran capacidad de

retencion de personal, la cual se debe a la remuneracion salarial y emocional, pues es la red social
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que mejor paga a sus trabajadores. Su factor diferencial estd enfocado en la flexibilidad laboral y
en el lema principal que tiene el departamento de RR. HH que es permitir la “coexistencia entre
trabajo y vida”.

Otro claro ejemplo de Gestion de Recursos Humanos referente a las nuevas técnicas de
retencion de personal es la empresa britdnica ROLLS-ROYCE, una de las compafiias
automovilisticas mas exclusivas del mercado, y que cuenta con un innovador plan de
reclutamiento y retencidn, en el cual la empresa prefiere formar hoy profesionales a los que algln
dia formaran parte de su organizacion. Cuenta ademas con un programa de formacién continua
para sus empleados, en donde se aprovechan los recursos tecnoldgicos y a su vez facilita el
desarrollo y formacion por parte de los trabajadores.

HEINEKEN, la marca cervecera holandesa, es una de las 50 mejores empresas para trabajar en
Espafia, segun lo indico Forbes en el afio 2019. Su atractivo son las buenas condiciones salariales
y las facilidades de conciliacion familiar, que logran la retencion de personal debido a su
programa de plan carrera. Los empleados saben que, si se esfuerzan, tienen la posibilidad de optar
por un puesto de mayor responsabilidad dentro de la marca. Esta es una forma como se promueve
el crecimiento y desarrollo profesional creando una cultura muy valorada por la compafiia.

De igual importancia, UNILEVER es un holding anglo-neerlandés al que hacen parte
numerosas marcas, y que le apuesta a un modelo de gestion laboral por competencias de los
empleados. De este modo, los empleados se agrupan por sus habilidades y conocimientos,
optimizando al maximo el trabajo, facilitando la promocidn interna, y generando plan carrera, a
fin de retener mejor el talento y construyendo una cultura corporativa de ambas partes.

Por consiguiente, es importante contratar el talento idoneo y adecuado, pero mas importante es
poder conservarlos, pues el verdadero reto que tienen las organizaciones es mantener el activo
mas importante: “Los empleados”. Por ello es primordial mantener una tasa de retenciéon de
personal efectiva, pues el aumento o disminucion de la misma afecta los intereses directos de la
compainiia.

Tomando como referente lo citado anteriormente, basta con ampliar el panorama de estos
casos de éxito y darnos cuenta que el mundo actual exige cambios en la administracion de
recursos humanos, con técnicas creativas, innovadoras y flexibles que permitan el crecimiento,
desarrollo personal y profesional de los trabajadores, y que a su vez generen bienestar individual,

familiar y en general de toda la organizacion.
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Metodologia

La metodologia implementada para el presente trabajo se basa principalmente en cuestionar y
conocer las nuevas tendencias en retencion de personal, que estan adoptando las organizaciones a
nivel nacional e internacional para retener, atraer y fidelizar el capital humano, evitando asi la
rotacion de personal y generando mejores condiciones laborales para los trabajadores; para ello,
se empleara técnicas de revision documental.

Enfoque de investigacion

El enfoque utilizado para la presente investigacion es un enfoque mixto a fin de comprender el
significado y la importancia de las nuevas tendencias de retencion, aplicadas por las
organizaciones que permitan medir el grado en que la misma mantiene a sus empleados. A través,
del enfoque cualitativo, se realiza la investigacion profunda con respecto a las nuevas tendencias
de retencion y con el enfoque cuantitativo se analiza porcentaje de éxito en las organizaciones a
nivel nacional e internacional.

Al tener la informacion necesaria de la investigacion, se disefia recomendaciones a las
empresas colombianas para que puedan aplicar las tendencias méas adecuadas y asi, incremente el
bienestar de los colaboradores y la productividad de la empresa.

Disefio de investigacion

Entenderemos el desarrollo de la presente investigacion, utilizando un método sintético que
permita la recapitulacion y c