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Indicadores estratégicos para la gestion de la rotacion laboral con enfoque de género

RESUMEN

Introduccion: La rotacion laboral constituye uno de los principales desafios para la gestion
estratégica del talento humano, especialmente cuando sus causas y efectos presentan
comportamientos diferenciados por género. En este contexto, el estudio analiza la dinamica de
la rotacion laboral en una organizacion de servicios desde la perspectiva de igualdad de género
propuesta por el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS 5). Metodologia: La investigacion se
desarroll6 mediante un enfoque mixto con alcance descriptivo-exploratorio. Se integro el analisis
de literatura especializada con un ejercicio de analitica descriptiva de talento humano utilizando
Power BIl. La informacion analizada correspondié a sesenta colaboradores desvinculados,
considerando variables relacionadas con género, area funcional, tipo de vinculacion, desempeno
y causas de retiro. Resultados: Los hallazgos evidencian que la reestructuracion organizacional,
el clima laboral y la competencia del mercado laboral explican gran parte de la rotacion
observada. Asimismo, se identifican diferencias entre mujeres y hombres en relacion con los
motivos de desvinculacion y la permanencia laboral, ademas de una pérdida relevante de talento
con desempeio medio y alto. Conclusiones: Se propone un conjunto de indicadores de género
integrables a los Sistemas Integrados de Gestion, orientados a fortalecer la toma de decisiones
estratégicas en talento humano y contribuir al cumplimiento de los objetivos de igualdad de
género y sostenibilidad organizacional.

Palabras clave: analitica de talento humano, rotacion laboral, equidad de género, indicadores de gestion,
ODS 5.

ABSTRACT

Introduction: Employee turnover represents one of the main challenges for strategic human talent
management, particularly when its causes and effects display gender-based differences. In this
context, the study analyzes turnover dynamics in a service organization from the gender equality
perspective established by Sustainable Development Goal 5 (SDG 5). Methodology: The research
employed a mixed-methods approach with a descriptive-exploratory scope. Specialized literature
analysis was combined with a descriptive human talent analytics exercise using Power Bl. The
empirical analysis included data from sixty former employees, considering variables such as
gender, functional area, employment type, performance evaluation, and reasons for departure.
Results: Findings indicate that organizational restructuring, workplace climate, and labor market
competition account for most employee exits. Differences were also identified between women
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and men regarding turnover motives and tenure, together with a significant loss of medium- and
high-performing talent. Conclusions: The study proposes a set of gender indicators that can be
integrated into management systems to strengthen strategic decision-making in human talent
management and support gender equality and organizational sustainability objectives.

Keywords: human talent analytics, employee turnover, gender equity, management indicators, SDG 5.

INTRODUCCION

La igualdad de género constituye uno de los pilares fundamentales para el desarrollo sostenible
y la construccion de sociedades mas inclusivas, equitativas y competitivas. En este contexto,
el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS 5), promovido por la Organizacién de las Naciones
Unidas, plantea la necesidad de eliminar todas las formas de discriminacion contra mujeres y
nifas, garantizando su participacion plena y efectiva en los ambitos economico, social y laboral
(Organizacion de Naciones Unidas, 2023). Alcanzar este objetivo implica transformar estructuras
organizacionales, practicas institucionales y dinamicas culturales que histéricamente han
contribuido a la reproduccidn de desigualdades de género en el trabajo.

Las organizaciones desempefan un papel determinante en este proceso, particularmente
a través de la gestion estratégica del talento humano. Procesos como la evaluacion del
desempeno, la compensacion, la formacion, la promocion, el outplacement y el offboarding
influyen directamente en las oportunidades de desarrollo profesional, permanencia laboral y
bienestar de los colaboradores. En consecuencia, la incorporacion de una perspectiva de género
en estos procesos se convierte en un elemento esencial para promover condiciones laborales
mas equitativas y reducir brechas asociadas al acceso, permanencia y crecimiento dentro de las
organizaciones.

La literatura reciente ha documentado avances importantes en el analisis de la igualdad de
género en la gestion humana, especialmente en aspectos relacionados con la brecha salarial, la
participacion de las mujeres en cargos directivos y el impacto de las politicas inclusivas sobre el
desempeiio organizacional (Carlos-Sanchez, 2023). No obstante, persisten vacios en lacomprension
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de como determinados procesos de gestion del talento humano pueden influir en fendmenos
organizacionales complejos, como la rotacion laboral, desde una perspectiva diferenciada por
género. Esta limitacion resulta especialmente relevante en organizaciones de servicios, donde el
capital humano constituye uno de los principales factores de competitividad y sostenibilidad.

En este escenario, la analitica de talento humano emerge como una herramienta estratégica
para la toma de decisiones basada en evidencia. Mediante el analisis sistematico de datos
relacionados con el comportamiento organizacional, es posible identificar patrones, tendencias y
factores asociados a fenomenos como la permanencia, la satisfaccion y la rotacién del personal.
Asimismo, estas herramientas permiten examinar posibles diferencias de género en los procesos
de gestion humana, contribuyendo al diseno de politicas organizacionales mas inclusivas y
alineadas con los principios de sostenibilidad.

De manera complementaria, modelos como la Ruta de Innovacion y Sostenibilidad
Empresarial (RISE) han evidenciado que variables relacionadas con el bienestar laboral, la cultura
organizacional, el liderazgo y la sostenibilidad explican una proporcion significativa de los
resultados organizacionales y de las decisiones asociadas a la permanencia de los trabajadores
(Ramirez Salazar, 2023; Padilla de Hoyos, 2023). Estos hallazgos sugieren que laigualdad de género
debe abordarse como un componente transversal de los sistemas de gestion organizacional,
integrandose con dimensiones relacionadas con la calidad, la sostenibilidad, la seguridad y salud
en el trabajo y la responsabilidad social empresarial.

En este sentido, organismos internacionales como la CEPAL han destacado la necesidad de
incorporar indicadores de género en los sistemas de gestion y evaluacion organizacional, con
el fin de monitorear avances y generar mecanismos efectivos de reduccion de desigualdades
(CEPAL, 2024). Esta perspectiva permite analizar de manera integral la relacion entre los procesos
de gestion humana y fendmenos organizacionales criticos, fortaleciendo la capacidad de las
organizaciones para promover entornos laborales mas equitativos y sostenibles.

A pesar de estos avances, aun existe una limitada comprension acerca de la forma en que los
procesos de evaluacion del desempeno, compensacion, outplacement y offboarding influyen en la
rotacion laboral cuando se analizan desde una perspectiva de igualdad de género y sostenibilidad
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organizacional. Esta situacion evidencia la necesidad de desarrollar estudios que integren
enfoques de gestion humana, analitica de datos y ODS 5, particularmente en organizaciones de
servicios que operan bajo sistemas de gestion integrados.

Por lo anterior, el presente articulo tiene como propdsito analizar el papel de los procesos
de evaluacion, compensacion, outplacement y offboarding en organizaciones de servicios con
sistemas de gestion integrados, desde la perspectiva de laigualdad de género y el ODS 5, utilizando
herramientas de analitica de talento humano para comprender su incidencia en las dinamicas de
rotacion laboral y en la construccion de entornos organizacionales mas equitativos y sostenibles.

FUNDAMENTACION TEORICA

El presente marco tedrico se estructura en torno a cinco dimensiones fundamentales para
comprender la rotacion laboral en organizaciones de servicios desde una perspectiva de
gestion del talento humano, igualdad de género y sostenibilidad organizacional: rotacion laboral,
compromiso organizacional, desarrollo profesional, clima laboral y People Analytics con enfoque
de género. Estas dimensiones permiten analizar de manera integral los factores que influyen en
la permanencia de los colaboradores y su relacion con el cumplimiento del Objetivo de Desarrollo
Sostenible 5 (ODS 5), orientado a promover la igualdad de género y el empoderamiento de mujeres
y nifias (Pacto Mundial Red Espaia, s.f.).

Larotacionlaboral constituye uno de los principalesindicadores de |la estabilidad organizacional
y de la efectividad de las practicas de gestion humana. Se define como el movimiento de ingreso
y salida de trabajadores dentro de una organizacion durante un periodo determinado, ya sea por
decisiones voluntarias de los colaboradores o por procesos de desvinculacion promovidos por la
empresa (Erazo Alvarez, 2021). En organizaciones de servicios, |a rotacion suele presentar niveles
mas elevados debido a factores como la temporalidad contractual, la presién por resultados, la
intensidad de las jornadas laboralesy la percepcion de limitada estabilidad ocupacional (Rodriguez
Grisales, 2020). Estas dinamicas generan impactos significativos sobre los costos de seleccion,
capacitacion, transferencia de conocimiento y calidad del servicio ofrecido al cliente.

Diversos estudios han demostrado que la intencion de abandonar una organizacion esta aso-
ciada a variables relacionadas con el clima laboral, la carga de trabajo, la satisfaccion, el liderazgo
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y la percepcion de justicia organizacional (Naciti, 2019). En este contexto, la analitica de talento
humano adquiere relevancia al proporcionar herramientas que permiten identificar patrones de
comportamiento, monitorear tendencias y anticipar riesgos de rotacion mediante el analisis de da-
tos organizacionales.

Entre los factores mas estudiados en relacién con la permanencia laboral se encuentra
el compromiso organizacional. Este constructo hace referencia al vinculo psicolégico que
desarrolla el colaborador con la organizacion, expresado a través de su identificacion con los
objetivos institucionales, su deseo de permanencia y su disposicion a contribuir mas alla de las
exigencias formales del cargo. La evidencia empirica demuestra que altos niveles de compromiso
organizacional se asocian con menores indices de rotacion, mayor satisfaccion laboral y mejores
resultados de desempenio (Elrayah, 2021). Desde la perspectiva de People Analytics, el compromiso
constituye una variable estratégica para la construccion de modelos predictivos orientados a
fortalecer la retencion del talento.

De manera complementaria, el desarrollo profesional representa una dimension fundamental
para comprender las decisiones de permanencia laboral. Las oportunidades de capacitacion,
promocién, movilidad interna, reconocimiento y crecimiento profesional fortalecen la percepcion
de futuro dentro de la organizacion y aumentan el sentido de pertenencia de los colaboradores.
Por el contrario, la ausencia de oportunidades de desarrollo suele asociarse con mayores niveles
de insatisfaccion e intencion de abandono. En organizaciones de servicios, donde el conocimiento
y las competencias humanas constituyen recursos estratégicos, el desarrollo profesional adquiere
un papel determinante en la sostenibilidad organizacional (Ramirez et al., 2023).

El clima laboral constituye otra variable clave en la comprension de la rotacion. Este concepto
engloba las percepciones compartidas por los colaboradores acerca de las condiciones de
trabajo, las relaciones interpersonales, los estilos de liderazgo, la comunicacion organizacional
y las practicas de gestion. Ambientes laborales caracterizados por inequidad, sobrecarga de
trabajo o conflictos relacionales incrementan significativamente las probabilidades de rotacion,
mientras que entornos positivos favorecen el compromiso y la permanencia. La integracion de
herramientas analiticas permite comprender las relaciones existentes entre clima organizacional,
desempeno y rotacion, facilitando la toma de decisiones basada en evidencia.
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La incorporacion de la perspectiva de género amplia la comprension de estos fendmenos
organizacionales. A pesar de los avances alcanzados durante las ultimas décadas en materia
de participacion laboral femenina, contindan existiendo desigualdades relacionadas con
remuneracion, acceso a cargos directivos, desarrollo profesional, estabilidad laboral y conciliacion
entre la vida personal y laboral (CEPAL, 2023). Estas diferencias pueden influir en los patrones de
rotacion y en las trayectorias laborales de mujeres y hombres dentro de las organizaciones.

Desde esta perspectiva, el ODS 5 proporciona un marco de referencia para analizar las
practicas organizacionales orientadas a la igualdad de oportunidades y la reduccion de brechas
de género. Incorporar indicadores diferenciados por sexo en los sistemas de gestion del talento
humano permite identificar desigualdades estructurales, disefiar acciones correctivas y fortalecer
la sostenibilidad social de las organizaciones. Asimismo, facilita la construccion de entornos
laborales mas equitativos, alineados con principios de inclusion, diversidad y derechos humanos.

Finalmente, People Analytics emerge como un componente estratégico para integrar estas
dimensiones dentro de los procesos de gestion organizacional. La evolucion reciente de esta
disciplina ha transformado el andlisis de recursos humanos, pasando de modelos descriptivos
centrados en la generacion de informes a enfoques predictivos orientados a anticipar
comportamientos y apoyar la toma de decisiones estratégicas. Segun Esden (2025), People
Analytics se consolida como el sistema nervioso central de la estrategia de personas, impulsado
por laintegracion de inteligencia artificial generativa, analitica predictivay modelos personalizados
capaces de identificar riesgos, oportunidades y necesidades especificas de los colaboradores.

En este contexto, la aplicacion de People Analytics con enfoque de género permite analizar
de manera simultanea variables como compromiso organizacional, desarrollo profesional, clima
laboral y rotacién, identificando patrones diferenciados entre mujeres y hombres. Esta capacidad
analitica fortalece los Sistemas de Gestion Integrados y proporciona informacién relevante para
la formulacion de politicas organizacionales orientadas a la igualdad de género, la sostenibilidad
y el cumplimiento efectivo del ODS 5.
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METODOLOGIA

La presente investigacion se desarroll6 mediante un disefio descriptivo y exploratorio, con un
enfoque mixto de caracter complementario. Este disefio resulta adecuado para el analisis de
fendmenos organizacionales complejos cuando el propdsito principal es identificar patrones,
tendencias y comportamientos relevantes que contribuyan a la toma de decisiones estratégicas,
sin pretender establecer relaciones causales o realizar inferencias estadisticas de caracter
generalizable. En este sentido, el estudio se orienta al analisis de la rotacién laboral en una
organizacion de servicios desde una perspectiva de igualdad de género, en concordancia con los
principios establecidos en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS 5).

El enfoque mixto se estructuro a partir de dos componentes metodolégicos complementarios.
En primer lugar, se realizé una revision documental de caracter cualitativo con el propdsito de
identificar fundamentos tedricos, enfoques conceptuales y antecedentes empiricos relacionados
con la rotacion laboral, el compromiso organizacional, el clima laboral, la gestion del talento
humano, la igualdad de género y la sostenibilidad organizacional. Esta revision permitio sustentar
las variables de analisis y establecer conexiones entre los hallazgos empiricos y los marcos
conceptuales asociados al ODS 5, los Sistemas de Gestion Integrados y modelos de sostenibilidad
organizacional como la Ruta de Innovacion y Sostenibilidad Empresarial (RISE) (Ramirez Salazar,
2023; Garcia, 2023).

En segundo lugar, se desarroll6 un analisis cuantitativo descriptivo a partir de una base de
datos historica correspondiente a 60 colaboradores que se retiraron voluntariamente de una
organizacion de servicios. La muestra fue seleccionada mediante un muestreo no probabilistico
por conveniencia, determinado porladisponibilidad y acceso a lainformacion generada durante los
procesos de retiro laboral (offboarding). Aunque este tipo de muestreo limita la generalizacién de
los resultados, resulta apropiado para estudios exploratorios orientados a comprender dinamicas
organizacionales especificas y generar recomendaciones para la gestion interna.

Las variables analizadas incluyeron género, area funcional, tipo de contrato, antigiedad laboral,
resultados de evaluacion del desempeno y motivo de retiro. La seleccion de estas variables
respondid a su relevancia teorica en la literatura sobre rotacion laboral y gestion del talento
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humano, asi como a su capacidad para evidenciar posibles diferencias asociadas al género en
aspectos relacionados con permanencia, estabilidad laboral y desempeno organizacional.

El procesamiento y analisis de la informacion se realizé mediante el software Power Bl Desktop
(Galletta, 2022). Inicialmente se efectud un proceso de depuracion y validacion de la base de datos
para garantizar la consistencia, integridad y homogeneidad de los registros. Posteriormente, se
construyeron visualizaciones descriptivas orientadas a identificar patrones de comportamiento y
relaciones entre variables.

Como herramienta principal de analisis se utilizo la visualizacién tipo Treemap, debido a su
capacidad para representar estructuras jerarquicas y proporciones relativas dentro de un mismo
espacio grafico. Para ello se defini6 una jerarquia compuesta por las variables Género — Area
funcional - Motivo de retiro, utilizando como medida el numero de colaboradores registrados en
cada categoria (Velazquez, 2024). Esta representacion facilité la identificacion de concentraciones
de rotacion laboral diferenciadas por género, areas organizacionales y causas de desvinculacion,
permitiendo detectar patrones dificilmente observables mediante tablas convencionales.

Finalmente, los resultados obtenidos fueroninterpretados desde una perspectiva deigualdad de
género y sostenibilidad organizacional, con el propdsito de identificar posibles brechas asociadas
ala permanencia laboral y generar insumos para la formulacién de estrategias de gestién humana
alineadas con los principios del ODS 5y la construccion de entornos laborales mas equitativos e
inclusivos.
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Género i Motivo de retiro b

Q

® Todas ~ Todas s o
43 Ventas (14) 2333 %
Total Empleados Area Mayor Rotacion % Rotacion Area
Rotacién por género, 4rea y motivo de retiro
Area Funcional @Ventas ®Administracion @ Atencion al cliente ®Tecnologia © Logistica @ Operaciones
Tipo de Contrato v
Atencién al cliente
Término fijo
Evaluacién de Desempeiio M
Administracién
Tecnologia Alto Medio
Operaciones
Bajo

Figura 1. Aplicacion en Power Bl mediante gréaficos tipo Treemap
Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, se desarrollé una fase de analisis interpretativo mediante triangulacion, en la cual
los hallazgos obtenidos a partir de la analitica descriptiva fueron contrastados con la literatura
especializada y con los principios establecidos en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS 5)
(Organizacion de Naciones Unidas, 2023). Este proceso permitié contextualizar los resultados
desde una perspectiva de igualdad de género y sostenibilidad organizacional, facilitando
la identificacion de patrones relevantes y la formulacion de indicadores de talento humano
susceptibles de ser incorporados en los Sistemas Integrados de Gestion.

El analisis adoptd un caracter descriptivo e interpretativo, coherente con la naturaleza
exploratoria del estudio y orientado a generar conocimiento aplicado para la gestion estratégica
del talento humano. Desde el punto de vista ético, la investigacion se fundamenté en el uso de
informacién secundaria previamente anonimizada, garantizando la imposibilidad de identificar de
manera directa a las personas analizadas. El tratamiento de los datos se realizé exclusivamente
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con fines académicos y de mejora organizacional, respetando los principios de confidencialidad,
responsabilidad y uso ético de la informacion.

RESULTADOS

Los resultados se presentan en tres dimensiones analiticas: (a) jerarquizacion de las causas
de rotacion laboral, (b) relacion entre rotacion y desempeno laboral, y (c) patrones de rotacion
con perspectiva de género en el marco del ODS 5 (Organizacion de Naciones Unidas, 2023). El
analisis se realizé sobre una muestra de 60 colaboradores que se desvincularon voluntariamente
de una organizacion de servicios, utilizando herramientas de visualizacion y analisis descriptivo
desarrolladas en Power BI.

a. Jerarquizacion de las causas de rotacion laboral

La Figura 1 presenta la distribucion jerarquica de las principales causas de retiro identificadas
en la organizacion analizada. Los resultados muestran una elevada concentracion de la rotacion
en un numero reducido de factores. Del total de 60 casos registrados, la reestructuracion orga-
nizacional constituye la principal causa de desvinculacion, con 14 casos (23,3 %), seguida por la
aceptacion de una mejor oferta laboral externa con 12 casos (20,0 %) y por factores asociados al
clima laboral, también con 12 casos (20,0 %).

De manera conjunta, estas tres categorias explican el 63,3 % de los eventos de rotacion ob-
servados, lo que evidencia que la mayor parte de las salidas se encuentra asociada a factores
organizacionales y de mercado laboral mas que a circunstancias individuales aisladas. Este ha-
llazgo sugiere la necesidad de fortalecer las estrategias de gestion del talento humano orientadas
alaretencion, la estabilidad organizacional y el mejoramiento del clima laboral, especialmente en
aquellas areas con mayor exposicion a procesos de cambio organizacional.
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Género b4 Motivo de retiro ™ ,!, w\
e®, 6 0 Todas s Todas M = K’
a@n Femenino (57) 95,00 %
Total Empleados Mayor Rotacién Género % Rotacion Género

Rotacién por género, drea y motivo de retiro

Género ®Femenino @ Masculino
Tipo de Contrato

Femenino

Término fijo

Evaluacion de Desempefio W

Alto Medio

Bajo

Figura 2. Jerarquizacion de causas de rotacion
Fuente: Elaboracion propia.

En un segundo nivel de importancia aparecen los motivos personales (9 personas; 15,0 %), el Las
causas asociadas al fin de contrato representan 7 casos (11,7 %), mientras que la compensacion
insuficiente explica 6 casos (10,0 %) de los retiros registrados. En conjunto, estos resultados
sugieren que la rotacién laboral no responde exclusivamente a factores externos del mercado
de trabajo, sino también a condiciones internas relacionadas con la gestidon organizacional, la
estabilidad laboral, el clima de trabajo y las politicas de compensacion implementadas por la
organizacion.
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b. Relacion entre rotacion y desempefio laboral

LaFigura 2 presentaladistribucion delos colaboradoresretirados segun su nivel de desempeno.
Los resultados muestran que la rotacion involucra principalmente a trabajadores con desempeinos
satisfactorios y superiores, lo que representa un riesgo relevante para la organizacion desde la
perspectiva de la gestion del talento humano.

Del total de 60 colaboradores analizados, 26 personas (43,3 %) registraron un desempefio
medio, 24 colaboradores (40,0 %) alcanzaron un desempeno alto y inicamente 10 personas (16,7
%) presentaron un desempefio bajo. En consecuencia, el 83,3 % de los retiros corresponde a
colaboradores con niveles de desempefo medio o alto.

Este hallazgo resulta particularmente significativo, ya que evidencia que la organizacion no solo
esta experimentando la salida de personal con dificultades de desempefio, sino también la pérdida
de colaboradores que aportaban resultados satisfactorios e incluso sobresalientes. Desde la
perspectiva de la gestion estratégica del talento humano, esta situacion puede interpretarse como
una manifestacion de rotacion no deseada, fendmeno que genera costos asociados a la pérdida
de conocimiento organizacional, disminucion de la productividad, afectacion de la continuidad
operativa e incremento de los gastos de reclutamiento, seleccion y capacitacion.

Los resultados son consistentes con lo planteado por Bracho (2024), quien seiala que una
proporcion significativa de larotacion en organizaciones de servicios se concentra en trabajadores
con niveles adecuados de desempefio, especialmente cuando existen oportunidades laborales
mas atractivas, percepciones de inequidad o condiciones organizacionales que afectan el
compromiso y la permanencia. En este sentido, los hallazgos sugieren la necesidad de fortalecer
las estrategias de retencion del talento, particularmente para aquellos colaboradores que generan
mayor valor para la organizacion.
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Figura 3. Rotacion y desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Al desagregar los resultados por género, se observan diferencias en la distribucion de los niveles
de desempeno entre los colaboradores que abandonaron la organizacion. Entre los hombres, el
51,7 % registré un desempeno alto, el 34,5 % un desempeno medio y el 13,8 % un desempefio bajo.
En contraste, entre las mujeres, el 51,6 % presentd un desempefio medio, el 29,0 % un desempeno
altoy el 19,4 % un desempefio bajo.

Estosresultadosevidencianquelarotacionlaboralafectademanerasignificativaacolaboradores
con desempefios favorables en ambos grupos, aunque con patrones diferenciados. Mientras que
entre los hombres predominan las salidas de trabajadores con desempefio alto, entre las mujeres
la mayor proporcion corresponde a colaboradoras con desempefio medio. No obstante, en ambos
casos la organizacion pierde talento que aporta valor a los resultados institucionales, situacion
que merece especial atencion desde la gestion estratégica del talento humano.
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Desde la perspectiva del ODS 5, este hallazgo sugiere la necesidad de profundizar en el
analisis de las condiciones de permanencia, desarrollo profesional y oportunidades laborales
ofrecidas a mujeres y hombres, con el fin de identificar posibles diferencias en las experiencias
organizacionales que puedan influir en las decisiones de permanencia o retiro.

c. Patrones de rotacion con enfoque de géneroy ODS 5

La Figura 3 presenta la distribucion de la rotacion laboral segun género, area funcional y motivo
deretiro. Del total de colaboradores analizados, 31 corresponden a mujeres (51,7 %) y 29 ahombres
(48,3 %), lo que evidencia una participacion relativamente equilibrada en términos cuantitativos
dentro de la organizacidn.

Sin embargo, un analisis mas detallado de la rotacion por areas funcionales y causas de des-
vinculacion permite identificar diferencias relevantes entre ambos grupos. Estas variaciones
sugieren que los factores asociados a la permanencia laboral no afectan de manera homogénea
amujeres y hombres, lo que refuerza la importancia de incorporar la perspectiva de género en los
procesos de gestion del talento humano.

La visualizacion jerarquica facilita la identificacion de areas con mayores niveles de rotacion y
de los motivos predominantes de salida para cada grupo, permitiendo detectar posibles patrones
asociados a oportunidades de desarrollo profesional, condiciones laborales, clima organizacio-
nal, procesos de reestructuracion o factores relacionados con la conciliaciéon entre la vida laboral
y personal. En este sentido, el analisis constituye una herramienta util para orientar acciones
organizacionales alineadas con los principios de igualdad de oportunidades, equidad y trabajo
decente promovidos por el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5.
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DASHBOARD - ANALISIS DE ROTACION POR MOTIVO DE RETIRO
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Figura 4. Patrones de rotacién con enfoque de género y ODS 5
Fuente: Elaboracion propia.

En términos de distribucion por area funcional, la mayor concentracion de retiros se registra en
Ventas, con 14 casos (23,3 % del total), seqguida por Atencion al cliente y Administracién, con 12
casos cada una (20,0 %). Posteriormente se ubican Tecnologia, con 9 retiros (15,0 %), Logistica,
con 8 casos (13,3 %), y Operaciones, con 5 casos (8,3 %).

Al incorporar la perspectiva de género, se observan diferencias relevantes en la distribucion
de la rotacion entre las distintas areas organizacionales. En Ventas, el 64,3 % de los retiros
corresponde a mujeres y el 357 % a hombres. De manera similar, en Administracion, las
mujeres representan el 58,3 % de las salidas frente al 41,7 % de los hombres. En contraste, en
Atencion al cliente el patron se invierte, registrandose un 66,7 % de retiros masculinos y un
33,3 % femeninos. Una situacidon semejante se presenta en Logistica, donde el 62,5 % de las
desvinculaciones corresponde a hombres y el 37,5 % a mujeres. Por su parte, en Tecnologia las
salidas se distribuyen de manera mas equilibrada, con una participacion del 55,6 % de mujeres 'y
44,4 % de hombres, mientras que en Operaciones el 60,0 % de los retiros corresponde a mujeres
y el 40,0 % a hombres.
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Estos resultados sugieren la existencia de patrones diferenciados de rotacidon segun géneroy area
funcional. La mayor participacion femenina en las salidas registradas en Ventas, Administracion,
Tecnologia y Operaciones podria estar asociada a factores organizacionales especificos que re-
quieren una evaluacion mas detallada, mientras que la mayor concentracion masculina en Atencion
al cliente y Logistica evidencia dinamicas laborales diferenciadas que también merecen ser analiza-
das desde la perspectiva de la gestion del talento humano y la igualdad de oportunidades.

Respecto a los motivos de retiro, también se identifican diferencias relevantes entre mujeres
y hombres. En el caso de las mujeres, la principal causa de salida corresponde a procesos
de reestructuracién organizacional (25,8 %), seguida por motivos personales (19,4 %), clima
laboral (19,4 %), mejores ofertas laborales externas (16,1 %), finalizacion de contrato (129 %) y
compensacion insuficiente (6,5 %). Por su parte, entre los hombres predomina la aceptacion de
mejores ofertas laborales externas (24,1 %), sequida por el climalaboral (20,7 %), la reestructuracion
organizacional (20,7 %), la compensacion insuficiente (13,8 %), la finalizacion de contrato (10,3 %) y
los motivos personales (10,3 %).

La comparacion evidencia diferencias significativas en los factores asociados a la desvin-
culacion. Mientras que las mujeres presentan una mayor incidencia de retiros relacionados con
procesos organizacionales y circunstancias personales, los hombres muestran una mayor pro-
pension a abandonar la organizacion motivados por oportunidades laborales externas y aspectos
relacionados con la compensacion economica. Estos hallazgos sugieren la conveniencia de de-
sarrollar estrategias de retencion diferenciadas, ajustadas a las necesidades y expectativas de
cada grupo.

En relacion con la antigliedad laboral, las mujeres permanecieron en promedio 49,2 meses
en la organizacion (aproximadamente 4,1 anos), mientras que los hombres registraron una
permanencia promedio de 41,6 meses (aproximadamente 3,5 aios). Este resultado indica que las
mujeres tienden a desarrollar trayectorias laborales mas prolongadas antes de desvincularse, lo
que refuerza la importancia de analizar los factores que favorecen o dificultan su permanencia
a mediano y largo plazo. En este sentido, organismos internacionales como la Organizacion
Internacional del Trabajo han senalado que las mujeres contindian enfrentando mayores riesgos
de discriminacion laboral, segregacion ocupacional, violencia y acoso en el trabajo, factores que
pueden influir en sus decisiones de permanencia o salida (Pacto Mundial Red Espaiia, s.f.).
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En cuanto al tipo de contratacion, el 58,3 % de las desvinculaciones corresponde a colabora-
dores con contrato fijo, el 23,3 % a contratos indefinidos y el 18,3 % a contratos temporales. Este
comportamiento evidencia que larotacion laboral no se concentra exclusivamente en modalidades
contractuales mas inestables, sino que también afecta a trabajadores con relaciones laborales
relativamente consolidadas, lo que refuerza la necesidad de analizar factores organizacionales
adicionales asociados a la permanencia.

Desde la perspectiva analitica, la visualizacion tipo Treemap desarrollada en Power Bl permitié
representar de manera jerarquica la interaccion entre género, area funcional y motivo de retiro. En
el primer nivel se observa una distribucion relativamente equilibrada entre hombres y mujeres; sin
embargo, los niveles posteriores evidencian concentraciones diferenciadas de rotacion segun area
y causa de desvinculacion. Esta herramienta facilité identificar rapidamente patrones asociados
a la reestructuracion organizacional, las oportunidades laborales externas y el clima laboral,
factores que concentran la mayor proporcion de retiros y que constituyen variables estratégicas
para el disefo de indicadores de gestion alineados con los principios de igualdad de género y
sostenibilidad organizacional promovidos por el ODS 5.

En conjunto, los resultados permiten comprender la rotacion laboral desde una perspectiva es-
tratégica que integra la gestion del talento humano con el enfoque de igualdad de género. Asimismo,
evidencian la utilidad de la analitica de personas para identificar patrones diferenciados de perma-
nencia y salida, proporcionando informacion relevante para el disefio de politicas organizacionales
orientadas a la retencion del talento, la equidad laboral y la sostenibilidad institucional.

Los resultados obtenidos permiten identificar patrones relevantes de rotacion laboral desde una
perspectiva estratégica de gestion del talento humano y de igualdad de género. La jerarquizacion
de las causas de retiro muestra que la reestructuracion organizacional, las mejores ofertas
laborales externas y el clima laboral concentran el 63,3 % de las desvinculaciones registradas.
Este hallazgo sugiere que la rotacion no responde exclusivamente a dinamicas del mercado
laboral, sino también a factores internos asociados con la gestion del cambio organizacional, la
comunicacion, la cultura corporativa y la percepcion de coherencia entre las expectativas de los
colaboradores y las practicas organizacionales (Elrayah, 2021).
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De igual forma, el analisis del desempeno evidencia que el 83,3 % de las personas que
abandonaron la organizacion presentaban niveles de desempeno medio o alto. Este resultado
pone de manifiesto un fenomeno de especial relevancia para la gestion estratégica del talento
humano: la pérdida de colaboradores que aportaban valor organizacional. La salida de este grupo
de trabajadores puede generar impactos negativos sobre la productividad, la transferencia de
conocimiento, la continuidad operativa y los costos asociados a la reposicion del personal. En
consecuencia,losresultados sugierenlanecesidad de fortalecerlos procesos dereconocimiento,
desarrollo profesional y retencion, garantizando que el desempeno se traduzca efectivamente
en oportunidades de crecimiento, movilidad interna y bienestar organizacional (Garcia, 2023).

Desde laperspectivadel ODS 5, el analisis de género permitié identificar diferencias relevantes
en los patrones de permanencia y desvinculacion. Aunque la distribucion general de la muestra
presenta una participacion relativamente equilibrada entre mujeres (51,7 %) y hombres (48,3
%), las causas y dinamicas de salida muestran comportamientos diferenciados. Las mujeres
registran una mayor permanencia promedio en la organizaciony presentan una mayor incidencia
de retiros asociados a procesos de reestructuracion organizacional y clima laboral, mientras
que los hombres muestran una mayor tendencia a desvincularse por oportunidades laborales
externas y factores relacionados con la compensacion. Estos resultados son consistentes con
estudios regionales que sefalan la persistencia de brechas vinculadas al desarrollo profesional,
la estabilidad laboral, las oportunidades de promocion y la conciliacion entre la vida personal y
laboral (Gontero, 2023).

La utilizacion de herramientas de People Analytics permitio ampliar la comprension de estos
fendmenos. En particular, la visualizacion tipo Treemap desarrollada en Power Bl facilité el analisis
simultaneo de las variables género, area funcional y motivo de retiro, permitiendo identificar
concentraciones y patrones de comportamiento que dificilmente podrian detectarse mediante
métodos tradicionales de analisis. Esta capacidad analitica refuerza el potencial de la analitica
de talento humano como herramienta para apoyar la toma de decisiones basadas en evidencia 'y
fortalecer la gestion de indicadores asociados a diversidad, equidad, permanenciay sostenibilidad
organizacional.
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A partir de los resultados obtenidos, se identifican implicaciones practicas para la gestion
del talento humano en organizaciones de servicios. En primer lugar, en materia de evaluacion
y reconocimiento, resulta pertinente analizar si las diferencias observadas en los niveles de
desempeno y permanencia presentan algun tipo de relacion con sesgos organizacionales,
expectativas de rol o desigualdades en las oportunidades de desarrollo. Asimismo, es necesario
fortalecer los procesos de retroalimentacion y vincularlos con planes de carrera y crecimiento
profesional claramente definidos.

En segundo lugar, respecto a la compensacion y competitividad laboral, los resultados
sugieren la conveniencia de revisar la equidad interna en salarios, incentivos y beneficios, in-
corporando indicadores de género que permitan detectar posibles brechas. Del mismo modo,
resulta estratégico analizar las causas que favorecen la migracion de talento hacia otras orga-
nizaciones y disefar mecanismos que incrementen la competitividad de la propuesta de valor
para los colaboradores.

En tercer lugar, enrelacién con el desarrollo profesional, se recomienda implementar programas
de formacién, acompanamiento y mentoria que promuevan la equidad de oportunidades,
especialmente en areas donde se identifican mayores niveles de rotacion o menor representacion
de determinados grupos. Particular atencion merece el fortalecimiento de estrategias orientadas a
mujeres que desempefian funciones en areas tradicionalmente masculinizadas, como Tecnologia
y Operaciones (Meléndez Puerta, 2025).

Finalmente, en materia de retencion y clima laboral, los hallazgos evidencian la necesidad
de consolidar politicas orientadas a la conciliaciéon entre la vida laboral y personal, fortalecer
la comunicacion organizacional y gestionar los procesos de reestructuracion con criterios de
transparencia, participacion y equidad. Estas acciones no solo contribuyen a reducir la rotacion
no deseada, sino que también favorecen el cumplimiento de los principios asociados al ODS 5y
fortalecen la sostenibilidad de la gestion del talento humano en el largo plazo.
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DISCUSION O PROPUESTA

Propuesta de indicadores de talento humano con enfoque de género para Sistemas Integrados de
Gestion

Los resultados obtenidos evidencian que la rotacion laboral constituye un fendmeno multi-
factorial en el que convergen aspectos organizacionales, condiciones laborales, oportunidades
externas y factores asociados al bienestar de los colaboradores. Desde esta perspectiva, la
gestion del talento humano requiere mecanismos de seguimiento que permitan identificar tem-
pranamente riesgos de desvinculacion, brechas de género y oportunidades de mejora en los
procesos organizacionales.

En este contexto, la medicion mediante indicadores constituye una herramienta fundamental
para fortalecer los Sistemas Integrados de Gestion (SIG), facilitando el monitoreo, la evaluaciény la
mejora continua de las practicas de gestion humana. Particularmente, la incorporacion de indica-
dores alineados con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS 5) permite identificar diferencias
relacionadas con permanencia, desarrollo profesional, compensacion, liderazgo y condiciones
laborales entre mujeres y hombres, proporcionando informacién objetiva para la toma de decisio-
nes estratégicas.

Los hallazgos del estudio muestran que las mujeres presentan una mayor permanencia
promedio en la organizacion y una mayor incidencia de retiros asociados a procesos de
reestructuracion organizacional y clima laboral, mientras que los hombres registran una mayor
proporcion de salidas motivadas por oportunidades laborales externas y aspectos relacionados
con la compensacién econdmica. Estas diferencias evidencian la necesidad de incorporar
métricas que permitan monitorear de manera sistematica los factores asociados a la equidad, la
inclusidén y la retencidn del talento.

La propuesta también se articula con los principios del Modelo Ruta de Innovacion y
Sostenibilidad Empresarial (RISE) (Ramirez-Salazar et al., 2019; Ramirez Salazar et al., 2023), el
cual reconoce que el bienestar laboral, la inclusion, la sostenibilidad y las relaciones humanas
constituyen factores determinantes para la permanencia, la satisfaccion y el desempeno orga-
nizacional. Desde esta perspectiva, la igualdad de género trasciende el cumplimiento normativo

REVISTA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL / UNAD / ISSN : 2539-2786 / E-ISSN : 2339-3866 / VOL. 15 NO. 2 / pp. 67-92 / 2026 87

00



Indicadores estratégicos para la gestion de la rotacion laboral con enfoque de género

y se convierte en un elemento estratégico para fortalecer la sostenibilidad organizacional y la
competitividad empresarial.

En concordancia conlosresultados obtenidos, se propone un conjunto deindicadores de talento
humano con enfoque de género orientados a fortalecer la gestion estratégica de personas y facilitar
la integracion de los principios del ODS 5 dentro de los Sistemas Integrados de Gestion. Estos
indicadores permiten monitorear aspectos relacionados con rotacion diferenciada por género,
equidad en el desarrollo profesional, participacion en procesos de formacion, acceso a posiciones
de liderazgo, clima laboral, compensacion y permanencia organizacional, contribuyendo a la
construccion de entornos laborales mas equitativos, inclusivos y sostenibles.

La implementacion de estos indicadores mediante herramientas de People Analytics posibilita
transformar los datos organizacionales en informacidn estratégica para la toma de decisiones,
permitiendo anticipar riesgos de rotacion, identificar brechas estructurales y disefiar interven-
ciones orientadas a fortalecer el bienestar, la permanencia y el desarrollo del talento humano.
De esta manera, la analitica de personas se consolida como un mecanismo de apoyo para la
gestién organizacional sostenible y para el avance efectivo hacia el cumplimiento de los objetivos
establecidos en el ODS 5.

Tabla 1.Indicadores propuestos para talento humano segun el ODS 5

Indicador Descripcion Férmula Fuente Eeacicn Periodicidad Lt
OoDS 5 sugerida
Diferencia
Brecha sallarial ! (Sal. hombres -
salarial sal. mujeres) / sal. Noémina 51/5c¢c Semestral <5%
. porcentual por
de género . hombres x 100
género.
Tasa de Proporcion Salidas muieres /
rotacion por de salidas por . ) Offboarding 5.1 Trimestral Dif. < 3 p.p.
. ] total mujeres x 100
género género.
Participacion = Mujeres . .
_p J Mujeres lideres / >40%
femenina en en roles de ) SIG 55 Anual )
. . total lideres x 100 mujeres
liderazgo jefatura.
continda
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rategia Organizacional

. . . Relacion .. Meta
Indicador Descripcion Formula oDS 5 Periodicidad sugerida
oo Distribucion .
Indice de or género del Mujeres alto Proporcional
equidad en porg N desempefio / total Evaluacion 5/8 Anual P .
.. desempefio - alaplantilla
evaluacion alto desempefio
alto.
Participacion .
Acceso a femenip;a en Mujeres en
formacion ) formacion / total Capacitacion  5/4 Trimestral >50%
or género formacion participantes
p clave.
Tasa de Promociones o,
. Ascensos . Distribucion
promociones L, mujeres / total Talento 5.5 Anual L
. segun género. : equitativa
por género promociones
. Trato justo .
Percepcion L Promedio items .
. P .. percibido por . . Clima 5/3 Anual =4/5
de inclusion i inclusién
género.

Nota: La presente tabla evidencia la propuesta de indicadores para el drea de talento humano segun el ODS 5.

Fuente: Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos permiten concluir que la rotacion laboral constituye un fendmeno
multidimensional en el que convergen factores organizacionales y condiciones del mercado
laboral. La concentracion del 63,3 % de los retiros en causas asociadas a reestructuracion
organizacional, clima laboral y mejores ofertas externas evidencia que la permanencia de los
colaboradores depende tanto de las condiciones internas de gestion como de la capacidad de la
organizacion para competir por el talento en entornos cada vez mas dinamicos. En consecuencia,
la gestion del cambio, la comunicacion organizacional y la construccion de ambientes laborales
favorables emergen como factores estratégicos para reducir la rotaciéon no deseada.

El andlisis del desempefo permitié identificar que el 83,3 % de las personas desvinculadas
presentaban niveles de desempeno medio o alto, lo que indica que la organizacion esta perdien-
do colaboradores que aportan valor a los resultados institucionales. Este hallazgo refuerza la
necesidad de fortalecer las estrategias de reconocimiento, desarrollo profesional, compensacién
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y retencion, garantizando una mayor alineacion entre el desempefio, las oportunidades de creci-
miento y las expectativas de los colaboradores.

Desde la perspectiva de igualdad de género, los resultados evidencian diferencias en los
patrones de permanencia y retiro entre mujeres y hombres. Las mujeres presentan una mayor
antigiiedad promedio y una mayor incidencia de salidas asociadas a procesos de reestructuracion
y clima laboral, mientras que los hombres registran una mayor proporcion de retiros relacionados
con oportunidades laborales externas y factores de compensacion. Estos resultados confirman
la importancia de incorporar el enfoque de género en la gestion del talento humano, permitiendo
identificar brechas y disefiar acciones orientadas a promover entornos laborales mas equitativos,
inclusivos y sostenibles, en concordancia con los principios del Objetivo de Desarrollo Sostenible
5 (ODS 5).

La aplicacion de herramientas de People Analytics mediante Power Bl y visualizaciones
jerarquicas tipo Treemap demostré su utilidad para identificar patrones complejos de rotacién
laboral y relaciones entre variables como género, area funcional, desempeno y motivo de retiro.
Este enfoque permitié transformar datos organizacionales en informacion estratégica para la
toma de decisiones, evidenciando el potencial de la analitica de talento humano como mecanismo
de apoyo para la gestiéon basada en evidencia.

Finalmente, la propuesta de indicadores de talento humano con enfoque de género constituye
un aporte practico para la integracion de los principios del ODS 5y del Modelo RISE en los Sistemas
Integrados de Gestion. Su implementacion puede contribuir al monitoreo permanente de brechas,
al fortalecimiento de la sostenibilidad organizacional y al disefio de estrategias orientadas
a mejorar la permanencia, el bienestar y el desarrollo del talento humano. De esta manera, el
estudio aporta elementos conceptuales y metodoldgicos para avanzar hacia modelos de gestion
mas inclusivos, sostenibles y alineados con los desafios contemporaneos de las organizaciones
de servicios.

90 Maria DEL PiLar Jara Varaas, YANETH Diaz Campo, ERika MariA MARTINEZ SERNA

Qoo



https://doi.org/10.22490/issn.2539-2786

REFERENCIAS

Bracho, E. C. (2024). Factores que afectan la rotacion de trabajadores de las generaciones X y Y en las
pymes de Antioquia y Santander. En-Contexto, 12(21), 131-161. (S. D.)

Chavez, Y. H. (2021). Relationship between organizational commitment and employee turnover. Estudios de
Administracion, 28(2), 102—129. https://doi.org/10.5354/0719-0816.2021.60211

Elrayah, M., & (S. D.). (2021). Organizational commitment and employees turnover intention in Saudi
public sector: The mediating role of job satisfaction and work environment. International Journal of

Professional Business Review. (N. D.)

Garcia, M. F. (2023). Gender equality and comparative HRM: A 40-year review. Human Resource Management
Review. https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482223000232

Gontero, S., & Vezza, E. (2023). Participacion laboral de las mujeres en América Latina: Contribucion
al crecimiento econémico vy factores determinantes. CEPAL. https://www.cepal.org/es/

publicaciones/67986-participacion-laboral-mujeres-america-latin

Jiménez Gutiérrez, D., & Colina Castillo, J. (2021). Propuesta de plan de mejora para el personal del area
de abastecimiento en el CEDI de la empresa Quala sede Cali Valle (Tesis de pregrado). Institucion

Universitaria Antonio José Camacho. Repositorio Digital Institucional. (S. D.)

Meléndez Puerta, X., & Yedala Zuiiga, D. (2025). Plan de mejoramiento para el clima laboral de la empresa
IPS Cuidarte en Casa S.A.S. (Tesis de pregrado). Institucion Universitaria Antonio José Camacho.

Repositorio Digital Institucional. (S. D.)

Microsoft. (2026, febrero 17). Power Bl Desktop. https://www.microsoft.com/es-es/power-platform/

products/power-bi/desktop

Naciti, V. (2019). Corporate governance and board of directors: The effect of board composition on firm

sustainability performance. Journal of Cleaner Production. (N. D.)

REVISTA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL / UNAD / ISSN : 2539-2786 / E-ISSN : 2339-3866 / VOL. 15 NO. 2 / pp. 67-92 / 2026 91

00


https://doi.org/10.5354/0719-0816.2021.60211
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482223000232
https://www.cepal.org/es/publicaciones/67986-participacion-laboral-mujeres-america-latin
https://www.cepal.org/es/publicaciones/67986-participacion-laboral-mujeres-america-latin
https://www.microsoft.com/es-es/power-platform/products/power-bi/desktop
https://www.microsoft.com/es-es/power-platform/products/power-bi/desktop

Indicadores estratégicos para la gestion de la rotacion laboral con enfoque de género

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU). (2023). Informe de los Objetivos de Desarrollo Sostenible

2023. https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/

Pérez-Uribe, R. (2020). Innovacion y sostenibilidad en la empresa. Revista Citas, 6(1), 1-16. https://doi.
org/10.15332/24224529.6365

Ramirez Salazar, M. E. (2023). Modelo RISE (Ruta de innovacién y sostenibilidad). Revista Estrategia

Organizacional. (S. D.)

Velazquez, M. S., & Gamarra, A. (2024). Factores que determinan la rotacion de personal en los autoservicios
de la ciudad de Pilar, periodo 2023-2024. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 8(4), 5506—
5532. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v (S. D.)

92 Maria DEL PiLar Jara Varaas, YANETH Diaz Campo, ERika MariA MARTINEZ SERNA

Qoo


https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
https://doi.org/10.15332/24224529.6365
https://doi.org/10.15332/24224529.6365
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v

	Capacidades estratégicas para la resiliencia 
y la competitividad en organizaciones inteligentes 
del sector turístico
	Strategic Capabilities for Resilience and Competitiveness 
in Intelligent Tourism Organizations
	Paola María Apún Salinas
	Elizabeth Acosta Gonzaga



	Transformación digital y nuevos paradigmas de gestión: una aproximación desde la administración contemporánea
	Digital Transformation and New Management Paradigms: 
An Approach from Contemporary Administration
	Pedro Francisco Arcia-Hernández 


	Indicadores estratégicos para la gestión 
de la rotación laboral con enfoque de género
	Strategic Indicators for Employee Turnover Management 
with a Gender Perspective
	María del Pilar Jara Vargas
	Yaneth Díaz Campo
	Erika María Martínez Serna




	Inteligencia artificial y gestión adaptativa 
en el agro argentino: una alianza estratégica 
para reducir la incertidumbre cognitiva
	Artificial Intelligence and Adaptive Management in Argentine Agriculture: 
A Strategic Alliance for Reducing Cognitive Uncertainty
	Karina Cornejo


	Gestión estratégica del comercio exterior: 
impacto de la administración aduanera en la desviación 
del comercio suramericano
	Strategic Foreign Trade Management: 
The Impact of Customs Administration on Trade Diversion in South America
	Julian Stevan Silva Pulido


	Parques eólicos en el Caribe colombiano: 
evaluación económica para la gestión 
de la transición energética
	Joseph Sosapanta Salas

	Integración estratégica del costeo basado 
en actividades y el costo objetivo para la generación 
de valor en el sector tabacalero
	Strategic Integration of Activity-Based Costing and Target Costing 
for Value Creation in the Tobacco Sector
	César Vega Zárate
	Arístides Pelegrín Mesa
	Héctor Santana Duarte
	Leo Alejandro Acosta Rodríguez
	Dairon Rojas Hernández






	Emprendimiento y marketing digital como estrategia 
para fortalecer competencias comerciales 
y empleabilidad regional
	Entrepreneurship and Digital Marketing as a Strategy 
for Strengthening Commercial Competencies and Regional Employability
	Luis Alberto Sánchez García
	Carmenza María Caraballo Castro
	Kelly Johanna Rueda Acuña





