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RESUMEN

Los colaboradores son el principal activo de las organizaciones, por esto la gestién de la rotacién
del talento humano es un elemento clave para el crecimiento y la sostenibilidad. Este proyecto
abordé el problema de la ineficiencia de la gestidn de rotacidon del talento humano en las empresas
de software que trae consecuencias como el retraso de los proyectos, la sostenibilidad planificada
o el crecimiento en el sector de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, sobrecostos
por seleccién, reclutamiento y sustitucidn, reprocesos en los entrenamientos, disminucion de la
productividad y desgaste moral para los equipos de trabajo. De acuerdo con las indagaciones
iniciales, las causas se encontraron en factores relacionados con aspiraciones de los colaboradores,

las dinamicas de las empresas, las tendencias y tensiones en el mercado laboral del software.

En este proyecto se desarrollé un modelo predictivo que contribuye a la gestion de la rotacion del
talento humano, el crecimiento y la sostenibilidad de las compaiiias, al prever la probabilidad de
salida de un colaborador de la compaiiia. Esto permite llevar a cabo acciones proactivas de
fidelizacidn y mejorar la gestién del conocimiento organizacional enfocando acciones preventivas
en la gestién del capital intelectual, lo que es fundamental para procesos de innovacién y
continuidad operacional que aseguren la competitividad del negocio en el mercado. Es decir, el
modelo predictivo permite: tomar acciones preventivas en la gestién de los colaboradores, definir
estrategias de gestidon del conocimiento y activar procesos de reclutamiento y seleccién de manera

oportuna.

Los objetivos del proyecto fueron: identificar modelos usados para gestionar la rotacién del talento
humano a través de una revisién documental; determinar los factores que inciden en la gestion de
la rotacion del talento humano en una compafiia de software y disefiar un modelo predictivo que
integre los factores de rotacion del talento humano para una compafiia de software. Lo anterior
para dar respuesta a la pregunta de investigacion: ¢ Qué factores debe tener un modelo predictivo

para la gestién de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software?

Con respecto a la metodologia, se trabajé con un enfoque mixto a través de un modelo predictivo
para la gestion de la rotacion del talento humano en una compafiia de software. El componente
cuantitativo consistio en un andlisis de datos sobre los colaboradores y el componente cualitativo

utilizé un disefio fenomenoldgico para recoger experiencias y conceptos de colaboradores de la
v
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compaiiia del sector del software, cuyo objeto social es la generacién de tecnologia de alto

impacto.

Los resultados del proyecto mostraron que, entre los modelos de regresion logistica, Red Neuronal
Artificial (ANN) y Support Vector Machines (SVM), el primero fue el mas eficiente en cuanto a las
métricas de rendimientos y por eso fue elegido para el algoritmo predictivo. Los datos que arrojé
la prediccion muestran que de los colaboradores activos el 70% tiene una probabilidad de retiro
inferior al 20%, en tanto que el 11,3% de los colaboradores tiene una probabilidad del 20%,

considerando los datos en el momento de la ejecucion del modelo.

Los resultados esperados en términos de la gestién de la rotacidon consistieron en generar
informacién a la empresa sobre la probabilidad de la salida de grupos de colaboradores, la cual

podra ser utilizada para disefiar politicas y estrategias de rotacidn del talento humano.

Palabras clave: Gestién de la rotacion del talento humano, modelos predictivos, mineria
de datos, Machine Learning.

ABSTRACT.

Employees are the main asset of organizations; therefore, managing human talent turnover
is a key element for growth and sustainability. This project addressed the problem of
inefficient management of human talent turnover in software companies, which leads to
consequences such as project delays, planned sustainability, or growth in the information
and communication technology sector, additional costs for selection, recruitment, and
replacement, reprocessing in training, decreased productivity, and morale depletion for
work teams. According to initial inquiries, the causes were found in factors related to
employee aspirations, company dynamics, trends, and tensions in the software labor
market.

In this project, a predictive model was developed to contribute to human talent turnover
management, company growth, and sustainability by anticipating the likelihood of an
employee leaving the company. This allows proactive retention actions to be taken and

improves organizational knowledge management by focusing preventive actions on

Vi
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intellectual capital management, which is essential for innovation processes and
operational continuity to ensure business competitiveness in the market. In other words,
the predictive model allows for: taking preventive actions in employee management,
defining knowledge management strategies, and activating recruitment and selection
processes in a timely manner.

The project objectives were: to identify models used to manage human talent turnover
through a documentary review; determine the factors that affect human talent turnover
management in a software company, and design a predictive model that integrates human
talent turnover factors for a software company. This was to address the research question:
What factors should a predictive model have for managing human talent turnover in a
software company?

Regarding the methodology, a mixed approach was used through a predictive model for
human talent turnover management in a software company. The quantitative component
consisted of data analysis on employees, and the qualitative component used a
phenomenological design to gather experiences and concepts from employees of the
software sector company, whose corporate purpose is the generation of high-impact
technology.

The project results showed that among the logistic regression, Artificial Neural Network
(ANN), and Support Vector Machines (SVM) models, the logistic regression was the most
efficient in terms of performance metrics and was therefore chosen for the predictive
algorithm. The prediction data shows that among active employees, 70% have a
withdrawal probability of less than 20%, while 11.3% of employees have a 20% probability,
considering the data at the time of model execution.

Expected results in terms of turnover management consisted of providing the company with
information on the probability of employee groups leaving, which can be used to design
human talent turnover policies and strategies.

Keywords: Human talent turnover management, predictive models, data mining, Machine

Learning.

Vil
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1. Introduccion

Este trabajo presenta el proceso de planeacidn, desarrollo y obtencion de resultados del
proyecto de investigacion Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento
humano en una compafiia de software, para cumplir con los procesos formativos de la
Maestria en Gestion de Organizaciones de la Institucién Universitaria ITM, de la ciudad de

Medellin.

Con respecto al contexto de la investigacién, el desarrollo se hizo considerando datos
histéricos sobre los colaboradores (talento humano) de una empresa consultora de
software la ciudad de Medellin, con mas de 10 afios en el mercado, cerca de 800
colaboradores y con presencia en los siguientes paises: Estados Unidos, Canada, México,
Panamd, Ecuador, Colombia, Uruguay y Chile. En esta empresa se ha venido presentando
desafios acerca de la fidelizacién de los colaboradores y gestién del conocimiento, debido a
la salida no planificada de colaboradores por factores internos y externos. Esta situacion
impacta directamente en situaciones como: el retraso en proyectos, desestabilizacién de
los equipos, retardo en cumplimiento de metas e incremento de recursos para procesos de
reclutamiento, seleccién y adaptacion al cargo. Al ser una empresa del conocimiento e
ingenieria la situaciéon puede alcanzar niveles criticos porque la rotacidén se presenta en

personal técnico especializado en la industria del software.

Los conceptos principales que se manejaron en este concepto fueron dos, gestion de la
rotacién del talento humano y andlisis predictivos. La gestion de la rotacién del talento
humano es "el conjunto de practicas y politicas disefiadas para controlar el flujo de
empleados dentro de una organizacién, con el fin de minimizar la salida de los empleados
mas valiosos y retener el talento clave" (Mello, 2015, p. 237). El analisis predictivo es una
técnica de ingenieria consistente en "la practica de extraer informacién de los datos para
predecir tendencias y comportamientos con el objetivo de anticipar qué ocurrird en el

futuro" (Siegel, 2016, p.2).

12
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Se hizo un rastreo de investigaciones previas y se encontré abundante aplicacién de
modelos predictivos en procesos industriales, educaciéon, mercadeo, salud, gestién publica,
construccion, turismo y del talento humano, pero en el tema de la gestion de la rotacién de
colaboradores en empresas de software y tecnologia los hallazgos fueron minimos (ver

numeral 2.1).

En la busqueda de antecedentes se evidenciaron brecas y vacios en el conocimiento
relacionados con el andlisis e investigacion predictiva sobre el talento humano en las
industrias de software desde el punto de vista de la medicién anticipada de su rotacion y
sus efectos. En este sentido el proyecto de investigacion que se desarrollé aporta nuevo
conocimiento sobre el asunto en mencién, que podra ser incorporado en el disefio de
estrategias en la industria de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, que

incluye al sector del software.

El propdsito del proyecto fue proponer un modelo predictivo basado en Machine Learning para la
gestién de la rotacidon del talento humano en una compafia de software y para lograrlo se
desarrollaron tres objetivos especificos: identificar factores que inciden en la rotacion del talento
humano a través de una revision de literatura; determinar los principales factores que inciden en la
gestidn de la rotacién del talento humano en la companiia objeto de estudio; y disefiar un algoritmo

basado en Machine Learning para la prediccidn de la rotacion del talento humano en ese entorno.

Este documento de trabajo final tiene las siguientes partes: planteamiento del problema; objetivos;

marco de referencia; disefio metodoldgico; hallazgos y resultados; conclusiones y recomendaciones.

En el planteamiento del problema se despliegan argumentos sobre las caracteristicas vy
antecedentes de la gestion de la rotacidon del talento humano en las compafias y el marco
referencial y tedrico relacionado con factores incidentes en la desercién de los colaboradores en las
empresas. Se logrd sistematizar informacion relacionada con estos factores para consideraciones

precisas que posteriormente fueron insumo para el modelo predictivo que se desarrolld.

Ademas, se detalla la metodologia constituida por un estudio y andlisis de documentos cientificos y

empresariales, un trabajo de campo con los lideres de la gestion de la rotacién del talento humano

13
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en la empresa objeto de estudio y la aplicacién de un modelo de Machine Learning para
construccion de un modelo predictivo. La empresa tiene como objeto social el desarrollo de

soluciones de alto impacto utilizando software y tecnologia.

En la parte final se muestran los resultados de la ejecucidn del algoritmo predictivo, el cual muestra
la probabilidad de retiro de cada uno de los 711 colaboradores que estaban activos en el momento

del trabajo de campo en distintas areas de la compafiia (ver tabla 8 y anexo A).

14
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2. Planteamiento del problema

La gestidn de la rotacidon del talento humano en compafiias de software obedece a factores de los
colaboradores, la empresa y el mercado. La ineficiencia en esta gestidn dificulta la sostenibilidad y

crecimiento proyectado desde la planeacion estratégica.

Hay ineficiencia en la gestion de la rotacién de los colaboradores porque no hay certidumbre
gerencial acerca de la forma como la alta rotacion de colaboradores afecta de manera grave la
competitividad de las organizaciones, siendo necesario identificar los factores que inciden en su
generacion con el fin de que se puedan generar estrategias de fidelizacién y atraccidon de

colaboradores (Pedreroz Sanmartin, 2022).

De acuerdo con las practicas en la industria del software, la ineficiencia se mide en términos de
tiempo de permanencia de los colaboradores en las empresas de software, las renuncias tempranas,

vacantes estratégicas que se tardan mads tiempo en remplazar (Smith & Johnson, 2020).

Esta ineficiencia dificulta la sostenibilidad y crecimiento de las organizaciones de la industria del

software en los siguientes aspectos:

» Costos financieros: adicionales asociados con la contratacidon y el entrenamiento de nuevos
colaboradores (Becker & Gerhart, 1996) .

» Pérdida de conocimiento y experiencia: la rotacién temprana del personal puede resultar
en la pérdida de conocimientos, habilidades criticas y competencias, asi como en la
interrupcién de proyectos en curso. La salida de empleados experimentados puede socavar
la capacidad de la organizacién para innovar y mantener la calidad de sus productos y
servicios (Allen et al., 2019).

> Deterioro de la moral y la cultura organizacional: la alta rotacidon puede tener un impacto
negativo en la moral y la motivacidn de los colaboradores que permanecen en la empresa,
lo que puede conducir a factores como disminucién en el compromiso, merma en la

productividad y ausentismo laboral (Tajeddini & Mueller, 2009).

15
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La rotacidn del talento humano es el intercambio de personas entre una organizacion y el ambiente,
definido por el volumen de personas que ingresan y salen (Chiavenato, 2009), el ingreso esta
relacionado con el crecimiento natural de la empresa o la necesidad de cubrir puestos de trabajos
vacantes, mientras la salida de personas se puede dar de forma voluntaria o involuntaria (S. Robbins,
2004). Esta rotacion es permanente y se debe gestionar de la forma mas adecuada para cada tipo
de empresa o sector productivo (Paredes, 2011), ademas no se puede eliminar, pero se puede
minimizar, haciendo énfasis en colaboradores con niveles de desempefio relevantes y cargos
dificiles de reemplazar en el mercado (S. Robbins, 2004), ya que, las personas cambian de trabajo
varias veces a lo largo del tiempo y es comun que un colaborador deje de contribuir

profesionalmente en una empresa para empezar a hacerlo en otra (Maldonado, 2016).

Los colaboradores con mayor talento son los que tienen mayor probabilidad de renunciar, asi que,
una empresa que pueda fidelizar este tipo de trabajadores estd aumentando su ventaja competitiva
(Chapman & White, 2011). "La rotacidn del talento humano es cada vez mas comun en los diferentes
sectores productivos y las empresas tienen mayor dificultad en retener a las nuevas generaciones.
Segun Rothwell (2015), este desafio se ve exacerbado por la necesidad de alinear las iniciativas de
capacitacion con las competencias de aprendizaje individuales de los empleados. A su vez, (Allen et
al., 2010) sugieren que, para abordar eficazmente la retencidn del talento, las organizaciones deben
reemplazar los conceptos erréneos con estrategias basadas en evidencia." Los sectores de la
construccion y la subcontratacion de procesos de negocio (BPO por sus siglas en inglés) han
aprendido a convivir con el inconveniente, mientras los sectores de la educacién y el servicio publico

lo presentan en una menor medida (Maldonado, 2016).

Las renuncias voluntarias, un mal clima laboral, falta de crecimiento laboral y poco salario son
factores importantes en la rotacion del talento humano (Lara Fernandez, 2019). El clima
organizacional estad condicionado por los colaboradores, funcionamiento interno y normativas. Lo
anterior se puede conceptualizar como la valoracién del confort ambiental donde se realiza el
trabajo, las relaciones interpersonales, la comunicacidn y procesos técnicos, los elementos que cada

empleado desempefia y demas denominados “Satisfaccion laboral” (Gan & Berbel, 2007).

La alta rotacién puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de

seleccidn, de capacitacidon (Paredes, 2011) y de los trastornos laborales (S. Robbins, 2004), en
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algunas empresas el costo también se ve reflejado en herramientas que no son devueltas por parte
de los colaboradores (Maldonado, 2016). Es de anotar que existen empresas que no le dan la
importancia necesaria a este fenédmeno (Lara Fernandez, 2019) aunque puede encaminar a un

aumento en los costos de la organizacion.

La rotacién contiene costos primarios y secundarios. Los primarios son los relacionados
directamente a la contratacidn, mientras los secundarios son los destinados por la empresa durante
el tiempo que el cargo no tiene a ningun colaborador asignado, también Ilamados costos de
sustitucidn del talento humano (Moreno Perez & Lemus Rincon, 2017). Chapman & White (2011) lo
mencionan como costos visibles, por ejemplo, el reclutamiento, la seleccion, la contratacion, el
adiestramiento, entre otros; y costos ocultos, por ejemplo, el puesto queda vacante hasta que llegue
un nuevo colaborador, la perdida temporal de productividad, el desgaste de la moral y la estabilidad
de los colaboradores que aun permanecen en la empresa y en los cargos de relacién directa con

clientes y proveedores presenta una pérdida de eficiencia en las relaciones.

Ademas del aumento de costos, también se tiene bloqueo de proyectos o perturbacién de las
relaciones ya establecidas con los compafieros y clientes, igualmente la desapariciéon de un
conocimiento acumulado por la experiencia que no pueden ser almacenados en bases de datos que
tenian los trabajadores que ya no hacen parte de la empresa (Hirschfeld, 2006). Reyes Ponce, (1991)
agrega la poca generacion de sentido de pertenencia de los colaboradores, la baja coordinacién de
los empleados en constante cambio, el deterioro de la imagen de la empresa, las posibles fugas de
valiosa informacidn corporativa, ademas de su baja eficiencia. La rotacién repentina también genera
un retroceso en las funciones y una sobrecarga en los demas colaboradores cuando la labor no se
puede suspender (Rodriguez et al., 2022). Segun lo anterior, la rotacidn de personal la ubican como
causa de la disminucién de la productividad y la falta de sostenibilidad de las empresas en los
diferentes sectores productivos, dentro de los cuales estan el sector de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién (TIC) con las empresas de software que tienen una dependencia
alrededor de colaboradores capacitados con competencias especificas asociadas en temas

tecnoldgicos.

Con respecto a la sostenibilidad y crecimiento de la organizacion, la rotacidén de colaboradores

impacta en la socializacién y estandarizacién del conocimiento, procesos que son fundamentales en
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la inteligencia organizacional (Nonaka & Takeuchi, 1995). Segun Argote, (2013), la importancia de
la socializacion y la estandarizacion del conocimiento para el aprendizaje organizacional,
subrayando cémo la rotacién de colaboradores puede impactar en la capacidad de la organizacién
para retener y transferir conocimiento, lo cual afecta directamente su sostenibilidad y crecimiento

a largo plazo.

Es de anotar que la sostenibilidad de las empresas en el mercado implica la practica de estrategias
para la innovacién de productos y servicios, lo que se puede lograr si en la organizacién se cuenta
con colaboradores generando conocimiento permanente, propdsito que puede verse diezmado si

la rotacién de los colaboradores no se gestiona adecuadamente (Tidd & Bessant, 2018).

La rotacién de colaboradores en las compafiias de software incide en su productividad, crecimiento
y sostenibilidad. La productividad se refiere a la capacidad de las compafiias de software para
producir resultados con eficiencia y eficacia, lo que implica maximizar la produccidn con los recursos
tecnoldgicos y humanos disponibles (Robbins & Coulter, 2019). El crecimiento se relaciona con el
aumento en la dimension de la compaiiia, en términos de ingresos, recursos y activos (Peng, 2019)
. La sostenibilidad se refiere a la capacidad para mantenerse en el mercado del software a largo
plazo, equilibrando el crecimiento econémico con la responsabilidad social y el cuidado del medio

ambiente (Eccles & Serafeim, 2018).

2.1. Antecedentes

Se identificaron trabajos investigativos sobre modelos tedricos para evidenciar que los costos y la
rotacion del talento humano tienen correlacion directamente proporcional, otros modelos utilizan
Big Data y analitica predictiva para la disminucion del fenédmeno estudiado y su aplicabilidad con
base en los cambios cotidianos y las nuevas tecnologias. También se hallaron investigaciones que
proponen estrategias enfocadas al sector tecnologia y modelos que favorezcan a la mejora del
bienestar y la calidad de vida de los colaboradores. En los ultimos afios algunos autores que han

contribuido con esta tematica son:

Li Qu, (2015) utilizé mineria de datos, concretamente arboles de decisiones para analizar las razones
principales de los colaboradores que renunciaban. Los arboles utilizados fueron ID3, C4.5 y CART a

través de Microsoft Excel y R. los datos contenian mas de 10.000 registros y caracteristicas de los
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empleados como nivel de satisfaccion, evaluaciones de desempeno, promedio de horas trabajadas,

entre otros.

Lépez Jiménez, (2018) propuso un modelo que favorezca la mejora del bienestar y la calidad de vida
de los trabajadores del area asistencial del sector salud. El modelo inicia con una recoleccién de
informacién, una contextualizacién tedrica y conceptual, después se define el tamaiio de la muestra
y la identificacién de instrumentos y finaliza con la aplicacién del instrumento y su analisis
correspondiente. El resultado consisti6 en unas estrategias como herramienta para las
organizaciones que promueven mejoras en la calidad de vida y el bienestar de los empleados,
ademads de atraer y retener el talento a través del reconocimiento de competencias y mejores

condiciones laborales, y asi disminuir la rotacidn del talento humano

Guillén Ramirez et al., (2018) propusieron un modelo tedrico para mostrar que al reducir la rotacién
del talento humano se puede minimizar los costos de una organizaciéon, teniendo como objeto de
estudio una empresa mexicana. Se realizd una investigacion de conceptos como rotacion del talento
humano con sus causas y consecuencias, satisfaccién laboral y costos asociados, teorias de las

necesidades, de las relaciones, de los factores y de la expectativa.

Aguado Garcia, (2018) utilizé Big Data y analitica de recursos humanos para identificar
oportunidades en la administracion publica que afecta la forma en la que se toman decisiones para

el desarrollo de la misién. Los elementos del proyecto de analitica de recursos humanos fueron:

> El disefio de la investigacién donde se obtiene el contexto de trabajo, secuencias de accién
necesarias, establecer los diferentes tipos de analisis y una adecuada interpretacion de los
hallazgos.

> La pregunta donde se hace una reflexion acerca de los que se deberia saber sobre la fuerza de
trabajo.

> Los datos y las métricas, ya que, sin datos no hay analitica. También se requiere medidas de
eficacia, eficiencia y efectividad.

> La analitica, se realiza el proceso de recolectar, procesar y analizar. La realidad es que las
organizaciones no tienen los datos con la suficiente calidad, lo que generar un reproceso en la

limpieza de las bases de datos.
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» EL conocimiento para la accion es el elemento final, el conocimiento obtenido debe ser
transformado en acciones que pueda utilizar la organizacidén para los diferentes temas de

interés relacionados con el talento humano.

Faggioni & Lino, (2018) realizaron un estudio de la gestion del talento humano y su relacion con el
ausentismo y rotacién de los colaboradores en el sector de la construcciéon de la ciudad de
Guayaquil, Ecuador. El resultado fue un manual de politicas de gestién del talento humano que a
través de su ejecucidon permita disminuir el ausentismo y la rotacion, este manual contiene politicas

de:

Reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal
Desarrollo de personas

Evaluacién de desempefio

Motivacidn e incentivos

Responsabilidad social empresarial orientada al bienestar de los colaboradores

YV V. V ¥V V V

Control y seguimiento de gestion

Reyes Jiménez et al., (2020) mostraron una vision sobre la aplicabilidad de modelos de gestién del
talento humano en las organizaciones colombianas con base en los cambios cotidianos y las nuevas

|ll

tecnologias. La gestidn del talento “estrategias de retencidon de personal” mencionan que el activo
mas valioso y volatil de las organizaciones son los colaboradores y para disminuir su rotacidn se
plantean estrategias como dar autonomia para el desarrollo de las funciones, asi se sentirdn

valorados y reconocidos por la labor que realizan.

Sepulveda Henao (2020) presentd una revision de literatura sobre el fenémeno de la rotacién en el
sector de las tecnologias de la informacién, ademas de exponer un modelo contextual de la rotacion
integrando variables y teorias acerca de la rotacion las cuales dan como resultado tres niveles:
ambiental, organizacional e individual. Finalmente evidencia aspectos donde las compafiias deben

enfocar los esfuerzos para reducir la rotacion.

Barbosa Fontecha, (2021) exhibié una investigacion de los diferentes modelos predictivos y su

proceso de implementacién, iniciando con una mineria de datos, después preparando la
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informacién, pasando por Machine Learning y finalizando con medidas de desempefio que se
utilizan en la rotacién del talento humano. El objeto de estudio fue una corporaciéon colombiana sin
animo de lucro, cuya gestion la desarrolla a través de la administracion de recursos y la prestacion
de servicios sociales. El resultado fue un panorama de lo que esperan las organizaciones en los

procesos, costos e imagen al implementar alguno de los modelos.

Zaballa Gomariz etal., (2021) propuso un procedimiento para el analisis de la rotacion de
colaboradores, en cual menciona que se debe trabajar proactivamente ante las situaciones actuales

a través de una planificacién, un analisis preliminar y de la rotacidn del talento humano.

Nufiez Quesada, (2022) realizé un andlisis de los factores que intervienen en la estabilidad y rotacion
del talento humano en un hotel, que hace parte del sector turismo. El propdsito fue generar
fundamentos para que la administracién pueda tomar decisiones que aporten en el aumento de
productividad, ademas de tener identificado los factores que influyen en la estabilidad y rotacion
del talento humano para generar estrategias que sean de utilidad. La metodologia utilizé encuestas

para conocer la percepcién de los trabajadores y su respectivo andlisis.

Muriel Ramirez et al., (2022) propuso estrategias para enfrentar la alta rotacion del talento humano
en cargos medios en las empresas del sector tecnologia en Colombia. Mencionan que desde la
pandemia global COVID-19 en el afio 2020, las preferencias empezaron a cambiar debido a la
economia, puntos de vista culturales, politicos y preferencias personales, lo que genero empleados

sin temor a renunciar de sus trabajos actuales, incluso, cambiarse de carrera.

Pedreroz Sanmartin (2022) analizé el fendmeno de la rotacidon del talento especializado en
tecnologias de la informacion en Colombia, considerando el contexto actual del mercado, las causas
gue influyen en este fendmeno y proponiendo estrategias para mitigarlo. Se concluye que la
rotacion del personal no es un problema exclusivo a nivel nacional, sino que también afecta a nivel

internacional, donde las grandes multinacionales atraen a los profesionales mejor calificados.

2.2. Justificacion
Las necesidades e intereses de las empresas de software en aprovechar la oportunidad de aumentar

la competitividad alrededor de conocimiento hacen que la ejecuciéon de este proyecto sea

conveniente. Estas empresas hacen parte del sector de TIC, sobre el cual la produccion nacional en
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los servicios y consultoria de tecnologias de la informacién es el producto de mayor incidencia, en
promedio 20% durante cada afio desde el 2017, ademds de siempre aumentar en su valor en el
transcurso del tiempo, mientras que los productos de software y servicios de licencias han
presentado crecimiento en este mismo periodo de tiempo (Departamento Administrativo Nacional
de Estadisticas (DANE), 2022) como se observa en la tabla 1, lo que demuestra el comportamiento
creciente del sector tecnologia en Colombia y la necesidad de profesionales especialistas para

satisfacer la oferta de empleos generada.

Tabla 1. Produccion nacional TIC

Servicios y consultoria de Software de negocios y servicios
tecnologias de la informacién de licencias
Ano
Valor (Millones de Valor (Millones de
Crecimiento Crecimiento
pesos) pesos)

2016 12.017.145 1.213.348
2017 12.068.345 0,40% 1.433.478 18,10%
2018 13.546.589 12,20% 1.429.020 -0,30%
2019 13.942.438 2,90% 1.721.974 20,50%
2020 14.197.862 1,80% 2.011.340 16,80%
2021 15.929.019 12,20% 2.349.527 16,80%

Fuente: adaptacion de (Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas (DANE), 2022).

En Colombia se necesita un promedio de 90.000 profesionales en las areas de TIC, pero las
universidades solo graduan 5.000 al afio (Cdmara de Comercio Colombo Americana, 2021). Las
proyecciones para el afio 2025 mencionan que el déficit de programadores serd de 112.000
personas (Ministerio de Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones, 2021b). Los cargos
emergentes mas destacados en el sector TIC en Colombia son la Ciberseguridad, Big Data,
Computacién en la Nube, Ingenieros 10T e Inteligencia Artificial. Los cargos de Desarrolladores,
Programadores y Soporte Técnico de Plataforma son algunos de los que aumentaron la oferta desde

el 2019 (Ministerio de Tecnologias de la Informacidon y las Comunicaciones, 2021a).
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Potencialmente este proyecto puede ayudar a que la industria del software sea mds competitiva en
el Valle de Aburrd, ya que, se dispondra de mayor estabilidad en el talento humano de las empresas
qgue prestan servicios como: desarrollo de software, calidad de software, seguridad de la
informacidn, agilismo, arquitectura empresarial informatica, analitica y ciencia de datos,
automatizacidon robética de procesos, entre otros. Es de anotar que, las empresas con este conjunto
de servicios presentan laboral y profesionalmente caracteristicas similares porque hacen parte de

las mismas dindmicas organizacionales y del mercado.

Lo anterior tiene relacion con el Plan de Desarrollo Medellin Futuro que tiene como propésito
contribuir al cierre de las brechas y la desigualdad social y econdmica, a través de la toma informada
y racional de decisiones y la generacién de capacidades y oportunidades para todos los ciudadanos
y las ciudadanas. Segun Alcaldia de Medellin (2020), se requiere procurar acciones que contribuyan
alainsercion laboral y al empleo de reactivacién econdmica y social resultante de la crisis del COVID-

19, con estrategias en ciencia, tecnologia e innovacién, y con el emprendimiento 4.0.

En 2020 se divulgo que Medellin, Distrito Especial de Ciencia, Tecnologia e Innovacidn, apoyara los
centros del Valle del Software, la Economia Creativa, la innovacién sobre los retos de ciudad y la
cultura digital. En ese sentido, la gestion del conocimiento y de la informacidn es la ruta escogida
para la creacién de los procesos de desarrollo que exige el nuevo milenio (Alcaldia de Medellin,

2020).

Este proyecto de investigacion se centrd en una empresa que se define como una compaiiia del
sector del software que desde los inicios viene desarrollando el talento tanto técnico como humano,
para estar a la vanguardia de la industria de la tecnologia generando soluciones de alto impacto
para sus clientes con los que siempre trabajan en equipo en los servicios de estrategia de negocios,
transformacion digital e innovacion y optimizacién, ademas de software como servicio (SaaS). Con
mas de 600 colaboradores y una tendencia creciente de renuncias evidenciada en la tabla 2, no es

ajena a los problemas que puede presentar una ineficiente gestion de rotacion d-e talento humano.
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Tabla 2. Cantidad de salidas de colaboradores en una empresa de software

. 2019 2020 2021 2022%*
Tipo de
. ) 0,
Salida salidas | . P Salidas | % incidencia | Salidas | . . | salidas | % incidencia
incidencia incidencia

Renuncia 34 74% 38 54% 144 86% 124 81%
Terminacion
de contrato 5 11% 14 20% 11 7% 19 12%
sin justa

causa
Otros tipos 7 15% 18 26% 12 7% 11 7%
de salida*
Total salidas 46 100% 70 100% 167 100% 154 100%

Fuente: elaboracion propia.
*Otros tipos de salida: Fallecimiento, Finalizacion contrato prestacion de servicios, Mutuo acuerdo,
Terminacion contrato aprendizaje, Terminacion de contrato con justa causa, Terminacion de
contrato en periodo de prueba, Terminacion de contrato obra o labor, Terminacion de contrato
Termino fijo, Terminacion practica SENA.
**datos hasta septiembre

La relevancia de esta investigacion se sustenta en sus aportes en los ambitos empresarial y

académicos tal como se sefiala a continuacion:

A nivel académico: el proyecto puede impactar en las facultades de ingenieria porque se crea un
cuerpo de conocimiento que puede ser insumo para procesos de aprendizajes relacionados con la
gestidn del software. En las facultades de administracion el proyecto aportara los fundamentos de
un modelo que pueden replicarse para otros ambitos como la gerencia del talento humano o la
psicologia organizacional. En general el proyecto puede promover iniciativas en las instituciones de
educacion superior relacionadas con la introduccion de temas sobre modelos tecnolégicos basados

en predicciones para los procesos de aprendizajes.

El proyecto puede ser un referente para lineas de investigacién y proyectos enfocados en estudios
predictivos basados en aprendizaje de maquinas, para darle asi una mayor pertinencia a las
tematicas estudiadas. Igualmente, con este proyecto se amplia las referencias sobre estudios
profundos relacionados con temas como la rotacién de colaboradores y en general todos los

procesos del talento humano, dese un punto de vista cientifico y cuantitativo
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A nivel empresarial: los resultados de este proyecto pueden traer beneficios relacionados con la

industria del software en el sector TIC como los siguientes:

» Disposicion de un modelo de prediccion para el incremento de la productividad debido a la
disminucién en los indices de rotaciéon y la estabilidad en los cargos medios en las empresas
de software.

» Conocimiento de los distintos factores que afectan la gestidon de la rotacién del talento
humano desde un punto de vista cientifico.

» Caracterizacion para el agrupamiento de los colaboradores con base en la analitica de datos
para conocer patrones y generar estrategias enfocadas en la disminucién de la rotacién.

> Disposicion de un modelo predictivo para la gestion de rotacion del talento humano que
sirva de insumo para generar estrategias enfocadas en seleccidén y retencion.

En general los procesos de analisis predictivo permiten a las compaiiias de software mejorar la toma
de decisiones al prever eventos futuros basados en datos histdricos, lo que optimiza la asignacion
de recursos y la planificaciéon estratégica. Ademas, facilitan la identificacion de tendencias y
patrones ocultos en los datos, lo que proporciona una comprensién mas profunda del mercado, los

clientes y los procesos internos.

En relacion con la Maestria en Gestidn de Organizaciones del Instituto Tecnolégico Metropolitano
(ITM): el proyecto es viable porque la gestion de la rotacion del talento humano es fundamental en
la sostenibilidad econdmica de las empresas y en procesos de aprendizaje organizacional, ya que,
en la medida que se mantenga una base sélida de colaboradores a través del tiempo, el
conocimiento se capitaliza de una manera mas segura. De lo contrario, con una insuficiente gestion
de la rotacion es dificil realizar procesos de aprendizaje organizacional. Ademas, porque para las
organizaciones es trascendental el tema de la analitica de datos para la toma de decisiones siendo

este un tema de interés para la Maestria.

El proyecto puede servir como un recurso para integrar temas y lineas de investigacion relacionados
con el andlisis predictivo en los procesos gerenciales, tales como la planeacidn estratégica,
organizacidn, control y evaluacién, dentro de los curriculos y actividades de investigacion de la
maestria. De esta manera, los estudiantes tendran acceso a una base mas sdlida de conocimientos

tedricos y tecnoldgicos que les permitira desarrollar e implementar estrategias mas efectivas en el
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ambito empresarial. Es pertinente para estar alineados con las tendencias de la Cuarta Revolucién
Industrial incorporar en los curriculos de las maestrias enfocadas en organizaciones, tematicas que
profundicen epistemoldgicamente en conceptos sobre aprendizaje de maquinas y analitica de datos

en dmbitos como la gestidn del talento humano

Los posibles beneficiados con los resultados de este proyecto son los siguientes:

» Los profesionales en gestion del talento humano, ya que, van a tener un referente de cémo
utilizar los datos para describir y explicar el pasado, ademas de poder preguntarse y dar
respuesta en temas relacionados a como los colaboradores contribuyen al negocio de la
organizacion (Aguado Garcia, 2018).

> La empresa objeto de estudio que se abordd en este proyecto experta en desarrollo de
tecnologia de alto impacto, dentro de esto software especializado de alto valor.

> Elsector delaindustria del software en el Valle de Aburra, porque tendra un referente sobre
un modelo de prediccién de desercidn del talento humano para optimizar sus operaciones
y disefiar estrategia

> El sector TIC a nivel latinoamericano debido a que la industria del software se caracteriza
por las iniciativas y los modelos formalizados que fluyen rapidamente entre los paises.

2.3. Pregunta de Investigacion
¢Qué factores debe tener un modelo predictivo para la gestién de la rotacién del talento humano

en una compafiia de software?
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3. Objetivos

3.1. Objetivo General
Proponer un modelo predictivo basado en Machine Learning para la gestién de la rotacién del

talento humano en una compaiiia de software.

3.2. Objetivos Especificos

> Identificar factores que inciden en la rotacion del talento humano a través de una revision
de literatura para el disefio del instrumento de recoleccién de informacioén.

» Determinar los principales factores que inciden en la gestion de la rotacion del talento
humano en la compafiia objeto de estudio a través de la aplicacién de los instrumentos de
recoleccion de la informacidn que sirva como insumo para el algoritmo predictivo.

> Disefiar un algoritmo basado en Machine Learning para la prediccién de la rotacion del

talento humano en la compaiiia objeto de estudio.
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4. Marco de referencia

4.1. Gestion del talento humano
La gestidn del talento humano es la habilidad y talento del colaborador, ademas de la elaboracidn

de estrategias organizacionales que aporten y estructuren los lineamientos y herramientas
orientadas a los colaboradores y el cumplimiento de la planeacién estratégica de la empresa
(Faggioni & Lino, 2018), este cumplimiento se logra a través del reconocimiento del talento y
desarrollo de dindmicas y estrategias para que se alcance la mdaxima productividad de los
colaboradores (Machado, 2017) o llevando a cabo acciones relevantes para su beneficio (Alvarado
Nando & Barba Abad, 2016). También se puede relacionar con la administracién de recursos
humanos, la cual se define como un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a los colaboradores como el reclutamiento, la seleccién, la
formacién las remuneraciones y evaluacién de desempefio (Chiavenato, 2009), ademas de capacitar
y atender sus relaciones laborales, seguridad y salud (Dessler & Varela Juarez, 2011). Chiavenato,
(2009) menciona que la gestion del talento humano se resume en seis procesos basicos mostrados

en la siguiente figura 1, los cuales deben ser abordados por medio de modelos.

Figura 1. Subsistemas de la gestion del talento humano

Gestion del Talento
Humano

Entrenamiento

colaboradores  [*[™|  colaboradores

[ Seleccién j
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Remuneracion Base de datos j
_——_—— Comprensién de Monitoreo de _——_——
colaboradores e colaboradores

[ Beneficios y servicios j [ Informacién gerencial j

Fuente: adaptacion de (Faggioni & Lino, 2018)
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4.1.1. Modelos de gestion del talento humano
Los modelos de gestion son un referente estratégico que buscan garantizar la correcta

administracién y gestion del talento humano por medio de una estructura de correlacién de
personas, tecnologia y procesos con un esquema de planificacién o desempefio (Sparrow & L.

Cooper, 2017, pag. 46). Algunos de los modelos mas recientes de gestidn del talento humano son:

> Gestion de procesos: los cuales estan conformados por actividades encaminadas a generar
resultados y que deben ser optimizados (Hernandez Palma et al., 2015). Segun este modelo,
para gestionar la permanencia de los colaboradores, la gestion de procesos puede ayudar a
identificar areas donde los empleados puedan sentirse frustrados debido a procesos

ineficientes o redundantes (Pérez & Garcia, 2021).

> Gestion prospectiva: basada en el estudio del futuro para resolver problemas del presente
relacionando factores internos y externos (Astigarraga, 2016). Este modelo incluye la
identificacion de oportunidades de desarrollo profesional, la anticipacidon de cambios en la
demanda de habilidades y la adaptacidn de politicas y practicas de talento humanos para

satisfacer estas necesidades emergentes (Sanchez & Martinez, 2018).

> Gestion basada en logros: Que tiene como objetivo la mejora continua de la gestién del
talento humano y el desarrollo de las condiciones humanas en las empresas para aumentar
la competitividad (Reyes Jiménez et al., 2020). Con relacion al talento humano, este modelo
plantea que, al fomentar una cultura de mejora continua y reconocimiento por el logro de
objetivos, las compaiias pueden aumentar la motivacién y el compromiso de los
colaboradores (Diaz & Fernandez, 2019).

» Gestion por competencia: son herramientas que facilitan la evaluacion y desarrollo de los
colaboradores garantizando eficiencia en los procesos de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento y remuneracién, disminuyendo el indice de rotacién y generando valor
agregado (Lora Guzman et al., 2019). Esta gestion permite a las companias identificar y
fidelizar a los empleados con el mejor ajuste para sus necesidades comerciales. Al
proporcionar oportunidades para el desarrollo de habilidades y el crecimiento profesional,
las compaiiias pueden aumentar la fidelizacién al demostrar un compromiso con el

crecimiento y el avance de sus empleados (Martinez & Lépez, 2020).
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La gestion del talento humano en la industria del software tiene los siguientes modelos:

> Gestion por desarrollo técnico: segin Pérez & Garcia (2021), este modelo ofrece una
estructura basada en el avance profesional de los colaboradores mediante programas de
capacitacidn, certificaciones y oportunidades de desarrollo que les permiten crecer dentro

de la organizacién y mantener su compromiso a largo plazo.

> Gestion por conocimiento: este modelo se enfoca en capturar, compartir y utilizar el
conocimiento de los colaboradores en la compaiiia, mediante herramientas y practicas que
facilitan el intercambio de informacién y la colaboracion entre los colaboradores, lo que

contribuye a la fidelizacién del talento (Sanchez & Martinez, 2018).

> Gestion basada en agilismo: de acuerdo con Diaz & Fernandez (2019), este modelo se basa
en el establecimiento de objetivos claros, retroalimentacién continua, enfoque del trabajo
en equipo, la colaboracién y la mejora continua, con el propdsito de mantener altos niveles

de motivacidn y compromiso entre los colaboradores

> Gestion del talento en trabajo remoto: se centra en gestionar de manera efectiva a los
equipos distribuidos en lugares geograficos distintos, proporcionando estrategias y
herramientas para asegurar la comunicacidn efectiva, la colaboraciéon y el compromiso

(Martinez & Ldpez, 2020).

4.1.2. Gestion de la rotacidn del talento humano, productividad y
crecimiento organizacional

La gestion de la rotacion del talento humano es "el conjunto de practicas y politicas disefiadas para
controlar el flujo de empleados dentro de una organizacién, con el fin de minimizar la salida de los
empleados mas valiosos y retener el talento clave"(Mello, 2015, p. 237) , esta gestidén implica la
implementacion de estrategias proactivas para identificar y abordar las causas subyacentes de la
rotacion de colaboradores, incluyendo factores como la insatisfaccion laboral, la falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo, y la falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal

(Gupta & Shaw, 2014).

La productividad se refiere a la medida en que una organizacién utiliza eficientemente sus recursos
para producir bienes y servicios(S. P. Robbins & Judge, 2019). Esta medida es fundamental para

evaluar la eficiencia y efectividad de una organizacién en la consecucién de sus objetivos vy el
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cumplimiento de su misién. Una alta productividad indica que la organizacién esta utilizando sus
recursos de manera éptima para generar valor y alcanzar sus metas, mientras que una baja
productividad puede indicar ineficiencias que deben ser abordadas para mejorar el desempefio

organizacional (Bateman & Snell, 2019).

El crecimiento organizacional se define como "el proceso de desarrollo y expansidn de una
organizacidn en términos de tamanio, recursos, capacidades y alcance de sus operaciones" (Jones,
2017, p. 152). Este proceso puede implicar el aumento en ventas, la adquisicidon de nuevos clientes,
la expansién geogréfica, la diversificacion de productos o servicios, entre otros aspectos. En esencia,
el crecimiento organizacional implica una ampliacién en la escala y la capacidad de una organizacién

para cumplir sus objetivos estratégicos y adaptarse a los cambios en su entorno (Hitt et al., 2019).

Con el objetivo de cumplir con la planeacién estratégica de la empresa y obtener la maxima
productividad de los colaboradores se debe realizar una gestion de rotacién del talento humano,

haciendo énfasis en las salidas las cuales segln Guillén Ramirez et al., (2018) se agrupan por:
> Biologicas o inevitables: se presenta por muerte, jubilacidn o incapacidad del colaborador.

> Socialmente necesarias: se hacen evidentes cuando se debe retirar al colaborador por

fraude o robo.
» Motivos personales: causadas por situaciones propias del colaborador.
> Motivos laborales: causadas por motivos salariales o malas condiciones de trabajo.

> Decisiones de la propia empresa: causada por decisiones de la organizaciéon y no del
trabajador, por ejemplo, motivos de indisciplina, vencimiento o ruptura de contratos, entre

otros.

4.1.3. indice de rotacion de colaboradores

Chiavenato, (2009) menciona que el indice estd basado en el volumen de entradas y salidas de
colaboradores en relacién con la cantidad actual en la empresa en un periodo de tiempo. Para la

planeacién del talento humano como recurso se utiliza la siguiente formula:

I+S
2

* 100

indice de rotacién de colaboradores = PE
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Donde:
| = Entradas de colaboradores en el periodo.
S = Salidas de colaboradores en el periodo.
PE = Colaboradores promedio en el periodo. Se obtiene con la siguiente formula:

_ Colaboradores en el inicio del periodo + Colaboradores en el final del periodo
B 2

Si se requiere analizar la pérdida de las personas y sus causas se considera solo las salidas de los

colaboradores utilizando:
S*100

indice de rotaciéon de colaboradores = PE

Donde:
S = Salidas de colaboradores en el periodo.
PE = Colaboradores promedio en el periodo.

Para analizar las pérdidas y verificar los motivos que provocan la salida solo por iniciativa de los
colaboradores se utiliza:

. i R %100
Indice de rotaciéon de colaboradores = —————

Sl=

Donde:
R =Renuncias de colaboradores a ser sustituidas.

N = sumatoria del nimero de colaboradores al inicio de cada mes.

n = nimero de meses en el periodo.

4.2. Analitica en talento humano
La analitica del talento humano es una metodologia y un proceso para dar soporte a través del

analisis de datos, y asi, mejorar la calidad de las decisiones y el rendimiento a nivel individual, grupal
y organizacional, basandose en la recuperacién del modo de hacer cientifico la toma de decisiones
sobre la gestion de los colaboradores en las empresas, tomando importancia que las decisiones son

sobre el futuro y que las decisiones buscan impactar en la mision (Aguado Garcia, 2018).
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Con el desarrollo exponencial de la tecnologia, han surgido herramientas de analisis como la mineria
de datos o el Machine Learning, las cuales son utilizadas a todos los niveles organizacionales, en
talento humano es utilizada para tomar mejores decisiones y gestionar colaboradores (Barbosa
Fontecha, 2021), a continuacién, se mencionan algunas aplicaciones de estas tecnologias en la

gestién del talento humano.

Singh Thakur et al., (2015) utilizaron algoritmos de mineria de datos para explorar patrones y
predecir el desempefio basados en las caracteristicas de los colaboradores, ademas de mejorar la
calidad de los procesos. El objetivo fue desarrollar un marco de seleccién ideal para contratar el
colaborador adecuado e identificar los criterios a seguir para procedimiento de seleccion e
identificar las variables que influyen en la capacidad de rendimiento. Jantan et al., (2010), realizaron
una investigacion sobre los factores que influyen en el desempefio laboral de los colaboradores a
través de una revision de literatura y técnicas de mineria de datos sobre los efectos de la
experiencia, el salario, la formacion, las condiciones de trabajo y la satisfaccién laboral en los

pardmetros de rendimiento.

Kamath et al., (2019) utilizaron las técnicas de Arbol de Decisién, Bosque Aleatorio, Maquina de
vectores de soporte y Regresion lineal para construir un modelo que fuera capaz de analizar por qué
los colaboradores mds experimentados se van de la empresa, ademds de predecir cuales serian los

siguientes en irse.

Cao & Zhang, (2022) utilizaron métodos de aprendizaje automatizado para la evaluacion vy
determinacidon de competencias laborales en la gestién de recursos humanos, especificamente
redes neuronales con las cuales disefiaron un método para la evaluacién y gestion de los
colaboradores, lo que hace que las empresas que lo implementen tengan una ventaja competitiva
y Laguna Estrada et al., (2020) proponen un modelo que realiza una evaluacion de competencias
transversales a los aspirantes a trabajar en la empresa que posteriormente es tratada a través de

redes neuronales con el fin de seleccionar los mds competentes a ser contratados.

En dreas de marketing también se han aplicado tecnologias de Machine Learning como Sobociska,
(2021) que propone un modelo que permite combinar la informacion de los colaboradores y la

inteligencia artificial en la toma de decisiones.
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La extraccidon de datos de fuentes organizacionales es una herramienta estratégica para las
empresas en el futuro cercano (Sharda et al., 2022) y una parte fundamental en la implementacién

de un modelo predictivo es la calidad de la informacidén (Barbosa Fontecha, 2021).

4.2.1. Analisis predictivo

Las organizaciones necesitan estructuras para el desarrollo de las operaciones presentes, de manera
gue se puedan cumplir los objetivos previstos, pero ademds requieren de estrategias para su
proyeccion en el futuro y su sostenibilidad en el mercado. Para lograrlo un asunto fundamental es
la capacidad para el andlisis predictivo, entendiendo que la prediccién es un proceso consistente en
toma de datos presentes con la finalidad de lograr informacién desconocida. Agrawal et al., (2018),
mencionan que es la capacidad para aportar informacién faltante para tomar decisiones con mayor
precision y menor riesgo, ademds de ser el acto de hablar sobre el futuro que tiene en cuenta las
experiencias, opiniones y demas informacién relevante de la situacién a predecir. Mientras que la
prediccidn se basa en la experiencia y la opinion, le previsién se basa en datos y modelos, pero en
terminologia de mineria de datos se utilizan como sinénimos. En algunos casos la prediccion se

puede nombrar clasificacidn o regresién (Sharda et al., 2022).

La prediccidn se caracteriza porque el tratamiento de los datos histdricos y del presente posibilitan
informacidn de utilidad real para las empresas, es decir, cuando la informacién generada en los
analisis predictivos desemboca en resultados significativos. Para explicar esto, Agrawal et al., (2018)
plantean los casos de prediccion de fraudes en actividades financieras con tarjetas de crédito y de
modelos de negocio que con base en el conocimiento de las necesidades y tendencias de sus clientes
determinan la oferta y envio de productos. Romero Espinosa, (2013) analiza la utilidad de los
modelos predictivos para casos de fracaso empresarial determinando alcances y restricciones de los
modelos de prediccién disefiados para ese fin e hizo una comparacion de modelos con respecto a
su capacidad predictiva diferenciando entre modelos discriminantes, modelos de probabilidad

condicional y otros basados en inteligencia artificial.

Segun lo anterior los modelos predictivos son un grupo de técnicas y herramientas que comprende
mineria de datos y Machine Learning para el reconocimiento de patrones y dar una prediccién de

resultados futuros.
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4.2.2. Mineria de datos
La mineria de datos es el descubrimiento o extraccion de conocimiento utilizando técnicas

matematicas, estadisticas y de inteligencia artificial (IA) a partir de grandes cantidades de datos que
una organizacién recopila, organiza y almacena. Las organizaciones la utilizan para tener una mayor
comprension de sus clientes y sus operaciones y resolver problemas organizativos complejos.
Algunas de sus caracteristicas son que comprende pasos iterativos, los patrones descubiertos que
no se conocian previamente deben ser validados en datos nuevos con un grado de certeza, ademas
de generar utilidad y sentido para el negocio. La mineria de datos al igual que la estadistica buscan
relaciones dentro de los datos. La estadistica es la base de la mineria de datos, comienza con una
hipétesis claramente definida y recopila muestras para probarla. La mineria y andlisis de datos
utilizan todos los datos existentes para descubrir patrones y relaciones novedosos (Sharda et al.,

2022).

Sharda et al., (2022) menciona que para realizar proyectos de mineria de datos de forma sistémica
se suele seguir un proceso general. Actualmente existen varios procesos para maximizar las
posibilidades de éxito, uno de los mas populares es el Proceso Estandar Intersectorial para la mineria
de Datos (CRISP-DM por sus siglas en inglés) propuesto en la década de 1990 por un consorcio
europeo de empresas como una metodologia estandar no patentada para la mineria de datos (ver

figura 2). A continuacién, se describen los pasos de la metodologia CRISP-DM.

Figura 2. Proceso de mineria de datos CRISP-DM

Entendimiento de
negocio

Y

.
===
Despliegue ﬁl
I |
/ Preparacidn de datos
/' .
5 E “ 1
" Construccién del |
Pruebas y evaluacién g

Fuente: adaptacion de (Sharda et al., 2022)
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» Paso 1. Entendimiento de negocio: el primer paso es una comprension profunda de la
necesidad gerencial de nuevo conocimiento y especificacién explicita del objetivo con
respecto al estudio a realizar, ya que, el elemento clave es saber para qué sirve el estudio,
también se debe tener en cuenta el desarrollo de un plan para alcanzar el conocimiento.

» Paso 2. Entendimiento de datos: identificar los datos relevantes de todas las bases de datos
disponibles, se debe considerar puntos clave para la identificacion y seleccidn de los datos,
por ejemplo, el analista debe ser claro sobre la descripciéon de la tarea y tener una
comprension intima de las fuentes de datos.

> Paso 3. Preparacion de datos: es tomar los datos identificados en el paso anterior y
prepararlos para el andlisis mediante métodos de mineria de datos, representa
aproximadamente el 80% del tiempo del proyecto debido a que las bases de datos estdn
incompletas, contienen errores o valores atipicos e inconsistencias que deben ser
arreglados.

> Paso 4. Construccion del modelo: se seleccionan y aplican varias técnicas de modelado al
conjunto de datos preparado en el paso anterior. Se debe usar de tipos de modelos viables
y establecer estrategias para evaluarlos y poder determinar cual es el mas adecuado para el
objetivo del estudio.

> Paso 5. Prueba y evaluacion: es un paso critico y desafiante, los modelos son evaluados por
su precision y generalidad, Evalta el grado en que los modelos seleccionados cumplen con
los objetivos del negocio. En algunas ocasiones, cuando el presupuesto lo permite, se
prueban los modelos en condiciones reales. Para interpretar adecuadamente los patrones
de conocimiento se utilizan técnicas de tabulacién y visualizacién.

» Paso 6. Despliegue: puede ir desde generar un informe hasta la implementacion de un
proceso de extraccion de datos en los diferentes niveles de la empresa. Este paso es

ejecutado por el cliente y no por el analista.

4.2.3. Machine Learning
Nevala, (2017) menciona que las maquinas aprenden estudiando datos para detectar patrones que

pueden categorizar personas o cosas, predecir resultados o acciones probables, identificar patrones
y relaciones desconocidas y detectar comportamientos inesperados. Las técnicas mas comunes de
Machine Learning son el aprendizaje supervisado, semi supervisado, no supervisado y por refuerzo.

A continuacidn, se explica cada uno de ellos:
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» Enelaprendizaje supervisado la maquina aprende a través de ejemplos por lo que se deben
proporcionar las entradas y salidas deseadas, ejemplos de preguntas y respuestas. Se
correlacionan loas entrada y la logica que se debe seguir para obtener la respuesta, es decir,
se explica como llegar del punto A al B. Algunos algoritmos comunes son: arboles de
decisién, prondsticos, redes neuronales y andlisis de regresién.

> Enelaprendizaje semisupervisado se proporcionan algunos datos con la respuesta definida
y otros sin respuesta. Algunos algoritmos son el reconocimiento de voz y el reconocimiento
de imdgenes.

> En el aprendizaje no supervisado la maquina estudia los datos para identificar patrones, no
hay respuestas predefinidas y se basa en como los humanos estudian naturalmente el
mundo. Algunos algoritmos comunes son: Clustering o los K-Means.

En el aprendizaje por refuerzo se proporciona un conjunto de acciones y reglas permitidas. En esta
ocasion la maquina aprende a explorar las reglas y genera una salida deseada. Es el equivalente a

ensefiar a alguien a jugar, las reglas estan claras pero el resultado depende del jugador.
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5. Diseno metodolégico

5.1. Enfoque y tipo de investigacion.

El proyecto de investigacion tiene dos lineas de andlisis. Por un lado, se hizo un estudio sobre la
gestién de la rotacién del talento humano y por el otro se abordé el modelado predictivo como una

propuesta de solucidn aplicando técnicas de aprendizaje automatico.

La obtencién y andlisis de datos se desarrollé con un enfoque mixto aplicando técnicas cuantitativas
y cualitativas, ya que, en los procesos de gestién del talento humano es de interés no Unicamente
el tratamiento estadistico, sino ademas la interpretacidn de los procesos desde la perspectiva de los
colaboradores (Hernandez Sampieri et al., 2010). El componente cuantitativo utilizé estadistica para
proponer un modelo predictivo para la gestion de la rotacidn del talento humano en una compaiiia
de software, con base en un histérico de datos, fue una investigacion secuencial, se tuvo
generalizacién de resultados y posibilidad de réplicas de estos. En cuanto al componente cualitativo
se utilizé un disefio fenomenoldgico para reconocer experiencias y percepciones de colaboradores
de la empresa objeto de estudio que son los lideres de los procesos de gestién del talento humano,

a través de entrevistas en profundidad.

Los estudios fenomenoldgicos se caracterizan por la comprensién de los fendmenos sociales o
empresariales a partir de las perspectivas propias de los actores, entienden la realidad desde las
experiencias de las personas y las formas como experimentan los fendmenos (Galeano, 2004). En
esta investigacion los actores son lideres de procesos laborales de la empresa objeto de estudio,

quienes han vivido el fendémeno de la rotacidn del talento humano.

Para la recoleccidon de informacidon se aplicaron entrevistas en profundidad para conocer con
amplitud las percepciones, perspectivas, practicas y motivaciones de los lideres en relacién
con las causas, consecuencias y caracteristicas de la rotacion del personal en la empresa de

tecnologia que es objeto del estudio.

En cuanto a los propdsitos, se desarrollé una investigacidn aplicada. Este tipo de investigacidn se
caracteriza por la aplicacién de modelos matematicos y técnicas ingenieriles para la obtencién de

dispositivos légicos o fisicos para resolver problemas concretos en las empresas (Parra, 2019). En el

38



"l rM Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Institucion Universitaria

caso de esta investigacién se busca un dispositivo légico para prediccidn relacionada con la rotacion
del talento humano, de manera que estratégicamente la organizacion pueda establecer politicas
administrativas de una manera mas segura. El disefio es no experimental de corte transversal
correlacional, ya que, las variables con las que se trabajo no van a ser manipuladas, por el contrario,
se analizaron los datos histéricos con los que cuente la empresa y su relacién con la rotacién del
talento humano. Lo que asegura que el fenédmeno se observa en su entorno natural y una Unica

recoleccion de datos.

5.2. Objeto y sujeto de estudio

Un objeto de estudio se refiere al tema o fendmeno que es investigado o analizado en una
investigacion o estudio académico. En el caso de este proyecto ese objeto lo constituye el fendmeno
de la rotacién de colaboradores en una compaiiia de software, considerando los factores incidentes

en la salida, bien sea por decisién propia de la persona o determinacién de la compaiiia.

El sujeto de estudio se refiere a las personas o grupos que es objeto de observacidn, analisis e
investigacion. En este proyecto ese sujeto lo constituye colaboradores de la empresa de software
gue es objeto de estudio, tanto los que aun permanecen como los que han salido. Se tomaron los

atributos y variables de estos sujetos desde las bases de datos oficiales entregadas por la empresa.

5.3. Técnicas de muestreo

Se utilizd un muestreo por conveniencia. Esta técnica se refiere a la selecciéon de elementos de la
muestra en funcién de su disponibilidad y accesibilidad para el investigador, en lugar de seguir un
proceso aleatorio riguroso (Hernandez Sampieri et al., 2010). Los elementos fueron seleccionados
por su disponibilidad en el momento de la recoleccidn de los datos y el conocimiento profundo del
fendmeno de la rotacién del talento humano en la empresa. La muestra cuantitativa se constituyd
con los datos registrados de 883 colaboradores, en tanto que, la muestra cualitativa se formd con
los tres lideres implicados directamente en la gestiéon de la rotacién del talento humano en la

empresa objeto de estudio (esta muestra constituye el 100% de los lideres).

5.4. Fases del desarrollo metodoldgico

El desarrollo metodoldgico contiene tres fases, una por cada objetivo especifico con un tiempo total

planeado de ocho meses. A continuacidn, se describen las fases.
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5.4.1. Fase 1: revision documental
Se hizo una revision documental para la identificacién de los factores que inciden en la gestién de
la rotacion del talento humano en una compaiiia de software. Se inicio con una revisién documental
de modelos utilizados en la gestion de rotacién del talento humano a través de bases de datos
bibliograficas y documentos empresariales. La fase finalizo con un analisis de los modelos

encontrados.

Los instrumentos utilizados fueron bases de datos bibliograficas y herramientas como Scopus,
ScienceDirect, EBSCO y en otras bases de datos cientificas. Se utilizo matrices para el andlisis de la
informacidn, ademas, de agrupamiento con técnicas hermenéuticas. A continuacidn, se mencionan

algunas palabras claves para direccionar la revision documental.

Rotacion del talento humano
Big Data

Analitica predictiva

Analitica de recursos humanos

Estrategias para disminuir la rotacidn del talento humano

YV V V V V VY

Bienestar de colaboradores
» Modelos de gestion del talento humano
La duracion de esta fase fue de un mes y medio, el resultado es un documento de interpretacion y

analisis sobre factores incidentes en la gestidn de la rotacion del talento humano.

5.4.2. Fase 2: trabajo de campo
En esta fase, de acuerdo con la revision documental y las fuentes primarias de la empresa objeto de
estudio, se determinaron los principales factores que inciden en la gestién de la rotacion del talento
humano en dicha compaiiia, a través de informacién de fuentes primarias y secundarias. La primera
actividad fue el disefio y validacidon de un guion para las entrevistas en profundidad, el cual fue
aplicado a los tres lideres gerenciales con incidencia directa en las decisiones sobre los procesos de
reclutamiento, seleccion y operacion de los colaboradores. Sus roles estdn en las dreas de Gerencia

de Talento Humano, Gerencia de Preventa y Gerencia de Operaciones.
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Ademas, se logré una obtencién de datos histdricos sobre diferentes caracteristicas de los
colaboradores activos e inactivos de la empresa, para poder cuantificar variables necesarias para el

modelo predictivo descrito en la fase 3.

Las herramientas utilizadas para la obtencidn de los datos fueron: Google documents, Google Sheets
y Google Meets. Como método para el analisis de la informacion cualitativa hicieron relaciones a

través de agrupaciones de texto.

La duracidn de esta fase fue dos meses y el resultado es un documento sobre los factores que

inciden en la gestién del talento humano en la empresa objeto de estudio.

5.4.3. Fase 3: propositiva
La ultima fase del proyecto consistié en el desarrollo de un algoritmo basado en Machine Learning
para predecir la probabilidad de que los colaboradores se retiren voluntaria o involuntariamente de
la empresa. Este proceso se llevd a cabo siguiendo la metodologia CRISP-DM, que incluyd las
siguientes etapas: entendimiento del negocio, entendimiento y preparacion de los datos. La fase
culminé con la creacién del modelo y su posterior validaciéon, utilizando medidas de desempefio

para evaluar su precision.

Las herramientas e instrumentos utilizadas en esta fase fueron: un entorno de desarrollo Google
Colab, librerias del lenguaje de programacion Python y un servicio de analisis de datos Microsoft

Power BI.

La duracién de esta esta fase fue cuatro mesesy el resultado es un modelo predictivo para la gestion

de la rotacion del talento humano.
Justificacion sobre la utilizacion de mineria de datos y Machine Learning

Para el andlisis predictivo con base en Mineria de Datos y Machine Learning, el conjunto de datos lo
constituyd mas de 861 colaboradores activos e inactivos que han salido de manera voluntaria e
involuntaria desde el 2019. Cada uno de los 861 registros de los colaboradores estan representados
en datos como: salario basico, salario extralegal, bonificaciones, antigliedad, rol en la empresa,
formaciones académicas, participacion en semilleros previos a la vinculacion, participacidon en

proyectos para los clientes, salario emocional, drea a la que pertenece, beneficios que consume,
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cantidad de horas extras que realizd, ubicacién, tipo de contrato, edad, participaciéon en eventos

sociales internos, participacién en capacitaciones internas.

La correlacién de los datos anteriores demando procesos algoritmicos de mineria de datos y
Machine Learning, ya que, requieren un entendimiento de negocio, entendimiento de datos,
preparacidon de datos, construccidn del modelo, pruebas y evaluacidon y despliegue, para asi
desarrollar algoritmos y andlisis de datos que puedan generar patrones no evidenciados por la

empresa en la gestién de la rotacidn del talento humano.

Es de anotar que la mineria de datos es pertinente cuando se pretende el descubrimiento o
extraccién de conocimiento a partir de datos que la empresa de estudio ha recopilado, organizado
y almacenado sobre los colaboradores. Con esto se buscé una mayor comprension de las
caracteristicas de los colaboradores a fin de predecir la ocurrencia de retiros de la empresa. Esto se
logré obteniendo patrones que caracterizan a la rotacién y que sirven como insumo para los

algoritmos y andlisis de datos necesarios en Machine Learning.

Como referente se consideré a Kamath etal., (2019), que en su analisis de desercién de
colaboradores con aprendizaje automatico utilizo 15.000 registros, en tanto que en este proyecto
el archivo de asignaciones de colaboradores tiene mas de 10.000 registros desde enero hasta
septiembre del 2022. Pero en total, considerando los campos de los registros y las dimensiones

lentamente cambiantes se llegd a mas de 15.000 registros para el tratamiento de datos.

Con respecto a las herramientas y métricas de validacidn del desempefio del modelo que se
desarrolld, inicialmente se considerd la métrica estadistica AUC (Receiver Operating Characteristic
o Caracteristica Operativa del Receptor), el cual se interpreta con el criterio de “entre mas alto
mejor” (0.50 un rendimiento aleatorio y 1.00 un rendimiento perfecto), ademas de las especificadas

enlatabla 6

A continuacidn, la tabla 3 y la figura 3 muestran las fases del disefio metodoldgico del proyecto.
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Tabla 3. Desarrollo metodolégico
. .. . Métodos de analisis . Tiempo
Fase Objetivo Actividades Instrumento Herramientas . ., Producto Obtenido P
de informacion (meses)
. s, Documentos de
Realizar una revisidon S
s . documental sobre modelos Bases de datos . . Matrices de resumen Documento de
\dentificar fac.tores e de rotacidn de talento bibliograficas ScienceDirect, analitico interpretacion y
en la rotaciéon d'el talento bumano g : EBSCO u otras bases anlisis sobre
1 humano a través de una . de datos cientificas. factores incidentes 15
revision de literatura para el A on gestion de la
disefio del instrumento de . atr.lces g
recoleccion de informacion Analizar modelos (agrupamiento con | rotacion del talento
' encontrados. técnicas humano.
hermenéuticas).
- . . Software de
Disefiar y validar el guion de .
. . procesamiento de Google Documents.
) o entrevistas en profundidad.
Determinar los principales texto.
factores que inciden en la Aplicar de las entrevistas a
gestidn de la rotacidn del profundidad a lideres de Entrevista en Google Meet Documento sobre
talento humano en la procesos de la empresa profundidad. g ’ los factores que
) compafiia objeto de estudio a objeto de estudio. inciden en la gestion 5
través de la aplicacién de los Anali interoretar | Relaciones a través | del talento humano
instrumentos de recoleccién in%ar;:;i):mnr:czlr:c:z:d: de agrupaciones de | en la empresa objeto
de la informacidn que sirva ) texto. de estudio.
como insumo para el algoritmo
predictivo. Recolectar datos de los .
colaboradores de la Hojas de calculo Google Sheet.
empresa objeto de estudio
Disefiar un algoritmo basado | Aplicar proceso de mineria Lenguaje de . _
. = . . : o ., Python. Algoritmo predictivo
en Machine Learning para la de Datos Programacion . i
3 rediccion de la rotacion del Metodologia CRISP- | para la gestidn de la 45
P Servicio de analisis de DM rotacién del talento '
talento humano en la Power BI

compaiiia objeto de estudio.

datos

humano.

Fuente: elaboracion propia.
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] Fase 1 ]

Fase 2

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Figura 3. Cronograma del disefio metodolégico

( Objetivo

J (

Actividades

][ Mes 1 l Mes 2 1 Mes 3 l Mes 4 1 Mes 5 1 Mes 6 1 Mes 7 1 Mes 8 J

Identificar factores que inciden en la rotacion del
talento humano a través de una revision de
literatura para el disefio del instrumento de
recoleccién de informacion.

Realizar una revision documental sobre modelos
de rotacién de talento humano.

Analizar modelos encontrados

Determinar los principales factores que inciden
en la gestion de la rotacion del talento humano
en la compafia objeto de estudio a través de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion
de la informacién que sirva como insumo para
el algoritmo predictivo.

Disefiar y validar del guion de entrevistas en
profundidad.

Aplicar de |as entrevistas a profundidad a lideres

de procesos de la empresa objeto de estudio.

Analizar e interpretar la informacién recolectada.

[ Fase 3 I

Disefiar un algoritmo basado en Machine
Learning para la predicci6n de la rotacién del
talento humano en la compariia abjeto de
estudio.

Aplicar proceso de Mineria de Datos.

Fuente: elaboracion propia.
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6. Hallazgos y resultados

6.1 Revision documental sobre factores que inciden en la rotacion del

talento humano

Para dar respuesta al objetivo especifico N°1 “Identificar factores que inciden en la rotacién del
talento humano a través de una revision de literatura para el disefio del instrumento de recoleccidn
de informacién”, se realizd una revision bibliografica para definir los factores que se mencionan con

mayor frecuencia en la literatura sobre la rotacidn del talento humano.

6.1.1. Matriz de resumen analitico
A continuacion, en la tabla 4 se resume la revision bibliogréfica sobre factores incidentes en la
gestién de la rotacidon de talento humano en las empresas. Se han considerado los siguientes
elementos: Autores, titulo del documento, aio de publicacidn, factores identificados y resumen del
documento. Es de aclarar que, el fendmeno de la rotacidn de talento humano tiene sustentaciones
tedricas y evidencias empresariales que no pierden vigencia en el tiempo (debido a la naturaleza de
la informacién fue necesario considerar referentes de décadas pasadas, ya que, son

conceptualizaciones vigentes en la gestién de la rotacién del talento humano en las compaiiias)

Es si como, en la literatura desde 2001 hasta el presente se encontrd redundancia en las siguientes
categorias conceptuales: factores enddgenos por variables internas de las propias empresas;
factores exdgenos por variables externas a las empresas y factores personales propios de las

decisiones de los colaboradores.

Con respecto a las fuentes, se han considerado documentos de revistas cientificas y de documentos
empresariales, ya que, en las empresas desde sus experiencias y practicas se construye informacién
qgue explican fendmenos como la rotacidon de talento humano. Es asi como se encontré que, de
acuerdo con las caracteristicas de los colaboradores en las distintas areas empresariales, las
aspiraciones necesidades e intereses varian segun factores como la edad. Mientras que los
colaboradores con mayor tiempo laboral proclaman estabilidad, los jévenes o personas que apenas
estan iniciando la vida laboral proclaman posibilidades de crecimiento sin importar la migracién a

otras empresas.
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Tabla 4. Revisidn bibliografica sobre factores que inciden en la rotacién del talento humano

Afio Autores Titulo Resumen Factores identificados
Andlisis de la situacidn actual de la
., . rotacién de profesionales | 1. Factores Externos: Momento econdmico, Mercado Laboral,
La rotacién de profesionales - . .
Pedreros . . . especializados de Tl en Colombia, | Oportunidades Laborales
2022 . especializados en la industria de . . . s I
Sanmartin, V . teniendo en cuenta que el sector de | 2. Factores internos: Salarial, Posibilidades de Crecimiento,
desarrollo de software en Colombia . . . . . .
las TI tiene inconvenientes para |Clima Laboral, Falta de liderazgo, Reconocimiento.
ocupar este recurso.
1. La voluntaria: se da cuando los empleados renuncian a sus
cargos por algin motivo que no les permite continuar en la
. .. | Consolidado de diferentes modelos | organizacién mientras ue
Barbosa Modelos Predictivos para la Rotacion - - ., 8 . Lo . d
2021 predictivos utilizados en la rotacion | 2. La involuntaria: se genera sin que el empleado tenga el deseo
Fontecha, ) del Talento Humano . ., ..
del talento humano. de salir de la organizacidn, lo que puede ser propiciado por una
falta disciplinaria grave, un bajo desempefio, recorte de
personal o una reestructuracion.
Propuesta de procedimiento para
contribuir al analisis de la rotacién del | 1. Inevitables
. e personal con una déptica hacia la |2. Socialmente necesarias
Zaballa Gomez | Procedimiento para el andlisis de la ., . .
2021 ., gestion del conocimiento, | 3. Motivos personales
etal., rotacidn del personal . o .
identificando las causas que provocan | 4. Motivos laborales o por
la fluctuacion, sus efectos y demas | 5. Decision de la empresa
elementos importantes.
s L, Revisidn sistematica entre los afios
Anilisis de la rotacién de personal en las . . . .
. L. 2010-2018 para determinar cuales | 1. Renuncia voluntaria
Lara empresas de Latinoamérica en el . .
2019 . - s, son los factores que impactan en la | 2. Mal clima laboral
Fernandez, P periodo 2010 — 2018, una revision de la ., L .
. s rotacion de personal en | 3. Falta de crecimiento laboral y poco salario.
literatura cientifica . -
Latinoameérica.
Causas que generan la rotacion de |identificacion de las principales .,
Moreno Reyes | personal en la fase de ejecucidn, en | casusas que generan la rotacion de 1. Mala remuneracion
2019 y P ) ’ que & 2. Condiciones del mercado donde se presenta una alta oferta

et al.,,

proyectos de desarrollo de software en
publicaciones semana

personal en la fase de ejecucidn en
proyectos de desarrollo de software

para estos perfiles
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Autores

Titulo

Resumen

Factores identificados

2018

Lépez Jiménez,

L

Propuesta de modelo de empresa
familiarmente responsable  como
estrategia para el mejoramiento de la
calidad de vida y la disminucion de la
rotaciéon del personal en el drea de
enfermeria en el hospital Simén Bolivar.

Establecen estrategias para el logro de
la conciliacion entre el trabajo y la vida
familiar basados en el modelo de
Empresa Familiarmente Responsable
basado en la norma EFR1000

1. Factores internos: Politica salarial de la organizacion, Politica
de recursos para el bienestar del empleado en la organizacion,
Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion, Tipo de
supervision que se ejerce sobre el personal, Oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional, Tipo de relaciones
humanas dentro de la organizacién, Condiciones fisicas
ambientales de trabajo en la organizacién, Moral del personal
de la organizacion, Cultura organizacional, Politica de
reclutamiento y seleccién de recursos humanos, Criterios y
programas de capacitacion y entrenamiento de recursos
humanos, Politica disciplinaria de la organizacidn, Criterios de
evaluacion del desempefio, Situacién econdmica de la empresa,
Equipos o herramientas insuficientes o en mal estado,
Satisfaccion del personal en el cargo, Estrategias de
identificacion de necesidades del personal, Estimulos desde la
direccién, estilo de liderazgo existente en la organizacion
2. Factores externos: Situacion de la oferta y de la demanda de
recursos humanos en el mercado, Coyuntura econdmica,
Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, Salarios en
el mercado, Condiciones de cargo que ofrece la competencia
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Aho Autores Titulo Resumen Factores identificados
1. Causas Generales: La situacion desfavorable en el sector
hidrocarburos, Situacion econdmica del pais, Mejores
identificacion y anadlisis de las | oportunidades en otras empresas
L rincipales causas de rotacion de |2. Causas de Caracter Empresarial: Politica salarial de la
Moreno Andlisis de las principales causas de P P 3 . o o P .
. ., personal en el drea operativa de la | organizacién, Reconocimiento por parte de los jefes, Falta de
2017 | Pérez & | rotacion de personal de la empresa . ., .
L Rincon | Oiltrans SAS de la ciudad de Bogot, D.C empresa OILTRANS SAS a partir de lo | Motivacion, Exceso de Carga Laboral, Conflictos entre
emus Rincon "7"7|cual se propondran acciones de |compafieros, Inadecuadas Condiciones fisicas (Estado del
mejora. vehiculo), Actitud vy trato por parte de los jefes
3.Causas de Caracter Personal: Situacion Familiar, Problemas de
traslado (casa -planta), Problemas de salud
Analisis con un disefio cuantitativo
sobre las diferencias en los
Hernandez Diferencias en los motivadores y los | motivadores y valores | 1. Busqueda de mejores empleos con mayor remuneracion
2016 | Palomino et valores en el trabajo de empleados en | organizacionales de cuatro | 2. Reconocimiento al trabajo realizado
al., empresas maquiladoras. generaciones de empleados que | 3. Medio ambiente mas seguro y estable.
trabajan en la industria maquiladora
en Ciudad Juarez.
e g . . Mejor sueldo
. . Identificacidn de las causas internas y . .
Causas internas y externas que influyen . . . Cambio de localidad
L ., externas que influyen en la rotacion . .
2016 | Garcia Lépez, K [en la rotacidn de personal en una . Dificultad de adaptacién

empresa de alimentos de la costa sur

de personal de una empresa de
alimentos de la costa sur

. Malas relaciones laborales
. horario

U b WN PP
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Aho Autores Titulo Resumen Factores identificados
1. Bajo salario al personal nuevo e inexperto
Se plantea la creciente problematica | 2. Calidad deficiente del servicio
Analisis de la rotacion del personal |de la rotacion de personal en una | 3. Mal ambiente laboral
2016 | Maldonado, L |técnico en una empresa de servicios | empresa de telecomunicaciones con | 4. Terminacidn de contrato
masivos de telecomunicaciones. todas sus implicaciones, cuantificando | 5. Personal poco capacitado
econdmicamente dicha situacion 6. Pagos por actividad exitosa
7. Procesos de seleccidon masivos
1. Ambiente Organizacional
. - . . 2. Salario
Propuestas para reducir el indice de | Conjunto de propuestas que impactan .. .
. -, . -, . ., | 3. Condiciones de trabajo
2015 | Aguilar, V rotacion en la empresa Saljamex |en la reduccidon del indice de rotacion o .
Servicios S.Ade C.V en la empresa Saljamex 4. Falta de capacitacion
’ o ’ 5. Falta de Oportunidades de Desarrollo
6. Equipo y herramientas de trabajo
1. Las de caracter general, que son independientes de la
Andlisis de la rotacidon del personal y S empresa y de cada persona
L, Propuesta para la optimizacion de la X o . L,
Andrade elaboracién de una propuesta para su ., 2. Las de caracter empresarial, ligadas a la implantacién de la
2010 , S , rotacion del personal en Ia i
Martinez, M optimizacién en la Pasamaneria S.A. de , politica del personal
. Pasamaneria S.A. . .
la ciudad de Cuenca en el 2009 3. Las de caracter personal, todas aquellas relacionadas con el
individuo, a sus condiciones personales y familiares.
1.La politica salarial de la organizacidn
Acercamiento a las problematicas de | 2. La politica de beneficios de la organizacion
recursos humanos, especialmente el | 3. Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas
2006 | Millan Rosas, G | Rotacidon de personal fendmeno de la rotacion de personal | dentro de la organizacion

a través de las percepciones vy
motivaciones de los colaboradores

4. El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la
organizacion
5. La cultura organizacional desarrollada
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Aio Autores Titulo Resumen Factores identificados
. Propuesta de cémo abordar el lado | 1. Oportunidad de carrera
The human side of M & A: how CEOs P P . ., .
. .| humano de una empresa, revelando | 2. Poca satisfaccidn con el salario
2004 | Carey, D leverage the most important asset in .
. las trampas que se deben evitar y las | 3. Jornada laboral
deal making . . . . .
mejores practicas que se deben seguir | 4. Malas condiciones de trabajo
. . Elementos de satisfaccion en el trabajo, tanto ambientales como
Libro que menciona los elementos o .
. - ., L ., personales, que puedan ser claves para mantener la estabilidad
2001 | Chiavenato, | Administracidn de Recursos Humanos | factores que inciden en la rotacidn del . N ; . .
emocional del individuo en su trabajo que condicionan la actitud
talento humano .
y el comportamiento del personal.

Fuente: elaboracion propia.

50




ATM

Institucion Universitaria

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

6.1.2. Consolidado de factores identificados

En la siguiente figura se agrupan los factores

sobre rotaciéon del talento humano segun las

menciones en los documentos analizados, esto se utilizd para apoyar los procesos de recoleccidn de

datos en las entrevistas y en la consolidacién del modelo

Figura 4. Factores de rotacién con mas menciones en la revision bibliografica

Externo

Politicas Salariales

Cultura organizacional

Desarrollo, reconocimiento y crecimiento profesional
Situacion de la oferta y la demanda en el mercado
Capacitaciones y entrenamientos

Equipos o herramientas en mal estado

Carga laboral

Localidad de residencia

Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo

Politicas de jornada laboral

Factor

w w
(=]

Politicas de reclutamiento y seleccion

Politicas para el bienestar

Tipo de supervision y liderazgo

Adaptacidn al puesto de trabajo

Condiciones de cargo que ofrece la competencia
Criterios de la evaluacion de desempefio
Salarios en el mercado

Situacion econdmica de la empresa

Tiempo de transporte entre la casa y el trabajo

@ Interno

ry

-
o

5
Menciones

=]

Fuente: elaboracion propia.

A continuacidn, se presentan las definiciones de los factores que mads inciden en la rotacion de

talento humano, de acuerdo con la revision documental resumida en la figura 4:

> Politicas salariales se refieren a las decisiones y estrategias que las empresas adoptan en

relacidon con la remuneracién que ofrecen a sus colaboradores. Estas politicas incluyen,

entre otras cosas, la determinacion de los salarios base, los aumentos salariales, los bonos

5
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y otros incentivos, asi como los beneficios laborales, como planes de salud y seguro de vida
(J. Pérez, 2017).

> Cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias, actitudes, practicas y
comportamientos compartidos por los miembros de una organizaciéon, como una empresa
0 una institucion (J. Pérez, 2017).

> El Desarrollo, reconocimiento y crecimiento profesional se refieren a la mejora continua
de las habilidades, conocimientos y competencias de un individuo en el ambito laboral, y el
reconocimiento y la recompensa por los logros y contribuciones que ha realizado en su
trabajo (J. Pérez, 2017).

> Capacitaciones y entrenamientos se refieren a la formacion y el desarrollo de habilidades,
conocimientos y competencias de los empleados para mejorar su desempeno en el trabajo
(J. Pérez, 2017).

> Equipos o herramientas en mal estado se refieren a aquellos equipos y herramientas
utilizados en el ambito laboral que presentan fallas, dafios o deficiencias que pueden afectar
su funcionamiento o poner en peligro la seguridad de los empleados (J. Pérez, 2017).

> Politicas para el bienestar son un conjunto de estrategias y medidas que se implementan
en las organizaciones para promover la salud, el bienestar y la calidad de vida de los
colaboradores. Estas politicas incluyen programas y practicas que fomentan la actividad
fisica, la nutricién saludable, el manejo del estrés y la salud mental, entre otros (Garcia &
Albornoz, 2018).

> Politicas de jornada laboral son un conjunto de reglas y medidas que establecen la
duracidn, horarios, descansos y dias de trabajo de los colaboradores en una organizacion.
Estas politicas pueden variar segun la industria, el tipo de trabajo y las leyes laborales y de
seguridad social en cada pais (Garcia & Albornoz, 2018).

» Supervision y el liderazgo son dos conceptos estrechamente relacionados que se utilizan
en el dmbito laboral para dirigir y motivar a los colaboradores. La supervision se refiere a la
tarea de monitorear el trabajo de los colaboradores y asegurarse de que se cumplan los
objetivos y las metas establecidas. Por otro lado, el liderazgo se refiere a la capacidad de
inspirar, guiar y motivar a los colaboradores para que alcancen su maximo potencial

(Hernandez & Mendoza, 2019).
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» Situacion de la oferta y la demanda es uno de los conceptos fundamentales en economia
gue describe como se determinan los precios y las cantidades de los bienes y servicios en
un mercado determinado. La oferta se refiere a la cantidad de bienes o servicios que los
productores estdn dispuestos a ofrecer a un precio determinado, mientras que la demanda
se refiere a la cantidad de bienes o servicios que los consumidores estan dispuestos a

comprar a un precio determinado (Herndndez & Mendoza, 2019).

6.1.3. Conclusiones del objetivo N°1
De la tabla 4 se evidencia que el fendmeno de la rotacién del talento humano en las empresas se da
por diferentes causas, las cuales aplican segun el contexto de la organizacidn, y que estas pueden
estar agrupas en caracteristicas exdgenas, enddgenas y personales. Esto significa que dicho
fenédmeno para su gestion debe considerar dindmicas internas de las empresas relacionadas con las
formas como se gerencia el talento humano y otros dmbitos que lo implican. También inciden
dinamismos del entorno, por ejemplo, el comportamiento del mercado, el manejo de la oferta

laboral, la demanda de los profesionales, entre otras.

Con respecto a los factores asociados al colaborador como persona, se encontré que aspectos de
desarrollo individual, proyecto de vida y aspiraciones integrales son variables que deben
considerarse en la gestion de la rotacidn del talento humano en cualquier empresa. Este puede ser
el factor de mayor complejidad para ser gestionado, ya que, por ser de la individualidad de la
persona es probable que se escape a las decisiones de las empresas en materia de fidelizacidn de

colaboradores.
De la figura 4 se concluyé:

» Las politicas salariales en las empresas es el factor endégeno mas incidente, segun
mencionan los diferentes documentos revisados. Por consiguiente, se debe considerar
como variable de entrada para poder predecir la rotacidon en la empresa objeto de estudio.
Estas politicas contemplan la remuneracidn salarial, prestaciones sociales, salario por
cumplimiento de objetivos, beneficios extralegales de los colaboradores, tipo de salario,

entre otros.
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» La cultura organizacional es el segundo factor incidente seguin las referencias bibliograficas,
esto determina que las empresas deben centrar esfuerzos en consolidar la esencia de la
organizacion y buscar colaboradores que se adapten y tengan afinidad con la misma. Un
desafio para el proyecto fue especificar variables relacionadas con este factor que sirvieron
de insumo para el modelo predictivo.

> El desarrollo, reconocimiento y crecimiento profesional también estan dentro del grupo de
mayor relevancia en la bibliografia. Esto hace referencia a que las politicas salariales no son
suficientes para fidelizar los colaboradores, ya que, se deben considerar otros elementos
qgue son motivadores en las decisiones que puede tomar un colaborador para mantenerse
en la empresa.

> El factor exdégeno mas importante es la situacion de la oferta y la demanda en el mercado.
La significancia de este factor estd asociada con el sector econédmico de la empresa, ya que
en unos es intensa la competencia laboral que en otros. Por ejemplo, en el sector de la
tecnologia la oferta de puestos de trabajo especializado promete ventajas salariales y de

desarrollo que influyen en decisiones relacionadas con nuevas opciones de trabajo
6.2 Factores que inciden en la rotacidon del talento humano en la compaiiia

objeto de estudio

Para lograr el desarrollo del objetivo N°2 “Determinar los principales factores que inciden en la
gestién de la rotacion del talento humano en la compafiia objeto de estudio a través de la aplicacion
de los instrumentos de recoleccién de la informacidon que sirva como insumo para el algoritmo
predictivo” se aplicd una entrevista en la empresa objeto de estudio para conocer el
comportamiento del fendémeno; se recolectaron datos de los colaboradores; y se aplicé un proceso
de mineria de datos para encontrar patrones que ayuden a la interpretacion del fendmeno y a su

vez sirvan de insumo para el modelo predictivo.

6.2.1. Validacion de factores de rotacion en la compaiia objeto de estudio
Se disefid, aplicd y analizé una entrevista a profundidad con la gerente de talento humano, el
gerente de operaciones y el gerente de preventa de la empresa objeto de estudio para comprender
el fenédmeno desde diferentes visiones. Esta muestra es representativa porque constituye el ciento

por ciento de las personas de direccion con poder para la toma de decisiones sobre talento humano.
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Son ellos tres quienes determinan politicas, analizan factores criticos de los procesos de talento
humano, hacen monitoreo del desempefio de los colaboradores y toman decisiones sobre gestidon

el talento humano.
El proceso de disefio de la entrevista se hizo de acuerdo con el guion mostrado en la tabla 5:

Tabla 5. Guion aplicado en las entrevistas a profundidad

Momento Duracién Descripcion

Presentacion de los objetivos del proyecto
Inicio 5-8 min Presentacion del consentimiento informado. (Anexo A)
Autorizacion para la gestidn de informacidn y grabar la sesidn

Se desarrollara de acuerdo con las siguientes preguntas en profundidad:
1. ¢ Cuales considera que son los factores internos mas incidentes en la
rotacién de colaboradores en la empresa?

2. iCudles considera que son los factores externos mas incidentes en la
rotacion de colaboradores en la empresa?

3. ¢Cudles considera que son los impactos mas significativos del
fendmeno de la rotacidn de colaboradores en los procesos y gestion de
la empresa?

Central 30 - 35 min

Se desarrolla de acuerdo con las siguientes preguntas en profundidad:
éQué espera de un modelo para la gestidn de la rotacién del talento
humano en esta empresa?

¢Qué observaciones tiene sobre el fenémeno de la rotacion?

Cierre 5-8 min

Fuente: elaboracion propia.
A continuacion, se presentan las categorias cualitativas para el analisis de las entrevistas, que se

construyeron en un proceso inductivo desde la similitud del discurso de los entrevistados.

» Categoria 1: factores de rotacion.
Incluye los siguientes aspectos: politicas salariales, desarrollo, reconocimiento y crecimiento
profesional, localidad de residencia, cultura organizacional, tipo de supervisidon y liderazgo y

situacién de la oferta y la demanda en el mercado

Politicas salariales

La mayoria de las deserciones que causan rotacion, son por politicas salariales, constituidas

principalmente por un salario basico y un salario flexible.
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Los colaboradores encuentran propuestas salariales de otras empresas que son mayores a las que
ofrece la empresa objeto de estudio. La oferta salarial del mercado dolarizado es el factor que mas
incide en la rotacién de personal. En el mundo de la tecnologia, es comun operar desde cualquier
parte del mundo, lo que ha llevado a grandes compaiias con mercado global a contratar
colaboradores ubicados en Colombia o Latinoamérica, en lugar de emplear personal directamente
en Estados Unidos, ya que, tienen la misma zona horaria. Estas empresas pueden pagar salarios mas
competitivos en ddlares al contratar colaboradores en Latinoamérica, lo que les permite obtener

buenos margenes mientras ofrecen salarios superiores a los que se encuentran en Colombia.

Es dificil competir a nivel salarial en este contexto, debido a que el mercado opera mayormente para
el exterior y esta dolarizado. Para contrarrestar esta situacién, la empresa ha implementado dos
estrategias. Primero, se ha establecido un esquema de crecimiento definido para los colaboradores
gue ingresan por formacion, lo que les permite tener claro su progreso en funcion del cumplimiento
de objetivos. Segundo, se ofrecen posibles crecimientos salariales en dos momentos del afio (enero
y julio), considerando el cumplimiento de objetivos, actitud, estado financiero de la empresa,

habilidades técnicas, experiencia en el rol y la antigliedad en la compaiiia.

Respecto al salario flexible, existen opiniones contradictorias entre los entrevistados. Algunos
mencionan que los colaboradores se van de la compania debido a que en otras toda la remuneracion
es salario basico, mientras que otros afirman que el salario flexible no afecta, ya que la empresa
realiza un ejercicio importante desde la contratacién para brindar claridad sobre como esta
constituido el salario y sus respectivos beneficios tributarios. Sin embargo, se destaca que, en ningun
caso, los colaboradores mencionan que se van especificamente debido al salario flexible; siempre

es por cambios significativos en el salario.
Desarrollo, reconocimiento y crecimiento profesional

En la compaifiia, este factor se evidencia a través de diversas formas. La asignacion de proyectos
juega un papel clave, ya que algunos proyectos pueden resultar poco interesantes y mondtonos
para ciertos colaboradores, lo que genera un sentimiento de estancamiento en su desarrollo
profesional. En ocasiones, los colaboradores pueden sentir que no estan alineados con el rol que
desempefan y que las actividades no son lo suficientemente desafiantes o no coinciden con sus

expectativas iniciales.
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Es importante mencionar que, tras analizar las deserciones relacionadas con este factor, se ha
llegado a la conclusidn de que en ocasiones la razén real de la salida puede estar relacionada con el

salario.

También se ha observado que algunos colaboradores con mds de tres afios en la empresa pueden
desertar debido a su deseo de emprender. Consideran que han adquirido suficiente experiencia en
el sector para iniciar sus propios negocios. En la mayoria de los casos, estas personas mantienen una

buena relacién con la empresa, lo que a su vez las convierte en potenciales proveedores en el futuro.
Localidad de residencia

Algunos colaboradores desertan debido a cambios en su lugar de residencia. Aunque la empresa
opera principalmente de forma remota, la diferencia en la zona horaria de la nueva residencia puede
afectar la disponibilidad para atender a los clientes. Ademas, la contratacion de colaboradores en

paises donde la empresa no tiene registro legal puede plantear problemas legales.
Cultura organizacional

En la empresa objeto de estudio, la cultura organizacional juega un papel fundamental en la
fidelizacidn de los colaboradores, lo que se traduce en una tasa minima de deserciéon que es causa
de rotacién. Cuando se presenta algun caso de desvinculacidn, suele deberse a que el colaborador

no estd alineado con el propdsito de la empresa.

La fidelizacién a través de la cultura organizacional se refleja en diversas estrategias, como la
promocién de espacios de interaccion fuera del ambito laboral, actividades de esparcimiento y
diversion que fomenten un ambiente familiar en todas las sedes. Ademas, se evita jerarquias
innecesarias y burocracia en la toma de decisiones y gestién de equipos, lo que favorece una mayor

participacién e involucramiento de todos los miembros de la organizacion.
Tipo de supervision y liderazgo

No tener una buena relacién y comunicacidon con el lider inmediato puede llevar a que los
colaboradores deserten. Para evitar este inconveniente, se proponen estrategias desde la operacién
y la gestién del talento humano. Por ejemplo, establecer canales de comunicacion abierta y

constante entre el area de talento humano y los colaboradores y promover la retroalimentacién
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periddica en doble via entre el equipo y su respectivo lider para identificar oportunidades de mejora.
Ademas, la empresa tiene un enfoque en la formacidn de lideres estratégicos y tacticos con énfasis

en la gestidn del talento humano.
Situacion de la oferta y la demanda en el mercado

Segun los entrevistados, en el mercado tecnolégico la demanda de talento suele superar la oferta.
Sin embargo, durante el primer semestre de 2023, algunos clientes que se esperaba que impulsaran
el crecimiento de la empresa no estdn manifestando dicho crecimiento. Para garantizar la
sostenibilidad del negocio, la empresa trabaja con margenes de utilidades netas establecidos.
Cuando se superan estos margenes, la empresa comienza a decrecer debido al desequilibrio entre

costos e ingresos.

Con el objetivo de evitar exceder estos margenes, se lleva a cabo una identificacidon de personas que
estan sin asignacion, no cumplen con las habilidades esenciales esperadas y tienen un nivel técnico
bajo. Estas personas se les finaliza el contrato para mantener un equilibrio adecuado en los costos

y asegurar la sostenibilidad de la empresa.

> Categoria 2: impactos de la desercion
De acuerdo con los entrevistados, la pérdida de la cultura de equipos es una consecuencia directa
cuando un colaborador abandona un equipo. El proceso de reemplazo requiere tiempo para que el
nuevo miembro se adapte a la cultura de trabajo, conozca a sus compaiieros, desarrolle confianza
y madure en su rol. Es esencial que la cultura de las personas y equipos esté alineada con el
propdsito de la compafiia objeto de estudio, ya que estos equipos son la cara visible de la empresa

ante los clientes.

Ademas, la rotacién de colaboradores también conlleva a la pérdida de conocimiento técnico y de
negocio. La precision y el cumplimiento de los objetivos en los proyectos se ven afectados por la
salida de colaboradores que poseen conocimientos especializados en las complejas necesidades
técnicas y de negocio de cada cliente. La adquisicion de este conocimiento por parte de nuevos

miembros del equipo requiere tiempo y aprendizaje.

> Categoria 3: percepciones sobre el modelo predictivo
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Segun los entrevistados, el modelo predictivo debe tener como objetivo definir las variables
externas e internas que influyen en la rotacién del talento humano, permitiendo un analisis en
profundidad. Ademas, generar arquetipos de personas con mayor probabilidad de desertar, lo que

facilité el disefio de estrategias efectivas de fidelizacion.

Una funcién clave del modelo debiera ser generar alertas de manera proactiva sobre la posible salida
de colaboradores. Esto permite que la empresa tome medidas preventivas durante periodos de
recesion o activar estrategias de fidelizacién y reclutamiento para abordar problemas de rotacién
anticipadamente. El modelo también podria tener en cuenta factores estacionales y eventos
conocidos, como la llegada de compainiias fuertes a Colombia, que pueden influir en los niveles de

rotacioén.

En dltima instancia, el modelo se podria usar para realizar predicciones basadas en ciertos factores,

permitiendo evaluar cémo una decisidon determinada puede afectar la rotacion del talento humano.

6.2.2. Conclusiones del objetivo N°2
El analisis de campo permite concluir que en la empresa objeto de estudio, los factores internos que
influyen en la rotacién del talento humano son las politicas salariales, el desarrollo personal, el
reconocimiento y el crecimiento profesional, la ubicacion de residencia y el estilo de supervision y
liderazgo. Ademas, se identifica que el factor externo mas influyente es la dindmica de la ofertay la

demanda en el mercado laboral.

En cuanto a los factores destacados en la revisién bibliografica, se encontré que seis de ellos fueron
mencionados por los entrevistados, los cuales incluyen los elementos previamente sefialados, junto
con la cultura organizacional. Esta uUltima desempefia un papel crucial en la fidelizacién de los

colaboradores.

Se encontrd una alta coincidencia entre los factores asociados con la desercion de talento humano

planteados en la revision documental y los encontrados en la interaccidn con los entrevistados.

Para el desarrollo de un modelo efectivo, es esencial recopilar datos que abarquen el
comportamiento de los factores identificados tanto en la revision documental como en las
entrevistas a profundidad. A fin de satisfacer las exigencias y expectativas de los lideres de la

empresa, se debe incluir analisis descriptivo y predictivo en la estrategia de abordaje.
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6.3 Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano

Para completar el objetivo N°3 “Disefiar un algoritmo basado en Machine Learning para la
prediccidon de la rotacién del talento humano en la compafiia objeto de estudio”, se adaptaron las
etapas del proceso de mineria de datos CRISP-DM (una metodologia para mineria de datos):
entendimiento del negocio, entendimiento de datos, preparacion de datos, construccion del

modelo, pruebas y evaluacion y despliegue.

6.3.1. Entendimiento del negocio
Esta etapa se enfoca en la comprensidon de los objetivos y requisitos del proyecto desde una
perspectiva comercial, con el fin de posteriormente convertirlos en una definicidn del problema en
el contexto de la mineria de datos. El propdsito principal es adquirir una comprension profunda de

la l6gica del negocio.

La empresa objeto de estudio se encuentra ubicada en Colombia y se distingue por su propuesta de
valor centrada principalmente en la oferta de soluciones a través de software y metodologias. Para
lograr este propdsito, la empresa se organiza en diversas areas de trabajo especializadas. El objetivo

primordial de las principales areas de trabajo es:

» Desarrollo: realizar consultoria y desarrollo de software a la medida.

» Calidad: reducir el riesgo de salidas a produccion con error y generar software con un buen
nivel de calidad.

» Arquitectura Empresarial: identificar el mejor camino de transformacion tecnoldgica a
través de ejercicios de arquitectura participativos y accionables que apoyan la adopcion de
tecnologias modernas y de alto impacto

» Management: generar valor en procesos y servicios, desde estrategias que buscan
resultados, cumplimiento, efectividad, satisfacer y superar expectativas

» RPA: transformar los procesos dentro de las companiias, optimizando recursos asociados a
actividades repetitivas, eliminando ineficiencias y mitigando los riesgos generados por la
alta operatividad

> 1A: Construir de forma unica de contribuir e intervenir en la reduccién de costos, la
generacion de eficiencias, la identificacion de oportunidades de innovacion y la mejora de

la productividad en la operacion
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» HIBOT: facilitar la automatizacidon de comunicaciones entre clientes y empresas a través de
una plataforma digital de atencién

El ingreso de colaboradores puede llevarse a cabo a través del programa de formacién o mediante

la contratacidn directa en el mercado. Aquellos que ingresan mediante el programa de formacidn

son denominados como SI TRAINING y pasan tres meses recibiendo capacitacidon en habilidades

técnicas y blandas.

Los contratos para los colaboradores permiten trabajar de forma remota o hibrida, es decir, algunos
dias de forma remota y otros de manera presencial. Esto posibilita la contratacién de personas de
cualquier pais del mundo. Para aquellos que optan por trabajar de manera hibrida, tienen la opcidn
de asistir a alguna de las tres sedes fisicas disponibles: Medellin y Bogotd en Colombia, y Paisandu

en Uruguay.

La empresa atiende a clientes en diversos sectores productivos, como financiero, seguros, salud,
retail, cajas de compensacién familiar, entre otros. Para cada uno de estos clientes, se asigna un
gerente de operaciones, quien es el colaborador encargado de liderar todo el equipo de trabajo

asociado con esa asignacion.

En el caso de la empresa que esta siendo estudiada, se requiere analizar la gestion del talento
humano, el cual es el principal recurso para asegurar que los objetivos comerciales se cumplan,
manteniendo al mismo tiempo el conocimiento empresarial y asegurando la continuidad de las
operaciones. Estos objetivos comerciales se resumen en el siguiente objetivo de la mineria de datos:

Determinar la probabilidad de que un colaborador se retire de la empresa.

6.3.2. Entendimiento de datos
Esta fase comienza con la recopilacidn inicial de datos y continta con actividades que permiten
familiarizarse con los datos, identificar problemas de calidad de datos, descubrir conocimientos
preliminares y detectar subconjuntos interesantes para formular hipdtesis sobre informacion

oculta. El objetivo es comprender los datos del negocio y sus relaciones.

Los datos se encuentran en dos bases de datos distintas. La primera contiene informacién sobre los
colaboradores, incluyendo caracteristicas demogréficas y laborales, con un total de 860 registros y

21 campos. Los campos de esta tabla son principalmente de tipo texto (cadenas de caracteres),
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excepto por las fechas y los campos CTC proyectados y duracidn. En la figura 5, se evidencia que
varios de los campos en esta tabla estan nulos, lo que afecta la confiabilidad de la informacién y

genera incertidumbre respecto a su utilizacidn en algoritmos predictivos.

Figura 5. Grafico de informacidn de la tabla Colaboradores

<class ‘'pandas.core.frame.DataFrame’ >
RangeIndex: 268

Data columns (total 21 columns)

# Column Non-Null Count

IDENTIFICACION 8608 non-null
™ 860 non-null
COLABORADOR 8608 non-null
ESTADO 860 non-null
FECHA DE INGRESO 868 non-null datetimes4[ns]
CoE 860 non-null object
ROL 8608 non-null object
CLIENTE / AREA 724 non-null object
TRAINING 868 non-null object
FIN CLAUSULA 432 non-null datetime6d[ns]
EMPRESA 868 non-null object
SEDE 860 non-null object
LIDER INMEDIATO 868 non-null object
NIVEL DE INGLES 860 non-null object
CIUDAD DE RESIDENCIA 868 non-null object
DEPARTAMENTO / PROVINCIA 868 non-null object
PATS 860 non-null object
MOTIVO RETIRO 158 non-null object
FECHA RETIRO 158 non-null datetime64[ns]
19 CTC PROYECTADO 8608 non-null floate4
280 Duracion 860 non-null int64
dtypes: datetime64[ns](3), float64(1), int64(1), object(16)
memory usage: 141.2+ KB

Fuente: elaboracion propia

En la figura 6 se puede observar las categorias que tienen algunos de los campos mas relevantes
tipo texto que estdn diligenciados en un 100%, por lo que no se evidencia una mala calidad en el
dato. También se evidencia registros de salidas de colaboradores a partir de 2023, es decir, tienen
solo el nombre y el motivo de salida, pero la informacidn adicional como el perfil sociodemogrifico
o las asignaciones no estan registradas para los afios anteriores a 2023. Es de anotar que, a esta

fecha el nUmero de colaboradores activos es de 711.
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Figura 6. Informacion de algunos campos tipo texto de la tabla Colaboradores

Empresa
SOFKA

SOFKA URUGUAY

DIGITAL INTER

IMETRIX

VALTICA

EFOI TECNO TRAININGLC £ LA INFORMACION
SOFKA ECUADOR

SOFKA RP

Name: EMPRESA, dtype:

CONSULTOR DE Di
ANALISTA

DESARROLLO
CALIDAD
MANAGEMENT
RP;

SOFKA OPR SCRUM MASTER

IA

CLOUD

HIBOT

ARQUITECTURA EMPRESARIAL
IMETRIX

MACHINE L RNI
GERENTE C
GERENTE COE RP.
GERENTE COE DE
FACILITADOR
Name: ROL, Len;

SI TRAINING 432

NO TRAINING 428
Name: TRAINING, dtype: int64,

Fuente: elaboracion propia

Mientras que en la figura 7, se evidencian algunas categorias que pueden recibir las dos variables
de tipo numero. El campo de CTC Proyectado se refiere al costo total que la compaiiia asume por
colaborador. Aunque este registro esta completamente diligenciado, carece de sentido practico, ya
qgue 124 de los registros muestran valores de cero. Esto es improbable en la vida real, dado que

todos los colaboradores tienen un costo que la compafiia debe cubrir.

Figura 7. Informacidn de los campos tipo numero de la tabla Colaboradores

CTC Proyectado ] Duracion ]

1
: Duracidn, Length: 75, dtype: inté4

: inte4

Fuente: elaboracion propia

La segunda base de datos registra las asignaciones de los colaboradores en los clientes a lo largo del

tiempo, con 24,442 registros y 45 campos. Entre estos campos se incluyen caracteristicas propias
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del colaborador, como la cantidad de horas asignadas, la cantidad de horas reconocidas y las horas
de novedades. También se encuentran caracteristicas propias de los clientes, como el tipo, la
operacion y el account manager. En esta tabla también se contemplan campos calculados, tales

como la utilidad bruta, la facturabilidad y el revenue leake horas.

Segun la figura 8, en esta tabla se observan problemas de integridad de los datos, ya que algunos

campos no estan diligenciados al 100%.

Figura 8. Grafico de informacidn de la tabla Asignaciones

DataFrame >
8 to 24441
columns (total 45 ):
Column Non-Null Count

datetime64[ns] 23 vACACTONES
object 24
DE COSTOS 4442 object 25
CLIENTE 4443 object 26
CLIENTE.1 object 27 (COSTO HR RECONOCIDAS CALC
PROYECTO object 28 ROL
NOMBRE COMPLETO 2 object 29 TRAINING
FECHA DE INGRESO object 38
e floates 31 REVENUE
floatea 32 REVENUE
object 33 ACCOUNT MANAGER
floatea 34 OPERACION
floatea 35 TIPO
13 TOTAL RECONOCIDO 2 floatea 36 TIPO_OPERACION
UTILIDAD BRUTA floate4 37 U
float64 38
object 39 [0S
object a0
object a1
0 HR RECONOCIDAS : object 42 Y
VAC, INC, Y LIC. Hr floate4 43 COSTO HORA
1 VACACIONES + INCAPACIDADES # Persona floate4 44 EIECUTADO / PROYECTADO 70563 non-null object
COSTO DE INCAPACIDADES 3671 non-null  object

dtypes: dat 64[ns](1), floate4(19), inté4(1), object(24)
memory us 4+ MB

Fuente: elaboracion propia

En la figura 8 también se puede evidenciar que existen campos redundantes con respecto a la tabla
de colaboradores, ademas de redundancias en la misma tabla al existir dos campos que hacen

referencia al cliente.

Con base en lo anterior, se llevd a cabo un proceso de limpieza de datos para permitir analisis
descriptivos. Este proceso se centré en obtener la base de datos de Colaboradores con la mayor
confiabilidad posible. Por lo tanto, de la tabla de Asignaciones, se realizé un procedimiento para
validar que, en el momento de la ejecucién del modelo, el campo de lider corresponda a la realidad
para los colaboradores que estdn en estado activo. Para los colaboradores inactivos, se validé que
el lider corresponda a su Ultima asignacion. Se optd por omitir el resto de los campos de la tabla

Asignaciones debido a su baja confiabilidad.
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Tabla 6. Diccionario de la tabla insumo para el modelo predictivo

dentro de la organizacién.

Tipo de
Campo Descripcidn dato Categorias
IDENTIFICACION Identifica,cifﬁn Unica o cédigo que ident.ifica de Entero Campo enmascarado para proteger la privacidad
manera Unica a un colaborador en el sistema. de los datos
Centro de E.xce.lt?nua - Centro especu:ﬂhzado dentro Calidad, Cloud, Desarrollo, la, Management, Rpa,
CoE de la organizacidn que se enfoca en areas Texto ) . .
e . . Sofka Opr, Arg Empresarial, Hibot, Imetrix, Ventas.
especificas de conocimiento o habilidades.
Account Coach, Analista BPMN, Analista De
automatizacion, Analista de Calidad, Analista de
Datos, Analista de Procesos e Investigacion
Estratégica, Analista De Procesos RPA, Analista De
Pruebas Funcionales, Analista Performance,
Analista RPA, Aprendiz Desarrollo Etapa Lectiva,
Aprendiz Desarrollo Etapa Productiva, Aprendiz
Etapa Productiva, Arquitecto De Datos, Arquitecto
Funcién o posicién que desempefia el colaborador De Soluciones, Arquitecto Empresarial, cientifico
ROL Texto De Datos, Coach Empresarial, Coach Técnico,

Consultor De Desarrollo, Consultor De Desarrollo -
Jévenes Creativos, Consultor de Infraestructura
SAS, Delivery Manager, Desarrollador Rpa, Devops
Expert, Devops Master, Director de Coes, Director
de Operaciones Colombia, Director De
Operaciones Uruguay, Disefiador Ux/Ui,
Especialista Ca Plex, Especialista Devops,
Facilitador De Equipos, Gerente Coe Calidad,
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Implementador, Ingeniero De Datos, Lider
Académico Sofkau, Lider De Eficiencia Operativa,
Lider Desarrollo Mobile, Lider Técnico, Lider
Técnico Qa, Mambu Champion, Management
Coach, Product Expert, Product Owner, Scrum
Master, Service Manager, Staffing Busi
Trainingness Analyst, Team Facilitator, Test
Manager.

Indica si el colaborador ha recibido algun tipo de

TRAINING ., . - Texto Si Training, No Training
formacién o entrenamiento especializado.
SEDE Ubicacidn fisica donde trabaja el colaborador. Texto Bogota, Medellin, Paysandu, Remoto.
LIDER Nombre o identificacidn del superior directo del Texto Campo enmascarado para proteger la privacidad
INMEDIATO colaborador. de los datos
Argentina, Brasil, Canada, Colombia, Costa Rica,
PAIS Pais de ubicacion del colaborador. Texto Ecuador, El Salvador, Guatemala, México, Peru,
Republica Dominicana, Uruguay, Venezuela.
DURACION Tiempp t(?tlal que el colaborador ha estado en Ia Entero No aplica
organizacion. Expresado en meses
ESTADO condicion actual del colaborador Texto Activo, Inactivo

Fuente: elaboracion propia.
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Considerando las conclusiones de los objetivos nimero uno y nimero dos, es crucial que el modelo
predictivo utilice el campo de CTC proyectado como insumo. Sin embargo, como se menciond
anteriormente, este campo carece de confiabilidad, por lo que no se incluyé en la tabla que servira
de insumo para el modelo predictivo. En la tabla 6, se explican los campos definitivos que servira de

insumo para el modelo predictivo.

Mediante un andlisis exploratorio de los datos, se obtuvieron los primeros conocimientos

relacionados con los objetivos de la mineria de datos previamente definidos.

La figura 9 muestra la cantidad promedio de colaboradores por mes, donde se evidencia una
tendencia decreciente a partir de febrero de 2023. Este comportamiento se debe a que la cantidad

de nuevos ingresos de colaboradores es menor que la cantidad de salidas.

Figura 9. Cantidad promedio de colaboradores por mes

Cohborad ores

711
mar 2023 abr 2023 may 2023 jun 2023

[
Lo

ene 2023 feb 20

Fuente: elaboracion propia.

La figura 10 presenta un contraste en el comportamiento de los ingresos y las salidas de
colaboradores de la empresa, puesto que en enero y febrero hubo mas entradas que salidas de
colaboradores, en tanto que a partir de marzo fue, al contrario. Esta tendencia puede explicarse por
una disminucién en la demanda del mercado de recursos especializados. Como resultado, la
empresa objeto de estudio acumula un gran nimero de colaboradores en espera de asignacion, lo
gue aumenta los costos operativos. Por esta razén, la empresa ha decidido reducir la contratacién

de nuevas personas y comienza a realizar terminaciones de contrato.
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Figura 10. Ingresos y salidas de colaboradores 2023

Ingresos @#Salidas

43
32
24 25 47 23
1/\9 11 ;
13
=ns 2023 feb 2023 mar 2023 abr 2023 may 2023 jun 2023

Fuente: elaboracion propia.

La disminucion en el indice de rotacién de colaboradores en la empresa se debe a la estrategia de

mantener una base de colaboradores constante, lograda a través de la disminucién de ingresos. Sin

embargo, es importante destacar que el mes de enero presentd un indice de rotacidn mas elevado

en comparacién con los otros meses del afio.

Figura 11. Trazabilidad del indice de rotacion de colaboradores 2023

3,7 %

Il ice Rotacian

Fuente: elaboracion propia.

Los ingresos de colaboradores estan bajo el control de la empresa y ocurren principalmente para

cubrir vacantes resultantes de salidas o para atender nuevas demandas de los clientes. En contraste,

las salidas de colaboradores tienen un componente de incertidumbre, ya que pueden estar

relacionadas con factores que escapan al control de la empresa, como renuncias o fallecimientos.

La figura 12 ilustra el comportamiento del indice de salidas de la empresa, que alcanzd su punto

mas alto en el mes de marzo del 2023.

68



ATM

Institucion Universitaria

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Figura 12. Trazabilidad del indice de salida de colaboradores 2023
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Fuente: elaboracion propia.

La figura 13 presenta la incidencia de los motivos en las salidas de colaboradores, destacando que

la terminacién de contrato sin justa causay las renuncias son los motivos principales, representando

conjuntamente el 94% de las salidas. Mientras que la terminacién de contrato sin justa causa es un

motivo controlado por la empresa, ya que, las renuncias pueden ocurrir en cualquier momento. En

vista de esta informacién es importante profundizar en el andlisis de las renuncias de los

colaboradores para comprender mejor este aspecto.

Motivo

Figura 13. Incidencia de los motivos de salidas de colaboradores

terminacion o contrato sinJusta causa (GG -
S —————p
TERMINACION DE CONTRATO £N PeRIODO DE PRUEEA [ 23
TERMINACION CONTRATO APRENDIZAJE POR ELSENA ] 122
FALLECIMIENTO | 1%
FINALIZACION DE PRACTICAS | 1%

TERMINACION DE CONTRATO POR MUTUO ACUERDO I 1%

0% 50%
Incidencia

Fuente: elaboracion propia.

La trazabilidad del indice de renuncia se calcula utilizando el modelo para verificar las salidas por un

solo motivo (renuncia) explicado en el numeral 4.1.3. La figural4 destaca la naturaleza poco

controlable de este motivo, ya que en los meses de enero y febrero del 2023 el indice fue bajo, 0.8%
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y 0.5% respectivamente, en comparacién con el patrén presentado en los otros meses del mismo
ano. Esta variabilidad en los numeros refuerza la idea de que las renuncias pueden ser impredecibles

y estar sujetas a factores externos que la empresa no puede influir directamente.

Figura 14. Trazabilidad del indice de renuncias de colaboradores 2023

Ind ice Renuncia

0,8 %
ene 2023 feb 2023 mar 2023 abr 2023 may 2023 jun 2023

Fuente: elaboracion propia.

La empresa tiene colaboradores remotos en distintos paises de Latinoamérica. La distribucion de
ingresos y salidas de colaboradores por pais muestra patrones divergentes (figura 15). Aunque la
mayor concentracién de ingresos se observa en Colombia, se aprecia un creciente protagonismo de

paises en Centro y Sudamérica. En contraste, en cuanto a las salidas, estas se producen en mayor

proporcién en Colombia, seguido por Brasil y Uruguay.

Figura 15. Distribucién de ingresos y salidas de colaboradores por pais

Ingresos Salidas

GUATEMALA
EL SAIVADOR , 3 COLOMBIA
ECUADOR . VENEZUELA °

B Microsoft Bing & 2023 Microsoft Corporation. Terme B Micrasoft Bing & 2023 Microsoft Corporation. Terms

Fuente: elaboracion propia.
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La empresa bajo analisis divide sus operaciones en diversas areas de trabajo. En la figura 17, se

observa que la rotacién de colaboradores es mas notable en las areas de Desarrollo, Calidad y

Management. Es crucial destacar que todas las empresas experimentan ingresos de colaboradores,

ya sea para respaldar su crecimiento o para cubrir vacantes existentes, y también presentan salidas,

ya sea de manera voluntaria o involuntaria.

En el area de HIBOT, no se registran ingresos, pero si se evidencian 17 salidas. Esto sugiere que en

esta area se estd produciendo un decremento, dado que los colaboradores estdn saliendo de la

empresa, pero no se estan incorporando nuevas personas para ocupar esas vacantes.

Figura 16. Distribucion de ingresos y salidas de colaboradores por area.

Centro de Bicelencia

DESARROLLO
CALIDAD
MANAGEMENT
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Fuente: elaboracion propia.

En la figura 17, se evidencia como el rol que desempefia un colaborador puede tener un impacto

significativo en la probabilidad de dejar la empresa, ya sea por renuncia voluntaria o por terminacién

de contrato sin justa causa. En la empresa objeto de estudio, el rol que mas incide en las salidas es

el de Consultor de Desarrollo. Por otro lado, en el departamento de Management, las salidas afectan

a una variedad de roles, mientras que, en el area de Calidad, las salidas son mds notables entre los

Analistas de Automatizacion.
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Figura 17. Incidencia de salidas de colaboradores por rol y area

CALIDAD DESARROLLO MANAGEMENT
ACCOUNT COACH oL
ANALISTA DE AUTOMATIZACION 14%
AMALISTA DE DATOS o,
ARQUITECTO DE SOLUCIONES 7%
= CONSLILTOR DE DESARROLLO 562 2%
o GERENTE DE OPERACIONES o,
LIDER TECNICO 99
MANAGEMENT COACH %
PRODUCT OWNER o,
SCRUM MASTER 4%,
Incidencia Incidencia Incidencia

Fuente: elaboracion propia.

La supervision y el liderazgo de cada lider también influye en las salidas de colaboradores de la
empresa objeto de estudio. La figura 18 muestra que las renuncias y las terminaciones de contrato

sin justa causa varian segun el lider del equipo.

Figura 18. Top 6 lideres con mayor incidencia en las salidas de colaboradores

@ RENUNCIA © TERMINACION DE CONTRATO SIN JUSTA CAUSA
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Fuente: elaboracion propia.

Dentro de las estrategias operativas de la empresa objeto de estudio, se encuentran los programas
de capacitacion (Training). Estos programas consisten en formar a las personas durante un periodo

de tres meses en las habilidades técnicas y esenciales requeridas por el mercado. Una vez
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completado el entrenamiento, los colaboradores son asignados a los clientes y firman contratos con
una clausula de permanencia que abarca un periodo de 24 meses. La figura 19 muestra la incidencia
de los colaboradores en el programa de Training en lo que respecta a los ingresos y las salidas. NO
TRAINING significa personas que no tienen entrenamiento de 3 meses en la empresa, SI TRAINING

significa que si lo tienen.
Figura 19. Incidencia de los Training en la rotacion

Ingresos

NO TRAINING

73%

Salidas
NO TRAINING

57%

Fuente: elaboracion propia.

Durante los meses 24, 25y 26 de trayectoria en la empresa, se observa un aumento en las renuncias
de los colaboradores que participaron en el programa de Training. Esto sugiere que una vez que
cumplen con la clausula de permanencia de 24 meses, algunos colaboradores pueden ser tentados
a cambiar de empresa. Es importante destacar que, aunque se espera que estos colaboradores
permanezcan al menos 24 meses, la figura 20 muestra que las renuncias también ocurren antes de

este periodo.

Figura 20. Duracion de colaboradores Training que renuncian
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Fuente: elaboracion propia.
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6.3.3. Preparacion de datos
La etapa de preparacidn de datos representa una parte crucial en el proceso de modelado, ya que
engloba todas las actividades esenciales destinadas a construir el conjunto de datos definitivo que
servira de base para el desarrollo de modelos analiticos o predictivos. Tras llevar a cabo un andlisis
descriptivo de las bases de datos disponibles, se ha identificado que los factores de entrada clave
comprenden la identificacidn de los registros, el estado de estos, el tiempo que los individuos han
trabajado en la empresa, el centro de excelencia o area al que pertenecen, su rol en la organizacién,
el método de ingreso a la empresa, la ubicacion fisica, el lider bajo el que operany el pais en el que

estan ubicados.

Después de completar la fase de analisis, se procedié a la consolidacién de todos estos datos en una
nueva base de datos, tras llevar a cabo un proceso de limpieza y la aplicacién de las
transformaciones necesarias. La limpieza de datos implica la identificaciéon y correccién de valores
atipicos, asi como la gestién de datos faltantes o inconsistentes. Por otro lado, las transformaciones
pueden incluir la normalizacidn de variables, la codificacidon de datos categéricos y la generacidn de
nuevas caracteristicas que puedan resultar Gtiles para el modelo. La calidad de los datos en esta
etapa es crucial para garantizar que los modelos resultantes sean precisos y fiables, y que puedan
proporcionar informacidn valiosa para la toma de decisiones. Tras consolidar los datos, se llevaron

a cabo los siguientes pasos de preparacion para utilizarlos en los modelos planteados.

> Definir las variables de entrada y salida, las variables de entrada (x) y salida (y) seran los
factores identificados a través del andlisis descriptivo
X ={coe,rol, training, sede, lider _ inmediato, pais, duracion }
Y = estado. Es un valor binario para clasificar si el colaborador atn estd en la empresa
(activo) o ya no hace parte de esta (inactivo)

> Preprocesamiento de la etiqueta de salida, La etiqueta de salida 'ESTADO' se preprocesa
para que los valores 'INACTIVO' se conviertan en 0 y los valores restantes se conviertan en
1.

» Codificar variables categoricas: Las variables categdricas se codifican para convertirlas en
caracteristicas numéricas. Se realiza esta categorizacion para convertir las variables

categoéricas en un formato que pueda ser entendido y procesado por los modelos.
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Las variables categéricas 'CoE', 'ROL', 'TRAINING', 'SEDE', 'LIDER INMEDIATQO' y 'PAIS',
representan categorias discretas en lugar de valores numéricos continuos. Por ejemplo,
'PAIS' podria tener categorias como "Colombia "Canadd" y "México". Los modelos
predictivos trabajan mas eficientemente con valores numeéricos. Por lo tanto, es necesario
convertir estas variables categéricas en representaciones numéricas adecuadas para que el
modelo pueda procesarlas.
Para saber qué nimeros representan cada variable categérica después de aplicar one-hot
encoding (técnica para el procesamiento de datos, principalmente para convertir variables
categéricas en numeros), no se utilizan ndmeros especificos en si. En cambio, se crea una
nueva columna binaria para cada categoria Unica en las variables categdricas. Por lo tanto,
cada categoria Unica en las variables categéricas se convierte en una columna binaria, donde
un valor de 1 indica la presencia de esa categoria y un valor de 0 indica su ausencia.
Por ejemplo, para la variable categdrica "CoE" con seis categorias Unicas: RPA, CLOUD,
MANAGEMENT, DESARROLLO, IA y SOFKA OPR se generé seis columnas nuevas: CoE_RPA,
CoE_CLOUD, CoE_MANAGEMENT, CoE_DESARROLLO, CoE_IA, y CoE_SOFKA OPR. Si un
registro tiene la categoria "RPA" en la variable "CoE", la columna "CoE_RPA" tendrda un valor
de 1y las otras cinco columnas tendran un valor de O para ese registro.
> Dividir los datos en conjuntos de entrenamiento y prueba Los datos se dividen en
conjuntos de entrenamiento (70%) y prueba (30%) debido a que la base de datos tiene
menos de 1000 registros y es necesario asignar una buena proporcion de datos a su
entrenamiento para poder contemplar todos los escenarios posibles.
> Escalar los datos (normalizacidn), Los datos se escalan para normalizar las caracteristicas y
facilitar el entrenamiento de los modelos. En este paso, se utilizan técnicas de escalamiento
para garantizar que las caracteristicas de entrada tengan una escala y distribucién
adecuadas para el entrenamiento del modelo. Este paso permite mejorar el proceso de
entrenamiento y tener una convergencia mas rapida
6.3.4. Construccion del modelo
Dado que el conjunto de datos es tabular, donde las variables de entrada son caracteristicas no
secuenciales y el objetivo es predecir una etiqueta ("ESTADO" que se refiere a una etiqueta de
clasificacion binaria, como "ACTIVO" o "INACTIVQ"), se analizaron tres modelados de aprendizaje

automatico a través del lenguaje de programacién Python y Google Colab para determinar cual tiene
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mejor rendimiento: Red Neuronal artificial (ANN), Support Vector Machines (SVM) y regresion

logistica. Las librerias utilizadas para la construccidon del modelo fueron:
Extraccion de datos:

» from google.colab import drive
» import pandas

Construccion del modelo

from sklearn.model_selection import train_test_split
from sklearn.preprocessing import StandardScaler
from sklearn.svm import SVC

from sklearn.linear_model import LogisticRegression

YV V V V V

from sklearn.metrics import accuracy_score, precision_score, recall_score, fl score,
roc_auc_score, confusion_matrix

» from keras.models import Sequential

» from keras import layers

Graficas:

» import seaborn
» import matplotlib.pyplot

La representacidn esquematica del flujo de trabajo de los datos para la etapa de seleccion del
modelo se explica en la figura 21.

Figura 21. Representacion esquematica de la seleccion del modelo
—
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Fuente: elaboracion propia.
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Una Red Neuronal Artificial (ANN) es un modelo inspirado en la estructura y funcionamiento del
cerebro humano. Consiste en multiples capas de neuronas artificiales que procesan datos de
entrada y aprenden a realizar tareas especificas, como clasificacion o regresion. En el contexto de
datos tabulares, una ANN es adecuada para tareas en las que las caracteristicas no siguen una

estructura secuencial clara y se pueden expresar en formato tabular.

Este modelo se define como una red neuronal secuencial con tres capas: dos capas ocultas con
funcidn de activacién ReLU y una capa de salida con activacion sigmoide, cominmente utilizada en
problemas de clasificacion binaria. Un modelo secuencial es un tipo de red neuronal en el que las
capas se apilan una sobre otra de manera secuencial, lo que significa que la salida de una capa se
convierte en la entrada de la siguiente. La primera es una capa completamente conectada (densa)
con 64 neuronas. La segunda también es densa y consta de 32 neuronas. La tercera y ultima es una
capa densa con una sola neurona. La funcidn de activacioén 'sigmoide’ se utiliza en la capa de salida
para producir una probabilidad, que es util en problemas de clasificacion binaria. La salida fue un
valor en el rango [0, 1], donde valores cercanos a 0 indican una clasificacién negativa y valores

cercanos a 1 indican una clasificacion positiva.

Durante el proceso de entrenamiento, el modelo utiliza un conjunto de datos a lo largo de 1000
épocas, empleando un tamafio de lote de 50. El término época indica cuantas veces el modelo
recorre todo el conjunto de datos de entrenamiento. En este caso, se ha fijado en 1000, lo que
implica que el modelo se ha entrenado a través de los datos mil veces. Durante este procedimiento,
los datos se procesan en lotes en lugar de pasar individualmente por la red neuronal. El valor de
tamanio de lote indica cuantos ejemplos se procesan simultdaneamente antes de actualizar los pesos
del modelo. Aqui, se ha establecido en 50, lo que significa que 50 ejemplos se procesaron a la vez

antes de ajustar los pesos.

La matriz de confusién para un problema de clasificacion binaria se estructura con cuatro
componentes principales: Verdaderos Positivos (TP), que son las instancias correctamente
predichas como positivas; Falsos Negativos (FN), que son las instancias que son positivas pero que
el modelo predijo incorrectamente como negativas; Falsos Positivos (FP), que son las instancias

negativas pero que el modelo predijo incorrectamente como positivas; y Verdaderos Negativos (TN),
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gue son las instancias correctamente predichas como negativas. A continuacidn, se presenta la

matriz de confusién resultante del entrenamiento.

Figura 22. Matriz de confusion modelo ANN
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Fuente: elaboracion propia.

El modelo ANN predijo correctamente 26 colaboradores que realmente abandonaron la empresa
(inactivos) y 185 colaboradores que realmente permanecieron en la empresa (activos). Sin embargo,
17 colaboradores que abandonaron la empresa fueron incorrectamente predichos como activos, y
30 colaboradores que permanecieron en la empresa fueron incorrectamente predichos como

inactivos.

Las maquinas de vectores de soporte (SVM) son un algoritmo de aprendizaje automatico
supervisado que se utiliza tanto para la clasificacién como para la regresion. La principal idea detras
de SVM es encontrar un hiperplano que mejor separe dos clases en un espacio de alta dimensién.
Este algoritmo es particularmente eficaz en problemas de clasificacion binaria, donde el objetivo es

dividir los datos en dos clases distintas. Ademds, SVM es versatil y se puede aplicar a datos tabulares
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Yy no secuenciales. A continuacidon, se muestra la matriz de confusién del resultado del
entrenamiento.
Figura 23. Matriz de confusion modelo SVM
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Fuente: elaboracion propia.

El modelo SVM predijo correctamente 16 colaboradores que realmente abandonaron la empresa
(inactivos) y 204 colaboradores que realmente permanecieron en la empresa (activos). Sin embargo,
27 colaboradores que abandonaron la empresa fueron incorrectamente predichos como activos, y

11 colaboradores que permanecieron en la empresa fueron incorrectamente predichos como

inactivos.

La regresion logistica es un modelo de aprendizaje automatico que se utiliza principalmente para la
clasificacion binaria. Aunque su nombre contiene la palabra 'regresién’, no se trata de un modelo
de regresion estadistica en el sentido tradicional. En cambio, utiliza una funcién logistica para

modelar la probabilidad de pertenencia a una clase especifica en funcién de las caracteristicas de
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entrada. Es un enfoque simple y efectivo para resolver problemas de clasificacién binaria en datos

tabulares.

El proceso de entrenamiento implico que el modelo de regresion logistica aprendiera a asignar
probabilidades a las diferentes clases (por ejemplo, clases 0y 1) segun las caracteristicas de entrada.
Para lograrlo, el modelo ajusto los parametros internos, como los pesos y los sesgos, con el objetivo
de minimizar una funcidn de costo que mide la discrepancia entre las probabilidades predichas y las
etiquetas de entrenamiento reales. Para encontrar los mejores pardmetros del modelo, se utiliza el
algoritmo de descenso de gradiente. Este algoritmo implico ajustar los coeficientes y el intercepto

de la regresidn logistica. A continuacidn, se muestra la matriz de confusién del entrenamiento.

Figura 24. Matriz de confusion modelo regresion logistica
Regresion Logistica
200
175

20 23
- 150

Negativo
]

- 125

- 100

Valor Real

- 75

Positivo

=25

MNegativo Positivo
Prediccian
Fuente: elaboracion propia.
La regresion logistica predijo correctamente 20 colaboradores que realmente abandonaron la

empresa (inactivos) y 204 colaboradores que realmente permanecieron en la empresa (activos). Sin

embargo, 23 colaboradores que abandonaron la empresa fueron incorrectamente predichos como
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activos, y 11 colaboradores que permanecieron en la empresa fueron incorrectamente predichos

como inactivos.

Para evaluar el rendimiento de los modelos de clasificacion, se utilizaron varias métricas. La
exactitud mide la proporcidn de predicciones correctas en el conjunto de datos, proporcionando
una vision general de la precision del modelo. La precision se enfoca en cuantas de las instancias
clasificadas como positivas son realmente correctas, lo que es util cuando se desea minimizar los
falsos positivos (muestra colaboradores que iban a permanecer en la empresa, pero en la etiqueta
real no lo hicieron). El recall evalla cuantos casos positivos reales se identifican correctamente,
siendo esencial para minimizar los falsos negativos. El puntaje F1 combina precisidn y recall en una
Unica métrica, ofreciendo un equilibrio entre ambas. Por Gltimo, el Area bajo la Curva ROC (ROC
AUC) mide la capacidad del modelo para discriminar entre las clases, independientemente del
umbral de clasificacion. Cada métrica proporciona una perspectiva diferente sobre el rendimiento

del modelo. A continuacién, se presenta el resultado de los tres modelos:

Tabla 7. Métricas de rendimiento de los modelos propuestos

Métrica ANN SVM Regresion logistica
Accuracy (Exactitud): 0,8178 0,8527 0,8682
Precisién (Precision) 0,9158 0,8831 0,8987
Recall (Recuperacion o Sensibilidad) 0,8605 0,9488 0,9488
F1-Score (Puntuacién F1) 0,8873 0,9148 0,9231
ROC AUC (Area bajo la Curva ROC) 0,7436 0,6605 0,8148

Fuente: elaboracion propia.

En términos de métricas de evaluacién, la regresion logistica se destaca como el modelo preferido
en varios aspectos. En primer lugar, en cuanto a la exactitud, alcanza un valor de 0,8682, superando
a SVM con 0,8527 y a la ANN con 0,8178, lo que la convierte en el modelo mas preciso en la
clasificacidn correcta de las instancias. En lo que respecta a la precision, la regresion logistica obtiene
el puntaje mas alto con 0,8987, seguida de cerca por la ANN con 0,9158, mientras que SVM se coloca
ligeramente por detrds con 0,8831. Esto resalta la eficacia de la regresién logistica y la ANN para

evitar falsos positivos, un aspecto critico en aplicaciones donde la precisidon es esencial.

En cuanto a la recuperacion, tanto la regresién logistica como SVM comparten un alto valor de

0,9488, superando a la ANN, que obtiene 0,8605. Esto subraya la capacidad de la regresién logistica
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y SVM para identificar correctamente los casos positivos reales, fundamental en problemas de
clasificacidn. El F1-Score, que combina precisidén y recuperacion, posiciona a la regresion logistica en
primer lugar con el valor mds alto de 0,9231, seguida de la ANN con 0,8873 y SVM con 0,9148. Esto
sugiere que la regresion logistica logra un equilibrio efectivo entre precisién y recuperacién,
resultando en un rendimiento general superior en comparacion con los otros modelos. Finalmente,
en el Area bajo la Curva ROC (ROC AUC), la regresién logistica lidera con un valor de 0,8148,
superando a la ANN con 0,7436 y a SVM con 0,6605, lo que indica su mayor efectividad en la

distincidn entre clases, un factor relevante en problemas de clasificacién binaria.

En resumen, la regresién logistica demuestra un rendimiento sélido en la mayoria de las categorias
y se destaca como el modelo preferido en funcién de estas métricas. A continuacion, se la

representacién esquematica del flujo de trabajo de los datos para la etapa de ejecucion del modelo.

Figura 25. Representacion esquematica de la ejecucidon del modelo

Ejecutar modelo
Regresion Logistica

Informe de probabilidad
Colaboradores activos de salida de cada colaborador

Fuente: elaboracion propia.

6.3.5. Pruebas y evaluacion
Con el modelo de regresidn logistica en uso para predecir la probabilidad de que un colaborador se
retire de la empresa, se realizaron predicciones sobre los colaboradores actualmente activos. A
continuacién, se presentan los resultados correspondientes a los 20 colaboradores con la mayor

probabilidad de retiro.

Nota: en el anexo A de este trabajo se muestra la probabilidad de retiro del 100% de la muestra

analizada (711 colaboradores)
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Tabla 8. Top 20 de la prediccion de colaboradores con mayor probabilidad de retiro de la empresa

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Colablsorador CoE Rol Training Sede Innl‘-ll::i;to Pais Duracién If::udac; Prg::zltl;:l:d
1 RPA DESARROLLADOR RPA NO BOGOTA LIDER 17 |COLOMBIA 4 ACTIVO 51%
2 CLOuD DEVOPS MASTER NO BOGOTA LIDER 13 | COLOMBIA 3 ACTIVO 50%
3 MANAGEMENT | FACILITADOR DE EQUIPOS NO MEDELLIN |LIDER 13 |COLOMBIA 3 ACTIVO 49%
4 DESARROLLO APRENDIZ DESARROLLO ETAPA LECTIVA |NO MEDELLIN |LIDER 10 |COLOMBIA 4 ACTIVO 47%
5 DESARROLLO | APRENDIZ DESARROLLO ETAPA LECTIVA |NO MEDELLIN |LIDER 10 |COLOMBIA 4 ACTIVO 47%
6 1A ARQUITECTO DE DATQOS NO MEDELLIN |LiDER 14 |COLOMBIA 3 ACTIVO 47%
7 RPA DESARROLLADOR RPA NO MEDELLIN |LIDER 17 |COLOMBIA 3 ACTIVO 47%
8 DESARROLLO | CONSULTOR DE DESARROLLO NO BOGOTA |LIDER17 |COLOMBIA 4 ACTIVO 47%
9 RPA DESARROLLADOR RPA NO BOGOTA LIDER 17 |COLOMBIA 7 ACTIVO 47%
10 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA |LIDER11 |COLOMBIA 11 ACTIVO 46%
11 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN |LiDER 13 |COLOMBIA 4 ACTIVO 46%
12 DESARROLLO ARQUITECTO DE SOLUCIONES NO BOGOTA LIDER 13 | COLOMBIA 7 ACTIVO 46%
13 SOFKA OPR GERENTE DE OPERACIONES NO MEDELLIN |LiDER 1 COLOMBIA 9 ACTIVO 45%
14 SOFKA OPR GERENTE DE OPERACIONES NO MEDELLIN |LiDER 1 COLOMBIA 10 ACTIVO 43%
15 DESARROLLO CONSULTOR DE DESARROLLO NO BOGOTA LIDER11 |COLOMBIA 10 ACTIVO 43%
16 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA LIDER 17 |COLOMBIA 10 ACTIVO 43%
17 RPA ANALISTA DE PROCESOS RPA NO MEDELLIN |LIDER11 |COLOMBIA 10 ACTIVO 43%
18 CALIDAD ANALISTA DE AUTOMATIZACION Sl MEDELLIN |LIDER 12 |COLOMBIA 3 ACTIVO 41%
19 1A CONSULTOR DE DESARROLLO NO MEDELLIN |LiDER 1 COLOMBIA 10 ACTIVO 41%
20 SOFKA OPR SERVICE MANAGER NO BOGOTA LIDER 3 COLOMBIA 3 ACTIVO 40%

Fuente: elaboracion propia.
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En los resultados mostrados en la tabla 8, se observa la probabilidad de retiro de los colaboradores
qgue supera el 40%. Es de aclarar que los datos muestran la probabilidad de retiro de cada
colaborador en la fecha de ejecucidn del modelo. Esto es, la probabilidad de que un colaborador se

retire en la fecha actual en funcién de las caracteristicas interpretadas por el modelo predictivo.

Destaca el hecho de que el CoE RPA tiene varios colaboradores en riesgo, lo cual genera un nuevo
patrén de conocimiento. Esto difiere de la comprensién de los datos iniciales, que no indicaban que
este CoE experimentara un alto nimero de retiros. Por lo tanto, se requiere un enfoque especial en

la fidelizacidn de colaboradores en este grupo del RPA.

Ademas, es esencial destacar que los colaboradores que no han ingresado por training parecen estar
en mayor riesgo. Por tanto, se sugiere una atencién particular a este grupo, considerando la

implementacién de programas de capacitacion o estrategias para mejorar su fidelizacion.

Los primeros meses de empleo son cruciales, ya que pueden determinar si un colaborador
permanecera un periodo de tiempo considerable. Por lo tanto, se recomiendan generar procesos

de monitoreo y apoyo intensivos durante esta etapa critica.

Otra observacion importante es que, con respecto a la distribucidn de colaboradores por paises, los
ubicados en Colombia presentan la mayor probabilidad de retiros. Esto sugiere la necesidad de
analizar factores especificos relacionados con la ubicacién que puedan influir en la fidelizacién de

empleados en el pais.

Por ultimo, el lider inmediato del colaborador desempefia un papel significativo en la probabilidad
de retiro. Por lo tanto, es importante evaluar la efectividad del liderazgo y abordar posibles

problemas de liderazgo que puedan contribuir a la fidelizacién de colaboradores.

6.3.6. Despliegue
Esta fase puede ser tan simple como crear un informe o tan compleja como implementar un proceso
de extraccion de datos constante o creacién de tableros de control o aplicativos. En este proyecto
la fuente de datos fue un archivo de Microsoft Excel el cual fue adaptado a la estructura de las
variables necesarias, después fue procesado por el modelo ubicado en un cuaderno de Google Colab
y el resultado es un archivo de Excel con la probabilidad de salida de cada colaborador de la

empresa.
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El despliegue se puede llevar a cabo cuantas veces sea necesario ejecutando el algoritmo que se
encuentra alojado en el cuaderno de Google Colab. En esta tabla 8 se presentan los 20
colaboradores activos con mayor probabilidad de retiro, de un total de 711 colaboradores a los
cuales también se les calculd esta probabilidad. La probabilidad de retiro en el grupo de los 711
colaboradores varia en un rango que va desde el 0% hasta el 51%. A continuacidn, se muestra la

tabla completa con todos los datos.

Tabla 9. Prediccion de probabilidad de retiro agrupado por rango

Probabilidad de retiro | Cantidad de colaboradores
Entre 0% vy 10% 245

Entre 11% vy 20% 256

Entre 21% y 30% 130

Entre 31% vy 40% 60

Entre 41% vy 50% 18

Entre 51% y 100% 2

Fuente: elaboracion propia.

6.3.7. Conclusiones del objetivo N°3
Entre los modelos, Red Neuronal Artificial (ANN), Support Vector Machines (SVM) y regresion
logistica, el ultimo exhibié un rendimiento superior durante el proceso de entrenamiento. Esto
demuestra que no siempre el algoritmo mas complejo (ANN) es la eleccion mas adecuada para
realizar predicciones. Basandose en el modelo de regresion logistica, se obtuvieron los resultados
de la probabilidad de retiro de cada colaborador en la fecha de ejecuciéon del modelo. En otras
palabras, se calculd la probabilidad de que un colaborador se retire en la fecha actual en funcién de
sus caracteristicas, que incluyen el Centro de Excelencia (CoE), el rol que desempefia, si se trata de
un ingreso por entrenamiento, la sede donde trabaja, el lider que le ha sido asignado, el pais de

residencia y la antigliedad en la empresa.

Dado que algunas de estas caracteristicas cambian con el tiempo, es necesario ejecutar el modelo
periddicamente para obtener resultados actualizados, tras realizar los respectivos

reentrenamientos.

Los resultados obtenidos demuestran que la eleccion del mejor modelo predictivo de los

mencionados en el parrafo anterior depende del contexto y los datos ingresados. Ademas, para
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comparar diferentes modelos, es esencial que los datos se preparen de la misma manera, lo que en

este caso incluyd normalizacidn y codificacidn de las variables categéricas.

En cuanto a los resultados, un analisis de la tabla 9 revela que el 11,3% de los colaboradores activos
presenta una probabilidad de retiro superior al 31%. Por otro lado, aproximadamente el 70% de los
colaboradores muestra una probabilidad de retiro por debajo del 20%. En otras palabras, de los 710
colaboradores de la empresa objeto de estudio, 500 tienen una probabilidad de retiro inferior al
20%, y 80 colaboradores presentan una probabilidad de retiro que supera el 31%. El resto de los

colaboradores se encuentra en un rango de probabilidad de retiro que oscila entre el 21% y el 30%.
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7.Conclusiones y recomendaciones

7.1. Conclusiones

Segun los referentes estudiados, las causas que inciden en la rotacién de colaboradores en las
empresas pueden clasificarse en tres categorias: exdgenas, enddgenas y personales. La primera
categoria hace referencia a factores externos a la organizacidon que no estdn bajo el control de los
lideres, siendo la oferta y la demanda laboral en el mercado uno de los aspectos mds destacados en
este grupo. Por otro lado, las causas enddgenas son condiciones internas que pueden ser
gestionadas a través de las politicas de la organizacién, entre las cuales se destacan las asignaciones
salariales y la cultura organizacional. Finalmente, las causas personales abarcan atributos
relacionados con la subjetividad de cada colaborador, por lo tanto, son dificiles de controlar por
parte de las empresas. En este tercer grupo, se ha observado que la aspiracién por el desarrollo, el

reconocimiento y el crecimiento profesional es uno de los aspectos mas significativos.

Con respecto a la informacion obtenida de las fuentes primarias en la empresa objeto de estudio,
se ha identificado que los factores internos que inciden en la rotaciéon del talento humano incluyen
la compensacién salarial, las condiciones personales relacionadas con el desarrollo, el crecimiento
profesional y el reconocimiento por el logro, el lugar de residencia, el estilo de supervision y
liderazgo, asi como las condiciones del mercado laboral. Es relevante destacar que esta empresa se
enfoca en operaciones relacionadas con el trabajo del conocimiento, que se caracteriza por el
esfuerzo intelectual y cognitivo, dado que su objeto social gira en torno al desarrollo de soluciones

a través de la tecnologia y el software.

Se ha evidenciado que las fuentes primarias en la empresa objeto de estudio y la revisién
documental en bases de datos coinciden en la identificacion de los principales factores de desercién.
Este hallazgo confirma la validez cientifica de los datos que sirvieron como insumo para el modelo

predictivo obtenido.
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Las métricas de rendimiento demostraron que el modelo de regresién logistica superé en eficiencia
a los de, Red Neuronal Artificial (ANN) y Support Vector Machines (SVM) y por esto fue el que se
eligid para predecir la probabilidad de retiro de un colaborador de la empresa bajo las caracteristicas

en el momento presente de la ejecucién del algoritmo.

La prediccidn consistié en un procesamiento de caracteristicas enddgenas de los colaboradores
agrupadas en dos bases de datos, Colaboradores y Asignaciones. Con estos datos se logré un
agrupamiento de siete caracteristicas que fueron la entrada del algoritmo predictivo: el Centro de
Excelencia CoE (dreas organizativas de la operacién en la empresa), el rol de desempefio, tipo de

ingreso, sede de trabajo, lider asignado, pais de residencia y antigiiedad en la empresa.

Los resultados de la prediccién arrojaron datos porcentuales sobre la probabilidad de retiro de la
empresa de cada uno de los colaboradores, destacdndose que de los colaboradores activos 500
(70% del total de colaboradores) tienen una probabilidad de retiro inferior al 20%, y 80 (11,3%)

colaboradores tienen una probabilidad de retiro mayor al 31%.

Estos resultados sirven para evaluaciones que haga la empresa sobre las metas e indicadores
establecidas sobre los retiros de los colaboradores y para establecer metas futuras con mayor rigor
y certeza. De esta forma es posible el trasado de estrategias sobre gestion de la rotacion del talento

humano que garanticen la continuidad del negocio, su crecimiento y aumento de la productividad.

El modelo predictivo obtenido tiene la capacidad de ser aplicado en diversas organizaciones, con la
flexibilidad de ajustar las variables de entrada de acuerdo con las necesidades especificas de cada
negocio. Esto se debe a que el modelo se basa en la adaptacién de una metodologia estandar que
abarca una secuencia de fases con actividades especificas. Esta versatilidad le permite ser una
herramienta valiosa para predecir la rotacion de personal en una variedad de empresas y sectores,
lo que, a su vez, posibilita la anticipacién de tendencias y la adopcién de medidas proactivas para

retener talento, mejorar las condiciones laborales y optimizar la gestion de recursos humanos.

Al aplicar un modelo de prediccién en una empresa, es crucial evaluar multiples opciones en lugar
de depender exclusivamente de la regresidn logistica. Si bien la regresion logistica es efectiva para

predecir resultados binarios en el contexto actual de la empresa, otros modelos pueden ofrecer

88



"l rM Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Institucion Universitaria

ventajas significativas en diversas situaciones. Por ejemplo, la complejidad del problema puede
requerir modelos mas sofisticados como las SVM o ANN para capturar relaciones no lineales que la
regresion logistica podria pasar por alto. Por lo cual, cada empresa deberia seleccionar el modelo

gue mejor se ajuste al conjunto de datos previamente normalizado.

En relacidén con la pregunta de investigacion: ¢ Qué factores debe tener un modelo predictivo para
la gestion de la rotacidon del talento humano en una compafiia de software? En el primer objetivo,
se identifican los factores internos y externos que influyen en la rotacién del personal en las
organizaciones en general. El segundo objetivo se enfoca en identificar los factores especificos que
inciden en la compania de software objeto de estudio, basandose en los resultados del primer
objetivo. Finalmente, el tercer objetivo se centra en implementar un modelo predictivo utilizando
tecnologia de machine learning, utilizando los datos recopilados y almacenados en los archivos de
la compafiia. Esta estructura proporciona una respuesta integral a la pregunta de investigacion,
permitiendo una comprensién completa de los factores involucrados en la gestidn de la rotacién del

talento humano en este contexto especifico.

Los modelos predictivos se convierten en una de las mejores alternativas para la comprension del
fendmeno de la rotacion del talento humano, ya que, se basa en los datos sobre acontecimientos
que han ocurrido en la compafiia, aplicando diferentes técnicas algoritmicas de prediccidén para
determinar la probabilidad de que un colaborador salga de forma voluntaria o involuntaria de la

compaiiia.

7.2. Recomendaciones

Se recomienda que la investigacién en las universidades se enfoque en el campo de la inteligencia
de negocios, fortaleciendo la analitica descriptiva y predictiva, y, ademads, incorporando
componentes de analitica prescriptiva con el propédsito de desarrollar modelos predictivos basados
en datos que aporten un valor significativo a las empresas. Estas estrategias permiten reducir la

incertidumbre en la toma de decisiones estratégicas respaldadas por datos concretos.

Asimismo, es esencial que los procesos de investigacion en las universidades reconozcan la validez,
la rigurosidad y la importancia de las fuentes de datos. Esto no solo se refiere a fuentes
documentales y revistas indexadas, sino también a documentos generados por las propias

organizaciones en virtud de su experiencia y conocimiento. La combinacién de estas fuentes
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enriquece la base de conocimientos y contribuye a un enfoque mas integral y sélido en Ia

investigacion en el dmbito de la inteligencia de negocios.

Para la empresa objeto de estudio se recomienda continuar con el proceso de ser una empresa

centrada en datos, lo cual consiste en organizar todos los procesos para que las decisiones se tomen

a través de los datos. Esto presenta un reto debido a que se debe realizar ingenieria de procesos

para asegurar que la calidad del dato si sea la adecuada para poder realizar andlisis descriptivos,

predictivos y prescriptivos. De manera concreta se recomienda los siguientes aspectos:

>

Incorporar el modelo predictivo desarrollado en esta investigacion en los procesos del
departamento de talento humano y operaciones para los propésitos de sostenibilidad y

crecimiento en el mercado del software

Generar estrategias para la fidelizacién de los colaboradores con base en mediciones
internas y externas de los factores que pueden ser incidentes en la rotacién de

colaboradores.

Considerar las variables internas y externas identificadas en la busqueda tedrica de este
proyecto que son fuente de rotacién en las compafias, para crear mecanismos de

mitigacion de riesgos asociados a este fendmeno.

Iniciar la recoleccion de datos referente a las variables internas y externas identificadas para

robustecer el modelo predictivo planteado en este documento.

Fomentar una cultura organizacional que valore y utilice los datos en la toma de decisiones

para lograr de forma eficiente de los objetivos estratégicos establecidos.

Disefar politicas de reclutamiento y seleccion basadas en los factores de rotacién de talento
humano con el objetivo de aumentar el tiempo de duracién de los colaboradores en la

empresa.

Como trabajo futuro para investigaciones similares, se propone el desarrollo de técnicas de

Machine Learning que se centren en el aprendizaje semi-supervisado o automatico. Estas

técnicas tienen el potencial de mejorar la eficiencia y la precision de los modelos predictivos al

aprovechar tanto datos etiquetados como no etiquetados, lograndose asi resultados mas

exactos del modelo propuesto. Se sugiere también que en los analisis se hagan comparaciones
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con los datos de otras empresas del sector del software para comparar resultados entre

poblaciones distintas.
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Anexo A. Resultado de la ejecucion del algoritmo predictivo el total de la

muestra

En la siguiente tabla se muestra el resultado de la ejecucién del algoritmo predictivo que determina cual es la probabilidad de

retiro de un colaborador de la compaiiia:

Colaborador CoE ROL Training Sede Lider Pais Duracion | Estado | Probabilidad
N° Inmediato Abandonar
1 RPA DESARROLLADOR NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 4 ACTIVO | 51,2%
RPA TRAINING
2 CLOUD DEVOPS MASTER NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 3 ACTIVO | 50,5%
TRAINING
3 MANAGEMENT FACILITADOR DE | NO MEDELLIN Lider 13 COLOMBIA 3 ACTIVO | 49,0%
EQUIPOS TRAINING
4 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 4 ACTIVO | 47,5%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
5 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 4 ACTIVO | 47,5%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
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6 1A ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 14 COLOMBIA 3 ACTIVO | 47,3%
DATOS TRAINING

7 RPA DESARROLLADOR NO MEDELLIN | Lider 17 COLOMBIA 3 ACTIVO | 47,0%
RPA TRAINING

8 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 4 ACTIVO | 46,8%
DESARROLLO TRAINING

9 RPA DESARROLLADOR NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 7 ACTIVO | 46,7%
RPA TRAINING

10 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 11 ACTIVO | 46,4%
TRAINING

11 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 4 ACTIVO | 46,4%
TRAINING

12 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 7 ACTIVO | 45,9%
SOLUCIONES TRAINING

13 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 9 ACTIVO | 44,9%
OPERACIONES TRAINING

14 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 10 ACTIVO | 43,5%
OPERACIONES TRAINING

15 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 10 ACTIVO | 43,0%
DESARROLLO TRAINING

16 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 10 ACTIVO | 42,9%
TRAINING

100




ATM

Institucion Universitaria

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

17 RPA ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 10 ACTIVO | 42,6%
PROCESOS RPA TRAINING

18 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 12 COLOMBIA 3 ACTIVO | 41,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

19 1A CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 10 ACTIVO | 40,9%
DESARROLLO TRAINING

20 SOFKA OPR SERVICE MANAGER NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 3 ACTIVO | 40,2%
TRAINING

21 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 17 COLOMBIA 5 ACTIVO | 39,8%
DESARROLLO TRAINING

22 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 10 ACTIVO | 39,7%
DESARROLLO TRAINING

23 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 13 ACTIVO | 39,7%
SOLUCIONES TRAINING

24 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 13 ACTIVO | 39,7%
SOLUCIONES TRAINING

25 SOFKA OPR SERVICE MANAGER Sl MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 9 ACTIVO | 39,6%
TRAINING

26 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 10 ACTIVO | 39,2%
DESARROLLO TRAINING

27 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 10 ACTIVO | 38,4%
DESARROLLO TRAINING
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28 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 9 ACTIVO | 38,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

29 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 11 ACTIVO | 37,8%
DESARROLLO TRAINING

30 DESARROLLO APRENDIZ ETAPA | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 9 ACTIVO | 37,6%
PRODUCTIVA TRAINING

31 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 10 ACTIVO | 37,6%
TRAINING

32 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 10 ACTIVO | 37,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

33 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 9 ACTIVO | 37,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

34 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 11 ACTIVO | 36,7%
DESARROLLO TRAINING

35 1A INGENIERO DE | NO BOGOTA Lider 29 COLOMBIA 4 ACTIVO | 36,7%
DATOS TRAINING

36 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 9 ACTIVO | 36,6%
DESARROLLO TRAINING

37 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 8 ACTIVO | 36,6%
CALIDAD TRAINING

38 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 9 ACTIVO | 36,4%
CALIDAD TRAINING
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39 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 9 ACTIVO | 36,2%
TRAINING
40 CALIDAD TEST MANAGER NO MEDELLIN | Lider 12 COLOMBIA 8 ACTIVO | 36,0%
TRAINING

41 IA INGENIERO DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 4 ACTIVO | 35,9%
DATOS TRAINING

42 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 9 ACTIVO | 35,8%
DESARROLLO TRAINING

43 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 10 ACTIVO | 35,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

44 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 10 ACTIVO | 35,0%
CALIDAD TRAINING

45 SOFKA OPR LIDER DE EFICIENCIA | NO MEDELLIN | Lider 27 COLOMBIA 5 ACTIVO | 34,9%
OPERATIVA TRAINING

46 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 21 COLOMBIA 9 ACTIVO | 34,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

47 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 13 ACTIVO | 34,6%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

48 DESARROLLO APRENDIZ NO REMOTO Lider 1 COLOMBIA 6 ACTIVO | 34,5%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
PRODUCTIVA
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49 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 15 ACTIVO | 34,3%
DESARROLLO TRAINING
50 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 33,6%
CALIDAD TRAINING
51 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 8 ACTIVO | 33,5%
CALIDAD TRAINING
52 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 3 ACTIVO | 33,4%
TRAINING
53 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 10 ACTIVO | 33,3%
TRAINING
54 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 14 ACTIVO | 33,0%
DESARROLLO TRAINING
55 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 17 ACTIVO | 32,3%
CALIDAD TRAINING
56 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 9 ACTIVO | 32,2%
AUTOMATIZACION TRAINING
57 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 12 ACTIVO | 32,1%
DESARROLLO TRAINING
58 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 19 ACTIVO | 32,1%
TRAINING
59 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
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60 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

61 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

62 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

63 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

64 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

65 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

66 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
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67 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
68 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
69 DESARROLLO APRENDIZ NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,9%
DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA
70 1A ANALISTA DE DATOS | SI MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 14 ACTIVO | 31,8%
TRAINING
71 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 31,6%
DESARROLLO TRAINING
72 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 7 ACTIVO | 31,4%
DESARROLLO TRAINING
73 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 5 ACTIVO | 31,2%
TRAINING
74 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 16 ACTIVO | 31,1%
DESARROLLO TRAINING
75 RPA ANALISTA RPA NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 11 ACTIVO | 30,6%
TRAINING
76 CALIDAD ANALISTA NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 17 ACTIVO | 30,6%
PERFORMANCE TRAINING
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77 1A ANALISTA DE DATOS | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 14 ACTIVO | 30,3%
TRAINING

78 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 10 ACTIVO | 30,3%
DESARROLLO TRAINING

79 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 3 ACTIVO | 30,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

80 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO REMOTO Lider 21 COLOMBIA 3 ACTIVO | 30,1%
TRAINING

81 MANAGEMENT DISENADOR UX/UI NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 18 ACTIVO | 29,8%
TRAINING

82 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 29,6%
TRAINING

83 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 29,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

84 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 29,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

85 CALIDAD GESTOR DE CALIDAD | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 13 ACTIVO | 29,5%
TRAINING

86 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 15 ACTIVO | 29,4%
DESARROLLO TRAINING

87 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 9 ACTIVO | 29,3%
TRAINING
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88 SOFKA OPR SERVICE MANAGER Sl MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 11 ACTIVO | 29,3%
TRAINING

89 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 29,2%
DESARROLLO TRAINING

90 1A ANALISTA DE DATOS | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 14 ACTIVO | 28,9%
TRAINING

91 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 9 ACTIVO | 28,9%
DESARROLLO TRAINING

92 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 9 ACTIVO | 28,9%
DESARROLLO TRAINING

93 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 17 COLOMBIA 6 ACTIVO | 28,4%
DESARROLLO TRAINING

94 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 28,4%
TRAINING

95 MANAGEMENT DELIVERY MANAGER | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 3 ACTIVO | 28,2%
TRAINING

96 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 14 ACTIVO | 28,2%
DESARROLLO TRAINING

97 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 9 ACTIVO | 28,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

98 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 12 COLOMBIA 16 ACTIVO | 28,1%
CALIDAD TRAINING
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99 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 27,9%
DESARROLLO TRAINING

100 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 11 ACTIVO | 27,7%
TRAINING

101 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 10 ACTIVO | 27,7%
DESARROLLO TRAINING

102 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 21 COLOMBIA 12 ACTIVO | 27,6%
DESARROLLO TRAINING

103 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 16 ACTIVO | 27,6%
DESARROLLO TRAINING

104 MANAGEMENT DELIVERY MANAGER | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 20 ACTIVO | 27,6%
TRAINING

105 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 4 COLOMBIA 5 ACTIVO | 27,6%
DESARROLLO TRAINING

106 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 19 ACTIVO | 27,5%
TRAINING

107 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 27,4%
AUTOMATIZACION TRAINING

108 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 27,2%
TRAINING

109 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 17 ECUADOR 4 ACTIVO | 27,1%
DESARROLLO TRAINING

109




ATM

Institucion Universitaria

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

110 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 17 ACTIVO | 27,0%
DESARROLLO TRAINING

111 IA ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 14 COLOMBIA 18 ACTIVO | 26,8%
DATOS TRAINING

112 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 26,8%
DESARROLLO TRAINING

113 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 20 ACTIVO | 26,6%
DESARROLLO TRAINING

114 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 8 COLOMBIA 3 ACTIVO | 26,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

115 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 17 ACTIVO | 26,4%
DESARROLLO TRAINING

116 DESARROLLO ARQUITECTO S| BOGOTA Lider 10 COLOMBIA 20 ACTIVO | 26,4%
EMPRESARIAL TRAINING

117 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 9 ACTIVO | 26,4%
TRAINING

118 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 17 ACTIVO | 26,2%
CALIDAD TRAINING

119 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 26,0%
TRAINING

120 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 26,0%
TRAINING
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121 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 25,9%
TRAINING

122 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 25,9%
TRAINING

123 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 25,9%
TRAINING

124 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 25,9%
DESARROLLO TRAINING

125 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 25,8%
DESARROLLO TRAINING

126 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA Lider 17 COLOMBIA 23 ACTIVO | 25,7%
TRAINING

127 CALIDAD LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 25,6%
TRAINING

128 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 19 ACTIVO | 25,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

129 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 15 ACTIVO | 24,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

130 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 15 ACTIVO | 24,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

131 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 24,9%
TRAINING
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132 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 20 ACTIVO | 24,9%
DESARROLLO TRAINING

133 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 20 ACTIVO | 24,9%
DESARROLLO TRAINING

134 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 3 ACTIVO | 24,8%
DESARROLLO TRAINING

135 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 14 ACTIVO | 24,8%
SOLUCIONES TRAINING

136 MANAGEMENT DELIVERY MANAGER | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 6 ACTIVO | 24,7%
TRAINING

137 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 17 ACTIVO | 24,7%
DESARROLLO TRAINING

138 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 24,5%
DESARROLLO TRAINING

139 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 24,5%
DESARROLLO TRAINING

140 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 24,5%
DESARROLLO TRAINING

141 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 24,5%
DESARROLLO TRAINING

142 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 9 ACTIVO | 24,5%
DESARROLLO TRAINING
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143 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 11 ACTIVO | 24,4%
DESARROLLO TRAINING

144 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 24,3%
TRAINING

145 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 13 ACTIVO | 24,3%
DESARROLLO TRAINING

146 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 13 ACTIVO | 24,3%
DESARROLLO TRAINING

147 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 13 ACTIVO | 24,3%
DESARROLLO TRAINING

148 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 18 ACTIVO | 24,2%
DESARROLLO TRAINING

149 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 18 ACTIVO | 24,2%
DESARROLLO TRAINING

150 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO BOGOTA Lider 6 COLOMBIA 7 ACTIVO | 24,1%
SOLUCIONES TRAINING

151 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 4 COLOMBIA 8 ACTIVO | 24,1%
DESARROLLO TRAINING

152 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 24,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

153 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 24,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
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154 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 24,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

155 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 25 ACTIVO | 23,9%
OPERACIONES TRAINING

156 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 25 ACTIVO | 23,9%
OPERACIONES TRAINING

157 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 9 ACTIVO | 23,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

158 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 23,7%
TRAINING

159 CALIDAD TEST MANAGER NO MEDELLIN | Lider 12 COLOMBIA 18 ACTIVO | 23,7%
TRAINING

160 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 23,6%
TRAINING

161 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 23,6%
DESARROLLO TRAINING

162 MANAGEMENT DISENADOR UX/UI NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 23,3%
TRAINING

163 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 16 ACTIVO | 23,3%
DESARROLLO TRAINING

164 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 23,2%
DESARROLLO TRAINING
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165 DESARROLLO CONSULTOR DE | Sl BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 23,2%
DESARROLLO TRAINING

166 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 23,2%
DESARROLLO TRAINING

167 1A ANALISTA DE DATOS | SI MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 14 ACTIVO | 23,1%
TRAINING

168 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 17 GUATEMALA | 4 ACTIVO | 23,0%
CALIDAD TRAINING

169 DESARROLLO APRENDIZ NO REMOTO Lider 10 COLOMBIA 15 ACTIVO | 23,0%

DESARROLLO ETAPA | TRAINING
LECTIVA

170 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

171 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

172 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider1 COLOMBIA 26 ACTIVO | 22,9%
OPERACIONES TRAINING
173 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 22,7%

AUTOMATIZACION TRAINING

174 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 22 ACTIVO | 22,7%
DESARROLLO TRAINING

175 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 22,6%
TRAINING
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176 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 22,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

177 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 10 ACTIVO | 22,6%
PRUEBAS TRAINING

FUNCIONALES

178 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 22,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

179 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 17 COLOMBIA 15 ACTIVO | 22,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

180 ARQUITECTURA | ARQUITECTO S| BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 22,5%
EMPRESARIAL EMPRESARIAL TRAINING

181 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,4%
DESARROLLO TRAINING

182 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,4%
DESARROLLO TRAINING

183 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,4%
DESARROLLO TRAINING

184 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 22,4%
DESARROLLO TRAINING

185 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 22,3%
DESARROLLO TRAINING

186 CALIDAD TEST MANAGER NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 20 ACTIVO | 22,2%
TRAINING
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187 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 21,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

188 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 ARGENTINA 15 ACTIVO | 21,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

189 CLOUD DEVOPS EXPERT NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 9 ACTIVO | 21,7%
TRAINING

190 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 23 ACTIVO | 21,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

191 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 15 ACTIVO | 21,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

192 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 10 ACTIVO | 21,4%
DESARROLLO TRAINING

193 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 12 ACTIVO | 21,3%
DESARROLLO TRAINING

194 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 12 ACTIVO | 21,3%
DESARROLLO TRAINING

195 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 24 ACTIVO | 21,3%
DESARROLLO TRAINING

196 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 7 ACTIVO | 21,2%
DESARROLLO TRAINING

197 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 21,2%
DESARROLLO TRAINING
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198 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 21 ACTIVO | 21,1%
DESARROLLO TRAINING

199 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 17 COLOMBIA 9 ACTIVO | 20,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

200 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 21 COLOMBIA 10 ACTIVO | 20,9%
DESARROLLO TRAINING

201 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 20,7%
TRAINING

202 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 21 ACTIVO | 20,5%
DESARROLLO TRAINING

203 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 21 ACTIVO | 20,5%
DESARROLLO TRAINING

204 MANAGEMENT PRODUCT OWNER Sl MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 20,5%
TRAINING

205 MANAGEMENT PRODUCT OWNER Sl MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 20,5%
TRAINING

206 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 20,4%
CALIDAD TRAINING

207 SOFKA OPR SERVICE MANAGER NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 20,4%
TRAINING

208 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 25 ACTIVO | 20,4%
SOLUCIONES TRAINING
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209 MANAGEMENT | SERVICE MANAGER Sl MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 18 ACTIVO | 20,2%
TRAINING

210 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 5 ACTIVO | 20,1%
CALIDAD TRAINING

211 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 25 ACTIVO | 19,9%
TRAINING

212 MANAGEMENT DELIVERY MANAGER | NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 31 ACTIVO | 19,9%
TRAINING

213 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 15 ACTIVO | 19,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

214 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 29 ACTIVO | 19,7%
SOLUCIONES TRAINING

215 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 19,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

216 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 10 ACTIVO | 19,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

217 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 17 ACTIVO | 19,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

218 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 19,5%
DESARROLLO TRAINING

219 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 19,5%
DESARROLLO TRAINING
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220 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 19,5%
DESARROLLO TRAINING

221 MANAGEMENT DISENADOR UX/UI NO MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 23 ACTIVO | 19,4%
TRAINING

222 MANAGEMENT | SCRUM MASTER S| MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 19 ACTIVO | 19,3%
TRAINING

223 MANAGEMENT | GESTOR TECNICO Sl MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 24 ACTIVO | 19,3%
TRAINING

224 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 3 ACTIVO | 19,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

225 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 7 ACTIVO | 19,2%
SOLUCIONES TRAINING

226 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 17 ARGENTINA 16 ACTIVO | 19,2%
DESARROLLO TRAINING

227 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 3 ACTIVO | 19,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

228 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 19,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

229 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 27 ACTIVO | 18,9%
DESARROLLO TRAINING

230 CLOUD DEVOPS MASTER NO REMOTO Lider 31 COLOMBIA 5 ACTIVO | 18,9%
TRAINING
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231 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 14 ACTIVO | 18,9%
DESARROLLO TRAINING

232 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 18,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

233 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 18,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

234 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 18,8%
TRAINING

235 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 10 ACTIVO | 18,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

236 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 10 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,6%
DESARROLLO TRAINING

237 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 10 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,6%
DESARROLLO TRAINING

238 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 17 ACTIVO | 18,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

239 RPA ANALISTA BPMN NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 13 ACTIVO | 18,5%
TRAINING

240 MANAGEMENT DISENADOR UX/UI NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 21 ACTIVO | 18,4%
TRAINING

241 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 18,3%
TRAINING
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242 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 18,2%
DESARROLLO TRAINING

243 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

244 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

245 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

246 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

247 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

248 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

249 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 16 ACTIVO | 18,1%
DESARROLLO TRAINING

250 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 BRASIL 6 ACTIVO | 17,9%
DESARROLLO TRAINING

251 SOFKA OPR GERENTE DE | NO BOGOTA Lider 1 COLOMBIA 35 ACTIVO | 17,8%
OPERACIONES TRAINING

252 CLOUD ESPECIALISTA NO REMOTO Lider 31 ECUADOR 3 ACTIVO | 17,8%
DEVOPS TRAINING
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253 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 17,8%
TRAINING

254 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 17,8%
TRAINING

255 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 24 ACTIVO | 17,8%
TRAINING

256 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,7%
DESARROLLO TRAINING

257 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,7%
DESARROLLO TRAINING

258 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,7%
DESARROLLO TRAINING

259 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,7%
DESARROLLO TRAINING

260 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,7%
DESARROLLO TRAINING

261 SOFKA OPR LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 10 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,6%
TRAINING

262 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 8 ACTIVO | 17,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

263 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 15 ACTIVO | 17,5%
AUTOMATIZACION TRAINING
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264 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 17,3%
TRAINING
265 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 17,3%
DESARROLLO TRAINING
266 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 19 ACTIVO | 17,3%
DESARROLLO TRAINING
267 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 17,2%
DESARROLLO TRAINING
268 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 16 ACTIVO | 17,2%
DESARROLLO TRAINING
269 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 9 ACTIVO | 17,1%
DESARROLLO TRAINING
270 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 17,1%
AUTOMATIZACION TRAINING
271 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 3 ACTIVO | 16,8%
AUTOMATIZACION TRAINING
272 1A GERENTE COE | NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 11 ACTIVO | 16,6%
INTELIGENCIA TRAINING
ARTIFICIAL BI / Al
273 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 16,6%
DESARROLLO TRAINING
274 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 16,6%
DESARROLLO TRAINING
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275 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 16,6%
DESARROLLO TRAINING
276 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 16,6%
TRAINING
277 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 17 COLOMBIA 17 ACTIVO | 16,5%
CALIDAD TRAINING
278 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 16,5%
DESARROLLO TRAINING
279 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 16,5%
DESARROLLO TRAINING
280 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 20 ACTIVO | 16,5%
DESARROLLO TRAINING
281 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 18 ACTIVO | 16,4%
DESARROLLO TRAINING
282 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 17 ACTIVO | 16,3%
DESARROLLO TRAINING
283 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 COLOMBIA 5 ACTIVO | 16,2%
DESARROLLO TRAINING
284 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider1 COLOMBIA 27 ACTIVO | 16,2%
DESARROLLO - | TRAINING
JOVENES CREATIVOS
285 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 28 ACTIVO | 16,1%
DESARROLLO TRAINING
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286 1A ANALISTA DE DATOS | SI REMOTO Lider 21 COLOMBIA 14 ACTIVO | 16,0%
TRAINING
287 RPA ANALISTA RPA NO MEDELLIN | Lider 33 COLOMBIA 19 ACTIVO | 16,0%
TRAINING
288 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 9 ACTIVO | 16,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
289 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 10 URUGUAY 11 ACTIVO | 15,8%
DESARROLLO TRAINING
290 CLOUD CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 29 COLOMBIA 22 ACTIVO | 15,7%
INFRAESTRUCTURA TRAINING
SAS
2901 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 15,7%
DESARROLLO TRAINING
292 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 8 COLOMBIA 11 ACTIVO | 15,6%
AUTOMATIZACION TRAINING
293 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 15,5%
DESARROLLO TRAINING
294 RPA ANALISTA RPA NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 20 ACTIVO | 15,5%
TRAINING
295 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 8 ACTIVO | 15,5%
DESARROLLO TRAINING
296 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 15,5%
DESARROLLO TRAINING
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297 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 15,3%
DESARROLLO TRAINING

298 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 15,3%
DESARROLLO TRAINING

299 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 15,3%
DESARROLLO TRAINING

300 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 15,3%
DESARROLLO TRAINING

301 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 15 ACTIVO | 15,3%
OPERACIONES TRAINING

302 CALIDAD LIDER TECNICO QA NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 15,2%
TRAINING

303 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING

304 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING

305 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING

306 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING

307 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 15,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
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308 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 15,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
309 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 15,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
310 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 18 ACTIVO | 15,0%
AUTOMATIZACION TRAINING
311 RPA ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 17 ACTIVO | 15,0%
PROCESOS RPA TRAINING
312 CALIDAD CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 25 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO - | TRAINING
JOVENES CREATIVOS
313 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 23 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING
314 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 23 ACTIVO | 15,0%
DESARROLLO TRAINING
315 MANAGEMENT DELIVERY MANAGER | NO REMOTO Lider 4 ECUADOR 6 ACTIVO | 14,9%
TRAINING
316 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 9 ACTIVO | 14,7%
DESARROLLO TRAINING
317 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 9 ACTIVO | 14,7%
DESARROLLO TRAINING
318 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 28 ACTIVO | 14,7%
AUTOMATIZACION TRAINING
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319 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 15 COLOMBIA 18 ACTIVO | 14,7%
DESARROLLO TRAINING

320 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 14 ACTIVO | 14,6%
DESARROLLO TRAINING

321 RPA ANALISTA RPA S| BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 14,6%
TRAINING

322 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 9 ACTIVO | 14,6%
DESARROLLO TRAINING

323 CLOUD CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 14,6%
DESARROLLO TRAINING

324 CLOUD CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 14,6%
DESARROLLO TRAINING

325 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,6%
DESARROLLO TRAINING

326 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

327 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

328 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 11 ACTIVO | 14,5%
DESARROLLO TRAINING

329 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 14,5%
DESARROLLO TRAINING
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330 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 14,4%
DESARROLLO TRAINING
331 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 14,4%
DESARROLLO TRAINING
332 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 14,4%
DESARROLLO TRAINING
333 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 19 ACTIVO | 14,4%
TRAINING
334 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 14,4%
DESARROLLO - | TRAINING
JOVENES CREATIVOS
335 CLOUD ESPECIALISTA NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 19 ACTIVO | 14,4%
DEVOPS TRAINING
336 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 3 ACTIVO | 14,4%
AUTOMATIZACION TRAINING
337 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 6 COLOMBIA 14 ACTIVO | 14,3%
SOLUCIONES TRAINING
338 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT Sl REMOTO Lider 5 COLOMBIA 5 ACTIVO | 14,3%
TRAINING
339 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 16 ACTIVO | 14,3%
DESARROLLO TRAINING
340 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 15 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,2%
DESARROLLO TRAINING
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341 CALIDAD ANALISTA DE | Sl REMOTO Lider 15 COLOMBIA 18 ACTIVO | 14,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

342 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 15 COLOMBIA 18 ACTIVO | 14,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

343 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 4 COLOMBIA 19 ACTIVO | 14,2%
DESARROLLO TRAINING

344 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 21 ACTIVO | 14,1%
DESARROLLO TRAINING

345 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,1%

AUTOMATIZACION TRAINING

346 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 14,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

347 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT Sl REMOTO Lider 17 COLOMBIA 19 ACTIVO | 14,1%
TRAINING

348 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl REMOTO Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 14,0%
TRAINING

349 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 13 ACTIVO | 14,0%
DESARROLLO TRAINING

350 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 13 ACTIVO | 14,0%
DESARROLLO TRAINING

351 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 27 ACTIVO | 14,0%

AUTOMATIZACION TRAINING
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352 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 COLOMBIA 8 ACTIVO | 13,9%
DESARROLLO TRAINING

353 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 12 ACTIVO | 13,8%
DESARROLLO TRAINING

354 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 12 ACTIVO | 13,8%
DESARROLLO TRAINING

355 ARQUITECTURA | ARQUITECTO S| BOGOTA Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,8%
EMPRESARIAL EMPRESARIAL TRAINING

356 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 19 ACTIVO | 13,8%
DESARROLLO TRAINING

357 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,7%
DESARROLLO TRAINING

358 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 28 ACTIVO | 13,7%
DESARROLLO TRAINING

359 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 28 ACTIVO | 13,7%
DESARROLLO TRAINING

360 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 28 ACTIVO | 13,7%
DESARROLLO TRAINING

361 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 17 ACTIVO | 13,6%
DESARROLLO TRAINING

362 DESARROLLO MAMBU CHAMPION | NO REMOTO Lider 3 EL SALVADOR | 8 ACTIVO | 13,6%
TRAINING
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363 SOFKA OPR SERVICE MANAGER NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 13,5%
TRAINING

364 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 13,4%
DESARROLLO TRAINING

365 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 4 COLOMBIA 17 ACTIVO | 13,3%
DESARROLLO TRAINING

366 DESARROLLO ESPECIALISTA CA | NO REMOTO Lider 4 CANADA 10 ACTIVO | 13,3%
PLEX TRAINING

367 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 13,3%
DESARROLLO TRAINING

368 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 17 COLOMBIA 21 ACTIVO | 13,3%
TRAINING

369 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,3%
TRAINING

370 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 21 COLOMBIA 16 ACTIVO | 13,2%
DESARROLLO TRAINING

371 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,2%
TRAINING

372 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 16 ACTIVO | 13,2%
DESARROLLO TRAINING

373 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 11 ACTIVO | 13,2%
DESARROLLO TRAINING
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374 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,2%
TRAINING

375 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 18 ACTIVO | 13,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

376 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 17 COLOMBIA 30 ACTIVO | 13,0%
DESARROLLO TRAINING

377 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 28 ACTIVO | 12,9%
DESARROLLO TRAINING

378 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 12,9%
TRAINING

379 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 17 URUGUAY 11 ACTIVO | 12,9%
DESARROLLO TRAINING

380 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 12,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

381 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 12,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

382 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 21 ACTIVO | 12,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

383 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 29 COLOMBIA 12 ACTIVO | 12,9%
DESARROLLO TRAINING

384 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 11 ACTIVO | 12,9%
AUTOMATIZACION TRAINING
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385 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 11 COLOMBIA 25 ACTIVO | 12,9%
TRAINING
386 CALIDAD TEST MANAGER NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 12,8%
TRAINING
387 MANAGEMENT | STAFFING BUSI | NO REMOTO Lider 17 COLOMBIA 24 ACTIVO | 12,7%
TRAININGNESS TRAINING
ANALYST
388 CALIDAD GERENTE COE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 31 ACTIVO | 12,7%
CALIDAD TRAINING
389 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 4 COLOMBIA 18 ACTIVO | 12,7%
DESARROLLO TRAINING
390 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 15 COLOMBIA 21 ACTIVO | 12,6%
DESARROLLO TRAINING
391 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 17 ACTIVO | 12,5%
DESARROLLO TRAINING
392 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 12,4%
DESARROLLO TRAINING
393 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 12,4%
DESARROLLO TRAINING
394 1A ANALISTA DE DATOS | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 12,3%
TRAINING
395 CLOUD DEVOPS EXPERT Sl MEDELLIN | Lider 31 COLOMBIA 18 ACTIVO | 12,3%
TRAINING
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396 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 15 ACTIVO | 12,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

397 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 16 ACTIVO | 12,1%
DESARROLLO TRAINING

398 RPA ANALISTA RPA S| REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 12,1%
TRAINING

399 RPA ANALISTA RPA Sl MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 12,0%
TRAINING

400 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 39 ACTIVO | 12,0%
OPERACIONES TRAINING

401 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 12,0%
DESARROLLO TRAINING

402 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 12,0%
DESARROLLO TRAINING

403 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 12,0%
DESARROLLO TRAINING

404 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 12,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

405 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 35 ACTIVO | 12,0%
TRAINING

406 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 11,9%
DESARROLLO TRAINING
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407 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 19 ACTIVO | 11,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

408 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 10 ACTIVO | 11,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

409 CLOUD GERENTE COE | NO REMOTO Lider 7 COSTA RICA 7 ACTIVO | 11,7%
CLOUD TRAINING

410 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 19 ACTIVO | 11,6%
DESARROLLO TRAINING

411 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 19 ACTIVO | 11,6%
DESARROLLO TRAINING

412 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 21 ACTIVO | 11,6%
DESARROLLO TRAINING

413 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 23 ACTIVO | 11,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

414 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 16 ACTIVO | 11,5%
DESARROLLO TRAINING

415 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 15 ACTIVO | 11,4%
AUTOMATIZACION TRAINING

416 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider1 COLOMBIA 41 ACTIVO | 11,4%
OPERACIONES TRAINING

417 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 11,4%
DESARROLLO TRAINING
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418 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 ECUADOR 21 ACTIVO | 11,4%
DESARROLLO TRAINING

419 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 14 ACTIVO | 11,3%
DESARROLLO TRAINING

420 1A CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 1 COLOMBIA 28 ACTIVO | 11,1%
DESARROLLO TRAINING

421 1A CIENTIFICO DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 29 ACTIVO | 11,1%
DATOS TRAINING

422 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 20 ACTIVO | 11,1%
DESARROLLO TRAINING

423 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 27 ACTIVO | 11,1%
DESARROLLO TRAINING

424 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 14 ACTIVO | 11,0%
DESARROLLO TRAINING

425 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 19 ACTIVO | 11,0%
TRAINING

426 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 10 URUGUAY 18 ACTIVO | 11,0%
DESARROLLO TRAINING

427 1A CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,9%
DESARROLLO TRAINING

428 DESARROLLO IMPLEMENTADOR Sl MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 10,9%
TRAINING
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429 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 18 ACTIVO | 10,9%
DESARROLLO TRAINING

430 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 9 ACTIVO | 10,9%
DESARROLLO TRAINING

431 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 9 ACTIVO | 10,9%
DESARROLLO TRAINING

432 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 20 ACTIVO | 10,7%
DESARROLLO TRAINING

433 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 11 URUGUAY 18 ACTIVO | 10,7%
DESARROLLO TRAINING

434 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 11 URUGUAY 18 ACTIVO | 10,7%
DESARROLLO TRAINING

435 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 10 COLOMBIA 27 ACTIVO | 10,6%
DESARROLLO TRAINING

436 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 10 ACTIVO | 10,6%
DESARROLLO TRAINING

437 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 10 ACTIVO | 10,6%
DESARROLLO TRAINING

438 RPA ANALISTA RPA NO MEDELLIN | Lider 33 COLOMBIA 27 ACTIVO | 10,6%
TRAINING

439 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 10 ACTIVO | 10,6%
TRAINING
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440 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 24 ACTIVO | 10,5%
TRAINING
441 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 15 ACTIVO | 10,4%
AUTOMATIZACION TRAINING
442 SOFKA OPR DIRECTOR DE | NO PAYSANDU | Lider 26 URUGUAY 16 ACTIVO | 10,4%
OPERACIONES TRAINING
URUGUAY
443 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 19 ACTIVO | 10,3%
DESARROLLO TRAINING
444 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 10,3%
DESARROLLO TRAINING
445 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 11 COLOMBIA 27 ACTIVO | 10,3%
DESARROLLO TRAINING
446 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 36 ACTIVO | 10,3%
AUTOMATIZACION TRAINING
447 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 17 COLOMBIA 23 ACTIVO | 10,3%
AUTOMATIZACION TRAINING
448 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,2%
DESARROLLO TRAINING
449 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,2%
DESARROLLO TRAINING
450 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 19 ACTIVO | 10,2%
DESARROLLO TRAINING
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451 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 18 ACTIVO | 10,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

452 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 38 ACTIVO | 10,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

453 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 21 ACTIVO | 10,2%
DESARROLLO TRAINING

454 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 COLOMBIA 14 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

455 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

456 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

457 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

458 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 16 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

459 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 15 ACTIVO | 10,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

460 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 15 ACTIVO | 10,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

461 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 15 ACTIVO | 10,1%
AUTOMATIZACION TRAINING
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462 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 23 ACTIVO | 10,1%
AUTOMATIZACION TRAINING

463 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

464 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 13 URUGUAY 18 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

465 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 13 URUGUAY 18 ACTIVO | 10,1%
DESARROLLO TRAINING

466 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 15 VENEZUELA 15 ACTIVO | 9,9%
DESARROLLO TRAINING

467 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 23 ACTIVO | 9,9%
DESARROLLO TRAINING

468 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 MEXICO 7 ACTIVO | 9,8%
DESARROLLO TRAINING

469 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 15 COLOMBIA 25 ACTIVO | 9,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

470 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 9,8%
DESARROLLO TRAINING

471 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 9,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

472 MANAGEMENT DISENADOR UX/UI NO REMOTO Lider 17 COLOMBIA 30 ACTIVO | 9,7%
TRAINING
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473 DESARROLLO LIDER DESARROLLO | NO REMOTO Lider 10 COLOMBIA 31 ACTIVO | 9,7%
MOBILE TRAINING

474 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 22 ACTIVO | 9,6%
DESARROLLO TRAINING

475 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 8 COLOMBIA 21 ACTIVO | 9,6%
DESARROLLO TRAINING

476 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 22 ACTIVO | 9,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

477 SOFKA OPR GERENTE DE | NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 24 ACTIVO | 9,6%
OPERACIONES TRAINING

478 MANAGEMENT | ACCOUNT COACH Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 9,5%
TRAINING

479 DESARROLLO ESPECIALISTA CA | NO REMOTO Lider 4 ECUADOR 12 ACTIVO | 9,4%
PLEX TRAINING

480 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 15 ACTIVO | 9,3%
DESARROLLO TRAINING

481 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 4 REPUBLICA 4 ACTIVO | 9,3%

TRAINING DOMINICANA

482 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 MEXICO 8 ACTIVO | 9,3%
DESARROLLO TRAINING

483 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 MEXICO 8 ACTIVO | 9,3%
DESARROLLO TRAINING

143




ATM

Institucion Universitaria

Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

484 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 9,3%
DESARROLLO TRAINING

485 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 9,3%
TRAINING

486 DESARROLLO LIDER TECNICO S| REMOTO Lider 11 COLOMBIA 28 ACTIVO | 9,3%
TRAINING

487 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 24 ACTIVO | 9,3%
TRAINING

488 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 31 ACTIVO | 9,3%
DESARROLLO TRAINING

489 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO REMOTO Lider 6 COLOMBIA 15 ACTIVO | 9,1%
SOLUCIONES TRAINING

490 MANAGEMENT | COACH NO MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 38 ACTIVO | 9,1%
EMPRESARIAL TRAINING

491 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 18 ACTIVO | 9,1%
DESARROLLO TRAINING

492 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 4 PERU 6 ACTIVO | 9,1%
TRAINING

493 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 9,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

494 ARQUITECTURA | ARQUITECTO Sl BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 20 ACTIVO | 8,9%
EMPRESARIAL EMPRESARIAL TRAINING
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495 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 17 URUGUAY 18 ACTIVO | 8,9%
DESARROLLO TRAINING

496 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 17 URUGUAY 18 ACTIVO | 8,9%
DESARROLLO TRAINING

497 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 17 URUGUAY 18 ACTIVO | 8,9%
DESARROLLO TRAINING

498 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 21 ACTIVO | 8,8%
DESARROLLO TRAINING

499 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 21 ACTIVO | 8,8%
DESARROLLO TRAINING

500 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 36 COLOMBIA 26 ACTIVO | 8,8%
DESARROLLO TRAINING

501 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl REMOTO Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 8,8%
TRAINING

502 CLOUD DEVOPS EXPERT Sl REMOTO Lider 3 COLOMBIA 18 ACTIVO | 8,7%
TRAINING

503 DESARROLLO COACH TECNICO NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 22 ACTIVO | 8,7%
TRAINING

504 MANAGEMENT MANAGEMENT Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 8,7%
COACH TRAINING

505 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 24 ACTIVO | 8,6%
DESARROLLO TRAINING
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506 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider5 COLOMBIA 24 ACTIVO | 8,6%
DESARROLLO TRAINING

507 CLOUD DEVOPS EXPERT NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 8,6%
TRAINING

508 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 21 COLOMBIA 35 ACTIVO | 8,6%
SOLUCIONES TRAINING

509 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 4 PERU 7 ACTIVO | 8,6%
TRAINING

510 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 24 ACTIVO | 8,6%

AUTOMATIZACION TRAINING

511 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 18 ACTIVO | 8,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

512 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 38 ACTIVO | 8,6%
DESARROLLO TRAINING

513 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 14 ACTIVO | 8,6%
DESARROLLO TRAINING

514 MANAGEMENT | SCRUM MASTER Sl MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 28 ACTIVO | 8,5%
TRAINING

515 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 37 ACTIVO | 8,5%
DESARROLLO TRAINING

516 MANAGEMENT | SERVICE MANAGER NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 35 ACTIVO | 8,5%
TRAINING
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517 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 3 URUGUAY 11 ACTIVO | 8,5%
DESARROLLO TRAINING

518 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 3 URUGUAY 11 ACTIVO | 8,5%
DESARROLLO TRAINING

519 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 3 URUGUAY 11 ACTIVO | 8,5%
DESARROLLO TRAINING

520 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 3 URUGUAY 11 ACTIVO | 8,5%
DESARROLLO TRAINING

521 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 13 COLOMBIA 33 ACTIVO | 8,3%
DESARROLLO TRAINING

522 1A ANALISTA DE DATOS | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 8,3%
TRAINING

523 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 30 ACTIVO | 8,2%
DESARROLLO TRAINING

524 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 15 ACTIVO | 8,2%
DESARROLLO TRAINING

525 SOFKA OPR GERENTE NO REMOTO Lider 7 URUGUAY 7 ACTIVO | 8,2%
OPERACIONES TRAINING

526 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 COLOMBIA 18 ACTIVO | 8,2%
DESARROLLO TRAINING

527 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 COLOMBIA 18 ACTIVO | 8,2%
DESARROLLO TRAINING
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528 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 12 ACTIVO | 8,2%
DESARROLLO TRAINING

529 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 25 ACTIVO | 8,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

530 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 32 ACTIVO | 8,2%
TRAINING

531 DESARROLLO LIDER TECNICO Sl MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 38 ACTIVO | 8,1%
TRAINING

532 DESARROLLO LIDER TECNICO Sl MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 38 ACTIVO | 8,1%
TRAINING

533 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 8,1%
DESARROLLO TRAINING

534 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 28 ACTIVO | 8,0%
DESARROLLO TRAINING

535 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO BOGOTA Lider 3 COLOMBIA 35 ACTIVO | 7,9%
DESARROLLO TRAINING

536 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 7,9%
DESARROLLO TRAINING

537 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 MEXICO 11 ACTIVO | 7,9%
DESARROLLO TRAINING

538 MANAGEMENT | ACCOUNT COACH Sl MEDELLIN | Lider 19 COLOMBIA 38 ACTIVO | 7,9%
TRAINING
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539 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 VENEZUELA 5 ACTIVO | 7,9%
DESARROLLO TRAINING
540 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 25 ACTIVO | 7,9%
AUTOMATIZACION TRAINING
541 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 21 ACTIVO | 7,8%
DESARROLLO - | TRAINING
JOVENES CREATIVOS
542 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 7,8%
AUTOMATIZACION TRAINING
543 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 7,8%
AUTOMATIZACION TRAINING
544 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 7,8%
AUTOMATIZACION TRAINING
545 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 21 ACTIVO | 7,7%
DESARROLLO TRAINING
546 DESARROLLO LIDER TECNICO NO REMOTO Lider 4 PERU 9 ACTIVO | 7,7%
TRAINING
547 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 PERU 10 ACTIVO | 7,7%
DESARROLLO TRAINING
548 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 23 ACTIVO | 7,7%
DESARROLLO TRAINING
549 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider5 COLOMBIA 23 ACTIVO | 7,7%
DESARROLLO TRAINING

149




"l rM Modelo predictivo para la gestion de la rotacion del talento humano en una compaiiia de software

Institucion Universitaria

550 DESARROLLO CONSULTOR DE | Sl REMOTO Lider 4 COLOMBIA 16 ACTIVO | 7,7%
DESARROLLO TRAINING

551 MANAGEMENT | PRODUCT OWNER S| MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 30 ACTIVO | 7,7%
TRAINING

552 DESARROLLO LIDER TECNICO S| MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 38 ACTIVO | 7,6%
TRAINING

553 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 24 ACTIVO | 7,6%

AUTOMATIZACION TRAINING

554 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 7,6%
DESARROLLO TRAINING

555 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 7,6%
DESARROLLO TRAINING

556 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 7,5%
DESARROLLO - | TRAINING
JOVENES CREATIVOS

557 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 16 ACTIVO | 7,5%
CALIDAD TRAINING

558 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 16 ACTIVO | 7,5%
CALIDAD TRAINING

559 DESARROLLO GERENTE COE | NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 25 ACTIVO | 7,5%
DESARROLLO Y | TRAINING

ARQUITECTURA
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560 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 24 ACTIVO | 7,5%
TRAINING

561 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 PERU 23 ACTIVO | 7,4%
DESARROLLO TRAINING

562 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 14 ACTIVO | 7,3%
DESARROLLO TRAINING

563 CALIDAD ANALISTA DE | SI BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 7,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

564 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 7,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

565 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 17 ACTIVO | 7,3%
DESARROLLO TRAINING

566 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 17 ACTIVO | 7,3%
DESARROLLO TRAINING

567 DESARROLLO IMPLEMENTADOR Sl REMOTO Lider 8 COLOMBIA 14 ACTIVO | 7,2%
TRAINING

568 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 25 ACTIVO | 7,2%
AUTOMATIZACION TRAINING

569 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR Sl REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 7,1%
TRAINING

570 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 20 ACTIVO | 7,1%
DESARROLLO TRAINING
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571 MANAGEMENT | COACH NO REMOTO Lider 19 COLOMBIA 35 ACTIVO | 7,1%
EMPRESARIAL TRAINING

572 MANAGEMENT | SCRUM MASTER S| MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 24 ACTIVO | 7,1%
TRAINING

573 RPA GERENTE COE RPA NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 29 ACTIVO | 7,1%
TRAINING

574 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 17 ACTIVO | 7,0%
DESARROLLO TRAINING

575 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 24 ACTIVO | 7,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

576 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 24 ACTIVO | 7,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

577 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 7,0%
DESARROLLO TRAINING

578 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 7,0%
DESARROLLO TRAINING

579 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 7,0%
DESARROLLO TRAINING

580 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 25 ACTIVO | 7,0%
CALIDAD TRAINING

581 DESARROLLO COACH TECNICO NO REMOTO Lider 4 ECUADOR 18 ACTIVO | 6,9%
TRAINING
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582 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 15 ACTIVO | 6,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

583 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,9%
DESARROLLO TRAINING

584 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,9%
DESARROLLO TRAINING

585 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 23 ACTIVO | 6,8%
DESARROLLO TRAINING

586 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,6%
DESARROLLO TRAINING

587 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,6%
DESARROLLO TRAINING

588 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 19 ACTIVO | 6,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

589 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 16 ACTIVO | 6,5%
DESARROLLO TRAINING

590 CLOUD CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 6,5%
DESARROLLO TRAINING

591 CLOUD CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 16 ACTIVO | 6,5%
DESARROLLO TRAINING

592 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 4 PERU 13 ACTIVO | 6,5%
DESARROLLO TRAINING
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593 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 49 ACTIVO | 6,5%
SOLUCIONES TRAINING

594 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 27 ACTIVO | 6,5%
DESARROLLO TRAINING

595 1A ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 1 COLOMBIA 48 ACTIVO | 6,5%
PROCESOS E | TRAINING
INVESTIGACION
ESTRATEGICA

596 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,4%
AUTOMATIZACION TRAINING

597 CALIDAD ANALISTA DE | Sl REMOTO Lider 5 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,4%
AUTOMATIZACION TRAINING

598 CALIDAD ANALISTA DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 19 ACTIVO | 6,4%
AUTOMATIZACION TRAINING

599 MANAGEMENT | ACCOUNT COACH Sl REMOTO Lider 11 COLOMBIA 39 ACTIVO | 6,3%

TRAINING

600 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 45 ACTIVO | 6,2%
DESARROLLO TRAINING

601 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 18 ACTIVO | 6,0%
DESARROLLO TRAINING

602 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,9%
AUTOMATIZACION TRAINING
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603 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

604 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 5,9%
DESARROLLO TRAINING

605 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 28 ACTIVO | 5,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

606 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 50 ACTIVO | 5,9%
DESARROLLO TRAINING

607 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 45 ACTIVO | 5,8%
DESARROLLO TRAINING

608 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 45 ACTIVO | 5,8%
DESARROLLO TRAINING

609 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 3 URUGUAY 18 ACTIVO | 5,7%
DESARROLLO TRAINING

610 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI BOGOTA Lider 9 COLOMBIA 30 ACTIVO | 5,7%
DESARROLLO TRAINING

611 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 18 ACTIVO | 5,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

612 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 18 ACTIVO | 5,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

613 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 28 ACTIVO | 5,6%
AUTOMATIZACION TRAINING
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614 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,5%
DESARROLLO TRAINING

615 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 3 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,5%
DESARROLLO TRAINING

616 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 5,5%
DESARROLLO TRAINING

617 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 5,5%
DESARROLLO TRAINING

618 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 5,5%
DESARROLLO TRAINING

619 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 45 ACTIVO | 5,4%
DESARROLLO TRAINING

620 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,4%
DESARROLLO TRAINING

621 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,4%
DESARROLLO TRAINING

622 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 27 ACTIVO | 5,4%
DESARROLLO TRAINING

623 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 25 ACTIVO | 5,4%
DESARROLLO TRAINING

624 SOFKA OPR SERVICE MANAGER Sl MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 30 ACTIVO | 5,2%
TRAINING
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625 SOFKA OPR SERVICE MANAGER Sl MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 30 ACTIVO | 5,2%
TRAINING

626 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 30 ACTIVO | 5,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

627 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 30 ACTIVO | 5,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

628 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 23 ACTIVO | 5,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

629 MANAGEMENT | SCRUM MASTER NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 53 ACTIVO | 5,0%
TRAINING

630 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 48 ACTIVO | 5,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

631 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 48 ACTIVO | 5,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

632 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 4,9%
DESARROLLO TRAINING

633 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 21 ACTIVO | 4,9%
DESARROLLO TRAINING

634 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 23 ACTIVO | 4,8%
AUTOMATIZACION TRAINING

635 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 36 ACTIVO | 4,8%
TRAINING
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636 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 33 ACTIVO | 4,6%
DESARROLLO TRAINING

637 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 30 ACTIVO | 4,6%
DESARROLLO TRAINING

638 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 4,6%
DESARROLLO TRAINING

639 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 23 ACTIVO | 4,6%
DESARROLLO TRAINING

640 CALIDAD LIDER TECNICO QA Sl MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 48 ACTIVO | 4,6%
TRAINING

641 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 34 ACTIVO | 4,5%
DESARROLLO TRAINING

642 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 9 COLOMBIA 23 ACTIVO | 4,4%
DESARROLLO TRAINING

643 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 4 COLOMBIA 27 ACTIVO | 4,1%
DESARROLLO TRAINING

644 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 34 ACTIVO | 4,1%
TRAINING

645 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 17 COLOMBIA 52 ACTIVO | 4,1%
TRAINING

646 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 12 COLOMBIA 61 ACTIVO | 4,1%
AUTOMATIZACION TRAINING
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647 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 4,0%
DESARROLLO TRAINING

648 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 4,0%
DESARROLLO TRAINING

649 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 37 ACTIVO | 3,9%
TRAINING

650 DESARROLLO LIDER TECNICO Sl MEDELLIN | Lider 11 COLOMBIA 53 ACTIVO | 3,9%
TRAINING

651 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 54 ACTIVO | 3,9%
TRAINING

652 RPA ANALISTA RPA NO REMOTO Lider 5 COLOMBIA 34 ACTIVO | 3,9%
TRAINING

653 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 35 ACTIVO | 3,9%
TRAINING

654 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 3,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

655 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 5 COLOMBIA 27 ACTIVO | 3,9%
AUTOMATIZACION TRAINING

656 MANAGEMENT PRODUCT OWNER NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 38 ACTIVO | 3,8%
TRAINING

657 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 8 URUGUAY 18 ACTIVO | 3,8%
DESARROLLO TRAINING
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658 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 39 ACTIVO | 3,7%
DESARROLLO TRAINING

659 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 39 ACTIVO | 3,7%
DESARROLLO TRAINING

660 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI PAYSANDU | Lider 9 URUGUAY 18 ACTIVO | 3,6%
DESARROLLO TRAINING

661 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 15 COLOMBIA 53 ACTIVO | 3,6%
DESARROLLO TRAINING

662 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 27 ACTIVO | 3,6%
DESARROLLO TRAINING

663 SOFKA OPR SERVICE MANAGER NO BOGOTA Lider 11 COLOMBIA 70 ACTIVO | 3,6%
TRAINING

664 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 54 ACTIVO | 3,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

665 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 54 ACTIVO | 3,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

666 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 54 ACTIVO | 3,5%
AUTOMATIZACION TRAINING

667 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 9 COLOMBIA 31 ACTIVO | 3,3%
DESARROLLO TRAINING

668 MANAGEMENT PRODUCT EXPERT NO MEDELLIN | Lider 3 COLOMBIA 50 ACTIVO | 3,3%
TRAINING
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669 CALIDAD ANALISTA DE | SI REMOTO Lider 8 COLOMBIA 28 ACTIVO | 3,3%
AUTOMATIZACION TRAINING

670 MANAGEMENT | ACCOUNT COACH NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 44 ACTIVO | 3,2%
TRAINING

671 1A CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 65 ACTIVO | 3,2%
DESARROLLO TRAINING

672 ARQUITECTURA | ARQUITECTO S| MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 35 ACTIVO | 3,1%
EMPRESARIAL EMPRESARIAL TRAINING

673 MANAGEMENT | GERENTE COE | NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 44 ACTIVO | 3,1%
MANAGEMENT TRAINING

SERVICES

674 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 13 COLOMBIA 64 ACTIVO | 2,9%
TRAINING

675 DESARROLLO LIDER TECNICO Sl MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 38 ACTIVO | 2,7%
TRAINING

676 1A CIENTIFICO DE | SI MEDELLIN | Lider 14 COLOMBIA 64 ACTIVO | 2,7%
DATOS TRAINING

677 CALIDAD ANALISTA DE | NO BOGOTA Lider 5 COLOMBIA 50 ACTIVO | 2,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

678 CALIDAD ANALISTA DE | NO MEDELLIN | Lider 12 COLOMBIA 67 ACTIVO | 2,6%
AUTOMATIZACION TRAINING

679 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 10 COLOMBIA 70 ACTIVO | 2,6%
DESARROLLO TRAINING
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680 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI REMOTO Lider 13 COLOMBIA 53 ACTIVO | 2,5%
DESARROLLO TRAINING

681 MANAGEMENT | TEAM FACILITATOR S| MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 45 ACTIVO | 2,5%
TRAINING

682 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 45 ACTIVO | 2,4%
DESARROLLO TRAINING

683 1A ANALISTA DE DATOS | SI MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 48 ACTIVO | 2,4%
TRAINING

684 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 45 ACTIVO | 2,3%
DESARROLLO TRAINING

685 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 48 ACTIVO | 2,0%

AUTOMATIZACION TRAINING

686 CALIDAD ANALISTA DE | Sl MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 48 ACTIVO | 2,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

687 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 48 ACTIVO | 2,0%
AUTOMATIZACION TRAINING

688 CALIDAD ANALISTA DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 48 ACTIVO | 1,7%
AUTOMATIZACION TRAINING

689 CALIDAD ANALISTA NO MEDELLIN | Lider 8 COLOMBIA 52 ACTIVO | 1,7%
PERFORMANCE TRAINING

690 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 55 ACTIVO | 1,7%
DESARROLLO TRAINING
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691 DESARROLLO LIDER ACADEMICO | NO REMOTO Lider 6 COLOMBIA 46 ACTIVO | 1,6%
SOFKAU TRAINING
692 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 53 ACTIVO | 1,5%
DESARROLLO TRAINING
693 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 53 ACTIVO | 1,5%
DESARROLLO TRAINING
694 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 54 ACTIVO | 1,5%
DESARROLLO TRAINING
695 DESARROLLO CONSULTOR DE | SI MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 53 ACTIVO | 1,3%
DESARROLLO TRAINING
696 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 56 ACTIVO | 1,3%
TRAINING
697 SOFKA OPR SERVICE MANAGER Sl REMOTO Lider 5 COLOMBIA 51 ACTIVO | 1,3%
TRAINING
698 CALIDAD LIDER TECNICO QA Sl REMOTO Lider 3 COLOMBIA 54 ACTIVO | 1,1%
TRAINING
699 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 6 COLOMBIA 66 ACTIVO | 1,1%
SOLUCIONES TRAINING
700 SOFKA OPR DIRECTOR DE | NO REMOTO Lider 7 COLOMBIA 60 ACTIVO | 1,0%
OPERACIONES TRAINING
COLOMBIA
701 CALIDAD LIDER TECNICO QA Sl MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 64 ACTIVO | 0,9%
TRAINING
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702 CALIDAD LIDER TECNICO QA NO MEDELLIN | Lider5 COLOMBIA 69 ACTIVO | 0,9%
TRAINING

703 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO MEDELLIN | Lider9 COLOMBIA 71 ACTIVO | 0,8%
DESARROLLO TRAINING

704 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 6 COLOMBIA 90 ACTIVO | 0,7%
SOLUCIONES TRAINING

705 DESARROLLO ARQUITECTO DE | NO MEDELLIN | Lider 4 COLOMBIA 101 ACTIVO | 0,7%
SOLUCIONES TRAINING

706 CALIDAD DIRECTOR DE COES NO MEDELLIN | Lider 7 COLOMBIA 82 ACTIVO | 0,7%
TRAINING

707 DESARROLLO LIDER TECNICO NO MEDELLIN | Lider 5 COLOMBIA 94 ACTIVO | 0,6%
TRAINING

708 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 3 COLOMBIA 102 ACTIVO | 0,5%
DESARROLLO TRAINING

709 CLOUD DEVOPS EXPERT NO REMOTO Lider 8 COLOMBIA 77 ACTIVO | 0,4%
TRAINING

710 DESARROLLO CONSULTOR DE | NO REMOTO Lider 5 VENEZUELA 61 ACTIVO | 0,4%
DESARROLLO TRAINING
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