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RESUMEN

En la actualidad las empresas Mipymes en Colombia tienen grandes problemas de
gestion humana por resolver, es el caso de la estabilidad laboral para sus
trabajadores, el permanecer con personal estable mejora los ingresos y los
procedimientos de los procesos que se lleven a cabo.

Es por lo anterior que en el presente documento se puntualiza en buscar las causas
de gestion que generan inconformismo o incomodidad de los trabajadores lo cual
impide que exista continuidad y satisfaccion en el ambiente de trabajo y asi no
continuar haciendo parte de la empresa y se produzca la rotacion indeseada en
cada una de las organizaciones.

Basados en la informacion de una empresa Mipymes dedicada a la construccién se
plantearon técnicas que mejoran la estabilidad de los colaboradores de cada
empresa.

Palabras claves:

Mipymes.
Eficiencia.
Rotacion.
Talento.
Gestion.
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INTRODUCCION

Actualmente las Mipymes constructoras presentan problemas con la rotacion del
personal por tanto se debe identificar y generar soluciones para minimizar el cambio
de dicho personal que en cada una de ellas se presenta, el no contar con un capital
humano que conozca los procesos de la empresa, que valore su trayectoria, que
cumpla a sus mejores clientes, genera dentro de la empresa sobre costos y demora
en el cumplimiento de sus objetivos, rotar personal acarrea interrupcion en el
seguimiento que a cada proceso interno se esté brindando, es por ello que se
analizara en el presente documento la gestion organizacional de la empresa, sus
condiciones laborales, sociales, culturales y organizacionales que generan la
rotacion de personal para mejorar la eficiencia en la gestion de los proyectos.

Actualmente las Mipymes tienen medido un gran aporte como generadoras de
empleo en Colombia al igual que un importante ingreso al producto interno bruto, es
por ello que se plantea verificar el tema de la rotacién de personal para que no tome
las empresas constructoras sin la informacion y preparacién al tema, es necesario
conocer los indicadores de rotacién de las empresas de las cuales formamos parte
y de la misma manera poder controlar el tema, existen muchas causas planteadas
las cuales generan los retiros de los colaboradores, estas causas deben reducirse
para no perder el personal que aporta progreso a la empresa, igualmente
proponemos dentro de la gestion organizacional algunas alternativas que mejoran
la estabilidad y el bienestar de los trabajadores. La rotacion de personal es un tema
gue se debe conocer inmediatamente, y de esta manera evitar tener tropiezos y
complicaciones mas adelante.

En este documento encontraremos se plantea una estrategia de mejora en el
procedimiento de contratacion, vinculacién y ejecucion de los trabajos por parte del
personal de la empresa valorando e incluyendo la gestiéon de talento humano,
ademas dando mayor importancia y empleando mayores recursos en el seguimiento
del bienestar del trabajador y asi bajar la rotacion del personal en las empresas
Mipymes y mejorando proporcionalmente sus ingresos.

La investigacion se genera basada en la problemética en torno a la rotacion de
personal presentada en la empresa Mipymes H.R. Se presentan definiciones
previas seguidas del marco legal y tedrico para vincularnos al tema del documento,
seguido se indica los indices para ilustrar un valor y magnitud del factor de rotacion,
se analizaron las causas y estrategias planteadas y asi minimizar la rotacion de las
empresas como una posible solucion al tema.
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OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL
Determinar en la gestion organizacional de las empresas constructoras mipymes,
condiciones laborales, sociales, culturales y organizacionales que generan la
rotacion de personal para mejorar la eficiencia en la gestion de los proyectos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer en la gestion organizacional que técnicas y estrategias mejoran la
eficiencia laboral en las empresas.

e Caracterizar la gestién organizacional de la empresa constructora H. R. SAS.
Para identificar las condiciones laborales, sociales, culturales y organizacionales
de la empresa

e Determinar estrategias laborales, sociales, culturales y organizacionales que

pueden aplicarse para evitar la rotacion de personal en Mipymes de la
construccion.
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1. MARCO TEORICO
1.1 DEFINICION DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS MIPYMES

Las empresas constructoras Mipymes son pequefias y medianas empresas
independientes constituidas por personas naturales o juridicas las cuales se
dedican a actividades de ejecucion de obras con las especificaciones pactadas en
un tiempo determinado, en el plazo convenido todo retribuido con un beneficio
esperado, estas Mipymes deben contar con la infraestructura y el recurso humano
de mano de obra necesario para llevar acabo la ejecucion de cualquier trabajo de
construccion o cualquier actividad relacionada con la misma.

En Colombia segun la ley que fomenta, promueve y estimula las micro, pequefias y
medianas empresas las define bajo los siguientes parametros.

Cuadro 1, Clasificacién de las empresas

NUMERO DE ACTIVOS TOTALES
TIPO DE EMPRESA
0 > EMPLEADOS (SMLMV)
Micro empresa 1a1l0 menores de 501
Pequefia empresa 11a50 501 a 5.000
Mediana empresa 51 a 200 5.001 a 30.000
Gran empresa Mas de 200 Mayor a 30.000

Fuente: Ley 590 del 2000. Clasificacion de las empresas

El funcionamiento de las Mipymes en Colombia esta ligado al alcance pactado
desde su creacion, es decir puede girar alrededor de la gerencia, interventoria o
construccion de obras de ingenieria en general, se desempefian segun su actividad
economica, puede ser un proyecto propio o la construccién de una obra para un
tercero. Inicialmente pueden ser participes de convocatorias publicas o privadas
donde se elabora la propuesta econémica o la cotizacion de las actividades a
desarrollar, de ser elegidos para desarrollar el proyecto se reuniria el equipo
administrativo e iniciaran procesos de localizacion y suministro e insumos,
igualmente se convocara a el profesional o profesionales que manejaran el area
técnica para el desarrollo de la obra, una vez entregadas las obras a conformidad
iniciarian proceso de liquidacioén.

En lo presentado anteriormente puede tener acceso a auxilios econémicos como
son el crédito constructor o directamente con alguna entidad bancaria.
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Las constructoras Mipymes en general manejan diferente tipos de empleados para
el buen desarrollo de sus objetivos, desde la planeacion y licitacion hasta la
ejecucion y liquidacion en obra:

En extension al organigrama anterior es importante destacar que dentro de las
microempresas constructoras existen 2 grupos de trabajadores:

e Los que hacen parte del grupo administrativo, como los gerentes, directores,
resientes, Auxiliares de contabilidad, mensajeros, secretarias, conductores y
otros relacionados con el trabajo en oficina.

e Los trabajadores que laboran directamente en las obra y no tienen contrato
directo con la oficina sino con un proveedor de mano de obra o un sub-
contratista, como los ayudantes de obra, oficiales, carpinteros, almacenista,
electricista etc.

1.2TIPOS DE CONTRATOS EN LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS MIPYMES

Dentro de los vinculos contractuales existentes en la actividad de las constructoras
Mipymes se pueden presentar diferentes tipos de vinculaciones las cuales quedan
escritas en documento para el buen entendimiento entre las partes, el primer
contrato se refleja entre el cliente y/o el contratista, en este documento quedan
descritas todas las obligaciones y derechos de las partes, igual que las condiciones
de tiempo y condiciones técnicas con las que se construira.

En el otro sentido la empresas constructoras Mipymes celebran contratos laborales
con todos sus colaboradores para tener las reglas contractuales claras y de esa
manera el desarrollo del contrato tiene su guia de pagos, obligaciones y deberes
definidas, estos contratos se eligen a conveniencia de las partes y segun las
actividades a desarrollar.

14



Gréfica 1 Tipos de contrato entre el cliente y la empresa constructora Mipymes

Grafica. 2 Tipos de contrato entre la empresa constructora Mipymes y el trabajador
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e Contratos a término fijo: se presentan en el grupo administrativo, cargos
contables, recursos humanos o de oficina en general, el empleado goza de todas
las prestaciones establecidas por la ley

e Contratos a término indefinido: este tipo de contrato no es tan frecuente
encontrarlo actualmente debido a los beneficios adicionales que se le presentan
al trabajador en tiempos de estabilidad en la constructora, el empleado goza de
todas las prestaciones establecidas por la ley

e Contrato de obra o labor: se presenta con mayor frecuencia en el personal
administrativo de obra, tiene vigencia solamente por el tiempo en que se
desarrolla cada proyecto, tiene los mismos beneficios de los contratos a término
definido o indefinido.

e Contrato civil por prestacion de servicios: Contrato realizado de comun acuerdo
entre las partes no genera relacion laboral ni obliga a pagar prestaciones
sociales.

e Contrato civil de obra a precio unitario fijjo: Es utilizado por las empresas
constructoras Mipymes para subcontratar mano de obra en actividades
especificas y especializadas para lograr cumplir el compromiso con el cliente, la
medicion de obra para el pago se realiza sobre las cantidades ejecutadas.

e Contrato civil de obra a precio global fijjo: Es utlizado por las empresas
constructoras Mipymes para subcontratar mano de obra en actividades
especificas y especializadas para lograr cumplir el compromiso con el cliente, la
medicion de obra para el pago se define como un valor fijo y cantidades fijas, su
pago no se basa en las cantidades unitarias ejecutadas.

1.3EMPLEO Y CONDICIONES LABORALES, SOCIALES Y CULTURALES DE
TRABAJO EN LAS MIPYMES

Basados en informacion de publicaciones de la organizacion internacional del
trabajo realizada en diferentes microempresas de América latina y el Caribe *
“‘donde todavia se observa mayor participacion de jovenes y dificultades para la
insercién de mujeres, aunque se han incorporado al trabajo, su tasa de participacion
es de 30% inferior al de los hombres mostrando el vacio que no ha permitido llegar
a la igualdad, Ademas las mujeres enfrentan tasas de desocupacién mas altas,
menores salarios, y mayor informalidad. En el 2013 las mujeres representaron el
41% del total de la ocupacion, cifra que se incrementé con respecto al 2003 (39%),
crecimiento que se presenté en mayor medida en las microempresas que es donde
enfrentan peores condiciones laborales”
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En américa latina al pasar del tiempo se a aumentado la solicitud de mayor grado
de escolaridad para obtener la posibilidad de ingresar a las vacantes de las
empresas Mipymes, en el siguiente cuadro se comparé en el afio 2003 vs. Afio 2013
los mayores grados de nivel de escolaridad solicitados en los diferentes grupos de
empresas.

Cuadro. 2 Nivel educativo de los trabajadores por tamafio de empresa 2013 y 2013 en América
Latina (porcentajes)

Total Cuenta Micro- Pequena Mediana Gran
Ocupados propia empresa empresa EMpresa empresa

2003
Sim nivel ¥ s s | o 2 = = =]
primaric 0l 2 68,8 o B 39,65 28,3 209
Secundario 297 21,5 07 329 36,6 34 2
Supernior 18,1 2 [ 125 21,5 35,2 449
2013
Sl-l -l'hrEI:f' b — - 0y a7 2 0 3
primario 39,1 57,1 425 27,2 190 12,7
Secundario 38,2 0,2 41,8 45,3 439 372
Supenior 227 127 15,2 275 37,1 50,1

Fuente: Estimaciones de la OIT con base en informacién de encuestas de hogares de 18 paises.

Las encuestas realizadas a los colombianos por parte de Adecco reflejan que el
90% realizan su trabajo en el ambito formal de los cuales el 40% lo hacen bajo un
contrato a término indefinido. Adicionalmente El 90% de los hombres que trabajan
actualmente realizan todos sus aportes de seguridad social mientras que las
mujeres solo el 70%, el 50% de los trabajadores ejecutan sus actividades en mas
de 8 dias de jornada laboral. También se destaca que 3 de cada 4 trabajadores
tomen sus vacaciones iguala los independientes.

1.4ROTACION DE PERSONAL

En la actualidad existe alto indice de rotacién de personal en América Latina, hay
un alto porcentaje de retiros voluntarios o retiro unilateral por parte del contratante,
Se destaca los empleados con un tiempo menor a un afio de laborar en la empresa
los cuales se retiran generado un indicador del 21% de rotacion, adicionalmente las
mujeres presentan menor duracion en su puesto, comparado con la duracion del
hombre en el puesto asignado. En la siguiente informacion se encuentra relacionado
en un periodo del 2006 al 2014 donde el sector de la construccion muestra los
indices mas bajos de permanencia comparado con las actividades comerciales mas
importantes.
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Cuadro No. 3 Indicadores de antigliedad en el empleo.

Arsievedsd <] afio Antimadad 5+
Promedo (pn afics) (20 porcentaje del total de {20 porcentaje del total de
ocpadoe) ooupados)
W6 A4 T w6 W4 T s w4 E

PR Enpp EQpp
Cargcteristicas sociodemogrdficas
Edad
15-64 anics 44 60 035 303 30 0.l 3849 g 22
15-24 anics 14 14 0.0 0.3 e 24 74 65 -0
2544 ancs 50 45 -5 09 312 13 344 331 -5
4554 ancs 114 e -09 175 173 03 58.9 T
5+ anos 5 18 23 101 103 02 743 AN Y |
Génera
Homitre 72 67T 04 287 i) 0.0 427 6 -21
Mner 535 42 05 337 Hl 04 3440 3T 23
{Gap hormbre-nager 1.7 18 01 5.0 =55 05 28 o0 02
Nivel de educacion
Ao 77 61 -16 111 59 43 472 Be 87
Medo 47 44 03 351 341 09 3Ll X3 -13
Bajo 7.3 16 0.3 313 21 32 418 H12 23
Caraetertsticas del pugsto
Actividad Economica
Artividades prinerng-esrachas a3 105 07 250 176 -7 520 532 4.2
Inde s memrta cira G4 57 07 310 il L1 36549 B4 15
Comercio y senicies 54 53 05 304 il4 11 374 H1 33
Comstccion 57 48 09 401 404 03 333 3 40
Grups de ocopacion
Direcmuos 0 646 04 189 646 -23 441 457 14
Profesicnales v tecmices 3o 67 22 199 76 17 522 40 -121
Adminiciramne il 41 03 337 362 25 324 62 43
Trabapdores de ke senirie 44 40 0.1 343 32 -1l 322 24 0.2
Chros 735 71 04 305 g 07 4248 0 09
Tipo de insercion
Ocupado en sectar piblico 127 15 02 87 83 03 T4 660 .35
Coupado en sactor privado 54 56 03 326 321 -5 345 33 -12
Asaknados 449 43 05 374 3i4 09 309 m1 -3l
Asabrado formal 4.9 54 -15 133 X7 4.2 H3 H4 -89
Asabrado nfommal 24 L T | 547 551 04 144 133 -13
Cuents propia 30 74 05 43 M2 0.0 44.4 4$54  -12
Tamano de firme
Pequeta 4.7 67 01 L0 23 27 3946 414 18
Medens 43 g -12 369 414 45 303 M2 -4l
{rande 71 55 14 253 3l4 4.1 44 35 -109
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La rotacion del personal también se presenta en un alto porcentaje en los
trabajadores con edades entre 18 y 24 afios los cuales buscan un trabajo estable y
buena remuneracién y seguirdn cambiando inicialmente de lugares de trabajo,
adicionalmente el trabajo ofrecido por empleador se torna inestable por el sistema
del contrato (obra o labor contratada) el cual solo asegura estabilidad por el tiempo
del proyecto, es decir si se presenta una mejor oportunidad con un proyecto de
mayor tiempo de programacion el trabajador toma la decision y de cambia empresa
constructora ya sea empleado directo o sub contratista.

El impacto de rotacién de personal dentro de las mipymes tiene consecuencias que
afectan considerablemente la economia y el funcionamiento 6ptimo de la empresa,
generan impactos negativos que afectan a sus clientes y proveedores quienes se
pueden llevar una percepcién negativa sobre el normal funcionamiento de la
empresa, generan desconfianza al cliente, pérdida de productividad, fugas de
informacion corporativa, mala coordinacion del equipo por constantes cambios,
afecta el resultado de los negocios produce sobrecostos en todos los reprocesos y
pagos adicionales por repetidas vinculaciones. Es justo indicar que no solamente
existen impacto s negativos, también se presentan impactos positivos como
cambios en el personal los cuales pueden presentar nuevas ideas de organizacién
y captar personal mas capacitado, puede presentarse reduccion de puestos de
trabajo o de la estructura organizacional lo cual reduce los costos.

1.5INDICE DE ROTACION DE PERSONAL

Para cuantificar lo anterior de acuerdo con Orlando Castillo! ‘el indice de rotacion
esta determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y salen en relacién
con la cantidad total promedio de personal en la organizacion, en un periodo de
tiempo. El indice de rotacién de personal (IRP) se expresa en términos porcentuales

mediante la siguiente formula matematica”:
+
% X 100
IRP =
F1 + F2
2
Donde:

e A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado.
e D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo.

L CASTILLO, José. Administracién de personal un enfoque hacia la calidad [Sitio web]. Ecoe
ediciones 2015. P. 68. [Consultado 12, junio, 2017] disponible en:
[http://www.academia.edu/6130530/ADMINISTRACION_DE_PERSONAL_UN_ENFOQUE_HACIA
_LA_CALIDAD_Jose_Castillo_Aponte_Google_Libros_htm]
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o F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado
e F2: Numero de trabajadores al final del periodo.

Para verificar la proporcion del indice anteriormente formulado sera necesario
compararlo con los resultados obtenidos en otras empresas.

Basados en lo anterior analizamos la rotacion de personal de la empresa H.R. El
periodo que se cuantifica y se considera de un afio y asi coincide con el tiempo de
ejecucion del ultimo proyecto de construccion del calculamos el indice de rotacion
con los siguientes valores:

A: 50 unidades.

D: 18 unidades.

F1: 32 unidades.

F2: 16 unidades.

IRP: indice de rotacion de personal.

50 +2 18 100
IRP= 32 + 16

2
IRP= 42%

El resultado anterior es el indice de rotacion dentro del periodo 2016 a 2017
analizado para la empresa H.R, este lo comparamos con otra empresa Mipymes
muy cercana y con las mismas condiciones contractuales para que sea realmente
comparativo:

48 +
5 *100
IRP= 32 + 16
2
IRP= 17%
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Tal como se aprecia en el resultado el indice es el doble en la Mipymes H.R.
comparada con el indice de otra Mipymes cercana dentro del area evaluada.

La rotacion de personal es generalmente una desventaja para cualquier

organizacion, los costos por rotacion se presentan como costos primarios y costos
secundarios asi:

Grafico 3 Costos por rotacion de personal

COSTOS POR
ROTACION DE

PERSONAL

PRIMARIOS SECUNDARIOS

Costosde
operacion
interna y laboral

Costos por Costos por Costos por Costos por Costos de
seleccién documentacié induccion retiro produccion
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2. ANTECEDENTES

Para toda empresa es muy importante mantener a todo su personal ofreciéndole
estabilidad en su trabajo, debido a multiples motivos en muchas ocasiones no se
conserva esta estabilidad, por eso se califica a la rotacion como un efecto y no una
causa, la rotacion se define sobre el total de trabajadores que se incorporan con
relacion a los que se retiran sin perder de vista el total de la empresa.

De acuerdo a Chiavenato? “El capital intelectual es el mas valioso La razén es
gue en la actualidad los principales componentes de costo de un producto son
I&D (Investigacion y Desarrollo), activos inteligentes y servicios. El capital
intelectual, activo intangible que incluye habilidad, experiencia, conocimiento e
informacion. El capital, esta en el cerebro y no en el bolsillo del patron. La nueva
realidad indica que la mayoria de los bienes mas valiosos de las organizaciones
exitosas es intangible, asi como la habilidad organizacional.”

Chiavenato® “Nuestro personal es nuestro mayor patrimonio. De 1995 a 1997, el
valor de mercado de Microsoft supero el valor de mercado de General Motors, la
mayor empresa del mundo. The New York Times comento que el Unico activo real
de Microsoft era la imaginacion de sus trabajadores. Como las personas constituyen
su principal ventaja competitiva, la empresa requiere invertir en ellas, desarrollarlas
y ceder espacio para sus talentos”.

El capital humano es irremplazable para cualquier objetivo de superacion
empresarial, la rotacion puede ser voluntaria o involuntaria. Se define voluntaria
cuando el trabajador renuncia bien sea por una mejor oferta, porque no esta
satisfecho con su empleo actual, motivos familiares, o conflictos con sus superiores,
la segunda rotacién es la involuntaria y se presenta por alguna medida disciplinaria,
inadecuado desempefio en el trabajo, reduccion de personal, inadecuada seleccion
o insatisfaccion laboral.

Es por todo lo anterior que se debe llevan los indicadores necesarios para el control
de la rotacién de personal, de tal manera que se pueda controlar los sobrecostos
por este concepto.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral de una organizacién, afectan el
desempefio de la misma, razon por la cual hay que buscar las causas
fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del personal. Los
problemas que en la actualidad preocupan a distintas organizaciones, generan una
excesiva rotacion de personal.

2 CHIAVENATO, Ildalberto. Gestion del talento humano [Libro]. Brasil, editorial Mc Graw Hill. 2005.
P.10 [consultado 3, Abril, 2017]
8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del talento humano [Libro]. Brasil, editorial Mc Graw Hill. 2005.
P.24 [consultado 3, Abril, 2017]
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Cuadro 4 Causales de retiro de una empresa.

CONFLICTO CON UN SUPERIOR
VOLUNTARIA MEJOR OFERTA DE TRABAJO

CAUSAS DE MOTIVOS FAMILIARES
RETIRO DE MEDIDA DISCIPLINARIA
UNA INADECUADO DESEMPENO EN EL TRABAJO.

EMPRESA | |NVOLUNTARIA  |REDUCCION DE PERSONAL
INADECUADA SELECCION DEL PERSONAL
INSATISFACCION LABORAL

Igualmente Los profesionales que se alejan de la empresa toman la decision
directamente sin presion alguna, las empresas generalmente pretende conservar al
trabajador lo cual en ocasiones no es posible, la persona que se desvincula fue
parte de un proceso de formacién adecuado y con alto estandar de calidad y
desarrollo de proyecto, esto hace que cada uno de ellos tengan buenas alternativas
en una vacante de la competencia.
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3. FACTORES ORGANIZACIONALES BASE DE LA ROTACION DE
PERSONAL EN LAS EMPRESAS MIPYMES.

3.1TALENTO HUMANO.

Las primeras practicas en donde realmente se pensé en los trabajadores con el fin
de mejorar sus condiciones mentales y laborales se llevaron a cabo en el medio
industrial estadounidense, En Colombia solamente hasta el siglo 21 se refleja un
sistema de contratacion flexible, remuneracién por productividad, antes de estas
fechas se pensaba en el trabajador como un elemento mas de produccién no
importaba la persona, solamente existian procedimientos de contratacion,
induccién, desvinculacién y nada mas, sin pensar en mejoras o analisis hacia el
interior de cada empresa para colaborar en el bienestar del trabajador.

Lo anterior se crea debido al progreso y a los cambios que la sociedad permite e
implementa en funcion de mejorar las condiciones laborales de todo el personal,
hoy en dia las organizaciones estatales ayudan para que se cumplan las
disposiciones creadas con fines de proteccion, acompafiamiento, seguridad y
prosperidad para el trabajador, es decir sus afiliaciones, sus cursos de capacitacion
para las actividades a desarrollar, el seguimiento diario que hay que tener para que
se cumpla lo implementado, e inclusive las liquidaciones pensando en el retiro del
trabajador para darle la estabilidad que se merece una vez ya no ese en su lugar de
trabajo.

Un sistema de gestion de talento humana brinda a las empresas gran apoyo en la
consecucion de los objetivos basicos de crecimiento de la compafia y de sus
trabajadores, con el paso del tiempo las empresas han entendido que el
departamento de gestion humana no se limita a la contratacion y afiliaciones al
sistema de seguridad social del personal, ahora se comprende el impacto positivo
qgue genera el cuidado, la motivacion y el buen ambiente entre otros para lograr que
el trabajador se sienta a gusto y se quede en la empresa para lograr conseguir las
metas mutuas.

Igualmente el departamento de gestion humana logra que el ambiente laboral este
en armonia y amabilidad entre todos los trabajadores, la satisfaccion de estar
haciendo parte del grupo de trabajo sera de mayor importancia, todo lo anterior
causaria que disminuya la rotacion del personal, actualmente existen herramientas
adicionales como Software que ayudarian a llevar acabo los procesos de talento
humano.

Al retener al trabajador cordialmente dentro de la empresa se logran metas

importantes como la buena disposicion al trabajo por parte de los colaboradores,
superacion y mejoramiento de los procesos de la compaiiia.
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Adicionalmente el talento humano dentro de cada actividad tiene un valor alto
debido a las especializaciones que se crean para desempeifar cada cargo, es decir
nos volvemos especificos y puntualizamos en desarrollar habilidades en un area
puntual y no desempefiarnos en muchas actividades sin profundizar en ninguna,
actualmente dentro del sector de la construccion existen competencias, pre
operacionales e inducciones especificas para cada persona y su actividad, el
seguimiento que se realiza a cada actividad es basado en lo determinado
inicialmente como una actividad de Unico manejo para cada trabajador.

Chiavenato? “Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individUales. Crecer en la vida y tener éxito
casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones. Por otra parte. Las
organizaciones dependen directa e irremediablemente de las personas, para
operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las
organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida, dindmica,
impulso, creatividad y racionalidad”.

Lo anterior refleja la realidad de vinculo entre las personas colaboradoras con la
organizacién y la empresa la cual necesita de estos trabajadores, el crecimiento y
necesidad de sacar los objetivos adelante son mutuos, cada uno necesita del otro,
aunque no con la misma intensidad presentada en el siglo pasado en donde el
operario vivia y moria por su empresa haciéndola parte integral de su vida,
actualmente la opcion de retiro o de despido se lleva mucho acabo, la oportunidad
de cambio y de mejora es mas alta debido a esta rotacion la cual inclusive
contractualmente se puede manejar.

3.1.1 Historia del talento humano

Chiavenato® “El siglo XX introdujo grandes cambios y transformaciones que
influyeron mucho en las organizaciones, en su administracion y en su
comportamiento. Es un siglo que puede definirse como el siglo de las burocracias
O el siglo de las fabricas, a pesar del cambio acelerado de las ultimas décadas. Sin
duda alguna, los cambios y las transformaciones que acontecieron en este siglo
marcaron indeleblemente la manera de administrar a las personas. En este sentido,
durante el siglo XX podemos distinguir tres eras Organizacionales diferentes: la era
industrial clasica, la era industrial neoclasica y la era de la informacion. Conocer las
caracteristicas de cada una permitira comprender mejor las filosofias y las practicas
para tratar con las personas que laboran en las organizaciones.

4 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del talento humano [Libro]. Brasil, editorial Mc Graw Hill. 2005.
P.4 [consultado 3, Abril, 2017]

> CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del talento humano [Libro]. Brasil, editorial Mc Graw Hill. 2005.
P.13 [consultado 3, Abril, 2017]
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Grafica 4 Organizaciones en el siglo 20 referente a la gestion del talento humano.

ERA INDUSTRIAL CLASICA

Se caracteriza por tener el mayor impacto dentro del fenomeno de la industrializacién, se

Mediados del aﬁo 1950 capacitan lostrabajadores para conformar escalafones y asi manejar diferentes niveles de
sueldos y posiciones.

ERA INDUSTRIAL NEOCLASICA

Se presento posterior a la segunda guerra mundial, presentan cambios a ritmo intenso se

Del a ﬁo 1950 a 1990 crean puestos de trabajo enlos que se logra estabilidad y eltrabajador deja de verse como una
magquina de produccion.

ERA DE LA INFORMACION

Drasticos cambios debido a la implementacion de la tecologia,finalizan las fronteras en
lacomunicacién y negociacién, inclusive las empresas grandes no causan los mismos
efectos de poderio puesto que inician oficinas pequefias donde el trabajador hace parte y
puede ser parte de la estructura administrativa de la empresa

Del afio 1990 al tiempo actual

3.1.2 Importancia del talento humano

Debido a cambios presentados en funcion del tiempo en donde las empresas
requieren de sus colaboradores para salir adelante, para lograr estabilidad
econdmica, para mantener sus clientes, para ser mas competitivos, y los
trabajadores igualmente se apoyan en sus empresas para lograr una estabilidad
econOmica, social, lograr una posicion cultural, cumplir con objetivos personales y
familiares , vemos como se crea la conveniencia de que se trabaje en comudn
acuerdo por las dos partes para asi cumplir cada uno su obijetivo.
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Debido a esto cada compafia implementa cambios a sus estructuras para atender
las necesidades que nacen por los cambios de la sociedad. El trabajador ahora
forma parte activa y participativa de su empresa, no se le apreciara como un activo
MAs sino como un apoyo intelectual a la organizacion.

3.2 ROTACION DE PERSONAL
3.2.1 definicién de rotaciéon de personal

Tal como Villegas lo indica® “la rotaciéon de personal como el intercambio de
personas que ingresan a la organizacion asi como de las personas que salen de la
misma. Es un término utilizado en recursos humanos, estudia la forma en la que las
empresas obtienen, desarrollan, evalian y mantienen el nimero de personal idéneo
para el logro de los objetivos. La relacion laboral puede terminar debido a:
Separaciones, renuncias o despidos.”

3.2.2 Tipos de rotacion de personal

Existen 2 tipos de rotacion personal: La rotacion interna, la cual se realiza dentro de
la misma empresa, puede ser un ascenso o huevo nombramiento o cambio de sede,
y la rotacion externa en la cual se finaliza el convenio laboral por las dos partes ya
sea 0 no por mutuo acuerdo.

3.2.3 Causas de larotacion del personal

Para las empresas en general es un logro manejar el indice de rotacion de personal,
si este indicador se controla, si lo mantienen a conveniencia de la empresa segun
las necesidades actuales y el entorno donde se desenvuelvan el resultado sera
satisfactorio, por el contrario si dentro de esta empresa no se controla el indice de
rotacion de personal genera consecuencias gque perjudican los objetivos y la razon
de ser de la empresa.

Es por lo anterior que se indican las posibles causas de rotacién de personal para
poder crear estrategias y asi disminuir el indice de rotacion segun convenga.

3.2.3.1 Causas voluntarias

Son aquellas que genera directamente del trabajador o el entorno, ya sea por un
acto premeditado o una motivacion consiente del mismo

® VILLEGAS, Fredy. Causas de la Rotacion de personal de receptores pagadores de la region |
Metropolitana de una Institucion Financiera [Repositorio digital]. Trabajo de grado. Psicélogo
industrial. Universidad Rafael Landivar. Facultad de humanidades. Guatemala de la Asuncién. 2012.
P.15. [Consultado 16, Abril, 2017] Disponible: http://biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/Villegas-
Fredy.pdf
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Conflicto con un superior.

Problemas familiares.

Mejores salarios fuera de la empresa.
Cambios de la ciudad de residencia.

3.2.3.2 Causas involuntarias.

Son aquellas que no se generan por el trabajador, 0 que se crean por actos
imprudentes del mismo.

Medidas disciplinarias.

Inadecuado desempefio en el trabajo.

Reduccion de personal.

Inadecuada seleccion.

Insatisfaccion laboral

Injusticias en las evaluaciones de desempeiio.

Acoso laboral.

Falta de oportunidades de crecimiento dentro de la empresa
Malas relaciones con los compafieros de trabajo.

Falta de buenas condiciones fisicas y ambientales en el puesto de trabajo.
Bajos salarios.

Falta de profesionalismo en el ambiente de trabajo.
Rumores sobre la estabilidad de la empresa.
Capacitacion inadecuada.

Temor a represalias luego de un conflicto
Retroalimentacion de desempefio ambiguo.

Recurso humano altamente demandado.

Falta de beneficios adicionales en la organizacion.
Falta de programas de entrenamiento y capacitaciones.
Falta de herramientas para el desarrollo de su trabajo.
Estilo de liderazgo negativo por parte del jefe.

3.3 RETENCION DE PERSONAL

Tema de mayor importancia frente al andlisis que se ha logrado referente a la
rotacion de personal es determinar metodologias, planes, estrategias para
contrarrestar y controlar el retiro del personal valioso de la empresa.

Lograr encontrar lo expuesto anteriormente es uno de los mas grandes desafios
para cada empresa, por ello es que es necesario determinar inicialmente las
verdaderas causas de rotacion de personal o inclusive sin tener un indice alto de
rotacion implementar dentro de la empresa mecanismos para que los trabajadores
se sientan a gusto dentro de ellas, es satisfactorio que se sientan como en familia
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que sientan que su lugar de trabajo es su casa no por obligacidn sino por conviccién
propia, para ello se indican algunas estrategias para tener en cuenta:

e Ofrecer un entorno de trabajo que sea agradable para el trabajador, que sea
organizado y que ofrezca todas las comodidades necesarias para el
cumplimiento de sus obligaciones.

e Ofrecer buenas relaciones con los empleados.

e Promover con los empleados la superacion personal, deben tener claras sus
metas y sus objetivos personales.

e Apoyo a los empleados, Existen diversas formar de lograr esta estrategia, y
abarca lo econdmico, laboral y lo personal, lo econdmico se puede lograr
vinculandose a entidades bancarias sin necesidad de contar con recursos
propios de la empresa, lo laboral apoyando en los objetivos pactados en cada
proyecto y en lo personal conociendo e incentivando las metas propuestas por
cada trabajador.

e Acercar al trabajador al nacleo empresarial. Debe integrarse a los trabajadores
brindandoles toda la informacion posible para su desempefio, acercando mas el
grupo entre ellos para generar vinculos mas fuertes cada dia.

e Remunerar adecuadamente al trabajador. No es necesario que el sueldo
asignado supere los sueldos de los compafieros de la misma empresa, eso
crearia inconformismo entre ellos, o que se necesita es conocer los sueldos
promedios ente las empresas competidoras para estar en ese rango, pagando
lo justo no habra descompensacion para ninguna de las partes.

e Contratar las personas adecuadas para cada cargo. El proceso de seleccién
debe ser adecuado y acertado para el bienestar y compafierismo entre los
trabajadores, por ejemplo los perfiles deben cumplirse para cada cargo
contratado, de no ser asi, si existe un cargo similar con un profesional que no
retne el perfil solicitado genera inconformismo con quien si cumple el perfil.
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4. MEJORAMIENTO DE LOS RESULTADOS DE LAS EMPRESAS MIPYMES
POR MEDIO DE LA IMPLEMENTACION DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO.

4.1 GESTION ORGANIZACIONAL

Las organizaciones son estructuras administrativas conformadas para alcanzar
metas comunes entre los integrantes, estas metas se logran de la mano con la parte
humana, estas organizaciones pueden ser con fines de lucro o sin fines de lucro.

Caracteristicas de las organizaciones:

e Definidas y disefiadas con un objetivo racional mente posible.

e Deben tener sus funciones definidas y separadas para cumplir con las
obligaciones laborales.

e La comunicacion debe estar perfectamente definida, las lineas de comunicacion
deben cumplir con un planeamiento inicial de la compafiia.

e La organizacion debe estar rodeada de un mercado, clientes o entorno para su
normal funcionamiento.

e La organizacion interna debe estar perfectamente dividida.

Para que estas organizaciones cumplan con su objetivo dependeran de 14
condiciones o principios de las Organizaciones asi:
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Grafica. 5 Principios de las organizaciones
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4.2EFICIENCIA LABORAL.

Frente al desarrollo técnico, de modernizacion de procesos, actualizacién de
normas y leyes de seguridad en el trabajo en el sector de la construccion, y el mayor
nuamero de empresas Mipymes en la competencia, se requiere con mayor prioridad
lograr los mejores resultados para el sostenimiento en el mercado.

Para obtener los mejores resultados verificamos las areas, actividades o causas
donde se presentan los mayores problemas y en ellas crear las estrategias que
minimicen los obstaculos para obtener los mejores resultados de produccion.

e Aprendizaje de los nuevos empleados: La estrategia planteada para que esta
transicion sea lo mas corta posible se solucionara con la disponibilidad del
personal més antiguo para brindar un empalme, induccion y acompafamiento
durante el tiempo que se considere necesario segun cada proyecto.

¢ Ambiente de la organizacion: Se debe mejorar el ambiente en el trabajo para
gue cada uno de los colaboradores se sientan a gusto en su tiempo laboral. Para
gue esto se presente se debe constituir un comité que este pendiente de estos
objetivos los cuales comunicara al departamento de recursos humanos para su
mejora.

e Presion en el trabajo: Las tareas del dia a dia reflejadas en las programaciones
de las obras son de muy corto tiempo y se crea una competencia contra la
programacion para el cumplimiento de la misma, esta presion es muy alta debido
a que la controlan los jefes directos, la interventoria y el constructor, por ello se
deberia crear un espacio con poca afectacion salarial de un programador tiempo
parcial para que este controlando directamente los tiempos de la obra y
amortiguar cualquier reclamacion o presion por atrasos.

¢ Remuneracion promedio en el mercado: En muchos momentos de la ejecucion
del trabajo existen inconformismos por el pago del valor del salario el cual el
trabajador considera es bajo con relacion a las empresas competidoras, por ello
se deberia verificar en el mercado los sueldos promedios segun diferentes
parametros como experiencia, antigliedad y otros para identificar si realmente la
remuneracion no corresponde a la realidad, realizado este estudio se publican
los resultados y se socializa la tarea ejecutada para tranquilidad de los
empleados.

e Capacitaciones: elaborar una encuesta de posibles debilidades de cada
trabajador y posteriormente contando con estos resultados elaborar una
programacion de capacitaciones la cual se publicara y se llevara a feliz término.
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Planificacién del trabajo: Es fundamental la planeacion del logro del objetivo para
gue se trabaje en armonia y sin presion del dia a dia, por ello se crearia planificar
cada proyecto y plasmarlo en un proceso constructivo para entendimiento de
todos los relacionados con este trabajo.

Investigacion y desarrollo: En las empresas constructoras Mipymes no se le da
la importancia adecuada a las investigaciones, los profesionales se estancan y
no actualizan sus conocimientos, como estrategia para combatir este punto se
puede requerir a los proveedores y generar capacitaciones programadas cortas
y a bajo costo.

Evaluaciones de desempefio a los trabajadores: Existe esta herramienta pero no
es procesada la informacién para que cumpla el objetivo de evaluar y tomar los
correctivos para mejorar, por ello se deberia establecer un dictamen a cada
evaluacion para que el trabajador y contratante hagan seguimiento al proceso
de mejora de cada uno de sus colaboradores.
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5. CARACTERIZACION DE LA GESTION ORGANIZACIONAL Y ANALISIS DE
CONDICIONES.

5.1CARACTERIZACION DE LA EMPRESA MIPYMES H.R.

La empresa Constructora H.R es una empresa familiar tradicional con su oficina
principal en la Ciudad de Bogota, dedicada a la gerencia, disefio y construccion de
obras civiles en general, con mas de 30 afios de experiencia en el mercado. Se
desempefia en contratacién publica y privada segun las condiciones actuales del
mercado.

Grafica 6 Caracteristica de la empresa Mipyme H.R.

caracteristicas de la empresa mipyme H.R.
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Su Misioén:

Obtener los mejores resultados en la Organizaciéon y Construccion de Edificaciones,
Obras de Urbanismo, Consultoria en Gerencia de Proyectos de Edificaciones y
Gestion de Disefios Arquitectonicos y Técnicos en Ingenieria Civil, llevadas a cabo
dentro de las mas altas politicas de calidad, servicio, cumplimiento e integridad, con
cada uno de nuestros clientes; generar empleo, contribuir al desarrollo del pais y
retribuir adecuadamente el aporte de los socios.

Su Vision:

Para el 2018, H. R. S.A.S., consolidara su posiciébn como una de las firmas mas
importantes en el mercado nacional de la construccion de Edificaciones, Obras de
Urbanismo, Consultoria en Gerencia de Proyectos de Edificaciones y Gestion de
Disefios Arquitectonicos y Técnicos en Ingenieria Civil, y seguira generando valor
agregado a sus servicios.
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Esta empresa familiar se caracteriza por muchas valores dentro de ella, el buen
trato presentado a sus empleados y clientes, La preocupacion de ir de la mano con
los cambios y evolucion en las normas de calidad y seguridad industrial, presentan
posibilidades para de capacitar y actualizar a los trabajadores y colaboradores que
de ella hacen parte.

Igualmente es parte importante el cuidado del medio ambiente, genera
capacitaciones a su personal para ir de la mano con la normatividad y el
cumplimiento de las normas en este caso.

H.R.SAS. cuenta con certificacion ISO 9.000 Icontec en la ayuda de verificar todos
sus procesos de calidad.

Se presenta la siguiente estructura organizacional Dentro de la gestion de la

empresa constructora, se encuentran definidas las competencias para cada cargo
y en algunos casos sus manuales de funcién y sus procedimientos.
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Grafica 7 Organigrama
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6. CONDICIONES LABORALES SOCIALES CULTURALES Y
ORGANIZACIONALES DE LA EMPRESA MIPYME H.R.

Dentro de los diferentes procesos establecidos encontramos el procedimiento de
contratacion en donde se definen los pardmetros de referencia para contratarlos
servicios del personal que se requiera en la organizacién para trabajar en las
diferentes éareas, este procedimiento aplica para personal profesional como
ingenieros, arquitectos personal con formacion técnica que desemperien cargos de
auxiliares, y para personal administrativo con funciones como Contador, Secretaria,
Auxiliares Administrativos y adicionalmente para la verificacion de la documentacion
del personal de las Obras.

En la organizacién existen vigentes los siguientes tipos de contrato:
e Contrato a término fijo: En el area administrativa en la oficina.

e Contrato a término indefinido: Para los colaboradores mas antiguos en el area
administrativa de la oficina.

e Contrato de obra o labor: Para los profesionales, ingenieros y arquitectos que se
encuentran en cada proyecto.

e Contrato civil de obra a precio fijo y plazo fijo: Para los contratistas de mano de
obra de las diferentes actividades.

El personal de la empresa se contrata posteriormente a cumplir algunas etapas de
seleccidén en las que interviene el personal de recursos humanos, el personal
seleccionado debe cumplir los diferentes con las exigencias del perfil ya definido
con anterioridad en el proceso de seleccidon, debe cumplir condiciones como
experiencia, habilidades en el cargo (se realiza examen de admision), referencias
laborales, referencia personales y otras que aplican a cada cargo.

Vale la pena recordar que las exigencias legales se cumplen dentro de esta
vinculacion a la empresa, ejemplo es el periodo de prueba en donde se evalla la
gestion del trabajador para dar continuidad en el cargo, y todas las normas
parafiscales a las cuales existe la obligaciéon de cumplir.

Adicionalmente dentro del proceso de gestion que se desarrolla se realiza
seguimiento al trabajador para que periddicamente se formalice en documento
escrito los puntos a corregir de las dos partes, tanto empleado como empleador.

Igualmente se contempla que es necesario Es necesario conocer los indicadores de

gestion. El control se basa en la tipificacién de los factores importantes de éxito de
cada proceso. Esto implica que sus miembros identifiquen con claridad, lo que sus
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clientes, ya sean internos o externos, esperan de ellos: Oportunidad, Calidad,
Cumplimiento.

Definir los indicadores nos ayudan en la mejora permanente y en la identificacion
de las actividades a invertir para el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
la participacion de la gerencia es fundamental como apoyo y duefios del proceso,
esta gerencia trabajara con un equipo el cual evalia los resultados de los
indicadores tenidos en cuenta, estos indicadores deben ser sencillos, de facil
interpretacion y resultado, el indicador de cumplimiento de perfil es el indicado en la
basqueda de controlar la rotacién de personal, debe medirse con periocidad segun
el tiempo destinado a cada proyecto contratado y minimo al inicio uno intermedio y
al final de cada proyecto. EI comparativo sera sobre la calificacion anterior, el
indicador debe subir en la medida de que el tiempo pase.
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7. ESTRATEGIAS LABORALES, SOCIALES CULTURALES Y
ORGANIZACIONALES QUE PUEDEN APLICARSE PARA EVITAR LA
ROTACION DE PERSONAL EN MIPYMES DE LA CONSTRUCCION.

La Empresa Mipymes H.R SAS, empresa familiar dedicada a construcciones de
obras civiles tiene el compromiso de disminuir el indice de rotacion de personal
profesional de obra, posterior al célculo del mismo y comparacién con otras
empresas dedicadas a la misma actividad se concluye que es alto este indice de
rotacion de personal profesional de obra y genera sobrecostos y malestares en la
tarea del buen desarrollo de la gestidon del talento humano.

Posterior a realizar la evaluacion de las causas de la rotacion del personal
profesional de obra se procede a plantear la estrategia para aplicar en el desarrollo
de las actividades de la empresa y minimizar este impacto.

La empresa Mipymes H.R SAS. Actualmente cuenta con el procedimiento de
contratacion el cual proponemos ampliar e integrar a otros procedimientos como
son Procedimiento de formacion y procedimiento de comunicacién generando un
plan de trabajo de la siguiente manera:

e La seleccion de personal debe contar con un ultimo visto Bueno de parte de las
directivas de obra puesto que en ellos esté la sensibilidad de las necesidades de
cada proyecto, adicionalmente la experiencia para dar la aprobacién de la
preseleccibn que ejecute inicialmente la psicologa del departamento de
personal.

¢ Inicialmente antes de comenzar las actividades técnicas se debe desarrollar una
labor de induccion para que el trabajador conozca la empresa desde el punto de
vista organizacional, gestion humana y de calidad.

e De comun acuerdo entre el jefe directo y el trabajador plantear todos los
objetivos y tareas a desarrollar dentro de un tiempo también establecido de
comun acuerdo.

e En el tiempo que se definid para el seguimiento de las tareas a corto plazo
realizar nuevamente la reunién y verificar el cumplimiento de las tareas con el
objetivo de solucionar si hay problemas en ese logro y replantear nuevos
objetivos para medir nuevamente al final de cada proyecto.

e Adicionalmente crear un comité de Gestion humana el cual se reunira cada 4
meses para verificar temas que inciden en el desempefio y en la rotacion del
personal, este comité debe estar conformado por el departamento de personal y
representantes de los trabajadores, se propone evaluar puntos como:

- Preocupacion de los jefes directos con el desempefio del trabajador.
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Verificar que el ambiente de trabajo del grupo de obra sea el propicio para estar
en convivencia tranquila con los compafieros de trabajo.

Evaluar resultados a corto plazo de los trabajadores.

Programar minimo una capacitacion por periodo de cada 4 meses para los
trabajadores.

Socializar a los trabajadores la gestion realizada por el comité.

Generar reconocimientos de valor simbdlico a los trabajadores que cumplen en
general sus tareas

Verificar condiciones de los puestos de trabajo.

Promover con alguna actividad la unién entre los departamentos.

Evaluar el estandar de salarios de los trabajadores.

El siguiente cuadro indica el procedimiento propuesto para seguimiento de la

empresa constructora, con el fin de realizar un seguimiento a la participacion del
trabajador en la empresa

Grafica 8 Seguimiento a los trabajadores dentro de la empresa
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El beneficio de controlar la rotacion de personal es muy alto, por eso es importante
indicar las estrategias para este objetivo, no obstante se reitera la importancia del
acompafiamiento de la gerencia en este proceso para garantizar el resultado

positivo.



8. CONCLUSIONES.

En la gestion organizacional de las empresas constructoras Mipymes se
encuentran bien definidos los tipos de contrato basados inclusive en la ley de
contratacion, los empleados que hacen parte del proceso es muy diverso y va
desde el operario de ejecucion de obra hasta la maxima autoridad dentro de la
empresa, pero debemos combinar este sistema de contratacion con las mejoras
de caracter humano, el vincular un colaborador no es solo realizar su
contratacion debidamente como lo indica la ley, también es abrir las puertas de
la empresa como si se tratara de un miembro mas de una familia.

Las empresas Mipymes en Colombia cuentan con las herramientas y
documentacién legal y normativa necesaria para vincular el personal a las
organizaciones en concordancia con las reglamentaciones vigentes, igualmente
los procedimientos de contratacion y vinculacion de todo el personal y de
contratistas externos cuentan con las minutas aprobadas y conciliadas para una
vinculacion de acuerdo a la ley.

Se propuso estratégicamente un procedimiento total desde la vinculacion,
aprendizaje, ejecucion de su trabajo y permanencia en la empresa para que el
trabajador tenga mas oportunidad de presentar sus inquietudes y que el
empleador tenga mayor comunicacién y seguimiento de su personal, de esta
manera no se limitara a medir produccion sino que también tendra indicadores
de satisfaccion del trabajador para solucionar cualquier inconformidad y
disminuir el probable retiro por falta de integracion de las partes.

La rotacién de personal nula no es beneficio para la empresa puesto que es
necesario el cambio, la oxigenacién de nuevas ideas y la vinculacion de nuevos
colaboradores con distinta preparacion a la existente, pero se debe controlar que
la rotacién de personal no sea alta para que no perjudique econémicamente ni
operativamente la empresa, para ello ya se cuenta con la herramienta y la
formacién necesaria para la evaluacion.
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