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RESUMEN

El presente trabajo de plan de mejora es el producto de un plan académico que se
realizd en la organizacion Soluciones Verticales S.A.S, el cual se encuentra alineado al area
afectada por la alta rotacion de personal en la sede de Medellin, con la finalidad de generar
estrategias encaminadas a la potencializacion del area de la gestion humana, con el fin de
mitigar la rotacion de personal de la misma, dado que afectan directamente los procesos de
la organizacion.

Como objetivo general, se tiene proponer estrategias que puede implementar el area de
gestion humana, que permitan la disminucion en la alta rotacion de personal del area de
mantenimiento en la organizacion Soluciones Verticales SAS para el segundo periodo del
afio 2018

Para el desarrollo del presente trabajo, se tiene en cuenta un enfoque metodoldgico
tanto cualitativo como cuantitativo, donde permita recolectar informacion sobre las
perspectivas y opiniones que presentan los trabajadores de la organizacion, por medio de
las observaciones y las entrevistas realizadas por el investigador hacia los trabajadores; por
consiguiente, se obtiene informacion a traves de la revisién documental que presenta la
organizacion, con el fin de recopilar y de estructurar la informacidn necesaria para llevar a
cabo la propuesta de mejora para la organizacion.

En conclusion, se generan los factores por los cuales los trabajadores se estan
retirando de Soluciones Verticales S.A.Spara la sede de Medellin, donde estan relacionados
con temas motivacionales,incentivos, clima organizacional beneficios, factores que estan
ligados a la gestion humana.
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INTRODUCCION

El presente plan de mejora busca conocer las areas més afectadas frente al tema de
rotacion de personal en la organizacion Soluciones Verticales S.A.S., con el fin de
determinar si la rotacion de dicha area es alta y asi mismo poder proponer estrategias
paragestion del talento humano, la cual permita la mitigacion de los efectos dedicho
fendmeno que estasucediendo en la organizacion.

En primera instancia de este plan de mejora se evidencia en tres momentos: en
primera instancia se establece el planteamiento y la pregunta que surge a través de este, los
objetivos a desarrollar y la justificacion. En segunda instancia se presenta el marco
referencial, el cual este compuesto por el marco contextual, el cual se evidencia el sector en
el que se encuentra la organizacion, luego esta el referente tedrico, donde se evidencian las
teorias y conceptos que sirven como apoyo para el desarrollo del plan de mejora y el marco
legal, por ende, son las normas que tiene apoyo frente al tema y las cuales son pertinentes a
tener en cuenta.

En segunda instancia se encuentra la metodologia, el cual se evidencia el enfoque
metodoldgico, la modalidad del trabajo, en este caso es el plan de mejora, las técnicas e
instrumentos que son de ayuda para la recoleccion de la informacion, y las consideraciones
éticas. aparte de esto, se presentan los hallazgos y propuestas, donde se hace una
sinterizacion del estado actual de la organizacién. se determina el tipo de necesidades que
presentan los trabajadores de las &reas mas afectadas en cuanto a la alta rotacion del
personal y se originan estrategias de gestion del talento humano, con el fin de mejorarla
calidad de sus procesos internos, que permitan una mejor atencién a los servicios que presta
Soluciones Verticales S.A.S

Por ultimo, se plantean las conclusiones y recomendaciones que se generan a raiz del
plan de mejora, con el proposito de obtener resultados contundentes que estén en pro del
beneficio de la organizacion para el crecimiento continuo de la misma.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La organizacién Soluciones Verticales SAS es una empresa que se encuentraubicada en el
sector de la construccion, dedicada a la venta, instalacion y mantenimiento de equipos de
transporte vertical (ascensores, escaleras eléctricas); la organizacion trabaja con la marca
Hyundai para ascensores y a su vez es la distribuidora autorizada para Colombia por medio
de la firma de HYUNDAI ELEVATOR CO LTDA, adicional a esto, la organizacion
trabaja también con la marca Mitsubishi.

Soluciones Verticales cuenta con sedes en la ciudad de Medellin, Bogota, Barranquilla,
Bucaramanga, Cartagena y Cali;sin embargo, la organizacion tiene presencia en todo el
territorio nacional, cuenta con més de 10 afios de experiencia en el sector de la
construccion.

Inicialmente, la organizacion solo tenia como actividad econdémica la instalacion de
ascensores, escaleras eléctricas, montacargas, monta carros, sistemas automatizados de
estacionamiento y sistema para manejo automatizado de mercancia; luego por el
movimiento y cambio que presenta el mercado Colombiano en cuanto a los ascensores y
escaleras eléctricas, Soluciones Verticales decide centrarse solo en la venta e instalacion de
dichos equipos, conllevando a ofrecer un nuevo servicio llamado postventa, el cual se basa
en el mantenimiento y seguimiento que se le realiza a los ascensores y escaleras eléctricas
de manera continua.

El servicio de postventa en la organizacion es el que presenta mayor demandapor parte de
los clientes; sin embargo,en un principio este servicio se llevaba a cabo paralos equipos de
la marca Hyundai; Actualmente se atienden también las solicitudesde la marca de
Mitsubishi, ya que es una Marca que tiene mayor reconocimiento y participacion en el
mercado para la organizacion. Los colaboradores del &rea de mantenimiento han ido
adquiriendohabilidades y conocimientos frente al mantenimiento de equipos de la marca
(Mitsubishi), la cual se ha dado por las experiencias y estudios que han realizado en otras
organizaciones donde esta marca es el foco de la prestacion de servicio en cuanto a los
ascensores, generando una gran oportunidad para la organizacion en el crecimiento en el
sector de la construccion.

Para atender el servicio de postventa, se asignan dos (2) o tres (3) trabajadores
(Dependiendo del requerimiento) para que contemplenlos acontecimientos imprevistos
frente al funcionamiento y manejo de los ascensores; cada semana se producen rotaciones
entre el personal , con el fin de atender las llamadas de emergencia.

Actualmente, la organizacion cuenta con 55 trabajadores en la sede de Medellin,
distribuidos en las areas de administracion, servicio al cliente, comercial, logistica, cartera,
contabilidad, gestion humana, mantenimiento, calidad e instalacién; en el primer semestre



del afio 2018, a la organizacion han ingresado ocho trabajadores, pero asi mismo se han
retirado 6 trabajadores en lo recorrido del afio, de las 6 personas que se han retirado, dos de
ellas fue por motivo de mejores beneficios que les ofrecian otras organizaciones, 23
trabajadores perteneces a la area de mantenimiento; uno de los trabajadores retirados fue
por motivo de desmotivacion y de trabajo en equipo, este trabajador cumplia las tareas de
supervisor de seguridad y salud de la prevencion de accidentes. Dentro de la organizacion,
se han presentado inconformidades entre los mismos trabajadores pertenecientes a las areas
de cartera y contabilidad, ya que se presentan discordias por motivos de apoderamiento de
las decisiones que se tomen y se lleven a cabo, generando que los procesos tengan retrasos
y no se den de manera satisfactoria. Para las areas administrativas, el acompafiamiento de
los jefes es de manera permanente, ya que semanalmente presentan informes de los
procesos y tareas que abordan, pero no solamente entre los trabajadores de la sede de
Medellin, sino también con la sede de Bogota, con el fin de brindar mejorias continuas
entre ellos mismos.

Teniendo en cuenta los 23 trabajadores que maneja el area de mantenimiento, en muchos
casos es insuficiente la demanda que presenta, ya que los trabajadores que se encuentran
realizando las Ilamadas de emergencia, de igual manera tienen que realizar la actividad del
mantenimiento preventivo que se programa semanalmente a los diferentes equipos de
ascensores que tiene la organizacién en diferentes sitios de la ciudad de Medellin y sus
alrededores, ya que es una tarea que no se puede posponer. En este sentido, en varias
ocasiones se presentan retrasos para atender las llamadas de emergencias, donde se pueden
presentar 2 0 3 Ilamadas al mismo tiempo, el cual son muy relativas teniendo en cuenta
factores externos, pero de igual manera los trabajadores atienden lo mas pronto posible
dichas llamadas, con el fin de presentar un buen servicio.

Lo anterior impulsa a los trabajadores a presentar insatisfaccion frente a la organizacion, ya
que en ocasiones tienen que atender mdltiplesllamadas al mismo tiempo debido al poco
apoyo de trabajadores que tienen el area de mantenimiento, ya que por la alta rotacién que
se ha venido presentando en esta area, segenera que el turno de cada trabajador para atender
el servicio de las llamadas de emergencia se esté presentando de manera constante.

A raiz de la rotacion que se presenta en el area de mantenimiento, para la prestacion del
servicio de postventa se ve mitigado por parte de personal, ya que el primer contrato para
que el trabajador pueda asumir dicha actividad es de 6 meses, Los trabajadores mas
antiguos, presentan inconformidad, ya que son ellos los que tienen la tarea de explicarles y
ensefiarles a los nuevos trabajadores sobre los componentes que presentan los ascensores en
las dos marcas que maneja la organizacion, esto se da por motivos de que el personal que
ingresa a la organizacion, en su mayoria no tiene conocimiento pleno del manejo de
mantenimiento en los ascensores. Al momento del ingreso de personal, el trabajador tiene
capacitacion en temas de la utilizacion de los equipos de proteccion y del cuidado que
deben tener, también tienen capacitacion por parte de los supervisores del area de



mantenimiento, donde dicha capacitacion esta compuesta por las actividades que deben
realizar y como estd constituido el mantenimiento preventivo de los ascensores.En
consecuencia, la desmotivacion que presentan los trabajadores es porque no tienen mayor
reconocimiento por parte de la organizacién, segun la entrevista semiestructurada que se
realizo en las areas aplicadas; por el hecho de brindarles un acompafiamiento adecuado a
los nuevos trabajadores, ya que es un doble esfuerzo que estan realizando los trabajadores
antiguos, donde cumplen con su labor y al mismo tiempo van explicando y ensefiandoles a
los nuevos trabajadores.

Por otro lado, en otras areas de la organizacion, se ha venido presentando una rotacién de
personal como lo es cartera dos personas desde el segundo semestre del 2017 y primer
semestre del 2018, en el area comercial dos personas en el mismo periodo , ya el area de
mantenimiento 7 personas, siendo el reflejo de mayor rotacion de personal, en un mismo
periodo,, esto trayendo repercusiones para la organizacion, ya que son procesos vitales, en
los cuales la empresa presentaria retrasos y pérdidas en cuanto a los procedimientos que se
Ilevan a cabo en cada una de las areas.

Por lo anterior expuesto, para la empresa es pertinente implementar estrategias desdeel
areade gestion humana, con el fin de disminuir la alta rotacién de personal que esta
sepresenta especificamente en el area de mantenimiento.Por consiguiente, esto conlleva
hacerse la siguiente pregunta:

¢ Qué estrategias puede implementar gestion humana que permitan la disminucién en la alta
rotacion de personal del &rea de mantenimiento en la organizacion Soluciones Verticales
SAS para el segundo periodo del afio 2018?



2. OBJETIVO

2.1. Objetivo General

Proponer estrategias que puede implementar el area de gestion humana, que permitan la
disminucion en la alta rotacion de personal del area de mantenimiento en la organizacion
Soluciones Verticales SAS para el segundo periodo del afio 2018.

2.2. Objetivos Especificos

Identificar las areas que presentan una alta rotacion de personal en la empresa Soluciones
Verticales SAS

Describir los factores que crean las necesidades presentes en las diferentes
areasconrespecto a la rotacion del personal en la organizacion Soluciones Verticales SAS

Recomendar estrategias para el area de gestion del talento humano que impacte y
minimicelaalta rotacion de personal en el &rea de mantenimiento o en algunas areas de la
organizacion Soluciones Verticales SAS.



3. JUSTIFICACION

El desarrollo de la presente propuesta de mejora se fundamenta en la posibilidad de brindar
unasoluciéna la problematica que presenta la organizacién Soluciones Verticales SAS,
teniendo en cuenta el funcionamiento de cada una de sus areas, de los servicios méas
relevantes, los cuales presentan mayor utilidad para la organizacion; identificando el tipo de
falencias como lo son la motivacion y el clima que se presentan dentro de la entidad y
posteriormente identificandoqué tipo de factores estan afectando para poder llevar a cabo
buen desarrollo organizacional;una de ellas es la rotacion de personal que se evidencia en
las diferentes areas de la organizacion, con la finalidad de brindarle una posible solucién a
la problematica que esta presente actualmente en la organizacion, la cual es la rotacion de
personal en diferentes &reas.

Es pertinente la realizacion de este tipo de investigacion para la organizacién, ya que por
medio de esta se puede profundizar de manera directa en la problemética a tratar. Por
consiguiente, se pretende tratar este tema con la finalidad de implementar acciones
preventivas que faciliten mitigar la alta rotacion de personal que se estd presentando
actualmente, principalmente en el area de mantenimiento, ya que es una de las areas mas
afectadas por el tema de rotacién ya sea por factores internos o externos que este
transcurriendo la organizacion.

La realizacion del plan de mejora es beneficioso para mi carrera profesional, ya que por
medio de él, me permite abordar y conectar diferentes temas tratados y vistos en la
trayectoria de la carrera; por otro lado, permite vivir la realidad que presentan las
organizaciones, las cuales estan incorporadas en diferentes ambitoscomo es el ambiente
laboral, la motivacion, el desarrollo de las tareas, el trato y atencién que presta la
organizacion hacia sus empleados; unificando los aspectos antes mencionados con las
diferentes teorias y conocimientos adquiridos, permite brindar un posible plan de mejora,
con el fin de brindar una base de mejoramiento que permita el fortalecimiento de la
organizacion y por ende sobresalir en el sector en el cual se encuentra ubicado, con el
proposito de corregir las falencias que esta misma presenta.



4. MARCO REFERENCIAL

El marco referencial se lleva a cabo en 3 momentos, los cuales son: en el primer momento
se evidencia el marco contextual,el cual muestra la situacion actual y las proyecciones del
sector de la construccién al cual pertenece la organizacion Soluciones Verticales S.A.S, un
pequefio analisis de esta situacion y los beneficios que le trae a la organizacién. En el
segundo espacio, se presenta el marco teorico, es alli donde se presenta las teorias que
ayudan para el proceso del plan de mejora para Soluciones Verticales SAS frente a su
problematica mas relevante. Por ultimo, se encuentra el marco legal, las cuales son las
bases de las leyes o normatividades que presentan como empresa.

4.1. Referencia Contextual

El sector de la construccion esta tomando cada vez mas fuerzas dentro de la economia
colombiana, ya que la compra de vivienda es considerada como una inversion a largo plazo,
donde en el campo de la vivienda se ha visto mas reflejada, ya que se presentan mas
oportunidades para la inversion en vivienda, esto generando una mayor facilidad para que
las personas adquieran su propia vivienda, donde inicialmente es concedida para habitar en
ella, pero luego utilizan del inmueble para arrendamiento, asi obteniendo un ingreso. En
algunos casosse puede tomar para la venta, asi generando ganancias de ella misma.
Soluciones Verticales SAS se encuentra ubicado en el sector de la construccién, ya que su
actividad se centra en la venta, instalacion y mantenimiento de equipos verticales.

Partiendo de lo anterior, es necesario tomar en cuenta la noticia expuesta por la
paginaPortafolio titulada como “en el 2018 el sector de la construccién crecera
4,6%”(Portafolio, 2017), la cual indica que a raiz de la recuperacion lenta y pausada que
presentd el sector en el afio 2017, su crecimiento sera el doble del que venia presentando,
donde se presenta una proyeccion de 150 mil unidades de viviendas a nivel nacional.

Frente al crecimiento que se ha presentado en cuanto a la poblacion, ha hecho que se
presente mayor construccion de viviendas en los territorios colombianos, ya que a partir de
las necesidades que van adquiriendo la poblacién, se va haciendo més necesario a que la
infraestructura crezca con una gran proporcion; analizando el crecimiento de la poblacién,
donde cada vez es atin mayor, los espacios para la construccion se van disminuyendo, por
este motivo es que hoy en dia es mas beneficioso la construccion vertical, ya que en menos
espacio se puede generar mayor alojamiento para las familias colombianas. En Medellin, el
sector de la construccidn es la posiciéon dinamica de la economia de la region, como bien lo
menciona la cAmaradecomercio.com en la siguiente noticia:

“Un crecimiento de 2 % es la proyeccion que realiza Camacol Antioquia para el
sector construccion en 2017. Ademas, hay 23.000 opciones de vivienda que estan a la
venta, un 6 % mdas que el aiio anterior. “Estamos en un muy buen momento para invertir en



vivienda nueva. Las tasas de interés comenzaron a bajar gracias a los ajustes que ha
realizado el Banco de la Republica, estan 0.25% mas bajas que a finales del aiio anterior”,
manifestdé Eduardo Loaiza, gerente de Camacol Antioquia”.(Medellin, s.f.)

Por tal motivo, es una proyeccion positiva para la organizacién ya que, si se incrementa la
construccién de viviendas, se incrementaria la venta, instalacion y por ende el servicio de
post venta dentro de la organizacion. A raiz de las modernizaciones en cuanto a la
construccion, se ha hecho necesario la implementacion de un equipo de transporte vertical
el cual sea de beneficio y de ayuda para la movilidad de los ciudadanos.

Las estimaciones sobre el crecimiento del sector de la construccion se ven reflejadas en
diferentes espacios, donde verifican que dicha estimacion si se llevara a cabo:

“La presidenta de Camacol, Sandra Forero Ramirez, indic6 que el 2017 fue un afio de
recuperacion lenta y pausada, lo que asegurard un mejor panorama para el 2018.
“Esperamos iniciar el afio con la construccion de 150 mil unidades de vivienda, lo que
significa un incremento aproximado del 4,6% ~.(Portafolio, 2017)

Partiendo de lo anterior, esto indica que el 2018 serd un afio exitoso para dicho sector, ya
que a través de la recuperacion por la cual paso en el afio 2017, permitiendo que tenga
mayor confiabilidad del crecimiento que se puede llevar en el presente afo; en
consecuencia, esto permite saber para la organizacién que se dard mayor construccion y por
ende esto generaria mayor venta e instalacion de los ascensores.

Del primer semestre del afio 2018, se presentan noticias positivas frente al sector de la
construccion como lo indican en Dinero “auguran buen futuro para el sector de la
construccion en Colombia”(Dinero, 2018)en la cual comentan la proyeccion de un
crecimiento del 1,3 % de valor agregado para el sector, por ende esto es beneficioso para la
organizacion, ya que a raiz del movimiento econémico que tiene el sector en el cual se
encuentra la organizacién, permite tener mayores expectativas en cuanto a la venta e
instalacién de equipos de ascensores y por consiguiente la prestacion del servicio de
Postventa, siendo este el producto que le genera mayor entradas a la organizacion.

Teniendo en cuenta el movimiento del sector de la construccién de este afio, para la
organizacion Soluciones Verticales le es pertinente tener en cuenta las inversiones que
vayan a realizar los inversionistas del exterior, ya que dichas personas buscan el sector méas
apropiado para hacer inversiones, uno de los sectores en el cual buscan para la inversion es
el de la construccion, por ende esto es beneficioso para Soluciones Verticales, ya que habra
mayor construccion y por ende se generaria la necesidad de la obtencion de equipos de
movilidad como lo es los ascensores; por consiguiente, en la noticia titulada “Inmobiliarios
de América Latina le apuestan a la inversion Colombiana”, donde la organizacion GRI club
realizd una encuesta a los empresarios e inversionistas del sector inmobiliario en



Latinoamérica; la cual un 65,79% de los encuestados respondieron que su empresa esta
invirtiendo o ampliando negocios en el pais; por consiguiente, esto le traeria beneficios para
la organizacion, ya que si se presentan mayores inversionistas en el pais, esto le presentaria
mayor demanda para la organizacion, ya que se presentarian mayores ventas e instalaciones
de ascensores y por ende se generaria mayor crecimiento en el servicio de
postventa.(Gonzalez, 2018)

4.2. Referente Tedrico
La organizacion Soluciones Verticales SAS presenta una problematica en cuanto a la
rotacion de personal que se estd presentando en diferentes areas, el area que en este
momento se encuentra mas afectada por la alta rotacion es el area de mantenimiento, es por
esto, que se hace pertinente indagar sobre las teorias y conceptos que presente relacion con
la rotacion del personal, con el fin de reconocer cuales son las causas o consecuencias sobre
el fendbmeno que esta presentando la organizacion.

Para comenzar, es necesario tener en cuenta la perspectiva o concepto de autores sobre la
rotacion de personal:

Rotacion de personal

“Para Pigors y Meyers (1985), la rotacion de personal es el grado de movilidad
interna de los empleados; evitable saludable o no saludable para una organizacion”(Rios
M. G., 2017)

Es decir, la rotacion de personal, son los movimientos que realiza el personal, donde
se dan dentro de la organizacion, pero no solo se refiere a un aspecto negativo dentro de
una empresa, sino que todo depende del tipo de rotacidon que se esté dando y la causa de
esta.

“Para Pigors y Meyers, cada tipo de rotacion tiene sus propias causas. Las causas
de la rotacién inevitable son: enfermedades cronicas, accidentes que producen lesiones
parciales o totales permanentes, la muerte y la jubilacion. Las causas de rotacion evitable
son: insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracién del trabajador a la organizacion, falta
de identificacién del empleado con los objetivos de la organizacién, mala seleccion del
personal falta de movilidad interna (programa de ascensos y traslados). Las causas de
rotacion saludable son: ascensos, promociones y traslados que permiten atraer gente
nueva que enriquezca con su experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y
potencial a la organizacion”’(Rios M. G., 2017)

En consecuencia, se evidencia que no toda rotacion de personal es negativa, pero
tampoco toda se puede evitar, sin embargo, principalmente se debe de reconocer cuales son
las causas por la cual se esta presentando esta situacion dentro de la organizacion, con el fin



de saber qué medidas se pueden tomar para darle una respuesta oportuna a la mitigacion de
rotacion del personal.

“Taylor (1999) menciona 3 tipos de desvinculacion en la organizaciones: la
rotacién laboral voluntaria, se produce cuando un empleado decide, por motivos
personales o profesionales, finalizar la relacion con la empresa; la voluntaria inevitables,
se deben a decisiones vitales del empleado que van mas alla de control de empresario; la
ruptura laboral involuntaria, se produce cuando la direccién decide acabar una relacion
laboral con un empleado por necesidad econémica o un mal funcionamiento entre el
empleado y la organizacion”.(Catarina, s.f.)

Por lo anterior mencionado, la rotacion del personal no solamente se puede
interpretar que se da porque la persona haya conseguido otro empleo, sino que también
existen intervenciones que no pueden ser controladas por la organizacién y también cuando
almomento que el empleado incumpla reglamentos o que simplemente no haya un buen
funcionamiento entre las partes.

Formula para calcular la rotacion de personal “calculo basado en el volumen de entradas
y salidas del personal en cierta area de la organizacion, en determinado periodo de tiempo
y en términos porcentuales ’(Nieto, 2013)

En consecuencia, es pertinente realizar un calculo, basado con datos reales de la
organizacion, que permitan tener un porcentaje en concreto sobre la rotacion de personal
que se presenta en la organizacion, ya que de esta manera se puede llegar a concluir cual de
las areas presentes dentro de las organizaciones se esta viendo mas afectada por temas
como la rotacion de personal.
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Dentro de la gestion humana existe una agrupacién de macroprocesos que tienen
como fin alcanzar los objetivos del area, como son obtener, formar retribuir, desarrollar y
motivar el personal; por consiguiente, es necesario tener en cuenta los tipos de
macroprocesos que ayudan a potenciar a las organizaciones en cuanto a temas que
presentan relacion con la rotacion del personal, con el fin de fomentar las retribuciones para
los empleados de la organizacion. Para esto se debe tener en cuenta el significado y cuél es
el fin de la gestion humana.

Segun “Dessler (1991), Decenzo y Robbins (2001), Byars y Rue (1997), Rodriguez (2002),
Chiavenato (2002), Sherman; Bohlander y Snell (1999) y Garcia (2008, la gestion humana



es la encargada de procurar la mejor eleccion, desarrollo y organizacion de los seres
humanos en una organizacion, brindando satisfaccion en el trabajo y buscando el mejor
rendimiento a favor de unos y otros”.(Solarte, 2009)

En consecuencia, el area de la gestion humana es la encargada de realizar la mejor
eleccion de personal frente a un cargo especifico que exista dentro de la organizacion, con
el fin del rendimiento entre el nuevo integrante con los trabajadores ya
incorporados.Teniendo en cuenta lo anterior, para la organizacion le es pertinente contar
con un area de gestion humana formalizada, ya que por medio de ella se presenta por
ejemplo una mitigacion de riesgos al momento de la seleccion del personal, con el fin de
identificar qué tipo de desempefio presenta la persona para abordar las tareas trazadas en
cada area que tenga la necesidad de la incorporacion de personal. En consecuencia, es
necesario tener en cuenta los procesos que debe de tener en cuenta la gestion humana y asi
mismo implementarlos en el desarrollo de las actividades que compone el area de gestion
humana en las organizaciones. Por tal motivo, es necesario tener en cuenta el documento
propuesto por Monica Garcia Solarte, denominado los macroprocesos: un nuevo enfoque en
el estudio de la Gestion Humana, en el cual se encuentra diferentes puntos de vistas y
definiciones de autores que contemplan el tema de procesos.

“Para Garcia (2008), Marifio (2001), los procesos son actividades naturales que
las organizaciones realizan con fines a su mantenimiento, desarrollo, sostenibilidad y
productividad, en procura de la consecucion de los objetivos organizacionales fundados en
su misién y vision ”.(Solarte, 2009)

Siguiendo este orden de ideas, por medio de los procesos se puede producir un
sistema interrelacionado donde permite obtener resultados de un fin o un objetivo, los
cuales permitan a la consecucion de la mision y vision que presente la organizacion. Para la
organizacion, presentar un buen proceso en cada una de las actividades que presente le sera
benéfico, ya que asi no se presenta retrasos en cuanto a las tareas que se deben de cumplir
en el area en especifico.

“Garcia (2008) identifica y describe 5 macroprocesos ( dentro del marco del proyecto
“la gestion humana y su relacion el management, la cultura organizacional y el capital
social”) en un orden logico secuencial, aunque se pueden desarrollar de manera
simultanea: 1) organizacion y planificacion del area de gestion humana, 2) incorporacién
y adaptacion de las personas a la organizacion, 3) compensacion, bienestar y salud de las
personas, 4) desarrollo de personal, 5) relaciones con el empleado”. (Solarte, 2009)

Con el mejoramiento continuo de la gestion humana, se presenta 5 tipos de
macroprocesos que permiten generar valor en la organizacion desde el area de la gestion
humana, el cual permite originar mejoramiento dentro de la organizacion en los diferentes
procesos que se lleven a cabo en la organizacion.



“Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion: este macroproceso
tiene como fin que las personas que ingresen a la organizacion no solo sean las mejores y
tengan las mejores habilidades y competencias para un cargo, sino que se adapten
facilmente a la organizacion, a su cultura, sus procesos y maneras de hacer y asi generar
valor desde su cargo ”(Solarte, 2009)

A raiz de la seleccion del personal, lo que se pretende abordar es una seleccion que
presente concordancia o continuidad frente a la manera o habitos que se desarrollan dentro
del &rea de la organizacion, donde por medio de dicha seleccidn del personal se obtenga un
aporte y ayuda para la organizacién, con el fin de obtener cada vez més crecimiento y
mejoramiento en la organizacion, por consiguiente, a través de este macroprocesos se
pretende obtener una mejor adaptabilidad y seleccion de personal hacia la incursion
laboral.Dentro de este macroproceso se llevan a cabo unos procesos el cual le permite tener
mayor mejoramiento a la organizacion en cuanto a la incorporacion y la adaptacién de las
personas dentro de la organizacion.

Requisicion “es definida por llanos (2005) como el proceso previo necesario dentro de
una organizacion, mediante el cual un area de la organizacion solicita a un nuevo
trabajador, y proporciona los elementos de criterio y los elementos base para preparar el
proceso de reclutamiento ”(Solarte, 2009); es decir, mediante el proceso de requisicion, la
gestion humana tiene bases de lo que esté solicitando en cuanto al perfil profesional que
presenta un &rea en especifica de la organizacion, con el fin de poder aportar con
satisfaccion al area que esta solicitando el reclutamiento de personal. Es importante tener en
cuenta que tipo de perfil esta en busca el area en cuanto a la incorporacion del personal, ya
que asi se presenta mitigaciones en cuanto al proceso de aprendizaje para el manejo de
actividades o procesos que aborda la organizacion.

Socializacion e induccion “Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2003) consideran que la
induccion busca proporcionar al empleado la informacién necesaria para el buen
desarrollo de su trabajo, y el programa de socializacion debe ir mas alla, debe estar
orientado a que los nuevos empleados aprendan las reglas de actitudes, conductas,
estandares y valores que se esperan de él por parte de la gerencia y la
organizacion”(Solarte, 2009).

Por medio de la induccidn se pretende que los trabajadores a través de esta conozcan las
diversas actividades que pueden llegar a realizar dentro de la organizacion, ademas permite
inculcar valores, normas entre otras, con el objetivo de crear un ambiente de trabajo
oportuno, para asi generar un buen ambiente laboral entre los trabajadores que se
encuentran ya incorporados en la organizaciéon, como para las personas que estan en el
proceso de seleccion.



Compensacion, bienestar y salud de las personas: “este macroproceso tiene como fin
desarrollar un sistema que permita incentivar, motivar y satisfacer las necesidades de los
empleados, buscando la sostenibilidad y mantenimiento de los mismos dentro de la
organizacion y aportando al desarrollo de las necesidades que surgen en ella”’(Solarte,
2009).

Esto quiere decir, que el objetivo principal que presenta este macroproceso es la
basqueda del equilibrio entre las personas y la capacidad de la organizacion para la
incentivacion, motivacion y la satisfaccién que presenten los empleados frente a las
necesidades que se pueden presentar en el medio, con el fin de generar una sostenibilidad
de los trabajadores en la organizacion.

Compensacion y estructura salarial: “este es el proceso mediante el cual la
organizacion define la manera de retribuir o reconocer los servicios y el desempefio de las
personas, y para ello es necesario definir la politica salarial de acuerdo con los conceptos
de hombre y motivacion que se tienen”(Solarte, 2009)

A través de este macroproceso se pretende la premiacion del desempefio por parte de
los trabajadores, con el fin de conservar la competitividad en el mercado, pero también el
mantenimiento de la equidad salarial interna, para que asi el trabajador presente mayor
motivacion por parte de la organizacion al momento del desarrollo de cada una de las
actividades que se proporcionan en la organizacion.

Incentivos y beneficios: “son medios indispensables de complemento y apoyo,
proporcionados y financiados por la empresa para estimular y mantener la fuerza de
trabajo ”(Solarte, 2009).

Los empleados necesitan tener dichos incentivos y beneficios que son proporcionados
por la organizacion, ya que son medios que permiten que el trabajador pueda abordar las
tareas y deberes que son otorgados con la mejor disposicion posible, porque a través de los
incentivos, el empleado refleja lo importante que es para la organizacion donde se dan por
los beneficios y servicios que otorga la organizacion, a través de la atencion de las
necesidades individuales de las personas, con el fin de proporcionar una vida personal,
familiar y laboral més tranquila y productiva.

Calidad de vida laboral: segin Chiavenato (2002), “ésta representa el grado de
satisfaccion de las necesidades personales de los miembros de la organizacién mediante el
trabajo ”(Solarte, 2009).

A raiz que las emociones afectan directamente la productividad y efectividad de la
organizacion, la manera como se perciba la calidad de vida laboral, podria influir de manera
positiva y negativamente en el desarrollo de la organizacion. Por lo tanto, es necesario
presentar un acompafiamiento apropiado por medio de la organizacion a sus trabajadores,
ya que se veria reflejada en la productividad de la organizacion.



“Desarrollo del personal: este macroproceso tiene como objetivo el mantenimiento de
la informacion y el desarrollo de los individuos dentro de la organizacion, a nivel personal
y profesional, mediante procesos de educacion como elemento potenciador de las
habilidades y destrezas de los empleados, que permitan su crecimiento y desarrollo y por
lo tanto de la organizaciéon ”(Solarte, 2009).

Frente a este macroproceso, para las organizaciones le es pertinente permanecer el
desarrollo de los individuos, el cual esto se puede generar mediante a la educacion, ya que,
En muchas ocasiones, el trabajador no dispone de tiempos que le permitan desarrollar sus
habilidades y competencias que obtenga, ya que, por las horas ordinarias de trabajo, no
permiten a que la persona tenga dichos espacios para hacer crecer las potencialidades que
tienen a través de la educacion.

Desarrollo profesional y planes de carrera:segun DeCenzo y Robbins (2001) “el
desarrollo del empleado se centra en los futuros puestos que puede llegar a ocupar dentro
de la organizacion, lo que con llevard a requerir nuevas habilidades y aptitudes,
interesandose en el crecimiento personal del empleado, pensando més en su carrera futura
que en el cargo actual ’(Solarte, 2009).

El trabajador tiene proyecciones frente al futuro de su vida, donde tienen alineamiento
con nuevos proyectos que se presenten en la organizacion, obteniendo nuevos
conocimientos y desarrollos de habilidades y aptitudes. Como trabajador es de gran
motivacion tener nuevas oportunidades que se presenten dentro de la organizacion, ya que
da a entender que para la organizacion es de gran importancia el desarrollo que pueden
llegar alcanzar cada una de las personas que componen la organizacion, donde trabajando
de forma grupal se puede llegar a lograr los objetivos trazados.

“Relaciones con el empelado:Las relaciones con el empleado tienen como objetivo
mantener las relaciones laborales empleado-patrono, e involucra los procesos de
Negociacion Colectiva y la Relacion con los Sindicatos si los hay, y la Cesacion o Ruptura
laboral” (Solarte, 2009).

Dentro de las organizaciones, es importante tener un buen vinculocon el empleado, ya
que es la manera de asegurar las relaciones laborales que existen entre las partes, con el fin
de presentar un ambiente laboral agradable, para asi generar mayor productividad y
competitividad por parte de la organizacion frente al mercado.

Cesacion o ruptura laboral: Gomez Mejia, Balkin y Cardy (1999) definer “la ruptura
laboral como la salida de un empleado de la organizacion, lo cual tiene implicaciones
tanto para los empleados como para la misma organizacion. La ruptura laboral es medida
a traves del indice de rotacion que mide el ritmo en que los empleados abandonan la
organizacion, con el objetivo de llevar un seguimiento y control de los costos en los que se
incurre al reemplazarlo” (Solarte, 2009).



Al momento de la salida de un trabajador, esto le trae repercusiones tanto para el
empleado como para la organizacion, ya que el puesto que hayan abandonado tendra que
ser repartidas las obligaciones y responsabilidades que se presenten en dicha &rea mientras
que se da la seleccién de la persona adecuada para ocupar dicho puesto. Para la
organizacion, esto puede traer consecuencias en cuanto al retraso de las tareas y
compromisos que tenga el puesto laboral, provocado a través de la cesacion entre las partes.
Al momento del reemplazo del empleado, esto conlleva a los costos que traeria el
reclutamiento de personal, la cual depende de la forma en que se desarrolle el proceso en la
organizacion. También a través de la rotacion de personal, se pueden generar aumento en
cuanto a la innovacién, permitiendo mejorar la competitividad, y también generando la
reduccion de los costos laborales al momento de reducir el tamafio de la fuerza del trabajo.

Se hace necesario tener en cuenta el fundamento de Clima Organizacional, ya que es un
componente esencial dentro de toda organizacién, porque a raiz del tipo de clima que se
viva dentro de los trabajadores se puede conocer el causante de alguna problematica en
especifico, en este caso la alta rotacion de personal.

Clima organizacional.

“El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros
de la organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
integrantes. El término clima organizacional se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion
que llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en los
integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de
las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando
proporciona frustracion de esas necesidades. En realidad, el clima organizacional influye
en el estado motivacional de las personas y, a su vez, este ultimo influye sobre el primero .
(Chiavenato, 2007)

“El clima organizacional es el ambiente propio de una organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que se encuentra en su proceso
de interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables
que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo” (Alvarez C.
E., 2016)

Para las organizaciones le es necesario conocer qué tipo de clima organizacional estan
viviendo sus empleados, ya que puede ser un factor causante de las falencias por las cuales
esta pasando la organizacion, ya que el rendimiento que produce el trabajador esta ligado a
las condiciones que se encuentra y también el tipo de relacién que se da con los
compafieros de trabajo, debido a que cada persona tiene creencias y percepciones



diferentes, donde esto puede contraer discordias e inconformidades entre los trabajadores
de una organizacion.

4.3. Referente Legal
Para la realizacion del presente trabajo, fue necesario tomar como bases las leyes
estipuladas en la OIT (organizacion internacional del trabajo) con el fin de conocer cuales
son las condiciones de trabajo, riesgos a enfermedades o accidentes a los cuales los
trabajadores se encuentran expuestos al momento de cumplir sus labores.

C017 - Convenio sobre la indemnizacion por accidentes del trabajo, 1925 (num. 17)

Convenio relativo a la indemnizacion por accidentes del trabajo (Entrada en vigor: 01
abril 1927)

“Articulo 1: Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique el
presente Convenio se obliga a garantizar a las victimas de accidentes del trabajo, o a sus
derechohabientes, una indemnizacion cuyas condiciones seran por lo menos iguales a las
previstas en el presente Convenio.

Articulo 5: Las indemnizaciones debidas en caso de accidente seguido de defuncion, o en
caso de accidente que cause una incapacidad permanente, se pagaran a la victima o a sus
derechohabientes en forma de renta. Sin embargo, estas indemnizaciones podran pagarse
total o parcialmente en forma de capital cuando se garantice a las autoridades
competentes un empleo razonable del mismo.

Articulo 9: Las victimas de accidentes del trabajo tendran derecho a la asistencia médica y
a la asistencia quirargica y farmacéutica que se considere necesaria a consecuencia de los
accidentes. La asistencia médica correra por cuenta del empleador, de las instituciones de
seguro contra accidentes o de las instituciones de seguro contra enfermedad o
invalidez ”.(Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2017|)

C018 - Convenio sobre las enfermedades profesionales, 1925 (num. 18)

Convenio relativo a la indemnizaciéon por enfermedades profesionales (Entrada en
vigor: 01 abril 1927)

“Articulo 1: 1. Todo Miembro de la Organizaciéon Internacional del Trabajo que
ratifique el presente Convenio se obliga a garantizar a las victimas de enfermedades
profesionales 0 a sus derechohabientes una indemnizacion basada en los principios
generales de su legislacidn nacional sobre la indemnizacion por accidentes del trabajo.

2. La tasa de esta indemnizacion no sera inferior a la que establezca la legislacion
nacional por el dafio resultante de los accidentes del trabajo. A reserva de esta



disposicion, cada Miembro quedara en libertad de adoptar las modificaciones y
adaptaciones que estime oportunas, al determinar en su legislacién nacional las
condiciones que han de regular el pago de la indemnizacion por enfermedades
profesionales, y al aplicar a las mismas su legislacion sobre la indemnizacion por
accidentes del trabajo ”(Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2017|)

Para la organizacion Soluciones Verticales SAS es de total conveniencia saber sobre
esta norma que protege al trabajador en cuanto a enfermedades y accidentes laborales, ya
que esto puede ser una de las consecuencias que estimulan a la problematica que presenta la
organizacion, en este caso la alta rotacion de personal, es por esto que es de gran ayuda
para la organizacién sobre el conocimiento de esta normatividad, ya que de cierta manera
les permitird saber como responder a los inconvenientes inesperados como los son
enfermedades y accidentes que se presenten en el medio.

C154 - Convenio sobre la negociacién colectiva, 1981 (nim. 154)

Convenio sobre el fomento de la negociacion colectiva (Entrada en vigor: 11 agosto
1983)

Parte 1. Campo de Aplicacion y Definiciones

“Articulo 2: A los efectos del presente Convenio, la expresion negociacion colectiva
comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de
empleadores 0 una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y
una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de:

(a) Fijar las condiciones de trabajo y empleo, o
(b) Regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o

(c) Regular las relaciones entre empleadores o0 sus organizaciones y una organizacion
0 varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez ”(Organizacion
Internacional del Trabajo OIT, 2017|)

Tanto para el trabajador como el empleador, es necesario gue tengan conocimiento
sobre este convenio, ya que por medio de él se fomenta las negociaciones que estan en pro
del beneficio entre las partes, conllevando a que si este es uno de los motivos por el cual se
esta presentando la rotacion de personal en el area de mantenimiento, se pueda analizar qué
tipo de soluciones se pueden generar con el fin de que ninguna de las partes se sientan
afectadas y puedan generar un buen ambiente dentro de la organizacion.

C161 - Convenio sobre los servicios de salud en el trabajo, 1985 (num. 161)

Convenio sobre los servicios de salud en el trabajo (Entrada en vigor: 17 febrero 1988)



“Parte II. Funciones

Articulo 5: Sin perjuicio de la responsabilidad de cada empleador respecto de la salud
y la seguridad de los trabajadores a quienes emplea y habida cuenta de la necesidad de
que los trabajadores participen en materia de salud y seguridad en el trabajo, los servicios
de salud en el trabajo deberan asegurar las funciones siguientes que sean adecuadas y
apropiadas a los riesgos de la empresa para la salud en el trabajo:

(a) Identificacion y evaluacién de los riesgos que puedan afectar a la salud en el lugar
de trabajo;

(b) Vigilancia de los factores del medio ambiente de trabajo y de las préacticas de
trabajo que puedan afectar a la salud de los trabajadores, incluidos las instalaciones
sanitarias, comedores y alojamientos, cuando estas facilidades sean proporcionadas por el
empleador;

(c) Asesoramiento sobre la planificacion y la organizacion del trabajo, incluido el
disefio de los lugares de trabajo, sobre la seleccién, el mantenimiento y el estado de la
maquinaria y de los equipos y sobre las substancias utilizadas en el trabajo;

(d) Participacion en el desarrollo de programas para el mejoramiento de las practicas
de trabajo, asi como en las pruebas y la evaluacion de nuevos equipos, en relacion con la

salud;

(e) Asesoramiento en materia de salud, de seguridad y de higiene en el trabajo y de
ergonomia, asi como en materia de equipos de proteccion individual y colectiva;

(f) Vigilancia de la salud de los trabajadores en relacion con el trabajo;
(9) Fomento de la adaptacion del trabajo a los trabajadores;
(h) Asistencia en pro de la adopcién de medidas de rehabilitacion profesional;

i) Colaboracion en la difusion de informaciones, en la formacion y educacion en
materia de salud e higiene en el trabajo y de ergonomia;

(j) Organizacion de los primeros auxilios y de la atencidn de urgencia;

(k) Participacion en el analisis de los accidentes del trabajo y de las enfermedades
profesionales”. (Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2017|)

C167 - Convenio sobre seguridad y salud en la construccion, 1988 (nim. 167)



Convenio sobre seguridad y salud en la construccién (Entrada en vigor: 11 enero 1991)

“Articulo 7: La legislacion nacional deberd prever que los empleadores Yy 10S
trabajadores por cuenta propia estaran obligados a cumplir en el lugar de trabajo las
medidas prescritas en materia de seguridad y salud.

Articulo 8: 1. Cuando dos o mas empleadores realicen actividades simultdneamente en
una misma obra:

(a) la coordinacién de las medidas prescritas en materia de seguridad y salud y, en la
medida en que sea compatible con la legislacion nacional, la responsabilidad de velar por
el cumplimiento efectivo de tales medidas incumbira al contratista principal u a otra
persona u organismo que ejerza un control efectivo o tenga la responsabilidad
principal del conjunto de actividades en la obra;

(b) cuando el contratista principal, o la persona u organismo que ejerza un control
efectivo o tenga la responsabilidad principal de la obra, no esté presente en el lugar de
trabajo deberd, en la medida que ello sea compatible con la legislacion nacional, atribuir
a una persona o un organismo competente presente en la obra la autoridad y los medios
necesarios para asegurar en su nombre la coordinacion y la aplicacion de las medidas
previstas en el apartado a);

(c) cada empleador sera responsable de la aplicacion de las medidas prescritas a los
trabajadores bajo su autoridad.

2. Cuando empleadores o trabajadores por cuenta propia realicen actividades
simultaneamente en una misma obra tendran la obligacién de cooperar en la aplicacién de
las medidas prescritas en materia de seguridad y de salud que determine la legislacion
nacional.

Articulo 18: TRABAJOS EN ALTURAS, INCLUIDOS LOS TEJADOS: 1. Siempre que
ello sea necesario para prevenir un riesgo, o cuando la altura de la estructura o su
pendiente excedan de las fijadas por la legislacion nacional, deberan tomarse medidas
preventivas para evitar las caidas de trabajadores y de herramientas u otros materiales u
objetos ”.(Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2017|)

Estas normas se hacen pertinentes para la organizacion, ya que el espacio laborales
primordial para los trabajadores, debido a quese pueden encontrar de manera constante en
peligro su vida el cual depende del espacio y de la actividad que realicen, también teniendo
en cuenta los elementos de proteccion mas apropiados para cada una de las actividades que
se vayan a realizar, mitigando accidentes de trabajo.



También se presenta enfoque en los trabajos de construccién, dandole énfasis a los
trabajos de altura, ya que una de las areas que tiene la organizacion, sus colaboradores
trabajan en medios de construccion, viendo que esto esta fuera del contexto de la
organizacion, las construcciones y demas ambientes en los que trabajen los colaboradores,
les brinde una seguridad adecuada, con el fin de poder evitar accidentes mortales.

Teniendo esto en cuenta, para la organizacion es de vital conocimiento frente a estas
normatividades, ya que esto permitird la mitigacion de la rotacién de personal, si llegase a
ser por causa de los accidentes o enfermedades a los cuales estdn expuestos los
trabajadores, también esto puede generar mayor agrado en cuanto al ambiente laboral,
produciendo que se sientan mas a gusto los trabajadores, permitiendo a evitar tanta rotacion
de personal que esta viviendo la organizacion

5. METODOLOGIA

5.1. Enfoque

El tipo de enfoque que presenta el trabajo es por un lado de caracter cualitativo “ya
que busca comprender la perspectiva de los participantes (individuos o grupos pequefios de
personas a los que se investigara) acerca de los fenémenos que los rodean, profundizar en
sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma en que los
participantes perciben subjetivamente su realidad“(Metodologia de la investigacion, 2010,
pag. 364). En consecuencia, lo que pretende este tipo de investigacion con este tipo de
enfoque es la obtencion de las perspectivas, opiniones 0 comentarios que presentan los
trabajadores de la organizacion en cuanto al tema desarrollado del presente trabajo.

Por otro lado, teniendo en cuenta la cantidad de empleados que han desistido en
seguir trabajando en la organizacién, es necesario tener en cuenta el enfoque cuantitativo,
ya que se utiliza para “analizar la certeza de las hipotesis formuladas en un contexto en
particular o para aportar evidencia respecto de los lineamientos de la investigacion (si es
que no se tienen hipdtesis)” “(Metodologia de la investigacion, 2010, pag. 364). Dicha
técnica se ve reflejada al momento de analizar la cantidad de empleados que han
abandonado su puesto de trabajo los cuales son 6 trabajadores en lo recorrido del afio.

5.2. Modalidad
La modalidad bajo la cual se trabaja el presente trabajo es a través del plan de
mejora en la organizacion la cual se realizaron las practicas, en este caso en la
organizacionSoluciones Verticales SAS, ya que a traves del analisis que se le presenta a la



organizacion, es necesario entablar una estrategia que le permita hacer mejoria en la
falencia por la cual la organizacion esta pasando.

El plan de mejora se define como “un conjunto de medidas de cambio que se toman
en una organizacion para mejorar su rendimiento” (Educacion Navarra, 2018)

5.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon y Analisis

5.3.1 Revision documental

Frente a la investigacion, es necesario realizar una revision documental, con el fin
de obtener datos que estén ligados al desarrollo del plan de mejora, asi contribuyendo para
el desarrollo de este.

“La revision de la literatura implica detectar, consultar y obtener la bibliografia
(referencias) y otros materiales que sean Utiles para los propoésitos del estudio, de donde se
tiene que extraer y recopilar la informacién relevante y necesaria para enmarcar nuestro
problema de investigacion”.(Metodologia de la investigacion, 2010)

Dentro de las fuentes de la revision documental, existen dos tipos:

La fuente de informacién primaria: “aquel material, que se considera de primera
mano. Son aquellas que contienen informacidn original, que ha sido publicada por primera
vez y que no ha sido filtrada, interpretada o evaluada por alguien més. Son producto de una
investigacion o de una actividad eminentemente creativa” (Silvestrini, 2008)

La fuente de informacion segundaria: “aquel material que contiene informacion de
caracter primario, pero que ha sido sintetizada, reorganizada, resumida. Estan
especialmente disefiadas, para facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias 0 a sus
contenidos”(Silvestrini, 2008)

5.3.2 Entrevista abierta

Para la obtencion de las perspectivas y puntos de vistas de los trabajadores de las
areas mas afectadas en cuanto a la rotacion del personal en la organizacion Soluciones
Verticales SAS, es necesario realizar una entrevista abierta, ya que segin Taylor y Bodgan
“la entrevista en profundidad como reiterados encuentros cara a cara entre el entrevistador
y los informantes, dirigidos hacia la comprensién de las perspectivas que tienen los
informantes respecto de sus vidas, experiencias o situaciones, tal y como las expresan con
sus propias palabras”, esto conllevando a tener un dialogo mas amable y agradable, con el
fin de que el entrevistado se sienta a gusto y presente mayor confianza para expresar desde



el punto de vista de como se siente dentro de la organizacion y si sus expectativas laborales
han sido cumplidas satisfactoriamente.(La entrevista en investigacion cualitativa, s.f.)

Por otro lado, se encuentra la entrevista semiestructurada, ya que “El investigador antes de
la entrevista se prepara un guion tematico sobre lo que quiere que se hable con el
informante. Las preguntas que se realizan son abiertas. El informante puede expresar sus
opiniones, matizar sus respuestas, e incluso desviarse del guién inicial pensado por el
investigador cuando se atisban temas emergentes que es preciso explorar. El investigador
debe mantener la atencion suficiente como para introducir en las respuestas del informante
los temas que son de interés para el estudio, enlazando la conversacion de una forma
natural”(La entrevista en investigacion cualitativa, s.f.). Este tipo de entrevista ayuda a que
la entrevista abierta que se realicen con los trabajadores sea de forma efectiva, conllevando
a presentar analisis en profundidad del porque se estd presentando la rotacion de personal
en la organizacion Soluciones Verticales SAS.

5.4. Consideraciones Eticas

Para el desarrollo del presente plan de mejora, es necesario tener en cuenta algunas
consideraciones éticas en el momento de la obtencion y manejo de informacion brindada
por la organizacion, entendido como "Las Consideraciones Eticas hacen parte fundamental
de los proyectos de investigacion, Segun el libro Disefio de Proyectos en la Investigacion
Cualitativa, se incluyen las consideraciones éticas en el registro de informacién pertinentes
para su desarrollo”(Dlsefio de Proyectos en la Investigacion Cualitativa, s.f.). Con respecto
al consentimiento Informado, para iniciar el proyecto de investigacion se solicitd a los
duefios de la empresa, incluir a la compafila como objeto de investigacion, divulgando
informacion de la empresa en el presente documento. Se tiene claridad en que toda la
informacion que se incluye en el actual trabajo investigativo es de conocimiento de la
organizacion, asi como todos los medios utilizados para recolectarla. Adicionalmente
considerando la confidencialidad y anonimato en el presente proyecto se salvaguardan,
fechas y direcciones de los informantes con el fin de guardar su integridad fisica de y la de
los investigadores.

Durante todo el proceso de investigacion se consideré el retorno social de la
informacion obtenida, se mantuvo actualizados a los informantes del uso y desarrollo
del proyecto con la informacion proporcionada. En el proceso fue de caracter prioritario
analizar, prever y minimizar los efectos del registro sobre los informantes y sobre el
investigador y estar preparado a modificar las estrategias de registro cuando las
condiciones de desarrollo de la investigacion lo demanden(Registro y Sistematizacién
de Informacion Cualitativa , 2017)






6. HALLAZGOS Y PROPUESTA

El presente trabajo se desarroll6 en 3 momentos, los cuales presentan el despliegue
descriptivo de cada uno de los objetivos especificos para el presente plan de mejora

El primer momento plantea la identificacion de las areas que tienen mayor
relevancia en cuanto a la rotacion de personal. El segundo momento es la descripcién de los
factores que crean las necesidades que presentan los trabajadores de la organizacion, la cual
se recogen percepciones y puntos de vista que presentan a través de la entrevista abierta. En
el tercer momento, esta la propuesta del plan de mejora para la implementacion de
estrategias desde el area de gestion del talento humano con el fin de la mitigacion del
personal.

6.1 Momento 1: Identificacion de las Areas con mayor Rotacion de

personal de la Organizacion Soluciones Verticales SAS
Partiendo de la revision documental, se identifican las areas que tienen mayor
rotacion de personal en la organizacion Soluciones Verticales S.A.S.

Para llevar a cabo este primer momento, se realizauna revision documental en la
organizacion, iniciando por el area de gestion del talento humano de la sede de Medellin, la
cual nos indicd la manera de reclutamiento, contratacion, incentivos y perfiles de las
diferentes areas de la organizacion, de igual manera brinda el acceso a unos listados de las
personas que han salido de la organizacion en los ultimos afios, con el fin de determinar las
areas de la organizacion que presentan mayor nivel de rotacion de personal.

En primera instancia se conoce que la organizacion presenta sus convocatorias de
forma publica a través de plataformas en la internet, y asi mismo se tienen en cuenta las
hojas de vida referidas por colaboradores internos y también se tiene en cuenta las personas
gue mandan sus hojas de vida a través de correos electronicos.

La organizacién pretende que las personas que aspiran los puestos de trabajo en
cada una de las areas presenten competencias y habilidades que estén en pro del perfil que
la organizacion tiene estructurado para cada una de las areas, con el fin de prestar un buen
servicio y desarrollo de cada una de las responsabilidades que deben de cumplir, y asi
mismo obtener el crecimiento continuo de la organizacion.

A través de la informacion obtenida por parte de la representante del area de la
gestién humana, se encuentra que para cada area se maneja diferentes tipos de contratacion,
por ejemplo, las areas administrativas, se utilizala modalidad de contrato indefinido, ya que
las personas que estan en proceso de reclutamiento presentan diversas capacidades y
aptitudes, que tienen como fin responder y llevar de manera adecuada cada una de las
responsabilidades de dicha area conocimiento que no es facil de reclutar por las diferencias



de aptitudes y actitudes necesarias y las cuales representan un mayor valor en cuanto a
capacitacién y mano de obra cualificada; por otro lado, el tipo de contratacién que utilizan
para el area de mantenimiento es por obra y labor, los términos que deben cumplir los
aspirantes al puesto como técnico de mantenimiento son:  técnico mecatronico con
experiencia en equipos verticales, sin embargo, en el medio no se presenta mayor demanda
en esta profesion; por tal motivo, la organizacion recibe personal que no cumple en su
totalidad las especificaciones que tienen que tener para aspirar como técnico de
mantenimiento, sino que presenten aptitudes apropiadas para abordar las actividades que se
desarrollan en la organizacion.

Al momento del ingreso del trabajador a la organizacion, recibe capacitacion por
parte de la persona encargada de la Seguridad Industrial y Salud Ocupacional, sobre el
manejo adecuado de los elementos de proteccion que son vitales para la realizacién de las
actividades, evitando futuros contratiempos y repercusiones innecesarias para la entidad, asi
formando de una manera integra y unanime a todo el personal que ingrese a la misma y
ejerza actividades a nombre de soluciones verticales S.A.S.

Dentro de la organizacion, cada area tiene estipulada diferentes incentivos, por ejemplo en
el area de cartera, el personal recibe reconocimiento en cuanto a un monto salarial al
momento de captacion de las cuentas por cobrar por parte de los diferentes servicios que
presta la organizacion, en el area comercial, reciben comisién por cada una de las ventas
que realicen en el mes, por otro lado, el area de mantenimiento, los colaboradores reciben
incentivos salariales con el servicio de la atencion de llamadas de emergencia; al momento
que un equipo presente fallas inesperadas; dichas llamadas son atendidas por los
trabajadores de la parte de mantenimiento, donde semanalmente se van rotando dichas
llamadas, la cual tendran que tener disposicion las 24 horas del dia durante la semana.
Aparte de esto les brinda reconocimiento en cuanto al rodamiento, ya que son personas que
se mantienen en movimiento de manera constante, con el fin de poder atender de manera
eficiente y efectiva a dichas llamadas.

En consecuencia, la organizacién no presenta un informe el cual especifique cuantas
han sido sus entradas y sus salidas frente al personal, ya que con lo que cuentan es con una
generalidad de las ciudades donde tienen trabajadores, pero solamente de la sede de
Medellin no la tienen, solamente cuentan con un listado de las personas retiradas donde se
encuentran involucradas todas las areas donde se haya presentado rotacion de personal; esto
quiere decir, que el registro lo presentan de manera general. A raiz de la salida de la antigua
trabajadora de gestion humana, la persona que llego a reemplazarla realiz6 una lista, la cual
se evidenciaba las salidas de personal que ha tenido la organizacion.

En este mismo orden de ideas, fue necesario la utilizacion de la herramienta de
entrevista, con el fin de recopilar informacion en cuanto al tema de rotacion de personal.



Para dicha recopilacion de informacion fue necesario hablar con las personas encargadas
del &rea de servicio al cliente, gerente de mantenimiento, gestion humana, seguridad y salud
en el trabajo y técnicos de mantenimiento; personal de estas areas fueron las que ayudaron
a impulsar la investigacion, ya que son personas que tienen mas conocimiento sobre la
organizacion y por ende ayuda a determinar qué es lo que exclaman los trabajadores o
motivos por el cual se ha presentado rotacion de personal en las areas comercial, cartera y
mantenimiento, enfatizando en esta ultima area. A través de esto, se realiza la unificacion
de las respuestas por parte de los trabajadores, con el fin de darle una interpretacion por
parte del investigador.

1. PREGUNTA 2. RESPUESTA 3. INTERPRETACION

¢La organizacion Soluciones Verticales en La organizacion estimula un
presenta porcentaje este momento no presenta porcentaje general, donde toman
sobre la rotacion de el porcentaje o la cifra de de referencia todas las areas que

personal en la sede de
Medellin?

¢con cuantos
trabajadores cuenta la
organizacion en la sede
de Medellin?

¢ Cuales son los
incentivos que reciben
los trabajadores del area
de mantenimiento?

la rotacion de personal en
el area de mantenimiento
que se ha venido
presentando en los Gltimos
afios, con lo que cuenta es
con un registro de manera
general, donde se incluyen
todas las sedes de la
organizacion.

En general, la
organizacion esta
compuesta por 55
trabajadores, donde de

ellos 23 son de la parte de
mantenimiento

A parte de su salario fijo,
los trabajadores tienen la
posibilidad de adquirir
mayores entradas

tiene ella misma, pero no hay un
porcentaje  especifico de la
cantidad de trabajadores que se
han retirado ocupando el puesto
como técnico de mantenimiento
La organizacion sabe a cierto
modo que la alta rotacion de
personal que se evidencia dentro
de ella misma es en la parte de
mantenimiento, ya que a Qroso
modo es el area que solicita a la
parte de gestion  humana
reclutamiento a raiz de las salidas
que se dan espontaneamente.

En este momento, la organizacion
cuenta con 23 trabajadores en la
parte de mantenimiento, donde 3
de ellos son las personas mas
nuevas en este cargo, entrando a
la organizacion en los dltimos 6
meses.

Frente a los incentivos que brinda
la organizacion, y bajo la
entrevista realzada a 11 personas



¢Qué tipo de pausas
activas se realizan a los

trabajadores?,
cuénto?

¢cada

econémicas con el tema
de las Illamadas de
emergencia, donde se
cuentan también las horas
extras y los viaticos para

suplir las necesidades,
ademas de esto, Yy
teniendo en cuenta las
capacidades de

conocimiento frente al
manejo de las marcas de
ascensores y escaleras que
trabaja la organizacion, le
permite ser rutero, donde
esto consta de ser
supervisor de una de las
rutas con las que cuenta la
organizacion  para el
mantenimiento preventivo
de cada uno de los
ascensores, por ser una
persona rutera, la
organizacion le brinda un
incentivo en temas
econémicos al trabajador.
Por otra parte, la
organizacion les brinda a
sus  colaboradores un
auxilio de rodamiento, ya
que son personas que
tienen que estar en
constante movimiento en
la ciudad y en algunos
municipios cercanos a
Medellin.

Dentro de la empresa, las
pausas activas que se
realizan son para el
mejoramiento  de la
respiracion, relajamiento

de mantenimiento se da por
entendido que los colabores
presentan motivaciones
moderadas segun ellos ante un
nivel medio motivacional, ya que
a traveés de la plantilla que tiene la
organizacion para el area de
mantenimiento donde se
especifican las actividades vy
cudles son los beneficios que
tienen como trabajador, se da por
entendido que las condiciones
que da la organizacion son las
adecuadas; pero teniendo en
cuenta las perspectivas de los
trabajadores de mantenimiento,
donde  expresan  que la
organizacion debe de considerar
cambios en dicho plan, ya que
con diferentes temas como por
ejemplo en el rodamiento que
reciben no es el apropiado por
términos de la economia del pais
donde cada vez se dan cambios y
por ende esto no les ayuda a los
trabajadores economicamente.

Teniendo en cuenta que los
colaboradores de la parte de
mantenimiento son personas que
mantienen en los edificios
realizandole el mantenimiento



¢Este tipo de pausas
activas las realiza el area
de mantenimiento?

del cuerpo (de la cabeza a
los pies), coordinacion
manos — cerebro,
correccion de posturas;
estas pausas activas estan
programadas para
realizarlas dos veces a la
semana, donde en
ocasiones no se realizan
ya que la persona
encargada de realizarlas
no puede estar dentro de la
sede por razones externas.
Es pertinente quedar en
claro que las pausas
activas dichas
anteriormente son las que
se les realizan a las areas
comercial, administracion,
modernizaciones, cartera,

contabilidad, calidad vy
almaceén.

Como  se menciono
anteriormente, dichas
pausas activas no se
realizan de manera
continua para los
trabajadores de

mantenimiento, ya que
ellos mantienen mas que
todo en los edificios.

preventivo o atendiendo las
llamadas de emergencia, se
dificulta un poco para que la
persona  encargada de la
seguridad y salud en el trabajo
pueda hacer seguimiento sobre el
manejo de la pausa activa; es por
esto que tienen establecida un
formato, donde se diligencia el
dia, la hora y el tipo de pausa
activa que se realizd, pero los
trabajadores no realizan dicha
pausa activa, conllevando a tener
un mal manejo en cuanto a la
prevencion de accidentes o
enfermedades.

A raiz de que la persona
encargada de la seguridad y salud
en el trabajo no puede estar de
manera  constante  haciendo
seguimiento sobre las pausas
activas, se da por entendido que
los trabajadores no cumplen en
regla las condiciones que
proporciona la  organizacion,
donde esto conlleva a que se
presenten percances en cuanto a
problemas de salud.

La persona encargada de la
seguridad y salud del trabajo
indica que viendo que los
trabajadores por lo general no
realizan las pausas activas como
estdin  especificadas en las



¢Qué tipo de clima
organizacional se esta
reflejando en la

organizacion?

¢Cuales son las causas
que usted considera

Dentro de los trabajadores
existe una buena
comunicacion, claro esta
que alguna de las areas no

presenta mayor
comunicacion con las
personas de
mantenimiento, pero

dentro de las areas que se

encuentran en la sede
existe un buen clima
organizacional donde

permite llevar a cabalidad
cada una de las tareas que
tiene cada individuo.

La mayoria de las veces,
los compafieros que se

planillas que se les da, esto
conlleva a que el encargado de
seguridad y salud del trabajo haga
visita a los colaboradores una vez
por semana, con el fin de cumplir

los reglamentos de la
organizacion.  Dichas  pausas
activas se centran en el

estiramiento de los musculos, ya
que es una labor que proporciona
muchos movimientos de varias
partes del cuerpo.

Los trabajadores del area de
mantenimiento  tienen  poca
relacién con las personas de las
demas éareas, ya que como se ha
mencionado anteriormente, los
trabajadores que conforman esta
area, se encuentran haciendo sus
funciones fuera de la sede, donde
solo se encuentran en la sede en
las horas de la mafiana cuando se
realiza el despacho de los
implementos que necesitan para
hacer el mantenimiento
preventivo de los ascensores, y en
ocasiones almuerzan en la sede.
En consecuencia, la relacion del
personal de esta area no tienen
mayor acercamiento con las
demas areas, ya que su labor es
realizada fuera del
establecimiento de la sede de
Medellin, conllevando a que esta
sea un éarea donde solo haya
espacios de relacion laboral entre
ellos mismos los que estan en esta
area, mas no con las demas areas.
Frente a las causas por las cuales
el trabajador se retira de la



para que haya retiros
constantes por parte de
los trabajadores?

¢Qué tipo de factores
usted considera que la
organizacion debe de

mejorar 0 de
implementar para sus
trabajadores?

retiran de la organizacién
son porque Se presentan
mejores ofertas laborales,

donde tiene  mejores
retribuciones salariales, en
otros Casos, las

organizaciones de donde
provenian, les vuelven a
ofrecer un mejor puesto y
por en un mejor salario, la
cual permite tener una
mejoria en la calidad de
vida tanto para el
trabajador como para sus
familiares. Por otra parte,
la motivacion es pieza

fundamental para los
trabajadores, donde
perciben que la

organizacion no tiene gran
interés por brindarles una
motivacion adecuada con
el fin de poder sentirse a
gusto en la organizacion.

Mejores condiciones
salariales, mejor
existencia de igualdad

tanto para las personas
que estan dentro de la

organizacion como los
gque estan proximos a
ingresar, mayor
motivacion e incentivos
para todas las areas,
cumplimientos con lo
pactado dentro del

contrato, mayor espacio
para compartir con los
demas compafieros vy
también la familia, tener

organizacion estan ligadas del
mejoramiento en su salario, algo
que los trabajadores buscan para
el beneficio tanto para ellos como
para su nacleo familiar, ya que
dentro de la organizacion no hay
mayor estimulacion de
motivacion para los trabajadores
del &rea de mantenimiento.

Dichos factores estan ligados a
las obligaciones y
responsabilidades que tiene la
parte de la gestibn humana, ya
que de aqui parte el
acompafiamiento con los
trabajadores, contando con ayuda
de los jefes inmediatos de cada
area, teniendo en cuenta aspectos
como motivacion, si se sienten a
gusto dentro de la organizacion,
analizar qué tipo de necesidades
tienen y también tener en cuenta
sus puntos de vistas, para asi
poder tomar decisiones que estén
alineadas en el mejoramiento



beneficios para los continuo de la organizacion.
familiares, mejorar el
auxilio de rodamiento.

En el afio 2017-2, se inicia con 19 trabajadores, en el transcurso del semestre ingresan 5
trabajadores v se retiran 4 trabajando. Finalizando con 20 trabajadores.

5+4*100 9 *100
IRP=_ 2. = 2. =26.076%
19+30 39
2 2

Para el afio 2018-1, se inicia con 20 trabajadores, ingresan 5 trabajadores v se retiran 2
trabajadores. Finaliza con 23 trabajadores.

5+2* 100 7 *100
IRP=_ 2. = 2. =16.27%
20+23 43
2 2|

A partir de la formula de la calculacion de rotacién de personal en las
organizaciones, se realiza una comparacion entre las entradas y salidas de personal que se
evidenciaron en el segundo periodo del afio 2017 y el primer periodo del afio 2018, con la
finalidad de presentar un dato estadistico mas preciso en cuanto al movimiento que presenta
la rotacion y de igual manera generar una accion para la organizacion, ya que si se realizan
proyecciones y se siguen presentando rotacion de personal en el area de mantenimiento,
llegaria a presentar el mismo porcentaje con el que cerrd el afio 2017, algo que no es
gratificante para la organizacién, ya que por la rotacién de personal traeria costos
adicionales y retrasos en los procesos de actividades que se estiman para el area de
mantenimiento, y por ende se generaria desmotivacion e inconformidades por parte del
personal de mantenimiento.se evidencia que para el segundo periodo del 2017 la rotacion

en el area de mantenimiento represento un 26% rotacién mayor a la del primer periodo del



2018 con una disminucion en la rotacion de personal con un 16.27%, esto representado una
tranquilidad en cuanto a la cantidad de desercion en el drea de mantenimiento para este

perdido.

6.2 Momento 2: Necesidades frente a la rotacion de personal

Para el desarrollo de este momento, es necesario realizar flujogramas de las areas
que se presenta mayor rotacion de personal en la organizacion Soluciones Verticales SAS,
con el fin de identificar cual es el area o las areas que presenta dicha problematica, ya que a
partir de las funciones que deben de cumplir los colaboradores, se podria llegar a identificar
que esta seriauna de las razones por las cuales se esta evidenciando la alta rotacion de
personal dentro de la organizacion.

Teniendo en cuenta las conversaciones realizadas con la representante del area de
gestion del talento humano, se define cuéles son las areas que han tenido mayor rotacion de
personal en los ultimos afios; asi mismo, se toma de referencia las responsabilidades y
funciones que tienenlas areas de comercial, cartera y mantenimiento, las cuales permiten
identificar la cantidad y tipo de responsabilidades que deben de tomar los trabajadores que
ingresen a la organizacion.



Fluyjograma del area comercial

Gestionar el proceso de
montaje de ofertas a nivel
nacional.

Comunicacion con la fabrica

$

Seguimiento de Especificar Seguimiento de
PrOCEs0s g apropiadamente W solicitudes v correcta M
administrativos del los requerimientos administracion del
técnicos de los talento humano

acorde a las
necesidades la

compafiia

Aprobacion de
especificaciones de
equipos para su

manufactura

renniiones semanales de
seguimiento

administrativo en mngles.



Flujograma de Analista de tesoreria v cartera
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de cobranza clientes de Ia inductivos, v
mera actualizacién demsés directrices

Participar activamente
en los procesos de

mejora contima.

Elaboracion propia.
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Fealizar
formato de
wvisitas de

mantenimiento
de manera

cumplida,

Ejecutar los puntos Realizar Fealizar el

resultantes de las ‘ o formato de
mantenimiento
inspecciones de atencion de

correctivo.
calidad de acuerdo llamadas de
con el cronograma forma cumplida

realizado para ello.

Supervisar, controlar v
apovar labores de

instalacion de equipos.
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¥
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preventivo de su ruta de * inspecciones de especiales llamadas de forma
acuerdo al cronograma calidad de acuerdo al (eventuales). cumplida completa
de actividades asignada cronograma realizado
para cada equipo. para ello.

Cumplir con las politicas, los
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instructivos v demas directrices

asignados al cargo.

Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta la construccion propia de los anteriores flujogramas, teniendo
como base las responsabilidades de las areas que han presentado rotacion de personal, se
percibe que las personas que entran a emprender el cargo como técnico de mantenimiento,
tienen mayores responsabilidades y de cierta manera sus vidas estan mas expuestas tanto
para accidentes laborales como a enfermedades que puedan surgir por medio de las
posiciones 0 movimientos que tengan que hacer al momento de realizar su labor. También
son trabajadores que disponen mas tiempo en su labor, ya que a través de los
mantenimientos que son programados durante toda la semana, se realizan los dias sébados,
de cierta manera las demas areas no tienen que cumplir labor los dias sabados; por otra
parte con el servicio de post venta de las llamadas de emergencia, la cual tienen que estar
en disposicion las 24 horas por una semana, de cierta manera esto trae mas cansancio tanto
fisico como mental, ya que se tienen que movilizar por toda la ciudad y en muchos casos
deben de salir a cumplir dicha Ilamada en municipios cercanos de Medellin.

Teniendo en cuenta lo anterior, se realiza una entrevista de manera abierta con los
colaboradores, ya que de cierta manera no se sienta presionados por preguntas, sino que se
convierte en un momento de didlogo en el cual puedan expresar de manera transparente las
perspectivas y opiniones que tienen frente a la organizacion. A través de dichos dialogos,
los trabajadores expresan que en algunas ocasiones la organizacion no suministra las
herramientas que necesitan para laborar. Muchos de los trabajadores de la organizacion,



provienen de organizaciones que son consideradas la competencia directa para Soluciones
Verticales, esto hace a que se lleguen a dar comentarios de comparacion de dichas
organizaciones, donde los trabajadores expresan que de cierta manera la competencia
presenta mejores condiciones en algunos aspectos como salariales, incentivos y clima

organizacional.

En consecuencia, y teniendo en cuenta las diferentes perspectivas que presentan los 11
colaboradores de mantenimiento, se identifica que entre el pensamiento que tienenfrente a
la falencia que estid presentando la organizacion, se puede relacionar con uno de los
macroprocesosexpuestos en el marco teorico, de la siguiente manera:

Macroproceso: Compensacion, bienestar y salud de las personas

Proceso
Compensacion  y
salarial

Incentivos y beneficios

Calidad de vida laboral

Interpretacion

estructura Teniendo en cuenta las actividades que deben de

realizar los trabajadores, expresan que necesitan tener
unas condiciones salariales mas considerables para el
tipo de trabajo que deben de realizar, pero también
existiendo una equidad entre los diferentes puestos de
trabajo sin importar la diferencia de tiempo que
laboren, ya que esto de cierta manera genera
incomodidad por parte de los trabajadores.

A través de los incentivos que proporcione la
organizacion, permitira a que los trabajadores se
sientan motivados, presentandose mayor diversidad,
donde esto contraeria no sélo beneficio para los
trabajadores, sino que también para sus familiares.

La organizacion debe de mejorar la calidad de vida de
sus colaboradores, ya que esto permite que se genere
un espacio laboral sano, donde puedan cumplir sus
obligaciones de la manera mas adecuada, teniendo en
cuenta la proteccion y los elementos de trabajo y de
proteccion personal necesarios para realizar dicha
actividad



Siguiendo este mismo orden de ideas, se procede al tercer momento, el cual se
presenta la propuesta a la organizacion Soluciones Verticales SAS, teniendo en cuenta la
informacidn recolectada durante este proceso.

6.3 Momento 3: Propuesta

A traveés de la informacion recolectada durante este proceso, se llega a la conclusion
que para el mejoramiento de la problematica que se esta evidenciando en la organizacion,
es pertinente generar estrategias para el area de gestion del talento humano, ya que se
detecta que el principal problema de la rotacion de personal proviene de los incentivosy
motivaciones que ayudan a tener un ambiente laboral méas apropiado para los trabajadores y
se promueva la mitigacion de la rotacion de personal, desde la metodologia de los
macroprocesos, tomando base la compensacion y bienestar del trabajador.

Teniendo en cuenta los referentes tedricos que sirvieron como base para el
desarrollo de la presente propuesta de mejora, se hace necesario tomar referencias del
documento “los macro procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la Gestion
Humana ”(Solarte, 2009), donde define los macroprocesos que la gestion humana debe
tener en cuenta, dentro de dichos macroprocesos se toma referencia uno en especifico, el
cual va ligado a la problematica que se esta presentando y el cual le da una respuesta
positiva a dicha problematica. En consecuencia, se realiza una tabla, el cual se relaciona el
macroproceso llamado compensacion, bienestar y salud de las personas con la problematica
de la organizacion.

Macro proceso | Proceso Necesidad Actividad Accion
Compensacién, | Compensaciéon y | Se percibe que | Nivelar en | Brindarles a los
bienestar 'y | estructura los trabajadores | cuanto al salario | nuevos

salud de las | salarial: en este | go|  4rea  de | de los | trabajadores  de
personas: Este | proceso, &l enimiento | trabajadores de | mantenimiento el
Macroproceso | organizacion tiene . . ) .
permite generar | definida la | Necesitan  tener | mantenimiento. | mismo salario
motivacién y | manera como sera | Mejores Brindar que tienen los
satisfaccion la retribucién o | condiciones bonificaciones a | empleados  que
para los | reconocimiento salariales, ya que | los empleados | llevan méas
trabajadores de | de las labores que | consideran  que | del ~4rea de | tiempo dentro de
la organizacion, | desempefie 108 | 14405 deben de | mantenimiento. |la  organizacion.
generando trabajadores tener las mismas | Realizar el | Aumentar  las
beneficios entre | dentro de la . retribuciones que
las partes y | organizacion. condiciones aumento del | " " hinda al
también salariales. auxilio de trabajador por
generando  la Ademas, rodamiento. atender las
mitigacion  del considera que la | realizar Illamadas de




retiro de
personal de la
organizacion.

empresa deberia
darles  algunas
otras
bonificaciones,
las cuales
incentiven a
desarrollar de una
mejor manera sus
labores. Por otro
lado, piensan que
la organizacion
debe de darles
mayor
bonificacion, las
cuales tengan
como fin
incentivar a
desarrollar de una
mejor manera sus
labores a raiz del
hacer sus labores
adecuadamente y
bajo el
comportamiento
necesario de cada
labor. También
consideran que el
auxilio de
rodamiento
deberia de ser
modificado, ya
que por temas de
aumento de la
economia del pais
no alcanza para
suplir todo el
rodamiento.
También
consideran  que
deben de tomar

actividades
ludicas, donde
permitan la
integracion
entre los

trabajadores vy
sus familiares.

emergencia;aparte
de esto brindarle
bonos navidefios,
ya que la mayoria

de los
trabajadores
tienen hijos,

permitiendo a que
los empleados
tengan una ayuda
en los gastos que
se generan en
estas fechas.




una
compensacion no
salarial o un
salario emocional
el cual permita
hacer una
integracion entre
las familias y los

trabajadores,
como son
recreaciones,
torneos en
diferentes
deportes,  entre

otros que estén al
alcance de la
organizacion.

Los trabajadores

Originar plan en
el cual posibiliten
auxilios para los
hijos de los
trabajadores  en
cuanto a temas
relacionados con
la educacion,

Incentivos y
beneficios:  son
medios de

complemento vy
apoyo que
proporciona  la
organizacion, con
el fin de estimular
al trabajador con
sus  respectivas
responsabilidades.

presentan una
perspectiva en la
cual expresan que
la organizacion
deberia tener
mayores

incentivos, donde
no solo tengan en
cuenta a ellos,
sino que también
a sus familiares,
con el fin de
proporcionar un
mejor ambiente
laboral, ya que de
cierta manera
ellos se sentiran a
gusto en la
organizacion si se
presenta un mejor
bienestar  tanto
para ellos como

Generar auxilios
que estén
direccionados a
temas
educativos y de
salud para sus
familiares.

donde—se—estima
un dinero el cual
sea utilizado ya

sea para
bachillerato 0
para estudios

superiores en la
universidad, el

cual como
requisito para
acceder a este

auxilio tenga un
promedio alto y la
constancia que se
encuentre activo
en la universidad

0 en el colegio.
Presentar de
manera constante
los insumos vy
herramientas que
utilizan de
manera




para
familiares.

Sus

constantes 0S
colaboradores,

con el fin de tener
un buen registro
en inventario,
para asi anticipar

Calidad de vida
laboral: Es el
proceso por el
cual se genera el
grado de
satisfaccion ante
las  necesidades
que presenten los
trabajadores de la
organizacion,
salud, satisfaccion
y calidad ante la
labor realizada.

Los trabajadores
necesitan tener un
buen  ambiente
laboral, el cual
permita  generar
mejores
condiciones  de
vida tanto fisico
como mental, ya
que,
proporcionando
un clima
organizacional y
las herramientas
adecuadas para la
realizacion de los
trabajos, conlleva
a que los
trabajadores  se
sientan mas a
gusto realizando
sus deberes vy
responsabilidades

Tener los
insumos y
dotacion

apropiados para
el desarrollo de
las actividades
que realizan vy
también en un
tiempo
oportuno.

cuando Se acaben
los insumos vy
puedan estar en la
sede de Medellin
en el tiempo
menos  posible.
También

generando un
control en las
herramientas que
son prestados por
parte de bodega,
ya que tienen
control de las
herramientas que
salen de la
organizacion para
que asi mismo
sean devueltos al
jefe de bodega.




Elaboracion propia.

7. RECOMENDACIONES




Se recomienda a la organizacion Soluciones Verticales SAS la formalizacion de todos
los procesos en el area de gestion humana, dado que a pesar de que algunos si lo estan,
hay muchos otros que se quedan en la informalidad, lo que lleva, a que no se tengan un
registro de dichos procesos, por lo cual no se pueden hacer una evaluacién que permita
generar propuestas que aporten al mejoramiento continuo y el desarrollo de la
organizacion.

La organizacion Soluciones Verticales SAS debe de reorganizar tareas y
responsabilidades que se presenten en el area de la gestion del talento humano, ya que
de cierta manera las tareas no se estan cumpliendo de manera eficiente, el cual esto se
evidencia en el area de mantenimiento con inconformidades por parte de los
trabajadores.

La organizacion necesita generar mayor y mejor confianza y comunicacién con sus
colaboradores, ya que, por medio de una buena comunicacion, se puede generar
mejorias con respecto a las consideraciones que tienen los trabajadores en cuanto a las
inconformidades que se van presentando dentro de la organizacion.



8. CONCLUSIONES

Teniendo en cuentalo analizado anteriormente, el cual enfatizan en la problematica
sobre la rotacion de personal, la organizacion no ha destacadoen la rotacion de
personal en la sedede Medellin, se evidencia que el area que esta siendo mas afecta
por la rotacion de personal es el area de mantenimiento, ya que los trabajadores no
presentanplena satisfaccion con la motivacion y los beneficios que estagenerando a
la organizacion, donde consideran que debe de existir mayor igualdad en términos
salariales y demas factores, conllevando a que los trabajadores se sientan a gusto
dentro de la organizacion y no lleguen a considerar en aceptar otras oportunidades
de trabajo.

Con ayuda de la informacion brindada por parte de la organizacién y de sus
trabajadores que ayudaron expresando sus puntos de vista, se llega a la
identificacion que las necesidades que tienen los trabajadores de mantenimiento
estan ligadas a los procesos que tiene como fin el area de la gestion humana, ya que
dichas necesidades son: compensacion, bienestar y salud de los trabajadores,
desarrollo del personal, ya que coinciden en que la organizacion le falta motivar
mas a los trabajadores con el fin de generar a que los trabajadores se sientan mejor
dentro de la organizacién, y asi generar un mejor ambiente laboral y mayor
productividad.

Déandole importancia a la informacion recolectada, se considera que la propuesta
mas viable para la organizacion es generar estrategias dentro de la gestion humana,
con el fin de ofrecer mejores condiciones a sus trabajadores, ya que por medio de
las perspectivas que presentaron los trabajadores, se evidencia que no se sienten a
gusto sobre los beneficios que le brinda la organizacion, la cual puede tener mayor
mejoria y asi permitir a que se presente una mitigacion de personal en la
organizacion, ya que generando mejores condiciones salariales, beneficios, mejor
ambiente laboral, una mejor calidad de vida, esto conllevara a que los trabajadores
se sientan mas a gusto con la labor que estan realizando y se sienta completos con
las condiciones que la organizacion les brinde.
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