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Resumen

El presente informe describe un proyecto de sistematizacion que surge sobre la
base de que en la Compafiia Seguridad Maxima SEGUMAX Cia. LTDA se realiza una
auditoria para certificarse por las normas 1SO: 9001 y en dicha auditoria surge como
deficiencia el alto indice de rotacion del personal existente en la empresa. En funcién
de dar solucion a esta deficiencia se propone implementar un Plan de Retencion del
Personal que se sustente en un diagndéstico de la situacion real existente en la compafiia.
Para realizar el diagnostico se emplearon como herramientas cualitativas la entrevista
y la observacién, las cuales permitieron identificar que una induccién inadecuada, la
ausencia de un sistema de capacitacion y el desconocimiento del salario asociado al
puesto, son los principales problemas que estan afectando el correcto desempefio de la
entidad. Con el fin de eliminar estos problemas se propone el plan de retencién basado
en una entrevista de salida a realizarle a los empleados que soliciten baja con el fin de
determinar las principales causas por las que rompen el vinculo empleador - empleado,
una revista de induccion que incluye aspectos fundamentales acerca de la compafiia y
un protocolo de presentacion a los nuevos trabajadores con el objetivo de

familiarizarlos con el colectivo.



Abstract

This report describes a systematization project that arises on the basis that in the
Maximum Security Company SEGUMAX Cia. LTDA is audited in order to be
certified by the ISO norms and in this audit, it appears as a deficiency the high turnover
rate of the existing personnel in the company. In order to solve this deficiency, it is
proposed to implement a Personnel Retention Plan based on a diagnosis of the actual
situation in the company. In order to make a diagnosis, the interview and observation
were used as qualitative tools, which allowed to identify that an inadequate induction,
the absence of a training system and the ignorance of the salary associated to the
position, are the main problems that are affecting the performance of the entity. In
order to eliminate these problems, it is proposed the Retention plan based on an exit
interview to be carried out for employees who apply for leave in order to determine
the main causes by which they break the employee employer link, an induction
magazine that includes fundamental aspects about the company, and finally a protocol
of presentation to the new workers with the aim of familiarizing them with the

collective.



Introduccion

Toda empresa, ya sea productora de bienes o de servicios, surge a partir de una
idea o de una necesidad de generar beneficios econdmicos a sus accionistas, y para
poder cumplir este fin la empresa debe contar con recurso humano dispuesto y
capacitado para desempefar las tareas y actividades requeridas en el proceso. Para que
el personal esté dispuesto a cumplir con las tareas encomendadas debe tener un minimo
de condiciones que lo motiven a sentirse satisfecho con la labor que ejerce, en caso
contrario decide abandonar su puesto y optar por otro que si retna los requisitos o

condiciones a los que aspira.

Con respecto a la capacitacion del personal, ademas de que el trabajador debe
cumplir con un grupo de requisitos de formacion y experiencia la empresa cubre un
grupo de cursos de capacitacion especializados en la labor a ejecutar. En caso de que
el trabajador, como se menciona anteriormente, decide abandonar el puesto que se
encuentra ocupando, la empresa tiene que contratar un nuevo trabajador e invertir
tiempo y recursos en capacitarlo para que se encuentre totalmente apto para

desemperiar su labor.

En la compafia seguridad méaxima SEGUMAX CIA. LTDA estos factores estan
fallando debido a que por disimiles razones la cantidad de trabajadores que han
culminado su relacion laboral con la compaiiia es significativamente alta y esto

repercute negativamente en el funcionamiento y la productividad de la compaiiia.



El presente proyecto de sistematizacion se sustenta en las afirmaciones anteriores
y busca eliminar las causas que provocan que exista una alta rotacion del personal en
la compafia para atenuar el impacto negativo de sus consecuencias, mediante la

implementacién de un plan de retencidon sustentado en la situacion real de la

organizacion.



Primera Parte

Esta primera parte del documento se encuentra encaminada a describir aspectos de
vital importancia para el correcto entendimiento de la sistematizacion en cuestion.
Entre dichos aspectos se encuentran los datos informativos del proyecto, el objetivo,

la metodologia, el objeto y los resultados mas relevantes obtenidos en la

sistematizacion.

1. Datos informativos del proyecto

Para entender el contexto donde se desarrolla una investigacion es necesario, en un
primer orden, conocer datos como el tema que aborda, la institucidn en la que se aplica,

la categoria psicosocial a la que pertenece, entre otros. Estos datos se identifican a

continuacion.

a) Nombre del proyecto

Sistematizacion de la implementacion de un plan de retencion de personal
en la compariia Seguridad Maxima SEGUMAX CIA LTDA. durante el periodo

enero 2017 — julio 2017.

b) Nombre de la institucion

La institucion donde se realiza la investigacion es la compariia Seguridad

Maxima SEGUMAX CIA LTDA.



c)

d)

Tema que aborda la experiencia

El tema que aborda la experiencia es la retencion del personal que se
enmarca en el area de la psicologia organizacional, ya que se encuadra en la
implementacion de un plan de retencidn del personal debido a los altos indices
de rotacion que se han presentado en la compafilia SEGURMAX CIA. LTDA.
Durante el proceso investigativo se detectaron que los principales problemas
son la induccion inadecuada, el desconocimiento del salario y los beneficios y
la falta de capacitacion. Esto motiva al disefio de una revista de induccién para

fomentar la empatia de los trabajadores por la compafiia.

Mediante la investigacion se programaron entrevistas de salida con los
trabajadores que abandonaron la empresa y se establecieron acciones para
trabajar sobre las causas que provocan las solicitudes de baja en la

organizacion.

Localizacion

La matriz de la empresa SEGUMAX CIA. LTDA. se encuentra ubicada

en la Ciudad de Quito, provincia de Pichincha, en la Av. Luis Tufifio Oe3-55

y la calle Sancho Hacho (sector Rumifiahui) segin se muestra en la figura 1.
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Figura 1: Ubicacion geografica de la Compafiia SEGUMAX CIA. LTDA en Quito, Ecuador

Tomado de: Google maps

2. Objetivo de la sistematizacion

Con la sistematizacion de la implementacion de un plan de retencion de personal
en la compafiia se desea evidenciar la experiencia observada para que tanto la empresa
en la que se ejecuta el proyecto como otras instituciones pertenecientes al sector

cuenten con un precedente para realizar estudios similares. Ademas, se quiere que el

proyecto siente las bases para que en la compafiia se le confiera la atencion necesaria

al recurso humano, su motivacion y satisfaccion.

Se espera, con la ejecucion de la sistematizacion, lograr organizar los elementos
claves a tener en cuenta a la hora de elaborar un plan de retencién en este tipo de

compafiias para que los trabajadores establezcan una empatia con la empresa en la que

se realice la investigacion y sus politicas, ademas, que se sientan identificados con la

actividad que se realiza en su organizacion.



Se pretende obtener la informacion y los aspectos de valor necesarios para
reconocer la viabilidad de la generalizacion del plan de retencion del personal hacia
otras organizaciones similares sobre la base de sus limitaciones y caracteristicas
especiales. Al sistematizar el proyecto realizado se busca identificar los puntos

esenciales que se han de considerar ante este tipo de experiencias.

3. Eje de la sistematizacion

La presente sistematizacion se sustenta sobre la base de que las personas son la
parte fundamental de una organizacion, y junto con los recursos materiales y
economicos conforman el “todo” que dicha organizacion necesita. El recurso humano
es el pilar fundamental de toda compafiia ya sea productora de bienes o de servicios,
pero hay que tener en cuenta que no es lo mismo el recurso humano que el talento

humano.

Se denomina recursos humanos a las personas con las que una organizacion cuenta
para desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y
tareas que deben realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas (Definicion

Mx, 2017).

Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la empresa en una
relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver una necesidad o llevar

a cabo cualquier actividad en una empresa (Pérez, 2014).



Mientras que talento humano en su version reducida es la aptitud intelectual de los
hombres de una organizacion valorada por su capacidad natural o adquirida para su

desempefio (Pérez, 2014).

La definicion de talento humano se entiende en su version ampliada como la
capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de
resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas,
experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no
entenderemos solo el esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o
elementos que movilizan al ser humano, talentos como: competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacion aptitudes,

potencialidades, salud, etc (FABATALENTOHUMANO2013, 2013).

A partir de los conceptos mencionados y sobre la base del estudio bibliografico se
elabora la tabla 1 donde se reflejan las diferencias existentes entre el recurso humano

y el talento humano.



Tabla 1.
Diferencia entre Recurso Humano y Talento Humano

Recurso Humano Talento Humano

Un recurso mas de la empresa, para ser | Son la fuente principal de la ventaja
utilizado en beneficio de esta. competitiva de la empresa.

Factor de produccion, sobre los cuales la
empresa puede ejercer un control
efectivo, independientemente de que
tenga sobre ellos derechos de propiedad.

Verdaderas  fuentes de  ventaja
competitiva, se reconoce el verdadero
lugar de las personas.

Incentivan y motivan a las personas a
crear e innovar incesantemente en sus
tareas, en la busqueda de mejoramiento
continuo y creciente.

Un "recurso™ del cual se dispone.

Los cargos son rigidamente definidos,
individualizados, aislados y
desempefiados dentro una rutina de
trabajo que no cambia y que no requiere
que las personas piensen 0 mejoren su
desempefio.

Las personas tienen libertad para pensar,
razonar y utilizar lo mas sofisticado, su
inteligencia, al servicio de la empresa.

Se administran las personas como
factores de produccion o como recursos
pasivos.

No se administran a las personas, sino
que se administra junto con las personas.

Las personas son empleados, se |Se les denomina participantes y
denominan recursos humanos. colaboradores de la organizacion.

Su valor reside en el conocimiento y

Recurso tangible, facilmente sustituible. habilidades que tiene.

Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017

Para la presente investigacion a pesar de la diferencia existente entre recurso
humano y talento humano, se asume el término de recurso humano a la hora de manejar
al personal en la compafiia objeto de estudio y como concepto que el recurso humano

son los trabajadores que realizan actividades y funciones en beneficio de la compaiiia.

En la mayoria de las empresas se realizan exhaustivas evaluaciones a los
candidatos que desean ocupar un puesto de trabajo, por esta razén existen dentro de
los departamentos de recursos humanos, profesionales especializados en la ejecucion

y procesamiento de estas evaluaciones, que poseen conocimientos legales de



contratacion, conocimientos de psicologia y desempefio actitudinal (Definicion Mx,

2017).

El concepto de gestion de recursos humanos que se ha aplicado con el paso de los

afios ha venido evolucionando segun se muestra en la tabla 2.

Tabla 2.
Evolucidn histérica de la funcion de Recursos Humanos

Modelo de conducta laboral y sobre la

Periodo Modelo de direccién Denominacién.

naturaleza humana
Hombre como maguina
Inicio . . o : A s e
S Predomina el estilo de gestion Taylorista. Organizacion cientifica Administracion de
Principios del : g )
: El trabajador como un elemento mds en el del trabajo personal
siglo XX. ¢ 1
sistema productivo.
Desarrollo

En el marco de Hombre como miembro de un grupo.
los afios 30 hasta Relaciones humanas en la organizacion
finales de los Hombre como persona

afios 70.

Escuela de las

: Direccion de personal
relaciones humanas.

Conducta organizacional.

Desarrollo organizacional

Perspectiva micro.

Interés por el estudio del comportamiento

Cambio
En el marco de
los afios 70 hasta

Teoria  general de
sistemas. Gestion de recursos
Teoria contingente. humanos

et Calidad total.
los afios 90. organizacional
Gestion estratégica

Conducta organizacional de los recursos
Estrategia (perspectiva micro y macro) Teoria de competencias humanos

Individuo —trabajo-organizacion. Teoria de inteligencia Gestion por
Competencias : : : \

: Las personas entendidas como sujetos emocional. competencias.

A partir de los : ; : : : 07 ¢
Fi0s 90 sociales de necesidades, competencias y Teoria del potencial Gestion del capital
Snos potencialidades desarrolladas dentro de humano. humano

los limites del proyecto empresa. Gestion del potencial

Fuente: Formatur, 2015

La gestion de Recursos Humanos como cualquier proceso dentro de la
organizacion genera una serie de gastos y costos dentro de cualquier empresa. Uno de
los aspectos que influyen en el ascenso o descenso de estos gastos es la capacitacion
del personal, y en mayor medida la capacitacion del personal nuevo. Por ello es de

obligatorio analisis el comportamiento del indice de rotacion del personal.



Segun Chiavenato la rotacion del personal es utilizada para definir la fluctuacion
del personal entre una organizacion y su ambiente, lo cual significa que el intercambio
de personas que existe entre una organizacion y el ambiente en que se desenvuelve
esta definido por el volumen de personas que comienzan a laborar en la organizacién

y los que abandonan la misma (Chiavenato, 2002).

En el &mbito empresarial y organizacional, la rotacion del personal es una medida
de cuanto tiempo los empleados permanecen en la organizacién y con qué frecuencia
deben ser reemplazados. Cada vez que un empleado se va de la empresa, por cualquier

motivo aumenta el nivel de rotacién del personal de la empresa.

La rotacién del personal se expresa en indices mensuales o anuales que permiten
la realizacion de andlisis comparativos, el desarrollo de diagnoésticos de situacion y la

fundamentacion de estrategias.

Un elevado indice de rotacion del personal trae un grupo de consecuencias para el
desempefio de una empresa, pueden generar una reduccién en la productividad laboral;
también perjudica la capacidad que tiene la compafiia de mantener clientes y ofrecer
un servicio al cliente de alta calidad ya que los clientes pueden llegar a sentirse mas
comodos hablando con los mismos empleados y representantes de servicio con el paso
del tiempo. Llevan al aumento de los costos relacionados con la contratacion y
entrenamiento de nuevos empleados. Ademas, el efecto combinado de las desventajas
generadas por una alta rotacion puede causar que una compafia genere menores
utilidades, ya que cualquier cosa que tienda a aumentar los costos o reducir la

productividad o ingresos, tendera a reducir las utilidades.
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La idea de retener a los trabajadores mas valiosos laborando para la empresa es
crear capital intelectual, el cual se puede catalogar como la suma de las aptitudes y

habilidades que poseen los empleados.

Entre las principales estrategias que utilizan las empresas para retener a sus
empleados se encuentran como las méas importantes y ventajosas las que se refieren a

continuacion:

e Salarios justos y equitativos: A veces las remuneraciones no se ajustan con las
horas laborales o con la cantidad o calidad de trabajo que ejecutan los
trabajadores y debido a ello ocurren un mayor numero de renuncias. En
ocasiones no es incentivo incrementarlo solo para que el trabajador no rompa
el vinculo empleador empleado, lo importante es que la empresa pague salarios
justos.

e Mayor flexibilidad laboral: Es valorable que existan los cambios de horarios o
en turnos fijos obtener permisos para realizar asuntos personales y atender las
necesidades familiares. Algunas empresas también les brindan a sus
trabajadores la posibilidad de trabajar de manera remota, aunque en el tipo de
compafiia que se esta analizando en la presente sistematizacion no es aplicable
ya que no se puede brindar un servicio de seguridad de manera remota.

e Garantia de longevidad: Para los trabajadores es significativo que sus jefes
valoren la cantidad de afios que llevan en sus puestos ejecutando un trabajo
satisfactorio. La antigliedad de servicio por la empresa debe ser valorada y

retribuida.
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e Gratificaciones: Se deben brindar a las personas gratificaciones que retengan
al personal en momentos de transiciones o de expansiones. Lo que se emplea
en estos casos es un programa que incorpore pagos salariales y beneficios, tales
como el pago de la locomocidn, educacion, mejoras en la jubilacion a lo largo
del tiempo de servicio, asi como bonos extra

(Entrepreneur, 2015).

Estando sustentada la investigacion sobre los aspectos tedricos referenciados se
convierte en requerimiento la utilizacién de una metodologia que permita realizar un
diagndstico a partir de la aplicacion de técnicas y métodos y que por tanto constituya

en conjunto con la teoria, el eje de la sistematizacion.

En esta investigacion seran sistematizados los resultados de las entrevistas de
salida y de la observacién pues a partir de la aplicacion de estas técnicas procedentes
del enfoque cualitativo se pueden detectar las principales causas de bajas repentinas

que influyen en el alto indice de rotacion del personal.

El tipo de investigacion que se adecua a la sistematizacion es la investigacion
cualitativa ya que permite “entender la representacion que tienen los sujetos
involucrados sobre los fendmenos circundantes, ademas se puede ahondar en sus

experiencias, visiones y criterios” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Una fuente de informacion importante para realizar el analisis sera la observacion,

técnica cualitativa que permite caracterizar el comportamiento de los individuos dentro

del ambiente laboral.
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Con el andlisis de los resultados obtenidos a partir de la observacion y la entrevista
de salida a los trabajadores que abandonan la compafiia se logran delimitar los aspectos
que influyen en el alto indice de rotacion del personal existente en la compafiia y sobre
esta base disefiar las acciones definidas en el Plan de Retencion del Personal en funcion
de disminuir el indice de rotacion. Por esta razén los resultados constituyen el tercer

eje de la sistematizacion.

El correcto entendimiento de la situacion existente en el clima organizacional de
la compafiia permitira disefiar el Plan de Retencion del Personal sobre bases solidas
que permitirdn a las partes involucradas entender y comprender la importancia del

tema en cuestion.

El investigador logra consolidar los aprendizajes requeridos por el ejercicio

académico a partir de la sistematizacion de los tres ejes constituidos por la teoria, la

metodologia y los resultados.

4. Obijeto de la sistematizacion

El proyecto tiene como objeto la sistematizacion de las experiencias observadas en

la implementacion de un plan de retencion de personal en la compariia Seguridad

Maxima SEGUMAX CIA. LTDA.
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El principal objeto de la sistematizacion se enfocO en tres problemas
fundamentales: la induccion inadecuada, el desconocimiento del salario en conjunto
con los beneficios, y la falta de capacitacion; ya que fueron las principales deficiencias

detectadas en la fase de diagnostico.

En el proceso se consiguieron logros de aprendizaje que se encuentran
encaminados a reconocer las diversas experiencias del conocimiento que se encuentran
relacionadas con el disefio y ejecucion de un Plan de Retencion del personal en una
compafiia en concreto, la cual en esta sistematizacién es la compafiia SEGUMAX Cia.

LTDA.

5. Metodologia de la sistematizacion

La investigacién realizada es de tipo cualitativa ya que estudia la calidad de las
actividades, relaciones, asuntos, medios, materiales o instrumentos en una determinada
situacion o problema, intenta analizar exhaustivamente, con sumo detalle, un asunto o
actividad en particular; a diferencia de los estudios descriptivos, correlacidnales o
experimentales, mas que determinar la relacién de causa y efectos entre dos 0 mas
variables, la investigacion cualitativa se interesa mas en saber como se da la dinamica

entre un grupo o entre la poblacién a ser investigada.

Dadas las caracteristicas de una investigacion cualitativa y las caracteristicas

propias de este tipo de organizaciones se han seleccionado como instrumentos a

utilizar en el proceso de sistematizacion del plan de retencion los siguientes:
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Revision bibliografica: La revision bibliografica escrita no consiste en una
serie de citas o extractos. La tarea central es organizar y resumir las referencias,
de tal manera que revelen el estado actual del conocimiento sobre el tema
elegido y, en el contexto de un nuevo estudio, establezcan una base sistemética
para la investigacion. Fue aplicada para adquirir los conocimientos teéricos que
sustentan la investigacion y para recopilar informacion acerca de la compafiia.
Observacion: La observacion consiste en examinar directamente algin hecho
o fendmeno segln se presenta espontaneamente y naturalmente, teniendo un
propdsito expreso conforme a un plan determinado y recopilando los datos en
una forma sistemética. En este caso se observa el funcionamiento de la
compafia y el desempefio de los trabajadores vinculados a la misma
(Bohorquez, 2013).

Entrevistas: La entrevista es una conversacion que tiene una estructura y un
proposito determinados, por una parte, se encuentra el entrevistador y por la
otra el entrevistado Es una interaccion profesional que va mas alla del
intercambio espontaneo de ideas como en la conversacion cotidiana y se
convierte en un acercamiento basado en el interrogatorio cuidadoso y la
escucha con el proposito de obtener conocimiento meticulosamente
comprobado. Fue aplicada al encargado de recursos humanos y a los socios de
la compariia. El resultado de la aplicacion de la entrevista radica en el
conocimiento de la situacion real de la empresa y corroborar los resultados de
la técnica de observacion (Fuentes, 2015).

Entrevistas de salida: Las entrevistas de salida son entrevistas estructuradas que
mantienen los empleadores con trabajadores que han decidido poner fin a la

relacion laboral con la empresa. Se les aplica a los trabajadores que terminaron
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sus relaciones laborales con la compafiia, tanto a los que lo hicieron de manera
voluntaria como a los que lo hicieron de manera involuntaria. La entrevista de
salida aplicada en la presente sistematizacion esta constituida por tres
preguntas y una seccion de comentarios y sugerencias. Las tres preguntas
abarcaron las posibles causas que lo obligaron a solicitar baja de la empresa, el
tiempo de analisis de la decision de la solicitud de baja y la evaluacion en la

empresa de aspectos claves para la retencion del personal.

Para la aplicacion de los instrumentos se tuvieron en cuenta una serie de elementos
necesarios para obtener resultados fieles a la situacion real de la compafiia. En el caso
de la observacion se procedid a observar el funcionamiento de los procesos de trabajo
en la compafia, asi como también las interrelaciones personales en la organizacion.
Para la entrevista y la entrevista de salida se utilizaron personas vinculadas a la
empresa, la primera entrevista fue aplicada al jefe del departamento de Talento
Humano y la segunda entrevista fue aplicada a los 35 trabajadores que cesaron sus
relaciones laborales con la compafiia en el periodo de realizacion de la investigacion

ya que fueron los mas afectados con la situacion existente en la compafiia.

De la aplicacién de los instrumentos mencionados y a partir del anélisis de los
resultados obtenidos se han determinado los factores que inciden directamente en la
rotacion del personal los cuales constituyen la base de las medidas disefiadas para
aplicar en el Plan de Retencidn, las cuales van encaminadas a lograr disminuir los

indicadores de rotacion.
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6. Preguntas clave

6.1. Preguntas de inicio

e ;Cual fue la razdn por la que surgid el plan de retencion del personal?
e ;Qué nivel de participacion tiene la compafiia en el proyecto?

e ;Quiénes son los principales actores involucrados en el proyecto?

6.2. Preguntas interpretativas

e ;Qué relacion existe entre la revista de induccion y la retencion del personal?
e ;COmo ha mejorado la fidelizacion del personal con la compafiia?
e /Cbmo se organiza la capacitacion en la compafia?

e ;Qué factores influyen en la retencion del personal en la empresa?

6.3. Preguntas de cierre

e ;Qué repercusiones observamos a nivel individual y colectivo?
e ;Cual fue la reaccion de los socios de la compafiia ante los resultados?

e ;Cual es la influencia del plan de retencion del personal en la compafiia?

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

La informacion utilizada en la presente investigacion se obtuvo de cuatro fuentes.

La primera fueron los resultados de una auditoria para obtener la certificacion por la
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norma 1SO: 9001 por la cual se determind que el indice de rotacion se encontraba

elevado y por encima de los niveles establecidos para este tipo de empresas.

La segunda radico en los datos recopilados mediante la entrevista al encargado de
Recursos Humanos en la cual se determind que los elementos que influian en los
indices de rotacion eran: la induccion inadecuada, el desconocimiento del salario y

beneficios; y la falta de capacitacion

La tercera fuente fueron los resultados de las entrevistas de salida en los cuales se

determinaron aspectos importantes tales como:

e Sueldos

e Mejores cargos

e Conflictos de intereses

e Problemas personales

e  Desmotivacion

e Cambio de residencia o de Pais
e  Mejores beneficios

e Problemas institucionales
e Demasiada presion y estrés
e Falta de promocion

e Baja remuneracion

e Falta de reconocimiento

e Enfermedad

e Problemas familiares
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e Monotonia

e Estudios

e Ambiente fisico de trabajo
e Malas relaciones de trabajo

e Horarios de trabajo

Y también tomo6 mucha relevancia la evaluacion que propuso el entrevistado sobre

aspectos como:

e Induccion
e Capacitacién
e Motivacion

e Ambiente fisico

En la cuarta fuente, a partir de la observacion, se ratificaron los resultados
obtenidos en las fuentes anteriores. Con todos estos resultados se procedio a disefiar
estrategias que eliminaran los factores que influian en las bajas repentinas de los

trabajadores y asi lograr disminuir el indice de rotacion del personal.

Con todos los factores negativos determinados y las estrategias para minimizarlos

disefiadas fue definido el plan de retencion del personal a implementar en la compaiiia,

el cual se dio a conocer en la empresa y fue aprobado e implementado.
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Las fases en las que se ejecutd el proyecto fueron cinco las cuales se concatenan
de forma ldgica y secuencial con la finalidad de alcanzar los objetivos previstos. Estas

fases son:

e Fase # 1: Delimitacion del problema: en esta fase se realizaron conversaciones
con los socios de la compafiia y se defini6 el problema a solucionar.

e Fase # 2: Aplicacion de los instrumentos: en esta fase se procedio a utilizar los
instrumentos previamente descritos con la finalidad de obtener la informacion
requerida para sustentar las medidas a implementar.

e Fase # 3: Disefio de la solucion: en esta fase del proyecto de sistematizacion se
realizo el disefio de la solucion seleccionada para eliminar los problemas
existentes en la compafiia. Esta solucion fue el plan de retencién conformado
por la revista de induccion y el protocolo de presentacion de nuevos
trabajadores.

e Fase # 4: Sociabilizacion de la solucion planteada: en este paso o fase del
proyecto se llevd a cabo una reunion con los socios y directivos de la empresa
para explicarles las estrategias propuestas para eliminar las deficiencias
detectadas y, como quedaron disefiadas dichas estrategias.

e Fase # 5: Implementacion del plan de retencion: en esta etapa se pusieron en
practica las estrategias disefiadas en la empresa con el fin de reducir el indice

de retencion del personal.

A continuacion, se muestra el cronograma de ejecucion de las fases anteriormente

descritas como fases del proyecto de sistematizacion:
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Tabla 3.
Cronograma de las fases del proyecto

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio

Fase 1

Fase 2

Fase 3

Fase 4

Fase 5

Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017

8. Anadlisis de la informacion

El presente epigrafe se dedica a la presentacion, ordenamiento y clasificacion de
los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos anteriormente

explicados.

8.1. Resultados de la entrevista de salida

La entrevista de salida aplicada en la compafiia SEGUMAX Cia. LTDA fue
disefiada por el investigador en base a la revision de la literatura relacionada con este
tipo de instrumento. También se toman en cuenta para su disefio las posibles causas
que conllevan a solicitar la baja de la compafiia. El disefio de la entrevista resulta como
se muestra en el Anexo 1 mientras que el analisis de su aplicacion se muestra a

continuacion.
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8.1.1. Analisis de los resultados de la entrevista

La entrevista fue aplicada a 35 trabajadores que solicitaron baja de la compafiia y

los resultados por preguntas son los siguientes.

Pregunta 1: ¢ Cudles son los motivos para dejar SEGUMAX?

En esta pregunta, para facilitar la investigacion, las posibles causas se aglomeran

en tres grupos. La relacién entre los grupos y las causas asociadas se muestra en la

Tabla 4.

Tabla 4.

Relacion entre los grupos y las causas asociadas.

compafiia

Grupos Causas Asociadas
Insuficiencias econdmicas | 1. Un mejor sueldo 2. Un mejor cargo
y de beneficios 7. Mejores beneficios 11. Baja remuneracion
Problemas dentro de la | 10. Falta de promocion 17. Ambiente fisico de trabajo

8. Problemas con el Jefe 5. Desmotivacion

12. Falta de reconocimiento 20. Horario de trabajo

19. Incumplir lo ofrecido 9. Demasiada presion y estrés
18. Malas relaciones laborales

Otras causas

3. Conflicto de intereses 4. Problemas personales
13. Enfermedad 14. Problemas familiares
15. Monotonia 16. Por estudios

6. Cambio de residencia o Pais

Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la entrevista de salida

arrojaron que las causas mas frecuentes por las que un trabajador abandona la

compafiia son por insuficiencias economicas y de beneficios, constituyendo estas el

51% de los entrevistados, mientras que el 40% de los trabajadores entrevistados
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pidieron la baja por problemas dentro de la compafiia y solo el 9% rompieron sus

relaciones laborales por otras causas. Estos resultados se ven reflejados en la Figura 2.

60

51.42857143
40
30

20
8.571428571

Insuficiencias econdmicas y Problemas dentro de la Otras causas
de beneficios compafiia

10

Figura 2: Cantidad de trabajadores agrupados por causas de bajas
Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017

Pregunta 2: ¢ Cuanto tiempo estuvo pensandolo antes de dejar SEGUMAX?

La aplicacion de la pregunta dos arrojé como resultados los reflejados en la figura
3, de los cuales se determina que el 43% de los trabajadores entrevistados estuvo
pensando en abandonar la empresa de uno a cinco meses, constituyendo el mayor
porcentaje mientras que el menor porcentaje esta representado por la cantidad de
trabajadores que lo estuvieron pensando mas de un afio, a los cuales les corresponde

un 6%.
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Figura 3: Cantidad de trabajadores agrupados por respuestas
Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017

Pregunta 3: Evalue los siguientes aspectos de la Institucion

En esta pregunta los resultados obtenidos se muestran en la Tabla 5. De ellos se
obtiene que el 86.72% de los entrevistados evaltan la induccion entre mala y muy
mala, mientras que los aspectos capacitacion y motivacion fueron evaluados de regular
en un 54.29% y un 42.86% respectivamente y el aspecto mejor evaluado fue el
ambiente fisico ya que el 40% de los entrevistados califica este aspecto de bueno. Para

un mejor entendimiento de los resultados se muestra la figura 4.

Tabla 5.
Evaluacion de la pregunta 3
Muy Bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy malo
Induccion 0 0 5 12 18
Capacitacion 2 1 19 8 5
Motivacion 4 7 15 7 3
Ambiente fisico | 9 14 6 3 3

Fuente: Jaime Francisco Ayala Negrete, 2017
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Figura 4: Evaluacion de los aspectos de la institucion
Elaborado por J. Ayala Negrete, 2017

Comentarios y Sugerencias

Los resultados del punto comentarios y sugerencias arrojaron que en un 40% de
los casos lo que mas les gusta de la compafiia es el uniforme, mientras que lo que
menos les gusto al 51% de los entrevistados fue la escasa existencia de beneficios. Sin
embargo, en el 71.43% de los casos contestaron afirmativamente a la pregunta:
¢Recomendaria a alguien para trabajar en nuestra Empresa? Por su parte, en la
pregunta de qué haria usted para eliminar lo que menos le gustd las respuestas
estuvieron encaminadas al incremento de salario y a la creacion de un sistema de

beneficios.

8.2. Resultados de la entrevista

Mediante la entrevista realizada al encargado del departamento de Recursos

Humanos se obtuvieron los datos necesarios para la elaboraciéon de la revista de
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induccion ya que se identificaron aspectos tales como la mision, la vision, los valores,

los requerimientos corporativos y la historia de la compafiia.

En conjunto con el encargado del departamento de Recursos Humanos, en la
elaboracion de la revista de induccion participaron todos los directivos de la empresa
colaborando activamente en la delimitacion de los elementos comprendidos en dicha
revista, la cual fue entregada en la empresa una vez terminado el proceso de

elaboracion.

8.3. Resultados de la observacion

Durante las diversas sesiones de observacion desarrolladas se pudieron constatar
varias de las deficiencias detectadas en el analisis de la entrevista. Entre ellas esta la
ausencia de un lugar donde el trabajador pueda conocer acerca de la historia de la
compafiia lo cual conlleva a una inadecuada induccion. Ausencia de un sistema de
capacitacion relacionada con el trabajo que desempefian. Escasas relaciones
interpersonales dado que no existen momentos definidos para la socializacion dentro
de la organizacién. Carencia de un sistema de beneficios que motive al trabajador a

mantener su relacion de trabajo con la compaifiia.

Todos estos resultados obtenidos de la observacion realizada en conjunto con los
hallazgos de la aplicacion de la entrevista, constituyen la base para la realizacion del
arbol de problemas que se muestra en la figura 4, en el que se observan los tres
elementos que influyen en la rotacion del personal y las consecuencias sobre los

procesos de trabajo de la empresa SEGUMAX Cia.
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Figura 5: Arbol de problemas
Elaborado por J. Ayala Negrete, 2017
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Segunda Parte

1. Justificacion

El presente proyecto nace a partir de las inquietudes del encargado de Recursos
Humanos de la compaiiia SEGUMAX, generadas por la elevada cantidad de bajas
repentinas del personal operativo denominando asi a los guardias de seguridad, se
enfatiza que los guardias de seguridad corresponden al porcentaje mas alto en la
nomina, constituyendo el 83% del personal, ya que el giro de negocio esta enfocado

en brindar el servicio de seguridad a diferentes compafiias.

El Jefe de Recursos Humanos fue muy preciso al mencionar que durante la
auditoria para obtener la 1SO 9001, una de las observaciones fue la alta rotacion del
personal en rangos operativos, provocado por una inconsecuente practica dentro de la

Gestion de Talento Humana.

Hay que tomar muy en cuenta que una alta rotacion de personal tiene como
consecuencia muchas pérdidas para la empresa. Una de ellas y la mas importante es la
inversion que la empresa hace al momento que se contrata a una persona, tomando en

cuenta en esto inducciones y capacitaciones del personal nuevo.

Durante el proceso investigativo se ha tomado en cuenta el porcentaje de personas

que se desvincularon al inicio de la investigacion frente a la desvinculacion actual, esto

con el fin de conocer si es que mientras realizamos el proyecto las tasas de
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desvinculacion aumentaron, se mantuvieron o bajaron; y se constaté que la cantidad

de bajas disminuyeron considerablemente.

Otra de las ideas principales es fragmentar la mala costumbre o la vision que tiene
de que la alta rotacion del personal sea algo normal dentro de la empresa, evitando asi
esta mala costumbre y a su vez generando al personal mayor seguridad en los puestos

de trabajo y mayor calidad de trabajo para la organizacion.

Por tanto, se considera que el presente proyecto de investigacion busca, sobre la
base de las principales causantes del abandono de trabajo y renuncias del personal,
implementar y potenciar estrategias internas que favorezcan a la estabilidad laboral

mediante un plan de retencion del personal.

Por todo lo anteriormente planteado se define como objetivo general: Sistematizar
la implementacion del plan de retencion del personal en la compafiia SEGUMAX Cia.
LTDA en un lapso de seis meses. Para darle cumplimiento al objetivo general se

desglosan los objetivos especificos siguientes:

e Identificar los aspectos organizacionales que influyen directa o indirectamente
en las bajas repentinas del personal.

e Proponer estrategias para minimizar el efecto de las deficiencias detectadas e

influir en el comportamiento del indice de rotacion del personal.

e Implementar el plan de retencion del personal sobre la base de las estrategias

propuestas.
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A partir de la situacién existente en la compafiia y la alternativa planteada como
propuesta de solucion a la problematica detectada, se considera que dicha alternativa
es la méas adecuada para minimizar el efecto de los elevados indices de rotacién
existentes en la compafiia ya que toma como base las opiniones de los trabajadores

para identificar las causas que provocan las solicitudes de baja.

El proyecto de investigacion tiene como resultado fundamental el plan de retencion
que se ha implementado y que tiene como objetivo disminuir el indice de rotacion;
para ello se implementa una revista de induccion que contiene la historia de la
compafiia desde sus inicios y tiene como objetivo lograr una empatia de los
trabajadores hacia la empresa en cuestion. Este resultado logra mejorar el clima
organizacional y las relaciones interpersonales ademas de evitar los incidentes y
accidentes de trabajo y este elemento constituye la relevancia practica del proyecto de
sistematizacion, mientras que la relevancia metodoldgica esta dada por el proceder

utilizado para realizar el estudio y elaborar el plan de retencidn del personal.

2. Caracterizacién de los beneficiarios

En la sistematizacion que se describe la compariia que sera beneficiaria del Plan
de Retencion del personal es la empresa SEGUMAX Cia. LTDA. debido a que sobre
la base del diagndstico realizado en sus instalaciones y procesos de trabajo es que se
establecen las medidas a implementar para retener al personal y disminuir los indices

de rotacion.
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SEGUMAX empresa lider en el Ecuador, con su giro de negocio en seguridad y
logistica cuyo objeto social Unico es la prestacion de servicios de proteccion y
vigilancia de personas, bienes muebles e inmuebles; de investigacion, de transporte y
custodia de valores, bajo el directo control y supervision de la autoridad publica, a

través de guardias uniformados, armados y debidamente capacitados.

En este proyecto las personas que gozan como beneficiarios son todo el personal
que labora en la empresa y la compafiia en si al pasar por la auditoria de la norma ISO
9001. Los trabajadores son quienes intervienen en las entrevistas de salida a fin de
conocer la percepcion o la idea central de su desvinculacidn con su compafiia. A traves
de ellos se conocen las razones principales de la desvinculacién del personal y la

metodologia de intervencion en el plan de investigacion.

Tanto en las entrevistas de salida como en la observacion participativa los
trabajadores y directivos fueron muy colaboradores entendiendo en todo momento la
necesidad latente de la implementacion del plan de retencion. Gracias a su
colaboracion se lograron identificar las causas de bajas repentinas en el personal y

también validar las medidas y estrategias que se implementaron en el plan de retencion.

3. Interpretacion

A partir de un andlisis objetivo de la sistematizacion se pudo constatar que los

aspectos psicosociales que en ella se desarrollan se encuentran relacionados con la

psicologia organizacional. Todas las propuestas realizadas para eliminar los problemas

detectados se disefiaron sobre la base del diagnostico realizado en la compaiiia.
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El tema surge debido a que, durante la auditoria para obtener la ISO 9001, una de
las observaciones fue la alta rotacion del personal en rangos operativos, esto como una
inconsecuente practica dentro de la Gestion de Talento Humana. Esta debilidad influye
directamente en las relaciones con los clientes debido a que no se puede mantener una

relacion duradera entre el cliente y el trabajador que presta el servicio.

Durante el transcurso de la historia el manejo del recurso humano ha venido
evolucionando hasta conferirle hoy en dia el lugar que se merece dentro de las
organizaciones debido a la importancia que este tiene en cualquier labor, ya que por
muy mecanizada que se encuentre la actividad a realizar el quehacer humano siempre

va a ser necesario.

Como un ente social los trabajadores necesitan relacionarse entre ellos y con la
sociedad, ademas de que tienen un grupo de necesidades las cuales tienen que ser
cubiertas por el trabajo que desempefian, de no ser asi pues el hombre se ve obligado
a buscar mejores ofertas que satisfagan sus necesidades personales surgiendo asi las
solicitudes de bajas dentro de una organizacion. Por esta razén los directivos de una
empresa deben estar atentos a los posibles conflictos que se puedan presentar y darles

la solucion més adecuada en funcion de mantener al trabajador en plantilla.

Por un tiempo en la compafiia SEGUMAX Cia. LTDA este aspecto se descuido

conllevando a que surgiera un incremento descontrolado del nimero de bajas

solicitadas por el personal operativo.
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Tomando en cuenta que la ruptura en cualquier organizacion de la relacion
empleador empleado conlleva a establecer una nueva relacion con otro empleado para
cubrir la vacante existente y que esta conlleva el aumento de los costos de preparacion
del personal, entonces se decide disefiar un plan de retencion encaminado a disminuir
el nimero de bajas en SEGUMAX. Siempre sobre la base del respeto de los derechos

de los empleados como seres humanos y profesionales miembros de una organizacion.

Para guiar el disefio del plan de retencién se establecieron un grupo de objetivos
encaminados a identificar los aspectos que influyen en las bajas repentinas del
personal, proponer estrategias para eliminar las deficiencias detectadas e implementar
el plan de retencidn del personal sobre la base de las estrategias propuestas. Todas las
acciones realizadas para cumplir con los objetivos se enfocaron hacia todas las areas y

niveles de la comparfiia tomando asi un caracter ascendente, descendente y horizontal.

Los resultados obtenidos y las acciones propuestas se sustentan sobre la base de la
situacion real existente en la compafiia y sus necesidades. Es por ello que a medida
que se fue avanzando en el proyecto de sistematizacion se llevaron a cabo reuniones
con los directivos para comunicarles los avances y hallazgos realizados. Durante estas
reuniones se generaron un grupo de desacuerdos por parte de los directivos con las
opiniones de los empleados, debido a que para ellos las cosas funcionaban bien tal y
cual estaban implementadas. Estos desacuerdos se fueron eliminando con el transcurso
de la investigacion y la presentacion de pruebas concretas sobre la existencia de las
deficiencias, llegando asi a un punto en el cual los directivos se convencieron de la
necesidad de la investigacion y comenzaron a participar activamente en la propuesta

de soluciones para mejorar la situacion existente en la organizacion.
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Los desacuerdos mencionados anteriormente no constituyeron el Unico
inconveniente existente durante la realizacion del proyecto, también hubo diferencias
en la disponibilidad de tiempo lo cual trajo consigo que el investigador tuviera que
adecuarse a las disponibilidades de la compaiiia, factor que influye en que, en varias

ocasiones el manejo y analisis de la informacion se realizara con premura.

Durante todo el proceso hubo momentos en los cuales se generaron descontentos
con los resultados expuestos los cuales el investigador supo manejar mediante la
participacion activa de las partes involucradas ya que al sentirse importantes dentro
del proceso de ejecucion del proyecto lo dejaron avanzar y colaboraron en el proceso

de propuesta de soluciones a las deficiencias detectadas.

Durante todo el proceso investigativo se propusieron y realizaron cambios en
funcién de las necesidades con la elaboracion del plan de retencion. Se establecié como
procedimiento la realizacion de la entrevista de salida a todos los empleados que
solicitaran baja, se implement6 el protocolo de presentacion de los nuevos
trabajadores. Se cred una revista de induccion con el fin de generar empatia entre los

trabajadores hacia la compaiiia.

El plan de retencidn puede decirse que constituye un aporte para el negocio de
brindar seguridad. Si bien el proyecto se desarrollé en la sede de SEGUMAX Cia.
LTDA, las estrategias y los canales pueden generalizarse, sin obviar las necesidades

del publico interno en las compafiias donde se decida aplicar.
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4. Principales logros del aprendizaje

Con el desarrollo de la investigacion fueron numerosos los logros del aprendizaje
alcanzados por el investigador ya que en todas las situaciones de inconvenientes a las
que se enfrentd tuvo que analizar el modo de resolverlo y lo hicieron crecer como

cientifico.

En el proceso de sistematizacion el investigador entendié que los postulados
existentes en la literatura académica relacionada no debian ser utilizados al pie de la
letra, sino que debian adecuarse a las caracteristicas especificas de la compafiia
SEGUMAX Cia. LTDA. Otro aspecto comprendido por el investigador fue la
importancia que se le debe conferir al recurso humano dentro de cualquier

organizacion ya bien sea productora de bienes o de servicios.

Un logro significativo del investigador durante la ejecucion del proyecto de
sistematizacion radica en que mediante la formacién académica adquirida hasta el
momento en la carrera de psicologia pudo manejar las situaciones adversas logrando

siempre inclinar la balanza a favor de la correcta ejecucion del proyecto en cuestion.

Mediante la aplicacion de contenidos propios de la Psicologia Organizacional se
pudieron identificar las causas y consecuencias relacionadas con el alto indice de
rotacion. A su vez con el trabajo de campo realizado se logra comprender la
importancia radicada en establecer objetivos bien definidos y que se pueden alcanzar

durante el periodo investigativo.
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La experiencia adquirida en este proyecto conlleva a plantear que en experiencias
similares en compafiias de este tipo se le debe conferir desde el principio similar
importancia a la opinién del empleado que a la del empleador. Este aspecto estuvo un
poco descuidado en los inicios de la investigacion debido a que se tomaron como guia
solamente las opiniones de la directiva, las cuales no eran del todo correctas, pero se

supo rectificar el error y darle més participacion al personal operativo.

El proyecto de intervencion basandose en las deficiencias existentes en la
compafiia SEGUMAX Cia. LTDA gener6 un grupo de aportes a la gestion de recursos
humanos en la organizacion. Entre estos productos se encuentra la revista de induccion
que se muestra en el Anexo 2 y que incluye entre otros elementos la historia de la
compafiia, su misién, su vision, la labor que realiza, etc. Otro aporte por parte del
proyecto de intervencion a la compafiia esta constituido por la entrevista de salida a
aplicar ante la existencia de una solicitud de baja. Y, por ultimo, pero no por ello menos
importante, como se menciona anteriormente, la investigacion aporta un protocolo de

presentacion a los nuevos empleados.

Uno de los logros méas importantes de la investigacion es que se pudo implementar
correctamente el Plan de Retencion del personal el cual es de gran importancia para la
organizacion ya que contribuye a disminuir el indice de rotacion y se logro en gran
medida a la participacion activa de los trabajadores operativos y de los directivos de

la companiia.

Como todo proyecto investigativo la presente investigacion tuvo algunas

desavenencias y contratiempos durante su ejecucion las cuales fueron solucionadas de
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forma participativa y a tiempo con el fin de alcanzar los objetivos previstos, aspecto

gue como fue mencionado anteriormente se logré cumplir satisfactoriamente.

La innovacion de la investigacion radica en la utilizacién de una entrevista de
salida en este tipo de compariias en nuestro pais ya que en relacion con este tema no
se encuentran investigaciones realizadas. Otro elemento innovador en la compafiia es
la elaboracion de la revista de induccion ya que no se contaba con un documento que
recogiera todos los aspectos abordados en ella y que fuera de facil acceso para los

trabajadores.

Estos elementos anteriormente mencionados influyen de manera positiva en el
clima laboral de la organizacion y en las relaciones laborales entre sus trabajadores.
Aspectos que influyen directamente en el correcto desempefio de sus trabajadores a la
hora de ejecutar las actividades y los servicios que se realizan en la compafiia. También
influyen directamente en la salud mental de los empleados debido a que como
habiamos referido anteriormente el ser humano como ente social necesita de relaciones
que contribuyan a su desarrollo psicoldgico y para ello estas relaciones tienen que ser

positivas.

Todos los aspectos mencionados considerados como logros de aprendizaje de la
investigacion contribuyen a que el proyecto de sistematizacion se haya culminado de
manera satisfactoria para todas las partes involucradas y alcanzando de manera

correcta el cumplimiento del sistema de objetivos establecido.
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Conclusiones

A partir de todo el anélisis descrito anteriormente como parte de la ejecucion del

proyecto de sistematizacion se concluye que:

e Los principales elementos que influyen en los altos indices de rotacion del
personal son: la inadecuada induccién del personal, el desconocimiento del
salario y los beneficios y la falta de capacitacion.

e ElI plan de retencion del personal en la empresa SEGUMAX queda
sistematizado mediante la implementacion de una entrevista de salida, de un
protocolo de presentacion del nuevo personal y de una revista de induccién.

e Las estrategias implementadas logran disminuir el indice de rotacién del
personal en la empresa en la que se aplica el plan de retencién sobre la base de
que se actla sobre los problemas detectados en el diagndéstico realizado.

e A partir del proyecto de sistematizacion se delimitaron los aspectos que se
deben tener en cuenta para generalizar este tipo de investigaciones a

organizaciones similares.
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Recomendaciones

Mediante la ejecucion del proyecto de sistematizacion y la implementacion del
Plan de Retencion del Personal en la compafiia SEGUMAX Cia. LTDA se recomienda

que:

e Se mantenga la realizacion de las acciones implementadas con el plan de
retencién para que no resurjan las deficiencias detectadas en el diagnostico
realizado.

e Continuar estudiando la situacion de la organizacion con el objetivo de
implementar nuevas estrategias que permitan disminuir en mayor grado el
indice de rotacion.

e Se utilice esta investigacién como base para ejecutar investigaciones similares
en entidades cuya razén social sea andloga a la razon social de la compafiia

objeto de estudio ya sea en el &mbito nacional o en el internacional.
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Anexo 1: Entrevista de Salida

NOMBRE:

ANEXQOS

CARGO:

AREA:

JEFE INMEDIATO:

FECHA DE INGRESO:

CIUDAD:

¢ Cuales son los motivos para dejar SEGUMAX?

Un mejor sueldo ( ) Baja remuneracion ()
Un mejor cargo () Falta de reconocimiento ()
Conflicto de intereses () Enfermedad ()
Problemas personales () Problemas familiares ()
Desmotivacion () Monotonia ()
Cambio de residenciao Pais () Por estudios ()
Mejores beneficios () Ambiente fisico de trabajo ()
Problemas con el Jefe () Malas relaciones laborales ()
Demasiada presion y estrés () Incumplir lo ofrecido ()
Falta de promocion () Horario de trabajo ()
¢ Cuéanto tiempo lleva pensando en dejar Segumax?

Menos de un mes () De uno a cinco meses ()
De seis meses a un afio () Més de un afio ()
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Evalue los siguientes aspectos de la Institucion:

Muy Bueno Bueno Regular Malo Muy malo

Induccion

Capacitacion

Motivacion

Ambiente
fisico

Comentarios y Sugerencias:

¢ Qué fue lo que maés le gusto de su trabajo?

¢Qué fue lo que menos le gustd de su trabajo?

¢Recomendaria a alguien para trabajar en nuestra Empresa?

¢Qué es lo que hiciera usted para cambiar aquello que le incomoda en la empresa?
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Anexo 2: Revista de Induccién

iFELICIDADES!

A partir de este momento pertences alquipo de trabajo de unas de las mejores

companias de Seguridad a nivel Nacional.

SEGUMAX. Cia. LTDA., esuna

Empresa que presta servicios en el area de
Seguridad Privada, que se incorpora al
mercado el 23 de Noviembre del afio 1998,
dedicandose a:

Servicios de asesoria en seguridad industrial
y petrolera, servicios de asesoria en
seguridad, seguridad aeroportuaria, seguridad
bancaria, seguridad comercial, seguridad
hospitalaria, vigilancia en general, armada y
uniformada, investigaciones privadas, entre
otros servicios.
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MISION:

Proveer servicios de seguridad integral,
caracterizados por una excelente atencion a
nuestros clientes, con valores agregados
que nos diferencian de la competencia,
utilizando los mejores fisicos y humanos

del mercado.

VALORES:

e Trabajo constante e
incondicional.

e Honestidad.

e Responsabilidad.

e Gratitud.

e Respeto.

VISION:

Ser lideres en el mercado
por la calidad y confiabilidad

de nuestros servicios.

CREEMOS EN Tl Y EN TU POTENCIAL
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Con tu esfuerzo y compromiso
seguiremos desarrollandonos en el
mercado.

La importancia que tu tienes dentro
de la compafiia, nos permite alcanzar
altos estandares de calidad.

Tu crecimiento en el ambito
profesional y personal lograra cumplir
con nuestros objetivos a corto y largo
plazo.

Respetamos tus ideas y esperamos

que toda oportunidad de crecimiento sea

para generar un camino positivo a la

compafiia. /
_ -

Requerimientos de la empresa:
Corporativo:

1. Trabajar logrando el
cumplimiento de la misién de
la compaiiia.

2. Cumplir con los valores y
obligaciones de la compaiiia.

Personal:

1. Ser emprendedor
Tener una meta

3. Busca siempre la felicidad y
fidelidad
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NUESTRO UNIFORME

CONOCE QUE SERVICIO PRESTAMOS

Portar el uniforme con elegancia y
distincion es una de nuestras cartas de

presentacion.

NUESTRO PERSONAL
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OPERATIVO

v

v

Proteccion a personas importantes

Servicio de asesoria en seguridad industrial y petrolera.
Servicio de asesoria seguridad

Segurisad areoportuaria

Seguridad bancaria, comercial, bancaria

Vigilancia en general

Investigaciones privadas
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ADMINISTRATIVO

v Gerencia General

v Gerencia Operaciones
v’ Jefe de proyectos

v Recursos Humanos
v Financiero

v’ Supervisores

v’ Jefe de grupos
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RECONOCIMIENTO Y BENEFICIOS

Actividades Recreativas, Esparcimiento e Integracion

Para SEGUMAX CIA. LTDA.
Es muy importante generar actividades de integracion, esparcimiento y
recreaciones, con el fin de que las familias de nuestro personal sean bienvenidas a

nuestros eventos, capacitaciones y festividades realizadas en la Empresa.

Cada fecha especial es importante para nosotros ya que nos permite realizar
actividades con nuestro personal y sus familias, en donde comemaos, realizamos juegos,
concursos, festejamos cumpleafos, navidades, afio nuevo y sobre todo estamos juntos

compartiendo y disfrutando de cada uno de nosotros.
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