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RESUMEN

El objetivo general y principal de la presente investigacion es presentar propuestas
de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal de seguridad
fisica de la compafiia Asevig Liderman S.A., para efectos de brindar calidad en
el servicio al cliente y contar con elementos calificados y profesionales evitando
hurtos, robos e involucramiento de personal de vigilancia en dichos actos
deshonrosos. Para la ejecucion de la presente tesis se analizan las causas, motivos
y consecuencias de la rotacion del personal de vigilancia y como esta puede incidir
y afectar en la calidad del servicio e imagen de la empresa. Es importante una
propuesta de mejora en el reclutamiento y seleccion de personal, donde se sume
como indicador de gestién al departamento de GTH el indice por retencion de
talentos, ademas del establecimiento como requisito basico el tener experiencia en
las funciones de seguridad para los candidatos que se presenten al proceso de

seleccioén.

Palabras claves

_ Rotacion de Proceso de
Liderazgo y
Personal Seleccion
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ABSTRACT

The general and main objective of this research is to present proposals for
improvement in the processes of recruitment and selection of physical security
personnel of the company Liderman Asevig SA, in order to provide quality customer
service and have qualified and professional elements, avoiding theft, stealing and
involvement of surveillance personnel in such dishonorable acts. For the execution
of this thesis will analyze the causes, reasons and consequences of the rotation of
the surveillance staff and how this can affect the quality of service and image of the
company. It's has been establishing a proposal for improvement in the recruitment
and selection of personnel, where it is added as a management indicator to the
department of human resources, index for talent retention, in addition to establishing
as a basic requirement to have experience in security functions for aspirants who

present themselves to the selection process.

Leadership Staff turnover Selection Process
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EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Ubicacién del problema en un contexto

En muchas organizaciones y empresas de un mercado laboral sea cual fuere su
giro de negocio, es importante y fundamental la contratacion del recurso humano
calificado y con experiencia. Para el sector de la seguridad y vigilancia, el personal
a contratar para algun cliente, implica la correcta seleccion y contratacion del
personal de seguridad por parte del Departamento de Gestion de Talento Humano
(GTH) con caracteristicas de ética, honradez y sentido de responsabilidad para
salvaguardar bienes materiales, imagen y el cuidado de personas bajo los
pardmetros y clausulas de acuerdo a contratos firmados.

Es importante para una correcta seleccion de personal el aplicar técnicas que
paulatinamente se han insertando en la gestiébn empresarial. Un proceso de
seleccion de personal es consecuencia de la necesidad y planificacion del
Departamento de Gestion de Talento Humano; se hace necesario crear técnicas de
seleccién mixta y necesidades de puestos e instrumentos como los inventarios de
puestos y de personal que nos facilitaran y ayudaran a decidir entre el suministro
interno y externo de candidatos. Un proceso de seleccion permitird desde no
contratar al candidato equivocado hasta mejorar la calidad del trabajo de selector.
Todo proceso debe ser sencillo y breve, contemplando todos los pasos adecuados
y otros no necesarios, para asi cubrir de manera efectiva los resultados de la
bldsqueda. Un buen proceso de seleccién de “personal implica que todos los actores
del mismo estén involucrados (analista de GTH que lleva el proceso, jefe directo y
jefes indirectos) aplicando las buenas practicas de seleccién como son: capacidad
de analisis de la entrevista, comportamiento del desarrollo de la entrevista y
mercado en que se desenvuelve la organizacion en mencion.

Es importante una buena seleccién de postulantes ya que esta puede ser auditada,
medida y realizar una trazabilidad de la misma, y esta es considerada dentro de las
buenas practicas de la organizacion.

La seleccion de personal desde un punto de vista amplio incluye los procesos de

reclutamiento, contratacion y seleccion de personal, constituyéndose en uno de los

15



mayores problemas para las organizaciones y del departamento de GTH; para
lograr que sus empleados se adapten a sus nuevos puestos de trabajo y a las
exigencias del mismo. Las funciones y responsabilidades del puesto disefiadas
para ser ejecutadas, servirAn como guias en los procesos de seleccion de personal
al aportar informacion objetiva y el perfil de los candidatos idoneos para su
contratacion e insercion laboral. Tradicionalmente la seleccién de personal no ha
alcanzado los resultados esperados por verificar en exceso el analisis del historial
académico y profesional (condensados en un CV). El reclutamiento y seleccion
deben enfocarse directamente a las necesidades de las competencias exigidas

para el/los puestos ofertados.

1.1 Situacion conflicto

En la compafiia de seguridad fisica Asevig Liderman S.A. dedicada a los servicios
complementarios de proteccion y vigilancia, ubicada en la ciudad de Guayaquil,
Ciudadela La FAE Mz 33 Villa 12, la rotacion de los agentes de seguridad llego a
indices de rotacién con cifras altas durante el afio 2017, lo que incidi6 en el
incrementd de reclamos y observaciones por parte de los clientes de la compaiiia,
causando reacciones negativas al servicio.
La estructura organizacional de una empresa en la division de todas las
actividades de una organizacion se agrupan para formar areas o departamentos,
y establece autoridades y jerarquias, que a través de la organizacion y coordinacion
buscan alcanzar objetivos medibles en el tiempo, buscando réditos para la misma.
La empresa Asevig Liderman en su estructura organizacional cuenta con un
Gerente General liderando la toma de decisiones y el buen direccionamiento,
orientado a alcanzar las proyecciones que como empresa se planificaron
anualmente. Debajo del esquema organizacional se encuentra la Auditora de
Procesos, misma que como su nombre lo indica es la encargada de planificar y
ejecutar las auditorias en los procesos de los departamentos que componen la
organizacion.
A continuacion detallamos la ramificacion de los demas departamentos
Subgerencia Financiera: responsable del manejo, control y buen uso de los
recursos financieros de la empresa, optimizando el destino racional de los mismos.
Se encuentran bajo este departamento el siguiente personal: asistentes contables,
16



asistentes de cobranzas, asistente financiero, contador y departamento de
logistica.

Subgerencia de Talento Humano: responsable de ejecutar la politica de recursos
humanos de la organizacion, orientado a la realizacion de los colaboradores y
agentes de seguridad de la empresa. Componen este departamento el siguiente
personal: analista de recursos humanos, verificador de campo, SSO, médico,
analista de clima organizacional.

Subgerencia Operaciones: responsable directo de la ejecucion del servicio de
seguridad fisica con los clientes de la organizacién. Componen este departamento
el siguiente personal: Centro de control, Lideres Zonales, supervisores nocturnos,
rastrillo de armamento, departamento de alarmas, cuerpo de protectores, agentes
de seguridad vy custodia armada.

Ante el inicio y proximidad de iniciar un nuevo contrato con un cliente, el
Departamento de Talento Humano realiza un reclutamiento interno en la
organizaciéon con el objetivo de ubicar a los mejores perfiles que cubran el
requerimiento del nuevo proyecto, de no completarse el numérico proceden a
realizar un llamado a través de las redes sociales de la empresa y la publicacién
por el diario de mayor lectura a nivel nacional.

Los analistas de Talento Humano en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal, inician con la recepcién de documentacion a los aspirantes y en la cual
deben entregar la siguiente informacion: hoja de vida actualizada, fotos frontales y
de perfil, copias de cedula de identidad, papeleta de votacion, certificado de
antecedentes penales, credencial de agentes de seguridad del Gobierno,
certificado de violencia intrafamiliar, cursos realizados, recomendaciones laborales
y personales, croquis del domicilio e informacion de cuenta bancaria . En caso de
gue el aspirante no entregue la documentacion exigida, se lo excluye del proceso
de reclutamiento y seleccion. Los aspirantes que hayan completado y entregado la
documentacion exigida, son convocados a una semana de induccion en la
organizacion y en los que se aborda los siguientes temas: cultura organizacional,
mision y visién de la empresa, manejo de riesgos, seguridad fisica, SSO, beneficios
de la empresa, pagos, actividades y pruebas fisicas. Durante el tiempo de induccion

(1 semana), el analista de GTH vy verificador de campo validan y corroboran la
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documentacion entregada por los aspirantes, para la continuacién del proceso de
contratacion de personal.

Culminado el tiempo de entrenamiento y habiendo cumplido con lo exigido, son
contratados legalmente a la organizacion y puestos a érdenes del departamento
de operaciones, para su inmediata distribucion dentro de la operacién de la
empresa; se les asigna horario de trabajo y la respectiva presentacion formal ante
su jefe inmediato.

Es importante resaltar que cuando ingresa personal de agentes de seguridad nuevo
a un cliente, se realiza ante el mismo la presentacién formal del contingente,
sumado a la entrega en fisico y digital de las hojas de vida de cada uno de ellos.
Usualmente los nuevos guardias de seguridad, realizan un periodo de aprendizaje
y acoplamiento (2 dias laborables) en sus nuevos puestos bajo consentimiento del
administrador de contrato

1.2 Causas y consecuencias del problema

El problema existente en el Departamento de Gestion de Talento Humano de la
compafia Asevig Liderman S.A, estd contribuyendo en la alta rotacion del personal
debido a que los procesos de seleccidn y la contratacién no estan siendo eficaces

con los resultados y expectativas que se desean conseguir.

Estas deficiencias traen como consecuencias:

v Disminucion de ingresos en la compafiia.
v" Incumplimiento de objetivos a corto y mediano plazo.

v Afectacion negativa de la imagen de la empresa.

1.3 Delimitacion del problema

Campo: Administrativo y Talento Humano

Area: Departamento de Gestién Talento Humano
Aspectos: Rotacion del personal

Provincia: Guayas

Canton: Guayaquil

18



Afo: 2017
1.4 Formulacién del problema de investigacion

¢,Como incide la rotacién del personal de seguridad en el cumplimiento de los
objetivos establecidos por la empresa Liderman Asevig

1.5 Variables de investigacion

Variable independiente.- Proceso de reclutamiento y selecciéon
Variable dependiente.- Rotacion de personal.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Proponer mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccion de los agentes de
seguridad de la compafia Liderman Asevig S.A, para cumplir con las expectativas

generadas en el servicio de seguridad a nuestros clientes.
1.6.2 Objetivos especificos

Fundamentar teéricamente los procesos de seleccion existentes de la empresa
Asevig Liderman.

Diagnosticar el proceso actual de reclutamiento y seleccion de los agentes de
seguridad y su incidencia en la rotacion.

Proponer mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccion de los agentes de
seguridad de la compafia, para cumplir las expectativas generadas en el servicio

que se ofrece al cliente.
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1.7 Justificacion de lainvestigacion

La relevancia social del trabajo e investigacion radica en las mejoras a proponer y
gque estas estén orientadas a una correcta selecciony contratacion del recurso
humano a ejercer las labores de seguridad y vigilancia, por cuanto este colectivo a
través del tiempo ha sido discriminado por su condicién social y escasa preparacion
académica, siendo esta una labor delicada y escogida por muchas personas que
empujadas por la necesidad de aventurarse a desempefar las funciones de
seguridad y vigilancia, han priorizando cubrir sus necesidades basicas , la
subsistencia como ser humano y su insercion laboral dentro de una organizacion.
Largas jornadas laborales es un factor de riesgo determinante en la labor de
vigilancia y que el celador las ejecuta. Estas extenuantes horas de trabajo limitan
el tiempo que el trabajador puede pasar con su familia, disminuye su tiempo libre y
dificulta la participacion social.

Por otro lado los horarios en la labor de vigilancia se caracterizan por jornadas en
turnos diurno y nocturno, factor que repercute directamente en la calidad de vida
del trabajador, aumentando el grado de tension y fatiga. El trabajo a turnos, tipico
del sector de seguridad, altera los ritmos bioldgicos normales provocando
alteraciones del suefio, insomnio, trastornos digestivos, nerviosos, fatigas,
irritabilidad, etc.

Otro problema que plantea esta ocupacién es que no existe planes de carrera que
incentiven al agente de seguridad, lo que desmotiva al trabajador en el desempefio
de su trabajo e incita en buscar oportunidades de crecimiento laboral y econémico.
Adicionalmente las situaciones de peligro en que son expuestos en sus lugares de
trabajo, y en los que han sido victima de atracos, ataques, intimidaciones y
persecuciones, ha generado riesgos mas frecuentes en el sector.

Existen factores de riesgos comunes de la profesion, afiadiendo los relacionados
al entorno laboral de la empresa que contrata el servicio y que generan mdultiples
circunstancias, y segun la actividad de la empresa tales como: servicios de
vigilancia en centrales eléctricas (alto riesgo), entidades financieras, empresas
guimicas, hospitales, edificios oficiales, medios de transporte, centros comerciales,

obras de construccién, poligonos industriales, urbanizaciones.
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El presente trabajo de investigacion busca mejoras en el proceso de contratacion
del personal de vigilancia y seguridad, para elevar el nivel de satisfaccion por parte

de los clientes que cada vez exige por un servicio éptimo y personalizado.

Evaluacion del problema

Delimitado.- El presente trabajo se realizé con el objeto de evidenciar y
determinar las falencias de la contratacion de personal que como consecuencia ha
provocado disminucion de ingresos en la compafila Asevig Liderman S.A.
localizada en la ciudad de Guayaquil, Cdla. La Atarazana

Claro.- La alta rotacion de agentes de seguridad de la empresa Asevig Liderman
S.A., requiere el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, evitando el desgaste que estos procesos conllevan.

Evidente.- El proceso de seleccidn de personal no ha sido dirigido de forma clara
por los colaboradores del departamento que la componen, proceso que ha
ocasionado desaciertos e incoherencias en la contratacion de buenos talentos que

se incorporen a la organizacion.

Concreto.- Se trata en determinar las falencias del proceso de contratacion de
personal que como consecuencia han provocado disminucién de ingresos en la

companiia de seguridad privada Asevig Liderman S.A.

Relevante.- Para el Departamento de Gestion de Talento Humano es importante
la mejora en el proceso de contratacion y seleccion del recurso humano, buscando

la recuperacion y confianza de nuestros clientes.

Original.- La empresa permite la investigacion, el estudio y elaboracion de un plan
de mejoras al proceso de seleccion de personal con el fin de ayudar en la toma de
decisiones y la optimizacion de sus recursos que encausaran a la consecucion de

sus objetivos y la permanencia a largo plazo de sus futuros agentes de seguridad.
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Factible.- El mejoramiento del proceso de seleccion de personal es factible a travées
del desarrollo de un plan de mejoras que lograra como paso inicial elegir el
personal idéneo y con la experiencia necesaria para mantener el buen servicio de

nuestros clientes, otorgando la confianza y credibilidad que se exige.
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CAPITULO I



MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA

2. Fundamentacioén teérica

Para efectos de comprender el campo de la administracion de recursos humanos
en sus varias etapas de transicion, esta no aparecié de improviso; por el contrario
evolucion6 y sufri6 cambios durante mucho tiempo, hasta adquirir sus
caracteristicas actuales. Una vision efectiva a este proceso de transformacion
muestra la forma en que las técnicas de antafio condujeron a la filosofia proactiva
de la actualidad y que se fueron actualizando y que nos han llevado a mejorar los
procesos del area en mencion. Efectuar una trazabilidad a esta evolucion puede
también adquirir una vision adecuada sobre la creciente importancia del campo de
la administracion del recurso humano en las organizaciones. Las tareas de recursos
humanos han ido vinculadas con los cambios sociales y econdmicos del momento
en los paises que las adoptan y se han ajustado a los mismos. Se considera que
el concepto de Talento Humano surge en la segunda mitad del siglo XIX cuando se
origina la revolucién industrial, la cual mediante la sustitucion del capital humano
por maquinas, generd una organizacion basada en la divisién del trabajo y la
identificacion de unos factores de produccién, como son la mano de obra y el
nacimiento de la clase obrera.

Podemos citar algunos acontecimientos relevantes de su evolucién:

v La revolucion industrial del siglo .XIX, con la mecanizacion de tareas,
conllevo la insatisfaccion de muchos trabajadores. Esta situacion fue motivo
de la creacidon de los llamados “departamentos de bienestar” en algunas
empresas, donde tomaron especial atencién en solucionar los problemas de
los trabajadores con la vivienda, la salud, etc.

v A finales del siglo XIX, el obrero norteamericano Frederic Winslow Taylor,
planted nuevas ideas basandose en la situacion de las empresas en las que
se queria producir mas a bajo coste. Las ideas del Taylorismo no eran muy
beneficiosas para el trabajador. Algunas de ellas consistian, por ejemplo, en

pensar que no era positivo para el trabajador trabajar en grupo, que el
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trabajador no necesitaba pensar y que solo obtenia motivacion con
compensaciones econémicas.

v A principios del siglo XX, Elton Mayo realiz6 un estudio en el que se demostré
que los factores psicologicos y sociologicos afectaban en el mundo laboral.
Mayo destaco el factor humano presente en el trabajo y la importancia del
papel de los trabajadores en las decisiones de la empresa. Se empez6 a
tener en cuenta que cada trabajador era distinto y que los trabajadores no

se movian Unicamente por el factor econdmico.

En la tesis “la relacién entre la satisfaccion laboral, compromiso organizacional e
intencion de rotacion en profesionales de una empresa minera” cuyo autor es
Fiorella Cainicella Ramirez, , segin Regts y Molleman 2012 , nos define que la “la
intencidn de rotacidon se define como la voluntad que tiene el trabajador de salir de
la empresa en la cual se encuentra laborando, abandonandola o renunciando; esta
intencion de renunciar puede afectar su desempefio y ocasionar ausentismo ,
disminucion de esfuerzo o escaso involucramiento en las actividades laborales , la
intencién de renunciar se convierte ademas en un predictor de la rotacion
voluntaria” . (Regtz, 2012)

Hoy en dia en el mundo globalizado en que nos desenvolvemos y que las
organizaciones crecen y se extienden de una manera galopante, se hace
necesario e indispensable contar con colaboradores comprometidos y fidelizados
al crecimiento de las empresas; esto debe venir de forma paralela de un crecimiento
personal y profesional de los colaboradores que componen las mismas, y para lo
cual las organizaciones han dado valor de la importancia que tienen las personas y
equipos, asi como de los procesos vinculados a la contratacién y seleccion de
personal.

No podemos encasillar que el departamento de GTH se dedica exclusivamente a
la contratacién de colaboradores y pago de salarios, ya que con estas practicas no
hardn una diferencia con el resto de las empresas. Es importante que el
departamento de Talento Humano de cada empresa participe activamente en el
crecimiento de los colaboradores que la componen.

El recurso humano es el activo mas valioso con el que cuenta toda organizacion,

motivo por el cual las organizaciones deben trabajar mucho en ellos, ejecutando
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y fortaleciendo programas y practicas de talento humano con el fin de motivar y
concientizar que los colaboradores es lo mas importante dentro de una
organizacion.

Ejecutar y poner en practica diferentes planes de GTH y el involucramiento directo
de los ejecutivos con el grueso de la masa laboral, reducira el indice de rotacion de
personal, por cuanto se crea una percepcion de preocupacion e interés por parte
de las organizaciones hacia sus colaboradores.

Segun Sherman, Bohlander y Snell (1999), “sostienen que frente a un mercado
laboral competitivo o incremento de la oferta, la intencion de rotacion de personal
podria aumentar y llegar a escaparse del control de la organizacion generando
resultados negativos”. (Sherman & Bohlander, 1999).

Uno de los conceptos basicos de rotacion interna de personal podriamos definir
como “la desvinculacién de un colaborador ya sea de forma voluntaria o ante el
despido de la empresa por algun tipo de acto evidenciado .

Uno de los principales factores por lo que existe rotacion de personal en las
empresas es la remuneracién ya que al existir multiples ofertas en el mercado
laboral esto hace atractivo a la persona en el elegir lo que mas le conviene para su
interés. La fluctuacion laboral refleja los motivos de entrada /salida definitivas de
personal en una organizacién y el impacto que ello conlleva.

Sin embargo la rotacion también tiene beneficios tanto para el empleado como para
la organizacion.

En la empresa si las tasas de rotacibn son muy bajas, las oportunidades de
promocién son normalmente limitadas generando desmotivacién, también el
personal puede hacerse complaciente y no generar innovacion afectando el
rendimiento organizacional. Un nivel adecuado de rotacion puede ser necesario

para: reducir los costos laborales, sustituir los trabajadores de bajo desempefio,

mejora la innovacién, y se aumentan las oportunidades de diversidad en la

empresa.
“Para los empleados, la rotacion también puede significar el cambio de una

condicion laboral estresante en una empresa a otra donde encuentre mayor
satisfaccion laboral “(Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2001). (Gomez-Mejia, 2001).
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Existen causales o motivos para que el empleado decida desvincularse de forma
voluntaria a la organizacion y esto motive a una rotacion de personal; citaremos las

siguientes:

Clima organizacional de la empresa;

Atractiva remuneracion que se le oferta ;

Oportunidad de crecimiento laboral en otra organizacion;
Mejores beneficios e incentivos;

Planes de carrera en la organizacion;

Condiciones laborales no optimas;

Escasa integracion del empleado a la organizacion; y

AN N N N SRR

Cargas laborales fuera de su contrato de trabajo

La rotacion se da por tres elementos que inicialmente se investigaron como aislados
0 independientes, pero se ha identificado que pueden presentarse
simultdneamente, aumentando el deseo de rotar voluntariamente. Estos tres
elementos son: (1) la satisfaccion que se tiene con el puesto del trabajo actual, (2)
la capacidad de las personas para adaptarse y permanecer en las organizaciones
asociado a la habilidad personal de estabilidad, y (3) el conjunto complejo de
factores como los sentimientos del empleado, su situacion personal al momento de
tomar la decision y el ambiente laboral (Lee & Mitchell, 1994). (Lee, An Alternative
Approach: The Unfolding Model of, 1994).

Debemos comprender que la rotacion de personas también se produce

internamente en la organizacion por las causas que detallamos a continuacion:

v Transferencia de puestos ;
v' Ascensos laborales; y

v" Promociones internas

Es importante y necesario para toda organizacion que su Departamento de Gestion
de Talento Humano, realice un seguimiento e involucramiento con todo su personal,
realizando visitas a domicilio e indagando mas a fondo no solo de su aspecto laboral
sino de su entorno familiar. Este buen habito permitiria una posible retencién del

empleado y la fidelizacion hacia la empresa, ya que la rotacién de personal podria
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ser la causa de ciertos fendmenos internos o externos producidos en la
organizacion. Para efectos de mitigar posibles deserciones y futura rotacion de
personal, las organizaciones deben planificar metodologias diferentes ante estas
eventualidades:

Enfocar los objetivos organizacionales y personales hacia una sola direccion,
mejoraria y lograria alcanzar las metas a corto y mediano plazo que se proyecta
toda organizacion.

La revision de sueldos acorde a su puesto de trabajo es un factor importante a tener
en cuenta por parte de GTH, y las capacitaciones constantes para efectos de un
crecimiento profesional y personal mejorarian la productividad y eficiencia de la
empresa.

Revisién de funciones por cada puesto de trabajo por parte de GTH, permitiria
conocer y saber las labores que ejecutan a diario.

Muchas veces se piensa por parte de ciertos colaboradores que no estan
ejecutando las funciones para lo cual fueron contratados y existe una sobrecarga
laboral en lo que desempeiian.

Para los responsables del Departamento de Gestion de Talento Humano el tema
de remuneracion es uno de los factores neuralgicos, procurando la retencion del
personal en las empresas y que estos no sean tentados ante propuestas de trabajo
que consideren atractivas para sus intereses personales y econémicos.

La revision e investigacion de la parte remunerativa por cada puesto trabajo debe
ser analizada y evaluada de acuerdo a las competencias /perfiles exigidos para
cada posicion laboral y estar relacionada con las que se ofertan en el mercado
laboral, y que estas sean competitivas de acuerdo al giro del negocio de la
empresa. Un personal que se encuentre bien remunerado, estimulado, incentivado
y que goce de un buen clima organizacional que le permita desarrollarse
profesionalmente, garantizara a las organizaciones su permanencia por largo
tiempo y probablemente un crecimiento profesional en las mismas.. Se hace
importante para las organizaciones la retencion de este talento humano y para esto

es importante la comunicacion constante organizacion-empleado.
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Factores que determinan la Rotacion

Factores Factores
Externos Internos

Expectativa et
de Mejora Insatisfaccion |
Laboral

DECISION DE DEJAR EL PUESTO

Figura 1
Fuente: Hoteleria y turismo, rotacion de personal
https://www.google.com/search?q=rotacion+de+personal&client=firefox-b-ab&sour
En la tesis “desigualdad salarial por regiones del Ecuador”’ de Angella Dau Luque,
Simon (2007) “indic6 que la desigualdad salarial es un tema relevante en la
economia de un pais, ya que es un determinante fundamental de la distribucion de
la renta Ademas, indicd que las diferencias salariales se deben a la desigualdad
entre grupos demograficos definidos por educacién, experiencia o sexo”. (Simon,
2007)

El panorama laboral y socioeconémico de cada pais es un factor determinante en
la rotacion de personal y el Ecuador no se exime de eso. Las politicas de gobierno
en materia fiscal y econdmica son revisadas de cerca por los empresarios y
organizaciones para toma de decisiones, por cuanto una rotacion de personal no
puede ser asociada Unicamente cuando el colaborador decide desvincularse
voluntariamente de la empresa, sino también cuando las organizaciones se ven
obligadas a la reduccion de personal por factores externos, provocando la rotaciéon
de personal en su interior.

La estimacion media del indice de rotacion mundial entre 2013 y 2018 segun el
estudio «Preparing for take-off» de Hay Group. El indice no ha parado de crecer
desde el 2013, a consecuencia de la reactivacion de las economias, sobre todo de
las emergentes y se espera que siga aumentando a lo largo de los préximos afios.

En Europa, observamos la misma tendencia, se estima que el indice de rotacion
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actual gira en torno al 18% gracias al dinamismo de los sectores de tecnologia y
servicios. Por esta razon, la tasa de rotacion es mas elevada en las economias
emergentes que en las tradicionales (Revista de Seguridad y Bienestar Laboral,
2017)

Un informe de investigacion de OIT nos comenta de un incremento de los puestos
de trabajo a nivel mundial si se adoptan practicas adecuadas relacionadas a
politicas de promover una economia verde con adopcion de practicas sostenibles
en el sector de la energia, incentivar al uso de los vehiculos eléctricos y el uso
racional energético en los grandes edificios. Una economia verde nos alienta a
superar los niveles de pobreza y crear mejores expectativas para que bajen los
niveles de rotacion y desercion de personal en las organizaciones y exista una
atmosfera de confianza. En paralelo nos habla de pérdidas de fuentes de empleo
si se contintan con las actuales practicas laborales.

En cambio, podria haber pérdidas netas de empleos en el Oriente Medio (-0,48 por
ciento) y Africa (-0,04 por ciento) si persisten las tendencias actuales, debido a la
dependencia de estas regiones en los combustibles fosiles y en la mineria,
respectivamente.

El informe exhorta a los paises a adoptar medidas urgentes dirigidas a formar a los
trabajadores en las competencias necesarias para la transicion hacia una economia
mas verde, y proporcionarles una proteccion social que facilite el pasaje a nuevos
puestos de trabajo, contribuya a prevenir la pobreza y reduzca la vulnerabilidad de
los hogares y las comunidades. (Organizacion Internacional de Trabajo, 2018)
Segun la estimacién reciente de la OIT, basada en conjuntos de datos y
metodologias mejoradas, la tasa de desempleo mundial experimentaria un leve
descenso hasta el 5,5 por ciento en 2018 (desde el 5,6 por ciento en 2017),
marcando un giro tras tres aflos de ascenso de las tasas. Con todo, dado el
aumento del numero de nuevas incorporaciones al mercado laboral en busca de
empleo, se prevé que el numero total de personas desempleadas permanezca
estable en 2018, en mas de 192 millones. Para 2019, la tasa de desempleo mundial
seguiria practicamente sin cambios, y se proyecta que el nimero de desempleados

aumente en 1.3 millones. (Organizacion Internacional de Trabajo, 2018)
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Reclutamiento y seleccion

Es importante que todas las personas (postulantes) inclusive antes de que ingresen
a una organizacion, estos se sientan comodos y perciban el buen ambiente laboral
que se respira en su interior. Este factor psicolégico ayudaria a pensar en la
posibilidad de no renunciar a la empresa (en el mejor de los casos de estar
contratados) y mantener una estabilidad laboral dentro de la organizacion, evitando
iniciar el proceso de seleccion y contratacion de personal ante una eventual salida
de colaboradores.

Es asi como existen causas personales para una desvinculacion laboral, podemos
citar causas en las que el empleador determina la no continuidad del colaborador

en la empresa; citamos algunas de ellas:

Actos deshonestos en que incurra el empleado
Termino unilateral de contrato laboral

Malas préacticas laborales

Uso indebido de los recursos de la empresa

Ausentismo laboral sin la justificacion que lo respalde

NN N N N RN

Escasa motivacion del empleado a su trabajo

En la tesis Plan de mejora de los subsistemas de gestion del talento humano de la
seleccién, evaluacion de desempefio y capacitacion en la empresa de seguridad
Vigar Cia.Ltda de los autores Alejandra Alvarado Cando y David Subia Ramos ,
segun Chiavenato en el subsistema de seleccion nos dice , “La seleccion se
configura como un proceso de comparacién y de decision, puesto que de un lado,
estan el andlisis y las especificaciones del cargo que proveera y, del otro,
candidatos profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el
empleo” (Chiavenato I. , 2014)

En el subsistema de desempefio , Viana nos dice “La evaluacion del desempefio
permite realizar una conclusién evaluativo o estimativa, sobre el desempefio en el
trabajo, permite la toma de dediciones relacionadas con el salario promocion,

mantenimiento y finalizacibon con el contrato de trabajo, proporciona
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retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio y disminuye el favoritismo
en la toma de decisiones con la recompensa. (Viana, 2011).

Para las organizaciones los subistemas de GTH en las organizaciones cuentan con
funciones claves y definidas donde se trata de alcanzar las principales actividades
gue componen la administracion de personal.

Es importante no confundir los subistemas de la empresa con el de GTH. A
continuacion detallamos lo mas importentes subsitemas con sus definiciones :

v" Reclutamiento : Es el proceso mediante el cual se lleva a cabo el
reclutamiento del personal para ser ingresado dentro de la organizacion,
generalmente es un conjunto de procedimientos para atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de desarrollar el puesto de trabajo y
ocupar la vacante dentro de la empresa.

v Seleccién: Es cuando se comienza aplicar los primeros filtros en el proceso
de busqueda del nuevo personal y en donde eliminaran las hojas de vida
gue no cubran el perfil del puesto solicitado y se invita a las personas que
cumplan con los requisitos exigidos por la empresa ofertante de él/las
vacante.

v' Contratacién: Etapa de los subsistemas de GTH en la cual la organizaciéon
decide ingresar al candidato a formar parte de su nédmina de colaboradores,
es decir ocupa la vacante ofertada. Acto seguido se firmara la parte
contractual llegando a ser en mucho de los casos de forma indefinida o
definida su vinculo laboral.

v Induccién: Una vez ingresado el colaborador en la organizacién y habiendo
cumplido los aspectos contractuales, se les brindara una copia del
reglamento o también un manual de la organizacion al cual hace referencia
a las politicas internas de la misma, ademas se le mostrara al colaborador
nuevo el funcionamiento de la empresa, la cultura de la empresa, la mision,
vision y valores y todo lo necesario que conozca para un buen desempefio
dentro del puesto de trabajo.

v' Desarrollo: Cuando hablamos de desarrollo nos referimos a los planes de
carrera del personal, que generalmente estaran disefiados en base a la

antigiiedad, la experiencia adquirida y su trayectoria dentro de la empresa.
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Capacitacion: Es un valor agregado importante que adquirira el colaborador,
en donde se formara en areas especificas relacionadas con su actividad
laboral, aplicando ademas exdmenes en donde se determine el alcance de
los conocimientos y las habilidades adquiridas.

Sueldos y salarios: Es la contraprestacion que debe percibir el trabajador
como consecuencia del contrato de trabajo y constituye la principal
obligacion del empleador.

Relaciones laborales: Hace referencia a las relaciones internas sostenidas
con otros miembros de la organizacion y con el sistema organizacional en
donde se debera aceptar la aplicacion de normas tendientes a formalizar las
actividades laborales dentro de la empresa.

Servicios: Seran brindados por la empresa en donde el trabajador podra
acceder por ejemplo: servicios de comedor para fomentar las relaciones
laborales.

Jubilacion: Es un acto o proceso administrativo en el cual un colaborador
activo se acoge a una situacion pasiva o de inactividad laboral después de
cumplir una serie de requisitos que estan relacionados con su edad, con los
afos trabajados como personal activo y otras situaciones. . La jubilacion
puede deberse a alcanzar la edad legal establecida, en la actualidad de 65
aflos y en unos de 67 afos; o puede darse lugar a jubilacion anticipada, bien
llegando al 100% de la cantidad a cobrar en la jubilacién o incluso sin llegar
a ella. La edad de jubilacion anticipada depende de varios factores o
convenios colectivos.

Renuncia: Se trata de una accién unilateral realizada por un colaborador que
renuncia a su puesto de trabajo y por ende a la organizacion en la cual se
desempenia, no siendo pasible de obtener beneficio alguno.

Despido: Es la accion en la cual el empleador da por finalizada de manera

unilateral la relaciéon laboral con su colaborador.
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Proceso de Reclutamiento y Seleccion
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Figura 2
Fuente:https://www.google.com/search?g=reclutamiento+y+seleccion&client=firef
ox-b-ab&

2.1 Antecedentes referenciales

El colaborador bajo relacion de dependencia laboral, antes de tomar una decisiéon
para efectos de desvincularse de una empresay pasar a enrolarse a otra, pasa por
su mente una situacibn compleja en el sentido de aprovechar una nueva
oportunidad laboral por las vacantes laborales que se ofertan, y la otra propiamente
en abandonar la organizacion a causa de su desmotivacion laboral.

El indice de rotacion para las organizaciones en muchos de los casos resulta ser
un factor oneroso y desgastante para los que lo lideran, por eso se hace necesario
gue los empleados que componen el Departamento de Gestion de Talento Humano
lleven a cabo buenas préacticas de recursos humanos y que se retenga a los
mejores talentos de la organizacién. La dimisién de algun colaborador provoca en
muchos de los casos sobrecarga laboral y desgaste fisico /mental en otro
colaborador hasta la contratacion del titular, siendo un impacto moral para la
organizacion y la imagen de la misma. La sobrecarga de trabajo, por su parte, es
uno de los factores de mayor preocupacion e interés sobre la satisfaccion laboral

y por ende, sobre la rotacién de personal. (Malik, Ghafoor & Igbal, 2013) nos dice
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que “la sobrecarga laboral puede definirse como aquellas actividades extras que
deben desempefar los empleados, es decir actividades adicionales a las que son
capaces de desarrollar en un momento dado”. (Malik, 2013)

Las organizaciones deben comprender que no solo basta la firma del aspirante en
el contrato de trabajo para garantizar que el colaborador permanecera por un
plazo indefinido en la empresa. La estabilidad emocional y econdmica son factores
importantes en el rendimiento del colaborador, siendo esto retribuido con trabajo
optimo y eficaz de acuerdo a la posicién y responsabilidades dentro de las mismas.
La rotacion del personal en las empresas es algo comin en estos tiempos y
preocupante por los costes y gastos que esto conlleva. En promedio una persona
gue ingresa a laborar puede tomarse entre 2 a 4 meses en posicionarse del puesto
y en 6 meses alcanzar el desarrollo 6ptimo que desea la empresa para lo cual fue
contratado.

La inversion del tiempo por parte del instructor, curva de aprendizaje y el dinero
gue se gaste en la capacitacion son factores que no se recuperan, siendo frustrante
para la organizacion que la persona contratada abandonara el puesto en corto
plazo.

La persona a ser contratada bajo relacion de dependencia laboral, debe saber
antes del inicio de su contratacion cual va ser su remuneracion a percibir y como
va ser cancelada la misma, las condiciones y entorno laboral a desenvolverse,
funciones /responsabilidades de acuerdo al cargo para lo cual fue contratado,
beneficios propios de ley, etc. Estos factores son importantes que el futuro
contratado los deba conocer y decida si realmente se encuentra interesado en la
vacante, evitando deserciones o0 desinformacién por parte de la empresa
contratante.

Segun el estudio llevado a cabo por la agencia de contratacion Robert Half, al
82,5% de los RRHH les preocupa la rotacion de sus colaboradores, un sentimiento
que no ha dejado de crecer a lo largo de los ultimos afos. La preocupacion esta
motivada por la desorganizacién y desmotivacion que puede causar en un equipo
la salida de uno de sus integrantes y, por supuesto, los costes asociados a la
rotacion. Por eso es crucial identificar las razones que pueden llevar a un

colaborador a plantearse la posibilidad de abandonar la empresa, y poder tomar los
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correctivos urgentes. (EASYRECRUE, https://news.easyrecrue.com/es/lo-que-
revelan-tus-%C3%ADndices-de-rotaci%C3%B3n).

En la tesis de disminucion de rotacion de personal usando disefio de experimentos,
Ogbeifun nos comenta que “cuando no se le da mucho énfasis al salario en una
organizaciéon, no se consiguen altos niveles de productividad, debido a la
insatisfaccion laboral generada en los empleados” (Ogbeifun, 2011). (Ogbeifun,
2011).

Cifras altas de rotacion de personal pueden afectar seriamente a la productividad y
operatividad de la empresa, ya que los nuevos empleados vinculados,
probablemente requieran mas tiempo para posicionarse en sus puestos y generar
las expectativas para lo que fueron contratados. Las empresas con una rotacion de
personal constante proyectan una imagen negativa en el mercado laboral por
cuanto se preguntaran cuales son los factores para que existan desvinculaciones
de empleados. El presidente de Destrezas Comerciales S.A., Luis Fernando
Chavarria Alvarado, sefiala en una columna del sitio especializado Gestiépolis que
la rotacion puede generarse por dos causas. La primera, la inadecuada
contratacion, ya que la empresa no selecciona a la persona idénea para el puesto
y esto provoca que sea reemplazado. Lo segundo, por las condiciones, que pueden
ser el estilo de liderazgo empleado por los jefes, las condiciones econdémicas,
infraestructura, beneficios, carrera administrativa, entre otros. (nivel) (nivel,
https://www.altonivel.com.mx/liderazgo/management/17280-rotacion-de-personal-
y-su-impacto-en-la-empresa/, 2011)

Segun Guadalupe Julio MillAn Rosas en su tesis de rotacion de personal de la
Universidad Auténoma Metropolitana de la unidad Iztapalapa de México distrito
federal, menciona que el indice de rotacion ideal seria aquel que permitiera a la
organizacién retener un personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que
presenta distorsiones de desempefio dificiles de ser corregidas dentro de un
programa factible y economico. No hay un namero que defina el indice ideal de
rotacion, sino una situacion especifica para cada organizacion en funcion de sus
problemas y de la propia situacion externa del mercado.

Para toda organizacion la rotacion de personal conlleva un impacto, mismo que en
muchos de los casos representa cifras negativas, por cuanto este genera costos y

estos se trasladan a la productividad de la empresa.
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La productividad esta asociada a la efectividad de los procesos de toda
organizacion indistintamente cual fuere su giro del negocio, y en la cual se trata de
producir mas con los recursos disponibles que se encuentran al momento y con los
resultados planificados a corto / mediano y largo plazo.

En la tesis ¢son los costos de rotacion de personal un elemento relevante en la
toma de decisiones de las empresas del sector metalurgico? De la universidad de
Antioquia “Segun Mendoza (2003, parra. 4), “en muchas empresas se preocupan
por analizar los indicadores financieros, pero indicadores que tienen que ver con
recursos criticos como es el caso del indice de rotacion de personal debe medirse
y analizarse sistematicamente; ya que una alta rotacidén de personal pone en peligro
las utilidades futuras y hasta la existencia de la empresa porque se presenta
disminucién o falta de uniformidad en la calidad de los productos, se incumple con
el tiempo de entrega a los clientes y se impide la posibilidad de competir en costos”.
(R, 2003).

No toda rotacion debe ser analizada y vista de forma negativa, ya que para las
organizaciones debe existir una rotacion razonable en funcion del crecimiento de
las empresas y el colaborador, y esto puede ser una ventaja con el resto de la
competencia. Es importante para las empresas fijar un indice de rotacion que
permita al departamento de GTH llevar una estadistica de los motivos de rotacion
de colaboradores.

Segun Silva (2000, parra 2). Aduce que “un indice de rotaciéon de personal
equivalente a cero no debe ocurrir en la practica ni sera deseable, puesto que
demostraria un estado total de estancamiento de la organizacion”. Ademas dice
que “cada organizacion tendria su rotacién ideal, en el sentido de que ésta permita
la potenciacion maxima de sus recursos humanos, sin afectar la calidad de los

productos ni la productividad empresarial”. (Silva, 2000, 3).(Silva, 2000).

2.2 Fundamentacion legal

Para el desarrollo de este capitulo es importante conceptualizar el término ley el
cual nos dice: regla o0 norma establecida por una autoridad superior para regular de

acuerdo con la justicia algun aspecto de las relaciones sociales.
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Decimos que normativa juridica es un conjunto de normas dictadas por un poder
legitimo o una autoridad para regular la conducta o procedimiento que debe seguir

un individuo u organizacién para cumplir con los objetivos determinados.

Para efectos del presente trabajo y su mejor entendimiento, se citara algunos
articulos importantes correspondientes al Reglamento a la Ley de Vigilancia y

Seguridad

En el mandato del ex presidente, Sr .Rafael Correa se expidié el reglamento a la

ley de vigilancia y seguridad privada del 17-07-2018, decreto 1181 y se considera:

Que mediante Ley No. 012, publicada en el Registro Oficial No. 130 de 22 de
julio del 2003, se expidio la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada; Que la
segunda disposicion transitoria de la referida ley sefiala que el Presidente de la
Republica, por lo dispuesto en la Constitucion Politica de la Republica, expedira
el correspondiente Reglamento para la Aplicacién de la Ley de Vigilancia y
Seguridad Privada; que es necesario establecer procedimientos para la
creacion, funcionamiento, control y supervision de las compafiias que se
dedican a la prestacion de servicios de vigilancia y seguridad privada; y en
ejercicio de la atribucion que le confiere el nimero 5 del articulo 171 de la
Constitucion Politica de la Republica,

Decreta:

Expedir Reglamento a la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada

Capitulo 1l

Modalidades de los servicios de vigilancia y seguridad privada

Art. 4.- Vigilancia Fija.- Las compafiias de vigilancia y seguridad privada bajo la
modalidad de vigilancia fija son exclusivamente responsables de los puestos de
vigilancia, que de conformidad con las recomendaciones de seguridad y las
disposiciones legales, se establezcan con el objeto de brindar proteccion
permanente a las personas naturales y juridicas, bienes muebles o inmuebles y
valores en un lugar o area determinada.

Las funciones de los guardias de vigilancia y seguridad privada, se realizaran

dentro del recinto o area de cada empresa, industria, establecimiento comercial,
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edificio o conjunto habitacional contratado, debiendo Unicamente en estos
lugares portar los elementos de trabajo, uniformes y armas debidamente
autorizadas. En caso del uso fuera de los lugares y horas de servicio, se
procedera a su decomiso y a la entrega del recibo correspondiente, con la
descripcion del bien decomisado, sin perjuicio de las sanciones establecidas en
la ley y en el presente reglamento.

El personal operativo de las comparfias de vigilancia y seguridad privada,
utilizard correctamente el uniforme; asi como los distintivos de cada
organizacion, debidamente autorizados y registrados por el Ministerio de
Gobierno y Policia, a través del Departamento de Control y Supervision de las
Compafias de Seguridad Privada, de la Inspectoria General de la Policia
Nacional, de conformidad con el instructivo que para el efecto establezca el
mismo organismo.

Los colores y distintivos del personal de guardias no podran ser similares a los
de la fuerza publica.

Capitulo 11l

Del personal de vigilancia, seguridad e investigacion privada

Art. 8.- Capacitacion del Personal.- Las compariias de vigilancia y seguridad
privada pueden establecer centros de capacitacion y formacion de personal de
vigilancia y seguridad privada, para lo cual requieren de la aprobacién de un
pensum Yy certificacion de funcionamiento extendidos por el Ministerio de
Gobierno y Policia, previo informe del Departamento de Control y Supervisiéon
de las Compafias de Seguridad Privada y posterior registro en el Comando
Conjunto de las Fuerzas Armadas.

La Policia Nacional, de conformidad con el ordenamiento juridico vigente, podra
establecer centros de capacitacion, cuyo pensum Yy certificado de
funcionamiento deberan ser aprobados por el Ministerio de Educacion y Cultura.
Todo centro de capacitacion o formacion de personal de vigilancia y seguridad
privada debera contar con técnicos y profesionales especializados en la materia,

titulados y acreditados de conformidad con las leyes del pais.
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El pensum de estudios y carga horaria para el personal operativo, que avale la
capacitacion o formacion en las escuelas o centros de capacitacion, tendran una
duracion minima de 120 horas, distribuido en un tiempo no menor a dos meses.
Incluird temas de vigilancia, seguridad, relaciones humanas, defensa personal,
primeros auxilios, manejo de armas, tiro; Ley y Reglamento de Fabricacion,
Importacion, Comercializacion y Tenencia de Armas, Municiones, Explosivos y
Accesorios; Ley y Reglamento de Vigilancia y Seguridad Privada, leyes
laborales, procedimientos de seguridad privada, entre los principales temas. En
general, se debera brindar capacitacion de conformidad con las necesidades de
la empresa y al tipo de servicio que presten sus clientes.

El personal operativo destinado a la vigilancia y seguridad privada, debera
acreditar capacitacion en las modalidades de vigilancia fija, movil e investigacion
privada, de acuerdo a la capacitacion impartida. El personal que aprobare la
capacitacion, recibira un certificado que le acredite como tal, extendido por el
centro respectivo y abalizado por el Departamento de Control y Supervision de
las Compafias de Seguridad Privada de la Policia Nacional. Los certificados
conferidos por los centros de capacitacion o formacion de las compafias de
vigilancia y seguridad privada seran registrados ante el organismo competente
del Ministerio de Gobierno y Policia, esto es el Departamento de Control y
Supervision de las Organizaciones de Seguridad Privada (COSP).

Art. 10.- Reconocimiento.- Los miembros de la fuerza publica en servicio pasivo,
que no se encontraren comprendidos en la prohibiciébn contemplada en el
articulo 3 letra e) de la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada, por su
profesionalizacion y capacitacion, seran acreditados por los centros de
capacitacion o formacién de las respectivas instituciones, como personal de
vigilancia y seguridad privada, una vez cumplidas las exigencias y requisitos de
dichos centros para su graduacion.

Art. 11.- Credencial de Identificacion.- El personal de las compafiias de vigilancia
y seguridad privada, tendra la obligacién de portar su credencial de identificacién
personal otorgada por la respectiva compafia, durante su jornada de trabajo, la
misma que serd intransferible y debera contener los siguientes datos:

v" Nombre y logotipo de la organizacion a la que pertenece;
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Nombres y apellidos completos del portador;
Numero de cédula del portador;
El nimero de registro del centro de capacitacion correspondiente;

Tipo de sangre del portador;

AN NN

Lugar y fecha de emision y caducidad (validez, mientras esté activo en la

compainiia);

<

Fotografia de frente a color del portador;

<

Firmas del representante legal y del portador; e,
v" En el reverso de la tarjeta en letras destacadas contendra la siguiente
leyenda:
ESTA TARJETA ES PROPIEDAD DE LA COMPANIA.............. CON NUMERO
PERMISO DE FUNCIONAMIENTO........

De la contratacion individual

El Cdodigo de trabajo Ecuatoriano (2017) en su articulo 8, dice que el contrato
individual de trabajo es: “el convenio en virtud del cual una persona se compromete
para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su
dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato
colectivo o la costumbre”. (Codigo, 2017)

De acuerdo al articulo 11.- Clasificacion.- El contrato de trabajo puede ser:
Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal, a
sueldo, a jornal, en participacion y mixto; por tiempo indefinido, de temporada,
eventual y ocasional; por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del
giro del negocio, por tarea y a destajo; e Individual, de grupo o por equipo.
Consecuentemente en el articulo 14 del mismo Cédigo de Trabajo habla sobre el
contrato tipo y excepciones.- El contrato individual de trabajo a tiempo indefinido es
la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente, su extincion se
producira Unicamente por las causas y los procedimientos establecidos en este
codigo. Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior: Los contratos por obra
cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa o empleador; los
contratos eventuales, ocasionales y de temporada; los de aprendizaje;

los demas que determine la ley.
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ASEVIG LIDERMAN S.A., contrata a sus agentes de seguridad bajo relacion de
dependencia laboral en un principio con contratos a prueba por un periodo de 90
dias, lo cual esté estipulado por la ley, luego de este tiempo se firman contratos por
tiempo indefinido.

De la terminacion del contrato

En el articulo 169 del Cadigo de Trabajo, el contrato individual de trabajo termina.-
Por las causas legalmente previstas en el contrato; por acuerdo de las partes, por
la conclusién de la obra, periodo de labor o servicios objeto de contrato; por muerte
o incapacidad del empleador o extincion de la persona juridica contratante, si no
hubiere representante legal o sucesor que continle la empresa o negocio; por
muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo; por caso
fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto,
tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro
acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que
previsto, no lo pudieron evitar; por voluntad del empleador en los casos del articulo
172 del Cédigo de Trabajo; por voluntad del trabajador segun articulo 173 del
Cadigo de Trabajo; por desahucio presentado por el trabajador.

También en el articulo 172 del Cédigo de Trabajo (2017) dice que el empleador
podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno en los siguientes
casos:

1.- Por las faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo
o por abandono de este por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa
justa y siempre que dichas causales se hayan producido dentro de un periodo
mensual de labor.

2.- Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente
aprobados. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador.

3.- Por no acatar las medidas de seguridad, prevencion e higiene exigidas por la
ley, por sus reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar sin debida
justificacion, las prescripciones o dictamenes médicos.

Segun el articulo 173 del Cédigo de Trabajo (2017), el trabajador podra dar por

terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno en los casos siguientes:
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Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o representantes al
trabajador, su conyugue o0 conviviente en union de hecho, ascendientes o
descendientes.

Por disminucion o falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneracion
pactada; y, porque el empleador exige que el trabajador ejecute una labor distinta
de la convenida.

En el Articulo 184 del Codigo de Trabajo (2017) menciona que el desahucio es el
aviso por escrito con el que una persona trabajadora le hace saber a la parte
empleadora que su voluntad es la de dar por terminado el contrato de trabajo,
incluso por medios electrénicos. Dicha notificacion se realizard con al menos quince
dias del cese definitivo de las labores, dicho plazo puede reducirse por la
aceptacion expresa del empleador al momento del aviso.

En lo que respecta a la indemnizacion en el Articulo 185 del Cddigo de Trabajo
(2017) especifica que el empleador bonificara al trabajador con el veinticinco por
ciento del equivalente a la dltima remuneracién mensual por cada uno de los afios
de servicio prestado a la misma empresa o empleador.

Y para concluir, en caso de que el empleador despidiere intempestivamente al
trabajador en Articulo 188 del Cddigo de Trabajo (2017) menciona que la
indemnizacion sera de conformidad con el tiempo de servicio y segun la escala.
(Cddigo de trabajo, 2015).

Desahucio

En los casos de terminacion de relacién laboral por desahucio, el empleador
bonificara con el 25% de su ultima remuneracion mensual por cada uno de los afios

prestados laboralmente a la empresa

Segun el Art. 184 Desahucio. - Es el aviso por escrito con el que una persona
trabajadora le hace saber a la parte empleadora que su voluntad es la de dar por
terminado el contrato de trabajo, incluso por medios electrénicos. Dicha notificacion
se realizara con al menos quince dias del cese definitivo de las labores, dicho plazo

puede reducirse por la aceptacion expresa del empleador al momento del aviso.

También se pagara la bonificacion de desahucio en todos los casos en los cuales
las relaciones laborales terminen de conformidad al numeral 2 del articulo 169 de

éste Caodigo.
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El desahucio se notificara en la forma prevista en el capitulo “De la Competencia y

del Procedimiento”.

Segun Art. 185.- Bonificaciones por desahucio. - En los casos de terminacion
de la relacion laboral por desahucio, el empleador bonificara al trabajador con el
veinticinco por ciento del equivalente a la dltima remuneracién mensual por cada
uno de los afios de servicio prestados a la misma empresa o empleador. Igual
bonificacidén se pagara en los casos en que la relacion laboral termine por acuerdo

entre las partes.

El empleador, en el plazo de quince dias posteriores al aviso del desahucio,
procedera a liquidar el valor que representan las bonificaciones correspondientes y
demas derechos que le correspondan a la persona trabajadora, de conformidad con

la ley y sin perjuicio de las facultades de control del Ministerio rector del trabajo.

Segun Art. 188.- Indemnizacion por despido intempestivo. - El empleador que
despidiere intempestivamente al trabajador, serd condenado a indemnizarlo, de

conformidad con el tiempo de servicio y segun la siguiente escala:

Hasta tres afios de servicio, con el valor correspondiente a tres meses de
remuneracion; y mas de tres afios, con el valor equivalente a un mes de
remuneracion por cada afio de servicio, sin que en ningun caso ese valor exceda

de veinte y cinco meses de remuneracion

2.3 Glosario

Intrinseco: Que es propio o caracteristico de la cosa que se expresa por si misma

y no depende de las circunstancias

Dicotomia: Deriva del griego dichotomia que se refiere a la division de algo en
partes iguales. Se compone del prefijo dis- que indica dos, el verbo temnein que

significa cortar y el sufijo -ia que impone cualidad.

Asuncion: Resultado de asumir, aceptar, y la responsabilidad que se tiene para los

actos.
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Probalistico: Término utilizado en muestras que nos permite a los individuos tener

las mismas oportunidades de ser seleccionados.

Etario: Termino que se refiere a la edad por el tiempo que transcurre desde el inicio
del nacimiento y el periodo presente que se calcula en afos, desde el comienzo de
los primeros 12 meses de vida.

Sesgo: Termino utilizado para mencionar una tendencia o inclinacion.

Paradigmatica: Que sirve de paradigma y que puede presentarse como ejemplo o

modelo.

Holistica: La holistica es aquello perteneciente al holismo, una tendencia o corriente
que analiza los eventos desde el punto de vista de las multiples interacciones que
los caracterizan. El holismo supone que todas las propiedades de un sistema no
pueden ser determinadas o explicadas como la suma de sus componentes. En
otras palabras, el holismo considera que el sistema completo se comporta de un

modo distinto que la suma de sus partes.

Reproducibilidad: La reproducibilidad se refiere a la capacidad que tenga una
prueba o experimento de ser reproducido o replicado por otros, en patrticular, por la

comunidad cientifica.

2.4 Variables

Variable dependiente: Rotacién de personal.

Para todas las organizaciones a nivel mundial, se hace necesario mantener su
recurso humano fidelizado a la mision y vision de cada una de ellas, evitando una
constante rotacion de personal, y asi evitar los procesos de GTH para la
contratacion de nuevo personal. Se podrian nombrar multiples causas por la salida
de personal, mas sin embargo la mas comun para un cambio es por una atractiva
remuneracién que se ofrece por parte de otra empresa y es ahi cuando el
departamento de GTH activa los procesos de seleccidn y reclutamiento ofertando

la vacante disponible. La rotacion de personal causa gran impacto para los
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empresarios ya que cualquier estrategia de productividad, eficiencia y conocimiento
se verian retrasados y afectados ante la posibilidad de alguna desercion de
colaboradores. En la practica resulta dificil de comprender que las organizaciones
deseen proyectarse de forma exitosa, Si estas no practican procedimientos
alternativos para efectos de aliviar posibles deserciones en la organizacion.

Todo colaborador independientemente de la funcién, cargo o jerarquia que tenga
dentro de la organizacion, es gratificante recibir un estimulo o algun tipo de
reconocimiento por la labor que viene desempefiando valorando el esfuerzo del
trabajador.

La fidelizacion y preocupacion de las organizaciones hacia sus colaboradores con
practicas efectivas de GTH, motivaran a que estos perciban la preocupacién que
existe por parte de las altas gerencias y que ellos entiendan que son lo mas valioso
para las empresas. Valores intrinsecos de cada persona conjugaran un papel
importante en el desarrollo y dinamismo de cada colaborador en sus funciones,
factor que es observado por las organizaciones en su desempefio laboral.

En la tesis de analisis de rotacion de personal en empresas de auditoria por Laura
Marcela Vergara de la universidad EAFIT y de acuerdo con Jiménez Jiménez &
Bueno Blanco (2003), entre “los aspectos que se consideran mas relevantes como
elementos de satisfaccion para el trabajador, se encuentran: la remuneracion
econOmica, el reconocimiento interno en cuanto a lo que la persona aporta a su
puesto de trabajo, la autonomia, responsabilidad y promocién” (p. 115), ademas de
las condiciones fisicas de trabajo, el horario, las vacaciones, el reconocimiento a la

importancia de su aporte y el nivel de exigencia. (Jiménez Jiménez, 2003).

Variable independiente : Proceso de seleccion y reclutamiento.

Los analistas que lideran los procesos de seleccion y reclutamiento , tienen la dificil
tarea de seleccionar los mejores perfiles que se ajusten a los requerimientos de las
vacantes ofertadas.

En ciertas organizaciones que no han evidenciado un crecimiento profesional y
tecnologico, y que tienen sistemas de reclutamiento y seleccidn que se encuentran
caducos y no estan actualizados ,se veran afectados por que no permitiran observar
con la debida claridad las competencias y destrezas de los postulantes a las

vacantes , derivando probablemente en una incorecta seleccion de personal.
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La implementacion de correctas tecnicas de seleccion y reclutamiento de personal
en las empresas, pemitiran celeridad y avances para la rapida contratacion, claro
esta no equivocandose en la seleccién y contratacion de colaboradores . Es
Importante que las personas contratadas aporten expertis ,conocimientos y sobre
todo las ganas de asumir nuevas responsabilidades.

Segun la constitucion de la republica en su Art. 33 nos dice que el trabajo es un
derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de realizacion personal
y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

En la tesis de “reclutamiento y seleccion del personal y el rendimiento laboral en la
cooperativa de ahorro y crédito indigena SAC AIET LTDA.MATRIZ AMBATO “del
autor Juan Sandoval Mufioz, segun el estudio de Chiavenato, I. (2008) “Las fuentes
de reclutamiento son los segmentos dentro del mercado de recursos humanos
explorados por los mecanismos de reclutamiento de la empresa, en donde se

pueden encontrar los aspirantes a empleo”. (Chiavenato I. , 2008)
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CAPITULO Il



METODOLOGIA

DISENO DE LA INVESTIGACION

Asevig Liderman S.A, empresa de seguridad.

ASEVIG LIDERMAN Cia. Ltda., es una empresa de seguridad con mas de 14 afios
de presencia en el mercado, alcanzando un alto prestigio en el ambito nacional,
habiendo obtenido las certificaciones del BASC, 1SO 9001:2008, ISO 14001:2004.
Actualmente contamos con operaciones en las 2 ciudades més importantes de este
pais como son Guayaquil y Quito con alrededor de 1300 agentes a nivel nacional.
La filosofia de la organizacion se enfoca en ser una empresa de seguridad distinta,
con atencion personalizada orientada a brindarle valor agregado al cliente y con
personal altamente motivado y capacitado.

Se fusiono con la multinacional Liderman con presencia mayoritaria en el Perd,
siendo esta la mayor empresa de vigilancia con presencia de agentes de seguridad
en la totalidad del territorio del pais vecino.

La fusion de las empresas fue una alianza estratégica que trajo consigo innovaciéon
de tecnologia, inyeccion econémica a la empresa local, estrategias de ventas
aplicadas en el Pera , intercambio de personal para efectos de reforzamiento de
conocimientos operativos y aumento de presencia e imagen de la empresa en el
abanico de compafiias de seguridad a nivel pais.

Asevig Liderman es una de las compafiias mas grandes y posicionada en el grupo
elite de la vigilancia y ha sido premiada en diversas ocasiones, siendo uno de los
reconocimientos mas destacado de mejor empresa para trabajar en Latinoamérica,
otorgado por Great Place to Work 2014 y posicionandola en el Ecuador dentro de
las 10 empresas con un mejor ambiente y clima laboral para trabajar en el pais.
La fortaleza de la empresa descansa en su cultura de trabajo que se asienta en
dos pilares: Lo que no perdona un cliente (la mentira, robo, llegar en estado etilico
a laborar, no aplicar consignas y procedimientos del puesto) vy las consignas
permanentes del puesto (puntualidad en el trabajo, llevar bien el uniforme que se
representa, uso correcto de los bienes asignados, empatia laboral) valores que son

acatados por todo el personal de agentes de seguridad.
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Mision

Recibir de los clientes la delegacion de los asuntos de seguridad y atenderlos con
méaxima eficiencia.

Visién

Brindar un servicio especializado priorizando la calidad, cuidado del medio
ambiente, proteccion a la vida y salud, para superar las necesidades conocidas y

no descubiertas aun de nuestros clientes.

Estructura Organizativa.
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Figura 3

Fuente: MOP Organigrama Asevig Liderman

Descripcién del proceso objeto de estudio o puesto de trabajo.

En la empresa Asevig Liderman el grueso de colaboradores que componen la
organizacion son los vigilantes de seguridad, los cuales dentro de sus principales
funciones se encuentran la custodia y vigilancia de bienes materiales y la

proteccion de la vida a las personas que contratan el servicio.
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Los agentes de seguridad dependiendo del giro del negocio del cliente aplicaran la
asuncion de procedimientos y consignas, y velaran su cumplimiento con el cliente
interno y externo de la compafiia para la cual prestan sus funciones. Cuando se
inicia una relacion comercial con un cliente nuevo, en la mayoria de los casos los
guardias son capacitados y entrenados por el personal de seguridad de la
compafia saliente y para efectos de reforzar la instruccion también por el propio
cliente.

Los agentes de la empresa Asevig Liderman reciben una capacitacién general
trimestral, y en la que se involucra a todo el personal a nivel nacional, para efectos
de contar con un personal con la suficiente induccion, respondiendo a las
exigencias y parametros de calidad para lo que fue contratado el servicio de
vigilancia.

El presente estudio se refiere a la rotacion de agentes de seguridad, que representa
cifras e indices altos para la empresa Asevig Liderman, siendo un factor de
importancia para el area de GTH y para los mandos medios, ya que al ser un giro
de negocio netamente operativo y sensible, la rotacion de agentes ya sea por
desvinculacion o desercion laboral afecta a la operatividad del cliente al que se
presta servicio. El principal motivo de la desercién laboral y que provoca la rotacion
de personal es la culminacién de contratos con los clientes, provocado por la crisis
y recesion que vivié el pais en el afio transcurrido. Otro factor que incidio en la
rotacion es la parte de remuneracion, ya que al presentarse una mejor oferta
laboral, se veran atraidos y tentados a cambiar su lugar de trabajo y en el mejor de
los casos a que sus ingresos econdémicos mejoren sustancialmente.

El ingreso de nuevos colaboradores con el cliente, implica que este colaborador
tenga un tiempo de entrenamiento e induccion, y que su proceso de adaptacion sea
el o6ptimo y eficiente. Llegar a tener una empatia laboral con sus demas
comparieros de trabajo, es un factor de importancia por cuanto la dindmica de la
operacion no tiene por qué verse afectado por algun cambio de personal que se
suscitare, ya que se entiende que todos los agentes de seguridad de la empresa
Asevig Liderman se encuentran capacitados y entrenados para acoplarse a las

necesidades de los clientes.
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Metodologia

Cuantitativo: segun explica Sampieri (1991: 5), “usa la recoleccién de datos para
probar hipoétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. (PROFESIONAL., 2014)
En la metodologia cuantitativa la medida y la cuantificacion de los datos constituye
el procedimiento empleado para alcanzar la objetividad en el proceso de
conocimiento. La busqueda de la objetividad y la cuantificacidbn se orientan a
establecer promedios a partir del estudio de las caracteristicas de un gran nimero
de sujetos. (Alvarez, 2011).

Cualitativo: “En este paradigma los datos no se reducen a nimeros o a resultados
estadisticos, sino a explicaciones y descripciones detalladas acerca de los
fendmenos que se estudian, asi como del modo en que se suscitan las
interacciones entre los individuos; por lo tanto, el enfoque cualitativo “proporciona
profundidad a los datos, riqueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o
entorno, detalles y experiencia unicas” (Sampieri et al., 1991: 28).
(PROFESIONAL., http://www.unides.edu.mx/sites/default/files/guiaTesis.pdf, 2014)
“En la investigacion cualitativa la cientificidad del método se logra mediante la
transparencia del investigador, es decir, llevando sistematicamente y de la manera
mas completa e imparcial sus notas de campo”. (Alvarez,
https://www.uv.mx/rmipe/files/2017/02/Guia-didactica-metodologia-de-la-

investigacion, 2011).

En la elaboracion de la presente tesis, se aplicd la metodologia con perspectiva
cualitativa para la recoleccién de datos de la muestra de la poblacion de Asevig

Liderman.

La metodologia cualitativa (a Semejanza de la metodologia cuantitativa)
“consiste en mas que un Conjunto de técnicas para recoger datos. Es un modo de
encarar el mundo Empirico: 1.- La investigacion cualitativa es Inductiva. 2.- En la
metodologia cualitativa el investigador ve al escenario y a las personas en una
perspectiva holistica; las personas, los escenarios o los grupos no son reducidos a

variables, sino considerados como un todo. 3.- Los investigadores cualitativos son
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sensibles a los efectos que ellos mismos causan sobre las personas que son objeto
de su estudio. 4.- Los Investigadores cualitativos tratan de comprender a las
personas dentro del marco de referencia de ellas mismas. 5.- El investigador
cualitativo suspende o0 aparta sus propias creencias, perspectivas y
predisposiciones. 6.- Para el investigador cualitativo, todas las perspectivas son
valiosos. 7.- Los métodos cualitativos son humanistas. 8.- Los investigadores
cualitativos dan énfasis a la validez en su investigacién... Mientras que los
investigadores cualitativos subrayan la validez, los cuantitativos hacen hincapié en
la confiabilidad y la reproducibilidad de la investigacién. (...) Un estudio cualitativo
no es un andlisis impresionista, informal, basado en una mirada superficial a un
escenario o a personas. Es una pieza de investigacion sistematica conducida con
procedimientos rigurosos, aunque no necesariamente estandarizados. 9.- Para el
investigador cualitativo, todos los escenarios y personas son dignos de estudio. 10)
La investigacion cualitativa es un arte” (Taylor y Bogdan, 1992, p. 20-23).

(http://www.apuntes.com/magisterio/investigacion-cuali-cuantitativa, 2017)

3. DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipos de investigacion
3.1.1. Investigacion exploratoria

Investigacion exploratoria

Segun Tevni Grajales, “los estudios exploratorios nos permiten aproximarnos a
fendmenos desconocidos, con el fin de aumentar el grado de familiaridad y
contribuyen con ideas respecto a la forma correcta de abordar una investigacion en
particular. Con el propésito de que estos estudios no se constituyan en pérdida de
tiempo y recursos, es indispensable aproximarnos a ellos, con una adecuada
revision de la literatura. En pocas ocasiones constituyen un fin en si mismos,
establecen el tono para investigaciones posteriores y se caracterizan por ser mas
flexibles en su metodologia, son mas amplios y dispersos, implican un mayor riesgo
y requieren de paciencia, serenidad y receptividad por parte del investigador. El
estudio exploratorio se centra en descubrir”. (G. T. d.)
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Investigacion descriptiva:

Segun Tevni Grajales, “los estudios descriptivos buscan desarrollar una imagen o
fiel representacion (descripcion) del fendmeno estudiado a partir de sus
caracteristicas. Describir en este caso es sindbnimo de medir. Miden variables o
conceptos con el fin de especificar las propiedades importantes de comunidades,
personas, grupos o fendmeno bajo analisis. El énfasis esta en el estudio
independiente de cada caracteristica, es posible que de alguna manera se integren
la mediciones de dos o mas caracteristicas con el fin de determinar como es o cbmo
se manifiesta el fendbmeno. Pero en ninglin momento se pretende establecer la
forma de relacion entre estas caracteristicas. En algunos casos los resultados

pueden ser usados para predecir’. (G. T. d., http://tgrajales.net/investipos.pdf).

Investigacion correlacional:

Segun Tevni Grajales; “los estudios correlacionales pretender medir el grado de
relacion y la manera como interactian dos o mas variables entre si. Estas
relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y a partir de los mismos
sujetos en la mayoria de los casos. En caso de existir una correlacion entre
variables, se tiene que, cuando una de ellas varia, la otra también experimenta
alguna forma de cambio a partir de una regularidad que permite anticipar la manera
como se comportara una por medio de los cambios que sufra la otra”. (G. T. d.,

http://tgrajales.net/investipos.pdf).

Los métodos y las técnicas que hay que utilizar dependen, en cada caso concreto,
de una serie de factores, como la naturaleza del fenomeno que se ha de estudiar y
el objeto de la investigacion, los recursos financieros disponibles, el equipo humano
que hara la investigaciéon y la cooperacion que se espera alcanzar de la poblacién.
(Clemente Penalva Verdu, 2015).

La técnica empleada para el siguiente trabajo es de la encuesta y es en la que
podemos obtener algun tipo de informacidn paradigmatica

El discurso de la encuesta (perspectiva distributiva) es el discurso del investigador,
no del entrevistado, y el juego pregunta-respuesta no permite la produccion de un
discurso continuo. A parte de eso, la red de relaciones sociales se ve reducida a la
interaccion entre quien hace preguntas y quien las contesta en una relacion

asimétrica. (Clemente Penalva Verdu A. A., 2015)
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3.2. La poblaciéon y la muestra.

Para la elaboracion del presente estudio, el nimero de la poblacion fueron 12
agentes de seguridad desvinculados de la empresa Asevig Liderman y la muestra

fueron la misma cantidad y en la que se utilizo la muestra por conveniencia.

3.2.1. Caracteristica de la poblacion.

Las personas desvinculadas de la organizacién, pertenecen al area operativa de
la organizacion con el cargo de agentes de seguridad y cuya labor principal

consiste en velar por la proteccion de bienes y la integridad fisica de las personas.

3.2.2. Concepto de poblacion.

En la tesis Plan de accion para el mejoramiento de los resultados del programa
usura cero del Municipio de Esteli, durante el afio 2016 del autor Lic. Rosa Maria
Lazo Ramirez, segun Balestrini M. (2006. P. 137), la poblacién es “un grupo finito

o infinito de personas, cosas o elementos que presentan caracteristicas comunes”.

Poblacién - es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen
algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento

determinado.

Entre éstas tenemos:

Homogeneidad - Que sean las mismas caracteristicas de todos los miembros de la
poblacion y segun las variables que se vayan a considerar en el estudio o
investigacion.

Tiempo — Nos menciona el periodo de tiempo donde se ubicaria la poblacién que
nos interesa.

Espacio — Nos hace énfasis donde se ubica la poblacion de interés. El estudio no
puede ser muy extenso, por factores de tiempo y recursos hay que hacer referencia

a un area o comunidad en especifico.

55



Cantidad — Nos hace referencia al tamafio de la poblacion. Conocer el tamafio de
la poblacion es de mucha importancia, por cuanto se afecta al tamafio de la muestra
gue se vaya a seleccionar. Los recursos y tiempo son factores que nos limita la

extension de la poblacion que se vaya a investigar.

3.2.3. Concepto de muestra.

En la tesis Plan de accidn para el mejoramiento de los resultados del programa
usura cero del Municipio de Esteli, durante el afio 2016 del autor Lic. Rosa Maria
Lazo Ramirez, segun Mufioz (2014) “la muestra es una representacion significativa
de las caracteristicas de una poblacién, que bajo, la asuncién de un error
(generalmente no superior al 5%) estudiamos las caracteristicas de un conjunto
poblacional mucho menor que la poblacion global). (Mufioz, 2014)

Por ser una investigacion cualitativa se utilizé dos tipos de muestra: El muestreo
por conveniencia y el muestreo probalistico de tipo aleatorio simple. Se seleccion6
el muestreo por conveniencia, simplemente se seleccionaron casos disponibles a
los cuales se tuvo acceso .El muestreo es un recurso importante para el
investigador ya que es imposible entrevistar a todos los miembros de una poblacion
debido a la carencia de tiempo, recursos y esfuerzo que se utiliza. Al seleccionar
una muestra lo que se hace es estudiar una parte o un subconjunto de la poblacion,
pero que la misma sea lo suficientemente representativa de ésta para que luego
pueda generalizarse con seguridad de ellas a la poblacion. Entre mas grande la
muestra es mayor la posibilidad de ser mas representativa de la poblacion. El
tamafio de la muestra muchas veces depende de la precisiéon y la objetividad de la
persona que la elabora, pero por regla general se debe usar una muestra tan grande

como sea posible de acuerdo a los recursos que haya disponibles

3.2.4. Tipo de muestra.

Muestreo en estudios cuantativos: Tipos de muestreo probalistico:
v' Muestra aleatoria simple: es la mas sencilla solo el azar decide. Se utilizan
los métodos de loteria o los numeros aleatorios para seleccionar los

elementos; las conclusiones pueden ser para toda la poblacion si la muestra
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es representativa. Requiere tener un listado de los elementos de la poblacion
o un mapa del area, cuando la unidad de muestreo es la vivienda.

v' Muestra sistematica: en este tipo de muestreo, teniendo los datos del total
de poblacion (N) y el tamafio muestral (n) se obtiene el salto muestral que
consiste en la comparacion de estos dos valores (N/n).

v' Muestra estratificada: este tipo de muestra se utiliza generalmente para
control de variables de confusion (sesgos), el procedimiento es el siguiente:
oSe definen los estratos de la variable que se quiere controlar (edad, estado
socioecondémico, escolaridad).
eSe debe conocer la proporcion (%) de cada estrato con respecto a la
poblacion.
eAplicando esta proporcion al tamafio muestral se obtiene el tamafio de cada
submuestra en cada estrato.
eUtilizando el método aleatorio simple se seleccionan los elementos de cada
submuestra.
eSe combinan las submuestras.

v' Muestra por conglomerados: es Uutil en investigaciones que abarcan

extensas zonas geogréficas.

Muestras no probalisticas: también llamadas dirigidas suponen un procedimiento
de seleccion informal y un poco arbitrario”, son utilizadas en muchas
investigaciones, sobre todo las que requieren la seleccion de sujetos con una
determinada caracteristica, especificadas en el planteamiento del problema. En

estas se incluyen:

v' Muestra de sujetos voluntarios: Se trata de muestras fortuitas, utilizadas con
frecuencia en medicina, por ejemplo sujetos que acceden voluntariamente a
participar en un estudio que monitorea los efectos de un medicamento.

v' Muestra por conveniencia: también se trata de una muestra fortuita, se
selecciona de acuerdo a la intencion del investigador por ejemplo estudios
en pacientes hospitalizados, siempre que el hospital no atienda al total de la
poblacion.
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v' Muestras de pacientes por cuotas: la proporcion de participantes en las
encuestas lo decide el investigador de acuerdo, al comportamiento de ciertas
variables demograficas en la poblacion. Se le dice a un entrevistador que en
la calle entreviste a 200 personas,(50%) mujeres y (50%)hombres,
proporciones iguales por grupo etareo. La decision de quién participa es del
entrevistador. (Alvarez, https://www.uv.mx/rmipe/files/2017/02/Guia-

didactica-metodologia-de-la-investigacion, 2011).

Muestreo en estudios cualitativos: Los investigadores cualitativos suelen evitar las
muestras probabilisticas, puesto que lo que buscamos son buenos informantes, es
decir, personas informadas, lucidas, reflexivas y dispuestas a hablar ampliamente
con el investigador. Existen diversos disefios de muestreo no probabilistico
utilizados en los estudios naturalistas:

v" Muestreo por conveniencia: Se suele utilizar sobre todo al principio
una muestra por conveniencia que se denomina muestra de
voluntarios, y se utiliza si el investigador necesita que los posibles
participantes se presenten por si mismos.

v" Muestreo de avalancha o bola de nieve: Consiste en pedir a los
informantes que recomienden a posibles participantes. También se
denomina muestreo nominado, en bola de nieve o muestreo en
cadena.

v' Muestreo tedrico: También denominado muestreo intencionado.
Aunque se inicie el muestreo mediante voluntarios y se realice
posteriormente un proceso de avalancha, habitualmente se avanza
hacia una estrategia de muestreo deliberado a lo largo del estudio,
basandonos en las necesidades de informacion detectadas en los

primeros resultados.

3.3Técnicas e instrumentos.

3.3.1. Formato de Encuesta.

Se utilizé6 como procedimiento de recoleccién de datos la encuesta.
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La encuesta se puede definir como una técnica primaria de obtencion de
informacion sobre la base de un conjunto objetivo, coherente y articulado de
preguntas , que garantiza que la informacién proporcionada por una muestra pueda
ser analizada mediante métodos cuantitativos y los resultados sean extrapolables
con determinados errores y confianzas a una poblacion . Las encuestas pueden ser
personales y no personales.

Las encuestas personales consiste en un encuentro entre dos personas en el cual
una de ellas obtiene informacién proporcionada por la otra sobre la base de un
cuestionario, Generalmente se desarrolla sobre la base de un cuestionario
predefinido o estructurado que no puede ser alterado por el entrevistador. (Grande,
2005)

Realizar una encuesta tiene formas diferentes y variedad de propdsitos, pero tienen
ciertas caracteristicas en comun. La informacion se la recopila a través de las
preguntas Las personas o individuos son parte de la muestra, y que en la préctica
se busca un estadistico de la poblacién y los resultados que se arroje de la
encuesta, en muchos de los casos se pueden presentar en graficos, resiumenes,

etc.

Diagnostico
En base a la ejecucion del presente trabajo, se realizé el diagnostico sobre los
factores encontrados que han incidido en la alta rotacion de personal en la empresa

Asevig Liderman, y en la cual detallamos a continuacion:

v' La organizaciéon cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal desactualizado, derivando en que no haya una correcta seleccion
causando que las personas contratadas tengan problemas de adaptacion,
insatisfaccion laboral, renuncias a corto y mediano plazo, derivando en
costes directos y tiempo a la empresa. Por parte de la organizacion es
importante aplicar una correcta estrategia de reclutamiento que permita
identificar las competencias y habilidades de las personas a contratar con un
minimo porcentaje de equivocacion y posterior vinculacion. Es importante

determinar plazos de cumplimiento para la ejecucién de la programacion.
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Cadigo PRO-18

Manual de Procedimientos

N A 2 Version 1
Procedimiento de vinculacion de personal
Fecha 05/10/04
Jefe de Recursos Humanosl Laboratorio Empleado |Rep, Legal| Jefe de Recursos Humanos
INICIO
[1] 5 [7] i [e]
Procedimiento de : : Documentos : : Elaborar contrato
seleccion de personal : [ f f laboral
2] | . [5] [ ] | | . [5]
i Entrega de : :
Enviar notificacion ! Resultados examen documentos i i Contrato laboral
escrita al seleccionado H necesarios para t
: vinculacién : A
3] \JT/? | [ ]
Notificacion de : : i |Abrir cuenta de ahorros
vinculacion : Examenimedicods Firmar contrato > paraconsignacion
v ingreso del salario
J
v

L

Fuente: Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrigue Wilson Martinez

Se evidencio que los test seleccion del personal (psicométricas), se las viene
aplicando hace algun tiempo atrds y necesitan ser actualizadas como una
herramienta til que ayude a una correcta seleccion de colaboradores. Los
cronogramas de actividades de seleccidén de personal se extienden mas dias
de lo previsto, retrasando la ejecucion de la misma y por consiguiente la

utilizacion de recursos adicionales no proyectados.
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES SELECCION DE PERSONAL

. Agentes
Posicion R
seguridad
# de vacantes 18
Fecha de inicio 01/10/2017
Fecha de culminacion 15/10/2017 PROGRAMADO
EJECUTADO
MES DE OCTUBRE
Actividad Dias 1|/2|(3|4|(5|(6|(7 (8|9 (10(11|12|13|14|15| OB

Requisicion de personal 3
Recepcion de hojas de vida 2
Preseleccion de agentes 2
Publicacién de aspirantes 1
Aplicacion de pruebas especificas 2
Referencias laborales 1
Entrevista personal 1
Decision de contrato 1
Recepcion de documentacion completa 1
Verificacion de documentacion 1
Ingreso a laborar y contrato de trabajo 1
TOTAL DIAS 15

Fuente: Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrigue Wilson Martinez
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El sector de la vigilancia percibe el SBU (salario basico unificado) de acuerdo
a lo dispuesto por el Ministerio de Trabajo y con una recarga de acuerdo a
la tabla sectorial en que se encuentre, y varia de acuerdo al horario que se
le asigne en base a la operacion del cliente, motivo por el cual la
remuneracion mensual no cubre sus necesidades y expectativas personales
y familiares. Este factor ha incidido en que los agentes de seguridad opten
por una mejor expectativa laboral, incidiendo en la rotacion de personal en
la empresa.

En la empresa Asevig Liderman, son escasos los planes de carrera que
permitan el crecimiento profesional de los agentes en la organizacion,
causando desmotivacion y hasta cierto punto desanimo en algunos de ellos.
Se evidencio que son escasos los planes de ascenso y promociones en la
organizacion.

Los contratos comerciales con los clientes deben ser revisados y analizados
con relacién a los intereses econdmicos de la empresa proveedora de
seguridad y que vaya en funcion de la permanencia de la organizacion y de
los vigilantes a largo plazo, revision del giro de negocio, rentabilidad
financiera del contratante.

Se evidencio que los contratos de trabajo que se celebran con los agentes
de seguridad, pasado los 3 meses de prueba pasan a ser contratos
indefinidos. Este factor ha sido causa que ante la recisién de contrato con
un cliente, los agentes que prestaban servicio para este, pasen a estar sin
un horario con los recargos correspondientes y el sueldo por su jornada de
8 horas sea asumido por la empresa Asevig Liderman. Este impacto negativo
ha conllevado a un desembolso econémico importante de la organizacion
para efectos de terminacion y desvinculacién de colaboradores.

Se evidencio que un analista de GTH, no cuenta con la preparaciéon
académica necesaria para ejercer la funcion, ya que es titulado en una
carrera diferente al area de recursos humanos. Este factor imposibilita llevar
y ejecutar un correcto proceso de seleccién ante las debilidades y carencia

de conocimiento que esto amerita.
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CAPITULO IV



Propuesta
En el desarrollo del presente trabajo, se evidencio que el aflo 2017 en la empresa
Asevig Liderman, existié una rotacion de personal por un 73% considerandose un
porcentaje alto en relacién a la media normal que es del 5%, para lo cual se hace
importante sugerir una propuesta de mejora para efectos de reducir este porcentaje
elevado y minimizar el impacto econémico y de imagen que pudiera afectar a la

empresa.

El afio transcurrido a nivel social, econdmico y fiscal, fue de una contraccion
negativa para las empresas en temas de crecimiento econdmico, siendo estas
nuestros socios comerciales y estratégicos al tener un vinculo comercial existente.
Las acciones que tomo el gobierno para el sector privado en aras de buscar
recursos para financiar su déficit, motivaron que algunas empresas busquen
reducir costos , conllevando que en el tema relacionado a seguridad de sus
representadas exista reduccion de horarios o puestos de servicio de vigilancia y
estos sean reemplazados por tecnologia ( implementacion de cadmaras / alarmas
/sensores de movimiento ) para lo cual seria una reduccién importante en temas de

facturacion por concepto de seguridad en las empresa que contratan.

La empresa de vigilancia resulto afectada de estas decisiones a nivel macro, ya
que algunos de sus clientes corporativos mas importantes, decidieron no continuar
con la relacion comercial, llevando a la terminacién de contratos y por ende a la
disminucién de puestos de servicio. El factor antes expuesto motivo a que muchos
de los agentes desvinculados no se los pueda reubicar al no existir puestos
disponibles, generando un impacto y alto costo para la empresa, ya que los
recursos destinados a sueldos salian de las cuentas de Asevig Liderman , mas no

de una empresa contratante.

Dentro de la propuesta de mejora se propone que al momento de efectuarse la
relacion comercial con el futuro cliente, la empresa de seguridad (departamento de
GTH) internamente busque una forma de contrato por un tiempo determinado con
los futuros guardias de vigilancia, ajustandose a la realidad y expectativas del
cliente, evitando que ante una eventual pérdida de contrato con alguno de ellos,

indistintamente cual fuere el motivo, los vigilantes de seguridad sean liquidados por
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el periodo determinado para lo cual fueron contratados; evitando las costosas
indemnizaciones por despido intempestivo y probablemente la empresa sea
demandada en el ambito legal ante la inconformidad o desacuerdo de algun
colaborador que resulte desafectado.

Tipos de contratacién

El departamento de GTH para efectos de contratacion de un nuevo personal y
reducir el indice de rotacion de personal por factor despido, puede celebrar con los

futuros aspirantes un contrato eventual por 6 meses con recargo al sueldo

basico como una primera alternativa (propuesta de mejora).

Otra forma de insercidn laboral viable con los futuros vigilantes de seguridad es la

contratacion por proyecto y en la cual se inicia la relaciéon comercial con el cliente

a la par con la vinculacion laboral con los agentes. De culminar la relacién laboral
comercial con el cliente por alguna razén (mal servicio/ costos / recision de
contrato), el vigilante terminara su vinculo contractual con Asevig Liderman no
recibiendo algun tipo de indemnizacion por esta forma de contrato evitando asi el
pago en exceso por gastos de liquidacion. Este factor se les comunica a los

aspirantes antes de su contratacion.

Si bien es cierto que el indice de rotacién de personal por renuncias voluntarias
esta reflejado con un indice bajo, la empresa busca y persigue el crecimiento,
identificacion y fidelizacion de su personal con la organizacion, para lo cual el
departamento de GTH constantemente ejecuta con sus mandos medios las buenas
practicas de recursos humanos direccionadas al vigilante, su lugar de trabajo y su
entorno familiar. Estas buenas practicas han permitido el crecimiento laboral y
personal de nuestros colaboradores internos, siendo este factor una de las
fortalezas de la empresa, lo que lleva al vigilante de seguridad que al momento de
decidir ante una propuesta que se le presente, esta sea bien meditada por la

experiencia vivida para la empresa a la cual representa.
Revision de tarifas de servicio.

Es importante la revision por parte del area financiera en los costos que componen

y afectan la tarifa por puesto de vigilancia. Se hace necesario reexaminar y
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provisionar recursos ante eventualidades externas tales como la recision de
contrato de alguna cuenta de la empresa, factor que afecta directamente a la

rentabilidad de la organizacién. La revision de variables y la elaboracion de un plan

de contingencia financiera, permitiria minimizar el impacto de afrontar gastos

importantes relacionados con liquidaciones de personal.

Esta revision tiene que causar un minimo impacto a la facturacion del cliente, y lo
gue se quiere es seguir manteniendo el mismo servicio de calidad sin afectacion

a la relacion cliente-proveedor.

Se recomienda la eliminacion de valores agregados al servicio que no son
cargados a la tarifa del puesto de vigilancia y que son gastos directos de la

organizacion.
Revision de cronograma de actividades en proceso de seleccion.

La ejecucion y cumplimiento dentro de los plazos establecidos en un proceso de
contratacion, permitirian el ahorro de recursos tales como tiempo del analista de
GTH, revision y verificacion de documentacion, tiempo de pruebas a los aspirantes,
elaboracion de contratos etc. Es importante la revision para efectos de simplificar
tiempos de actividades y tareas a las personas encomendadas a liderar los

procesos y de ser posible cumplir antes de los tiempos fijados.

PROPUESTA CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES SELECCION

Agentes
seguridad
#de vacantes L=
Fecha de inicio oofzolv

Fecha de culminacion 15M10dz017 FROGRAMADO
EJECUTADD
MES DE OCTUBRE

Actividad Oi 5|6 | F|8|9|10/11(12(13|14|15| OB
Fequisicion de personal
Fecepcion de hojas de vida
Preseleccion de agentes
Publicacion de aspirantes u
aplicacidn de pruebas ezpecificas
Referencias labarales
Entrevista personal
Decision de contrato
Recepcion de documentacion complet
Yerificacion de documentacion

Puasicion

i
-
M
3t}
o

—4 | =M

Y Y 'Y Y Y Y

Ingresao alaborar v contrata de trabajo

TOTAL DIAS

-
M

Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez (propuesta)
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Propuesta de Reclutamiento y seleccidon de personal

Agentes de Seguridad «— Requisicion de

Personal

Personal Interno

v

Evaluacion de Personal

Fuentes de
reclutamientos Interno
Personal Y
Externo Revisiéon de C.V. E— Entrevista preliminar ggud Pruebas Psicolégicas BN \Verificacion de

antecedentes

Decision PEEEN Pruebas fisicas

de

seleccién

Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez
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Anexos

Las preguntas de salida efectuadas a los colaboradores desvinculados fueron:
Informacion completa del colaborador que se desvincula.

Nombre de su jefe inmediato

Posicion, afos y jerarquia dentro de la organizacion.

Departamento /area donde se desempefiaba.

Entre las preguntas tenemos:
1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman?

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala (), explique los motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala () y explique en que puede
mejorar

3.- Cumplio la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

Sl () NO ( ), explique qué falto en caso de ser su repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su permanencia en la

empresa? Sl () NO (), comente que capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa. Sl ()
NO ()
6.- Recomendaria a algin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI() NO (), explique los motivos

Desvinculaciones de personal:
En el afio 2017, en la empresa Asevig Liderman, la cantidad por motivo de
desvinculacion/deserciones de agentes de seguridad fue de 107 colaboradores,

siendo un 73 % por motivo de despido y un 27% por renuncias voluntaria
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Tabla 1.- Cantidad desvinculacion de colaboradores por ciudad

Ciudad Frecuencia
Guayaquil 84

Quito 13
Babahoyo 2

Manta 1

Machala 1

Coca 6

Total 107

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

De los 107 colaboradores desvinculados, 78 salieron por despido (faltas graves,
terminacibn de contrato, ausencia laboral sin justificar) ejecutadas por el
departamento de GTH y 29 fueron por renuncias voluntarias (mejor remuneracion,

enfermedades, motivos personales).
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Tabla 2:- Quien desvincula.

Quién desvincula Frecuencia
Departamento de GTH 78

Colaborador/ renuncia voluntaria 29
Total 107

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Grafico 2
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Para efectos de orden legal por relacién de dependencia laboral la desvinculacién
en el afo 2017, por renuncia voluntaria abandonaron la empresa 29 colaboradores,
72 colaboradores fueron por despido intempestivo y 6 por no pasar el periodo de

prueba.
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Tabla 3:- Terminacion legal de relacién laboral.

Terminacion legal relacién laboral | Frecuencia
Renuncia Voluntaria 29

No pasaron periodo de prueba 6

Despido 72

Total 107

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Grafico 3
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Los motivos que conllevan al término de la relacion laboral ya sea por separacion

del colaborador o desafectacién voluntaria es la siguiente:
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Tabla 4.- Causa de la desvinculacion.

Causales de Desvinculacion Frecuencia
Culminacion de contrato 59
Ausencia laboral no justificada 6

Operaciones

No paso periodo de prueba 6

Faltas graves ( reglamento interno de trabajo) | 7

Mejor remuneracion 25
Motivos personales 2
Renuncia |Enfermedad 2
Total 107

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

En lo que va del presente afio 2018 hasta el mes de Julio, podemos citar que ha
existido una rotacion del 71% por motivo de despido /terminacion de relacion laboral

y un 29% por renuncia voluntaria del colaborador.
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Tabla 5:- Cantidad desvinculacién por ciudad 2018

Ciudad Frecuencia
Guayaquil 22

Quito 7

Ambato 1

Portoviejo 1

Total 31

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Grafico 5
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

De los 31 colaboradores desvinculados, 22 salieron por despido (faltas graves,
terminacion de contrato, ausencia laboral sin justificar) ejecutadas por el
departamento de GTH vy 9 fueron por renuncias voluntarias (mejor remuneracion,

enfermedades, motivos personales)
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Tabla 6:- Quien desvincula.

Quién desvincula Frecuencia

Departamento de GTH 22

Colaborador/ renuncia voluntaria 9
Total 31

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Grafico 6
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Para efectos de orden legal por relacién de dependencia laboral la desvinculacion
en lo que va del afio 2018, por renuncia voluntaria abandonaron la empresa 9

colaboradores, 22 colaboradores fueron por despido intempestivo.
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Tabla 7:- Terminacion legal de relacién laboral.

Terminacion legal relacién laboral | Frecuencia
Renuncia Voluntaria 9

Despido 22

Total 31

Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Grafico 7
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Los motivos que conllevan al término de la relacidn laboral ya sea por separacion

del colaborador o desafectacién voluntaria es la siguiente:
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Tabla 8.- Causa de la desvinculacion.

Causales de Desvinculacién Frecuencia
Culminacion de contrato 0
Ausencia laboral no justificada 16
Operaciones i
No paso periodo de prueba 0
Faltas graves ( reglamento interno de trabajo) | 6
Mejor remuneracion 6
Motivos personales 2
Renuncia | Enfermedad 1
Total 31
Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez
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Fuente: Empresa Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

Entrevista a personal de GTH:
Para efectos de elaboracién de la presente

Subgerente del area, responsable de liderar el departamento de GTH en Asevig

Liderman, y se formulé preguntas relacionadas de como se esté llevando el proceso

tesis, se efectud entrevista a la

de seleccidn y contratacion del personal que se vincula a la organizacion.

Detallamos a continuacion las preguntas efectuadas:

1.- Tienen manual de procesos de reclutamiento y seleccidén de personal en

la empresa Asevig Liderman?
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La empresa si posee un manual de procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, mismos que son revisados en conjunto con la Gerencia General y
Auditora de procesos, para efectos de cumplimiento de que los pardmetros,
requisitos, exigencias y documentacion que se exigen sean cumplidos en los
tiempos establecidos.

Al contar con certificaciones de calidad (ISO9001) y BASC, los procesos de
reclutamiento y seleccion son auditados aleatoriamente por el grupo de auditores
internos certificados de la empresa, con el animo de levantar oportunidades de

mejora en beneficio de la mejora continua.

2.- Como es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en Asevig
Liderman ?

Cuando se genere la necesidad por cubrir puestos de vigilancia ya sea por motivos
de inicio de operaciones con un nuevo cliente, despidos de personal, renuncias
voluntarias, desvinculaciéon por enfermedad, etc., la empresa activa la difusion del
requerimiento de él/las vacantes por cubrir con el numérico de la posicion . Esta
difusion se la realiza mediante prensa (diario de mayor cobertura nacional), redes
sociales (Facebook), relaciones de amistad y recomendaciones en caso puntuales

Detallamos a continuacién el manual de proceso y reclutamiento de la empresa:

Tabla 9: Proceso de reclutamiento y seleccion de personal Asevig Liderman

Actividad Descripcion Registro

Los responsables de captar a los nuevos

clientes, se encargan de dar conocimiento a la

Subgerencia de Operaciones la solicitud de

nuevos agentes de seguridad.

La solicitud de nuevos agentes de seguridad

puede darse por dos motivos:

e Por activacion de un nuevo servicio.

e Por requerimientos operativos: vacaciones,
bajas, apoyos extraordinarios, etc.

Solicitud de
empleo
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Programacion del
curso de
postulantes

El Subgerente de Operaciones coordina con el
Sub Gerente de Gestion de Talento Humano, el
Lider de Instruccion y el Gerente General, la
programacién del curso de aspirantes que se
llevara a cabo para los nuevos postulantes.

Para el caso de provincias las coordinaciones
las realiza el Lider Zonal directamente con el
Subgerente de Operaciones.

Reclutamiento del
personal

Para atender la solicitud de personal, el proceso
de Gestion de Talento Humano o el Lider Zonal
puede utilizar las siguientes fuentes de
reclutamiento:

Personal interno: personal que se encuentra

vacante ante el cierre de contrato con un
antiguo cliente. No realizaran las pruebas de
formacion y capacitacion. Solo asistiran al
proceso de induccién de la unidad donde seran
reubicados.

Personal externo: personal recomendado por

agentes o supervisores de la empresa asi como
de personal administrativo u otros; personal
reclutado por diario, radio y web. Reciben una
breve presentacion de la empresa a cargo del
Sub Gerente de Gestién de Talento Humano y/o
Lider Zonal.

En la convocatoria, el Sub Gerente de Gestion
de Talento Humano o el Lider Zonal da una
instruccion a los postulantes que consta de unos
requisitos minimos que deben de cumplir si en
un caso son convocados al curso de postulantes
realizado en el campo de entrenamiento
correspondiente.

Preseleccion de
personal

El Lider de Instruccion realizara una primera
Preseleccién tomando como requisitos iniciales:
talla, edad y quinto de secundaria como minimo.
Los preseleccionados seran convocados y
deberan presentarse al campo de
entrenamiento para la respectiva capacitacion y
el lugar que el Lider Zonal asigne para el caso
de provincia.

En el campo de instruccion se realizard la
segunda preseleccién tomando como principal
criterio la puntualidad del postulante,
posteriormente se efectuard el curso de
formacion y capacitacion autorizado por la
empresa.

Entre los criterios minimos para la verificacion
del perfil para liderman y evaluacién de los
preseleccionados son:

e Charla en: Formacién y Toma de

Conciencia
e Evaluacion psicolégica.
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Evaluacion de
preseleccionados

El Lider de Instruccion es el responsable de
realizar la evaluacion de los candidatos
preseleccionados, contando con el apoyo para
las entrevistas personales del Subgerente de
Operaciones, Gerente General y/o Lideres
Zonales. Para el caso de provincia el Lider
Zonal es el responsable de realizar esta
evaluacion.

Ademads, en la induccién se tomaréan en cuenta
las Politicas del Sistema de Gestion Integrado y
cuales son las consignas generales que debe
cumplir en su lugar de trabajo.

El personal que apruebe la evaluacion de
seleccion continuard con el procedimientoy se
otorgara los resultados a la Subgerencia de
GTH,

Registro de asistencia

Asistencia a curso
de formacion

El personal que haya pasado la evaluacion
Previa, podra seguir el curso de formacién
segun lo establecido por la Subgerencia de
GTH y luego se otorgaran los resultados de
aprobacion.

Declaracion de los
resultados de la
evaluacion

Los resultados de las evaluaciones del curso de
formacion y capacitacion son declarados por la
Subgerencia de GTH.

Presentacion de la
documentaciéon

El personal seleccionado, debera completar los
siguientes documentos como minimo:

- Ficha Personal

- Curriculum vitae

- Copia de cedula

- Certificado de votacion

- Referencia de trabajos anteriores

- Referencias personales

- Certificado de antecedentes penales

- Certificado de estudios

- Croquis de su domicilio.

Toda esta documentacion debera conservarse en
el file del personal.

File personal

Verificacion de
antecedentes

Asevig Liderman se encargaréa de la
verificacion de los antecedentes segun sea el
caso.

Proveedor Calificado en el
rubro

Informacion a
Centro de
Control

Una vez que el personal seleccionado complete
sus datos en la ficha del trabajador, el Sub
Gerente de Talento Humano o el Lider Zonal
comunica al area de Centro de Control, para que
lo ingrese al sistema, asimismo se informa
(verbalmente) al Jefe del Centro de Control del
nuevo personal contratado para que le asigne
su unidad de destino.

Correo electrénico
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Los Lideres Zonales tiene la responsabilidad de
coordinar y realizar el proceso de induccion en
la empresa Asevig Liderman a todo el personal
nuevo contratado, tomando en cuenta los
aspectos que estan determinados en el
programa de induccién. Asimismo, el Lider Bitacora
Zonal o Lider de Unidad asignado es
responsable de realizar la induccion al personal
nuevo en la unidad asignada (puesto de
servicio) registrando en su respectiva bitacora.

Induccion del
personal

Fuente: Asevig Liderman
Elaborado por: Sergio Enrique Wilson Martinez

2.- Que tipo de inconvenientes se presentan al momento de seleccionar al
personal?

Uno de los factores que se presentan en el proceso de seleccion de personal, es
gue los aspirantes (agentes de seguridad) no reanen la documentacion completa
en los tiempos que se la solicita, retrasando la contratacién de los mismos. En las
jornada de capacitacion (5 dias) previo a una eventual vinculacion a la empresa, es
el tiempo que se les indica a los aspirantes en recopilar la informacién y entregarla
completa, caso contrario de no reunir la misma, quedaran descartados de continuar
en el proceso. En casos puntuales se pudo detectar que la informacion que
entregaron no era la correcta, ya que habian falseado/ omitido informacion y
documentos en beneficio personal de ellos ante una eventual contratacion de la

empresa.

4.- El proceso de reclutamiento y seleccién de la organizacion, es el apropiado
segln su concepto?

El proceso de seleccion y reclutamiento de personal, con el que se lleva a cabo las
contrataciones, es el que se apega a los tiempos y necesidades actuales de
acuerdo a los requerimientos exigidos. Al tener personal calificado de analistas de
GTH, los procesos se vuelven mas dinamicos y agiles, cumpliendo con los tiempos
para su ejecucion y entrega del recurso humano que se requirio. El proceso de
reclutamiento y selecciébn se encuentra estandarizado en procedimientos con

Liderman en Per
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5.- Que tipos de medida han tomado para reducir la rotacion de personal
existente ?.
En gran parte la rotacion de personal del afio 2017 se evidencio por la terminacion
de contratos con clientes con una facturacién importante, esto debido a la situacion
pais que se venia atravesando, obligando a las empresas en muchos de los casos
en prescindir de nuestros servicios y optar por la contrataciéon de una empresa que
le represente un menor costo en su finanzas, dejando a un lado un factor
importante: “la calidad del servicio”. Esta merma de puestos motivo a que agentes
de seguridad se queden sin puestos y la organizacion no tenia forma de reubicarlos,
para lo cual se buscé la terminacion de su vinculo laboral, con la opcién que a futuro
el agente saliente sea invitado a formar parte de la empresa en caso de abrirse
nuevas vacantes laborales.
Dentro de las fortalezas y buenas préacticas de la empresa, se llevan a cabo
jornadas de capacitacion trimestrales, y dentro de sus fines importantes es la
concientizacion y fidelizacion a su puesto de trabajo, con el &nimo de evitar y
disminuir la rotacién de personal.
GTH lidera préacticas que motivan al personal al estar mas comprometido con la
empresa, detallamos algunos de ellos:

v' Contigo en tu trabajo
Ama crece
Ama paga
Almorzando con tu familia

Bebe liderman ( primogénito de los agentes de seguridad)

D N N N N

Conociéndonos mejor
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Formato de la encuesta

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman
Excelente () Muy Buena ( ) Buena ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los

motivos

2.- Califique la gestién de su jefe inmediato
Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala (), explique brevemente

en que puede mejorar

3.- Cumpli6 la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?
SI() NO (), expligue qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su permanencia en
la empresa? Sl () NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente

gue capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

SI() NO ( ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

6.- Recomendaria a algun amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman
SI() NO (), explique los motivos
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Recursos

Los recursos que se utilizaran en el presente proyecto son:
Cuadro 1

Recursos Presupuesto

Alimentacion 40.00

Plumas, marcadores 10.00

l

Fuente: Elaboracion del suscrito
Cuadro 2

Talento humano

Subgerente de GTH

Fuente: Elaboracion del suscrito
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (x) Buena ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente (§ Muy Buena () Buena () Regular () Mala (), explique brevemente en

que puede mejorar En wn P feor ST GQuoy  NBO LDk~ P 20Ty

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(® NO( ), expligue qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

AA' Ten o o fpotihails Y m}wﬁ,ouu: Len e foma /(/Mw[

4.- Fue capacitado en el drea que se desempeii6é durante su permanencia en la
empresa? Sl ( NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (¥ NO ( ), en caso de ser negativa, indique en gue se puede mejorar

g /)4/\!,53 Pt oo A ¢ g Pes poheensy

6.- Recomendaria a algiin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

Sl ) NO ( ), explique los motivos ﬂ\.@&em evdovi AL paiy WA GO
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (%) Busna ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestién de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular ( ) Mala (), expligue brevemente en
que puede mejorar S Uil AT v —‘]c;/é AWM OYpla My lug

3.- Cumpilié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI() NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su permanencia en la
empresa? Sl (1) NO (), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacién no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

SI (9 NO (), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

,/Lln o mu, /) ('S /C-uu’l;‘uli‘ f
J

6.- Recomendaria a algiin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

Sl () NO ( ), explique los motivos #’1’9*( Cg Vue ewpltce Su .

88



ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (x) Buena ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy B'_Jena (¥ Buena () Regular () Maia (), explique brevemente en
que puede mejorar _fS 0N JeFE Y AYy oA

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

Sl () NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa
ﬁ/.l/s (@) j“;\ Ci7L 0/.1\"1 P E

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su permanencia en la
empresa? Sl (x) NO (), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (3) NO ( ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

Nos TRDTPAOK ogjeN

6.- Recomendaria a algiin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI(Y  NO( ), explique los motivos___ (P LMTReSP  Es seflip
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (x) Buena ( ) Mala (), en casc de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala ( ), explique prevemente en
que puede mejorar Merv  _wongole modde Cumde & ped. uin conor

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(» NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el drea que se desempeiié durante su permanencia en la
empresa? Sl (xf) NO (), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

ﬁcwu}) oo P & /u I e c-/ ,{L«,Alé /hw neieda-.

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (¥) NO (), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

‘/nw'f:’ﬂu{) ,M/(,; Amn el alm Non Péione 5 el Nony
& T *

6.- Recomendaria a algiin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI () NO ( ), explique los motivos /{t ImpPWe  Poys pw%a./
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (<) Buena ( ) Mala (), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestién de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena ) Buena ( )/Begular () Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar __ /)i 4/0 A 0. Mefel @ Ve Yo Pasna
Aen Al YTHONS .

3.- Cumplié la eémpresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(x) NO(), explique qué no se cumplié en caso de ser sy repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su Permanencia en Ja
empresa? Sl (x) NO ( ), en caso de sy réspuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

/]—56% 6 7 4.’/. ('L':'c“mé’ Gy OO Dghts, CNFD cdean e

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (») NO (), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

n
{1\‘2W Be0) 4 v hies

6.- Recomendaria a algun amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SICY NO( ), explique los motivos_LrLM Cnpress puwie poif
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1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena { ) Buena ( }Mala (), en caso de ser mala expiique los

motivos
-

2.- Califique Ia gestién de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar_Son _TEELS Copumi Gorivo s

3.- Cumplio 1a empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

St(x) NO(), expligue qué no se cumplio en caso de ser sy repuesta negativa
Nos CoppeiTanon 7 P HESTR AL AGTE

4.- Fue capacitado en el area gue se desempefié durante su Permanencia en la
empresa? Sl (») NO (), en caso de s respuesta fuese negativa, comente que
capacitacién no fue recibida

Mos CAPRCITARoN £8 POL6uro pe -ries ¥ OPERACOOES

.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl () NO (), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

TOPRLS puesTins AEFET poens o Moy AND3ers

6.- Recomendaria 2 algtin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

Sl () NO ('), explique los motivos_ (4 #1p geso L3 Nuy Serip
LSS £S5 MUy St
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena ( ) Buena (~) Mala (), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena ( ) Buena (3 Regular () Mala (). explique brevemente en ,

i Al : e O UM pepnes ° bk
que puede mejorar "k M NO M Oep P Y.

3.- Cumpilié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(;) NO( ), explique qué no se cumplié en caso de ser sy repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante Su permanencia en la
empresa? S| (x) NO (), en caso de Su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacién no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante Su permanencia en Ia empresa.

Sl (%) NO ( ), en caso de ser negativa, indique en Que se puede mejorar

a olilo

2udz Qe UWorn MM

6.- Recomendaria a algun amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI(p NO (), explique los motivos
Samne L
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1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (%) Buena ( ) Mata ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena (d, Buena () Regular () Mala ( ), explique brevemente en
que puede mejorar 7"k JC"/fE_ TV UMl ooy Quz enfrent v W&L s Aoo
4’)82/5(9}'1&0 '

3.- Cumpli6 la empresa con todo lo ofrecido cuando fue coniratado?

SI(x) NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

}‘:WD uﬁau_ﬂ’o@f@ﬁﬂﬂm /ﬁm@n Kem o Lantes

4.- Fue capacitado en e} drea que se desempeiié durante su permanencia en Ia
empresa? Sl (x) NO (), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

i !

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

St (x) NO ( ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

tedlos Aen Sefes ,ﬂcaawn Moy armohles

6.- Recomendaria a algin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

Sl (%) NO (), expligue los motivos /é’l Ly JPIOR. 24 TN Denja v Ae
SBINendD T w A Conetrols )

94



ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena ( ) Buena (x) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena (») Regular () Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar __ M1 JICFE Np NMUS BivisSightp HUCHD .

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI() NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

wnO ML; D/(ﬁul\ﬁ (’AQ N f? e ﬁO ‘K'C)Q'N:)

4.- Fue capacitado en el area que se desempeii6é durante su permanencia en la
empresa? Sl (x) NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (%) NO ( ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar
zeho AMDNQeCs.

6.- Recomendaria a algin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

-~

SI() NO (%), explique los motivos__ /0 M ¢ CuM P iielon) L0 @ue M€
ODFRECICRON
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena ( x) Buena () Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena ( ) Regular (') Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar Fre MY Buevo vy Mg @D prrms.

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(v) NO (), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa
S ME CwMp Lo o,

4.- Fue capacitado en el area que se desempeii6 durante su permanencia en la
empresa? Sl (;) NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

SI () NO (), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

6.- Recomendaria a algin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

- ﬂ %) C S R [
Sl (» NO ( ), explique los motivos___ /4 10 D25 yais conzsloy.
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ENCUESTA

1.~ Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena () Buena ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos

2.- Califique la gestion de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena {) Regular () Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar Jove Dnwo le y Suctdle ole Femen pu boen
Su pegujser,

3.- Cumpilié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(f) NO (), expligue qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

4.- Fue capacitado en el area que se desempefié durante su permanencia en la
empresa? Sl (x) NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

ool 2omes Toplos Ao S0 06 fOCione s @) el Foe o Jho e lea
coole  Aves  ese s

5.- Recibi6 un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl () NO { ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

Tovinws Teres 110y 005 PETeosys N LOwSCieuTeS

6.- Recomendaria a algiin amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI(H  NO( ), explique los motivos 55 _vme empiie Pue go2e ole
mochae ceeslr 57/t
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ENCUESTA

1.- Califique su experiencia en Asevig Liderman

Excelente () Muy Buena (') Buena ( ) Mala ( ), en caso de ser mala explique los
motivos _JCFES Moy ATENTios v Guewe P> Prden o

2.- Califique la gestién de su jefe inmediato

Excelente () Muy Buena () Buena () Regular () Mala (), explique brevemente en
que puede mejorar

3.- Cumplié la empresa con todo lo ofrecido cuando fue contratado?

SI(®» NO(), explique qué no se cumplié en caso de ser su repuesta negativa

)

LAS  Chpoc dss one s Suenon  Comsboqdes

4.- Fue capacitado en el srea que se desempeiié durante su permanencia en la
empresa? S| () NO ( ), en caso de su respuesta fuese negativa, comente que
capacitacion no fue recibida

5.- Recibié un trato cordial y cortes durante su permanencia en la empresa.

Sl (%) NO ( ), en caso de ser negativa, indique en que se puede mejorar

Jotdey y  Aluzo.ole

6.- Recomendaria a algun amigo, familiar a trabajar en Asevig Liderman

SI(r)  NO(), explique los motivos__C2_ine 2m s Que 1y (prueol Claen,
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Anexos

Entrevista a Subgerente de GTH.

Fecha: 23 de Julio del 2018

Duracion: aproximadamente 30 minutos
Lugar: Empresa Asevig Liderman, Cdla. La Fae
Entrevistador: Sergio Wilson Martinez

Entrevistado: Ing. Maricela Alarcon — Subgerente de GTH

Preguntas:

1.- La empresa Asevig Liderman cuenta con un manual de proceso de
reclutamiento y seleccion de personal?

2.- Como es el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal en Asevig
Liderman?

3.- Que tipo de inconvenientes se presentan al momento de seleccionar al
personal?

4.- El proceso de seleccion y reclutamiento de la organizacién es el apropiado
segln su concepto?

5.- Que tipos de medida se han tomado para reducir la rotacion de personal

existente?
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INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO BOLIVARIANO
DE TECNOLOGIA

CERTIFICACION DE LA ACEPTACION DE LA TUTOR

En mi calidad de tutor del Proyecto de Investigacion, nombrado por el Consejo
Directivo del Instituto Superior Tecnolégico Bolivariano de Tecnologia.

CERTIFICO:

Que he analizado el proyecto de investigacion con el tema:” Propuesta de mejora
al proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la compariia Asevig
Liderman S.A.” presentado como requisito previo a la aprobacion y desarrollo de
la investigacién para optar por el titulo de:

TECNOLOGO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El problema de investigacion se refiere a: {Como incide la rotacion del personal de
agentes de seguridad en el cumplimento de los objetivos de la empresa y para
disminuir la alta rotacién del personal operativo de la empresa que pertenecen a la
compafiia Asevig Liderman S.A., ubicada en la ciudad de Guayaquil, en el periodo
2017.

El mismo que cons'géro debe ser aceptado por reunir los requisitos legales y por la
importaggia dettema:
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(URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: TESIS_FINAL_WILSON_MARTINEZ_SERGIO.docx (D40889419)
Submitted: 8/21/2018 5:40:00 AM

Submitted By: mrwuilson@hotmail.com

Significance: 12 %

Sources included in the report:

TESIS TITULACION MALO ASANZA TANYA MARIA FINALIZADA.docx (D30846344)

TESIS TITULACION MALO ASANZA TANYA MARIA FINALIZADA.docx (D29812913)
https://www.clubensayos.com/Negocios/La-estrategia-de-la—empresa—LIDERMAN/477474.htmI
http://www.apuntes.com/magisterio/investigacion—cuali-cuantitativa.
http://www.iIo.org/global/about—the~iIo/newsroom/news/WCMS_628696/Iang--es/index.htm.
http://metodologiaenihvestigacion.blogspot.comlzmO/O7/pobladon-y~muestra.html

Instances where selected sources appear:
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Factura: 001-006-000044299 20180901038D15545

DILIGENCIA DE RECONOCIMIENTO DE FIRMAS N° 20180901038D15545

Ante mi, NOTARIO(A) HUMBERTO ALEJANDRO MOYA FLORES de la NOTARIA TRIGESIMA OCTAVA , comparece(n)
SERGIO ENRIQUE WILSON MARTINEZ portador(a) de CEDULA 0913686218 de nacionalidad ECUATORIANA, mayor(es) de
edad, estado civil SOLTERQ(A), domiciliado(a) en GUAYAQUIL, POR SUS PROPIOS DERECHOS en calidad de
COMPARECIENTE; quien(es) declara(n) que la(s) firma(s) constante(s) en el documento que antecede CLAUSULA DE
AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE TRABAJOS DE TITULACION, es(son) suya(s), la(s) misma(s) que usa(n) en
todos sus actos publicos y privados, siendo en consecuencia auténtica(s), para constancia firma(n) conmigo en unidad de acto,
de todo lo cual doy fe. La presente diligencia se realiza en ejercicio de la al'rjbucic‘m que me confiere el numeral noveno del

articulo dieciocho de la Ley Notarial -. El presente reconocimiefito no s¢/refigre al contenido del documento que antecede,

sobre cuyo texto esta Notaria, no asume responsabilidad algurja. ~ archiya un original. GUAYAQUIL, a 22 DE AGOSTO

DEL 2018, (14:03).
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SERGIO ENRIQUE WILSON MARTINEZ
CEDULA: 0913686218
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CLAUSULA DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE TRABAJOS DE
TITULACION

Yo, Wilson Martinez Sergio Enrique en calidad de autor(a) con los derechos
patrimoniales del presente trabajo de titulacion de Proyecto de grado previo a la
obtencion del titulo de Tecndlogo en Administracion de Empresas , de la
modalidad semipresencial , realizado en el Instituto Superior Tecnolégico
Bolivariano de Tecnologia como parte de la culminacion de los estudios en la
carrera de Administracion de Empresas , de conformidad con el Art. 114 del
CODIGO ORGANICO DE LA ECONOMIA SOCIAL DE LOS CONOCIMIENTOS,
CREATIVIDAD E INNOVACION reconozco a favor de la institucién una licencia
gratuita, intransferible Y no exclusiva para el uso no comercial del mencionado
trabajo de titulacion, con fines estrictamente académicos.

Asimismo, autorizo/autorizamos al Instituto Superior Tecnolégico Bolivariano de

Tecnologia para que digitalice y publique dicho trabajo de titulacién en el

repositorio virtual de Ia institucion, de conformidad a lo dispuesto en el Art. 144 de

la LEY ORGANICA DE EDUCACION SUPERIOR.

Sergio Enrique Wilson Martinez é*i o [é'///éy i

Nombre y Apellidos del Autor Firma

No. de cedula: 0913686218

Nota: La presente clausula de autorizacién, con el correspondiente reconocimiento de firma se
adjuntars al original del trabajo de titulacicn como una pagina preliminar mas



REP U B L|CA D EL EC UADOR 4 " Direccion General de Registro Civil,

“ Direccion Genenl de Registro Civil, Identificacion y Cedulacion

;;Ea Identificacion y Cedulacién

CERTIFICADO DIGITAL DE DATOS DE IDENTIDAD

|

N° de certificado: 186-148-59999

Il

I

186-1

I

Numero unico de identificacion: 0913686218
Nombres del ciudadano: WILSON MARTINEZ SERGIO ENRIQUE
Condicién del cedulado: CIUDADANO

Lugar de nacimiento: ECUADOR/GUAYAS/GUAYAQUIL/CARBO
/CONCEPCION/

Fecha de nacimiento: 5 DE ABRIL DE 1976

Nacionalidad: ECUATORIANA

Sexo: HOMBRE

Instruccion: BACHILLERATO

Profesion: EMPLEADO PRIVADO

Estado Civil: SOLTERO

Conyuge: No Registra

Fecha de Matrimonio: No Registra

Nombres del padre: WILSON MACIAS SERGIO LEONIDAS
Nombres de la madre: MARTINEZ CANELOS SONIA MARIA

Fecha de expedicion: 29 DE MAYO DE 2018

Informacion certificada a la fecha: 22 DE AGOSTO DE 2018

Emisor: HUMBERTO ALEJANDRO MOYA FLORES - GUAYAS-GUAYAQUIL-NT 38 - GUAYAS -
GUAYAQUIL
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Ing. Jorqc Troy'x Fuerles w’,m

Director General del Registro Civil, Identificacion y Cedulacion [ElFC

Documento firmado electronicamente

institucion o persona ante quien se presente oste certificado deberd validario en.https:/ivirtual. registrocivil.gob.ec, conforme a la LOGIDAC Art. 4, numeral 1y a fa LCE.
neia del documento 1 validacion o 1 mes desde ol dia de su emision. En caso do presentar inconvenientes con este documento escriba a enlinea@registrocivil. gob.ec



