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RESUMEN EJECUTIVO

El talento es clave para el éxito organizacional. Este estudio analiza una empresa
multinacional de seguridad privada en Argentina, identificando los desafios en la
retencion del talento para la fidelizacion de los colaboradores.

Se utiliza un marco conceptual que abarca la gestion del talento, la fidelizacion,
el engagement, la comunicacion y el liderazgo como elementos fundamentales
para el éxito organizacional y el bienestar de los colaboradores. Se destaca la
importancia de comprender y contemplar estrategias en cada uno de estos ejes
para lograr fidelizar y mejorar las relaciones entre los distintos sectores de la

empresa.

La metodologia de investigacion cualitativa se bas6 en la realizacion de 20
encuestas con preguntas cerradas a vigiladores de no mas de 3 afios de
antigledad y 5 entrevistas semiestructuradas a supervisores de distintas
regiones del pais, con el objetivo de identificar e implementar un plan de
fidelizacion del talento en la Empresa de Seguridad, y asi mejorar el compromiso

de los empleados y reducir el indice de rotacion voluntaria.

El andlisis diagndstico revela deficiencias en la incorporacion y seguimiento del
colaborador, la transmision de la cultura organizacional, la capacitacion, la
comunicacion y el feedback en la empresa. Estas deficiencias contribuyen al bajo

compromiso y la alta rotacion voluntaria.

El plan de accion propuesto para responder al objetivo de este trabajo aborda de

manera integral diversas areas que impactan en la retencién del talento.



INTRODUCCION

El mercado laboral actual impone nuevos desafios relacionados con la busqueda,
desarrollo y fidelizacion del talento humano, més aun luego de haber transitado
por un contexto de pandemia que cambio las reglas del juego.

Cambio no solo la forma de ver el trabajo, las expectativas de cada colaborador
y el lugar que el trabajo ocupa en sus vidas, sino que también afectd la educacion

y el desarrollo de habilidades en las personas.

El capital humano, intelectual y el talento marcan la diferencia y el éxito de las
organizaciones, es por esto que es relevante analizar la situacion actual de

aguellas personas que pueden ser consideradas potenciales colaboradores.

Es fundamental preguntarse por los futuros empleados y también qué es lo que
esta sucediendo, cuéles son los proyectos y cdmo se sienten los trabajadores,

para poder fidelizarlos con la organizacion.

En el sector de la seguridad privada en Argentina, existen varias empresas de
diversos tamafos, desde pymes hasta multinacionales. En este trabajo se
analizara una organizacion multinacional de la seguridad privada, que en
adelante se denominara “Empresa de Seguridad” para preservar la

confidencialidad de esta.

Es una compaiiia recientemente adquirida por accionistas estadounidenses. Esta
adquisicion ha conllevado la introduccion de cambios en la cultura
organizacional, los cuales, a pesar de los esfuerzos explicitos por transmitirlos,

evidencian un desconocimiento generalizado.

Los principales retos a los que se enfrenta la empresa de seguridad giran en
torno a como fidelizar al talento que forma parte de la compaiiia, principalmente
a quienes recién ingresan, ya que en su mayoria son quienes deciden irse. Los
motivos que los llevan a dejar la empresa se basan en suposiciones derivadas
de los comentarios que los supervisores informan a Recursos Humanos, lo que

evidencia la ausencia de una medicidn objetiva que permita la posterior



implementacion de mejoras. Dentro de la industria de la seguridad privada la

relacion entre supervisores y vigiladores suele ser objeto de cuestionamientos.

Entre los principales interrogantes que constituyen un desafio en la gestion del
talento en la empresa de seguridad en Argentina durante el afio 2023
encontramos los siguientes: ¢Como lograr fidelizar a los colaboradores que
recién ingresan a la compafia? ¢Cuéles son los motivos por los que los
trabajadores deciden irse? ¢(COmMoO generar capacitaciones que aporten al
desarrollo del personal? ¢ Cémo mejorar las relaciones y la comunicacion entre

los supervisores y los vigiladores?

A lo largo de este trabajo se buscara responder a estos interrogantes con el
objetivo de identificar e implementar un plan de fidelizacién del talento para
mejorar el compromiso de los colaboradores y reducir el indice de rotacion

voluntaria.



CONTEXTO

. Contexto interno

Es una empresa de seguridad multinacional de origen inglés, lider en el disefio y
operacion de soluciones integradas de seguridad. En Argentina, tiene su origen
en el ailo 1970 como una de las primeras empresas de seguridad privada del

pais.

En 1982, se incorpora como accionista una compafia estadounidense. En 2002,
la adquisicion de esta compafiia permitié a la Empresa de Seguridad formar parte
de la mayor red mundial de operaciones. A principios de 2004, se fusiond con
otra compafia de servicios de seguridad, dando lugar a la creacion de “Empresa
de Seguridad”, con sede central en el Reino Unido y cotizacién publica en la
Bolsa de Valores de Londres y Copenhague. En 2021, fue adquirida por una
compafia norteamericana lider en servicios de seguridad y facility management,
gue ofrece soluciones personalizadas y tecnologia avanzada para brindar

seguridad integrada.

Esta integracion llevo a que se empiecen a introducir cambios en la cultura que
hoy buscan ser transmitidos. En la Empresa de Seguridad la cultura empresarial
esta caracterizada por:

e Propdsito: serviry proteger a los clientes, las comunidades y las personas
en todo el mundo. Se busca estar presente siempre donde los necesiten.

e Su vision es: convertirse en el proveedor de servicios de seguridad mas
confiable a nivel mundial.

e Su mision: ofrecer soluciones avanzadas y servicios exclusivos a los
clientes para que puedan enfocarse en sus negocios.

e Sus valores se reflejan en: agilidad, confiabilidad e innovacién. La cultura
se centra en el cuidado de las personas y la seguridad. Brindan servicios

trabajando en equipo y actuando con integridad.

En Argentina emplean actualmente a mas de 3000 personas y operan en todo el

territorio nacional. Los principales objetivos o clientes son las grandes industrias
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petroleras, portuarias, automotrices, mineras, siderurgias, sedes diplomaticas,

entre otras.

En cuanto a su estructura interna en el pais cuenta con alrededor de 70
colaboradores en la administracion comercial, finanzas, tecnologia y recursos
humanos centralizados en Buenos Aires. Mientras que 3000 personas responden

al area operativa propiamente dicha a lo largo del pais.

Estas areas del segmento de la seguridad fisica se distribuyen divididos en las
siguientes regiones: AMBA, Atlantica: Bahia Blanca y Mar del Plata, Centro:
Cérdoba, Comahue: Neuquén y Rio Negro, Cuyo: Mendoza, San Juan y San
Luis, Litoral: Chaco, Corrientes, Misiones y Santa Fe, Noa: Jujuy, Salta y
Tucuman y Sur: Chubut, Rio gallegos, Santa Cruz y Tierra del Fuego. Se cuenta
con un director general de operaciones, quien tiene a su cargo a dos gerentes de
operaciones, uno dedicado a la gerencia de operaciones de region AMBA y otro
gerente de operaciones dedicado a toda la Regién Interior. Luego cada regién
cuenta con un jefe y supervisores segun la dotacion a cargo. Se estima alrededor
de 1 supervisor cada 80/100 vigiladores. Esto puede variar segun las

especificaciones de cada contrato con los clientes.

Los ingresos de nuevos colaboradores en el Interior del pais provienen de
diversas referencias de la zona. Cuando esto no sucede acuden al sector de
RR.HH. para la publicacion del aviso en distintos portales y su consecuente

busqueda vy filtrado.

La Empresa de Seguridad se caracteriza por invertir en todas las capacitaciones
necesarias y requeridas de los posibles ingresos y de sus colaboradores. Los
talentos que requiere la empresa para su area operativa no necesitan como
requisito tener la certificacion como vigiladores privados, ya que una vez

seleccionados se les ofrece esta capacitacion previa a su ingreso.

Para formar parte de esta empresa se deben cumplir con una serie de requisitos
entre ellos: secundario completo (excepto provincia de Bs As), residencia cerca
del objetivo (lugar de trabajo), certificado de domicilio, examen pre ocupacional

(segun el objetivo es mas especifico) antecedentes provinciales, certificado de
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reincidencia, analisis del Veraz, datos biométricos, curso basico de seguridad
segun jurisdiccion, curso de PBIP (segun corresponda), luego todo esto debe

presentarse ante la agencia correspondiente para poder ser habilitado.

El tiempo estimado para ingresar es de 1 mes y medio aproximadamente, puede

variar segun el tiempo en que demoren las habilitaciones correspondientes.

En el 30% de los casos (principalmente para las industrias petroleras) se requiere
gue sean bomberos voluntarios activos, requisito dificil de encontrar, por lo que
generalmente el tiempo estimado para cubrir una vacante de este tipo lleva

alrededor de 3 a 4 meses.

Cuando se encuentra el colaborador adecuado para el puesto, se comienza de
manera inmediata con todo el proceso de ingreso. Cuando la vacante a cubrir es
en Buenos Aires, el equipo de Recursos Humanos se asegura de cumplimentar
con el proceso, mientras que cuando la vacante es en el interior del pais son los
supervisores quienes se encargan de cumplimentar con la documentacion
correspondiente para luego solicitar el alta y autorizaciones. Asimismo, son

quienes realizan la induccién a la compafiia y su cultura.

Entre las principales dificultades que atraviesa la Empresa de Seguridad en
relacion con el talento, principalmente en las regiones del interior del pais,

durante este ultimo tiempo se pueden mencionar las siguientes:

1. Incremento en el indice de rotacion voluntaria de personas durante los tres
primeros meses de ingreso llegando a un total acumulado del 10.4% al
mes de octubre 2023. A continuacion, en la Tabla 1. se pueden visualizar

los porcentajes del indice de rotacion hasta octubre 2023.



Tabla 1. indice de Rotacion en empresa de seguridad.

Total
TOTALES Ene Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct

Rotacién 16% |1,7% | 1,6% | 1,5% | 2,3% | 1,9% | 1,8% | 2,1% | 1,9% | 1,9% | 18,4%
Rotacion

, 13% |1,4% |1,2% | 1,3% | 1,4% | 1,6% | 1,3% | 1,8% | 1,5% | 1,7% | IEHS0A
Voluntaria
Rotacién

_ 0,3% | 0,3% | 0,4% | 0,3% | 1,0% | 0,3% | 0,5% | 0,4% | 0,4% | 0,2% | 4,0%
Involuntaria
Rotacién
Voluntaria

durante los 90 0,8% | 0,9% | 1,0% | 1,1% | 1,3% | 1,1% | 1,4% | 0,9% | 1,1% | IR

, ] 1,0%
primeros dias de

empleo

Nota: Adaptado a partir de datos de Empresa de Seguridad - indice de

Rotaciéon. Fecha: octubre 2023

2. Como resultado de la Global Employee Engagement Survey 2022, se
observa un porcentaje menos favorable en las siguientes respuestas: “Se
me incentiva a progresar y crecer en mi puesto”, “Creo que la
comunicacion en la compafiia cumple con mis necesidades”, “Recibo el
reconocimiento de mi supervisor/gerente cuando realizo bien mi trabajo”.
A continuacién, en la Tabla 2. se puede observar los resultados de la
encuesta de compromiso anual 2022 de la Empresa de Seguridad y su
comparativa con la encuesta que corresponde al afio 2019. Luego de esta
encuesta el equipo de RR.HH. debe elaborar un plan de accién que logre
mejorar los resultados para las encuestas de compromiso del afio 2024.

Esto es un objetivo de la Empresa de Seguridad.
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Tabla 2. Global Employee Engagement Survey 2022

Global Employee Engagement Survey 2022
Grado de
Acuerdo
2022

Grado de
Acuerdo
2019

KEY
Value <60%  <70% BRI

Safety,
Security and | Se me incentiva a progresar y
Service crecer en mi puesto
Excellence

_ Creo que la comunicacion en
Innovation and . _
la compafiia cumple con mis

Teamwork _
necesidades
Mi supervisor me apoya
Safety, A i
_ escuchandome y dandome
Security and _ K
. una retroalimentacion atil
Service .
acerca de mi desempefio en
Excellence

el trabajo

Nota: Adaptado a partir de los Resultados de la encuesta de clima laboral 2022

en Empresa de Seguridad.

3. Menor porcentaje de personal que cumple con las capacitaciones
requeridas por ley y por contrato segun cliente. Se realiza un seguimiento
semanal de las capacitaciones que son en su mayoria virtuales. La falta
de cumplimiento de las capacitaciones por contrato conlleva deducciones

en los pagos.

Estas tres principales dificultades constituyen desafios a resolver, tanto la falta
de compromiso y motivacion que tienen los colaboradores a nivel operativo como
la retencion de los nuevos ingresos luego del largo y costoso proceso que implica

su ingreso en la compaiiia.

Por lo que aparecen los siguientes interrogantes ¢ qué esta sucediendo con los

colaboradores que abandonan la empresa?, ¢qué se hace con esta situacion?

11



¢, Como lograr atraer a los posibles talentos a pesar del largo proceso que implica

el ingreso?

Todo esto dentro de un contexto externo que complejiza a aun mas la situacion.

. Contexto externo

En cuanto a su contexto externo, la Empresa de Seguridad se encuentra

posicionada entre las tres empresas mas grandes en Argentina.

A nivel mundial la Empresa de Seguridad tiene una dotacion aproximada de
800.000 personas, mientras que las principales empresas con las que compite
tienen una dotacion entre 160.000 a 300.000 personas. La principal diferencia

entre las tres es el rubro de sus clientes.

En Argentina hay alrededor de 550 empresas (Direccién General de Seguridad
Privada y Custodia de Bienes, 2022) que se dedican a prestar servicios de

seguridad, de diversos tamafios y orientadas a distintos objetivos.

Esta Empresa de Seguridad se constituye como el 7° mayor empleador en el
mundo, mas aun hoy con la creciente inseguridad y por la demanda del servicio

que provee.

En cuanto a los salarios en relacion con el mercado, las tres principales
empresas de seguridad se encuentran bajo el mismo acuerdo salarial y
responden acorde a lo pactado con el sindicato: UPSRA en Buenos Aires. Cada

provincia se rige por su propio convenio colectivo.

Mientras que el resto de las empresas de seguridad, por su tamafio y alcance el
salario suele ser inferior y no se respetan todas las regulaciones de ley que
implica la seguridad privada, incrementando la informalidad en el rubro.
(Universidad Torcuato Di Tella, 2013)

Las propuestas de valor para el talento en la competencia son superadoras en

relacion con los beneficios ofrecidos, ya que en la Empresa de Seguridad no hay

12



beneficios por fuera del pago salarial y las capacitaciones que se brindan son

para cumplimentar una obligacidon contractual.

Generalmente en el Interior se compite con otros rubros en donde los salarios
son superiores, como ser el rubro petrolero o minero, por lo que las personas
eligen esas ofertas laborales y disminuyen las posibilidades de encontrar talento

para las operaciones de la Empresa de Seguridad.

Luego del contexto de pandemia COVID es complejo encontrar los perfiles
requeridos operativamente por falta de capacitacion béasica, en este caso,
personas que cuenten con el secundario finalizado. Es decir, es menor la
cantidad de personas en los ultimos afios que lograron completar el secundario,

determinando su ingreso al mercado laboral. (Clarin Sociedad, 2022)

No solo el nivel educativo cambid, sino también la perspectiva y el proyecto de
vida de la generacién millennials y centennials, ya que la estabilidad laboral y
permanencia en un trabajo no es la principal meta. Segun una encuesta realizada
por Deloitte, se prioriza el equilibrio entre el trabajo y la vida, la salud mental y el
propoésito con el que se trabaja. La permanencia en el mismo puesto en los

centennials es de un promedio de 6 a 8 meses (Deloitte, 2022).

Asimismo, la inestabilidad econdmica y el contexto inflacionario llevan a
incrementar la necesidad de ingresar a trabajar de manera inmediata no logrando
tolerar el tiempo requerido para las tramitaciones que permiten obtener el alta

para el ingreso, por lo que se pierden postulantes en el proceso.

. Stakeholders

Luego de describir el contexto interno y externo de la Empresa de Seguridad, se

pueden definir a los siguientes actores involucrados:

1. Personal operativo de las regiones del Interior del pais de hasta 3 afios
de antigiedad: Son aquellos que se encuentran encargados de la
seguridad fisica de los clientes. Hay dos categorias posibles: Vigilador
General o Vigilador Principal. Sus turnos son generalmente 4 dias de 12

horas por 3 dias de franco, son turnos rotativos, diurno — nocturno. Segun
13



los contratos con los clientes deben cumplir con capacitaciones
especificas, algunas de manera virtual y otras presencialmente. Ademas
del curso de actualizacion anual que exige la ley de seguridad privada.
Supervisores a cargo de las distintas regiones: Segun la dotacion es la
cantidad de supervisores por zona. Se encargan de conciliacion de hs.,
conciliacién de diagramas de servicios, armado de legajos, solicitud de
documentacion para el ingreso y su envio a RR.HH. en Bs As, induccion,
mediador entre el cliente y la Empresa de Seguridad, y las tareas de
supervision propiamente dichas. La empresa cuenta con 40 supervisores
aproximadamente. Se estima un supervisor cada 100 vigiladores, pueden
haber mas de un supervisor segun el contrato con el cliente.

Jefes, Gerentes Operativos y Director de Operaciones: Coordinacion de
las diferentes supervisiones, dialogo con el equipo de RR.HH. e
intervencion en probleméticas con el cliente. En el equipo se encuentran
5 jefes operativos, un Gerente Nacional de Operaciones, un Gerente de
Operaciones de AMBA y un Gerente de Operaciones a cargo Region
Interior Argentina. A continuacion, en la Figura 1 puede observarse esta

estructura:

Figura 1. Organigrama de Operaciones Seguridad Fisica.

Operaciones Seguridad Fisica

Direccién de
Operaciones MSS

1
; y (Geia. de Eficiencias
; EeT Gcia. Nacional. de -
Gcia. de Logistica : Operativas y
|_ Operaciones _| Moviles
Gcia. de O;Ee?fbigﬁes Jefat. Eficiencias
Operaciones Region Interior Operativas
Jefat. Jefat Jefat. Altas y
L—1 Operaciones o elat. Habilitaciones
AMBA peraciones
Jefat.
l—1 Operaciones Jefat.
AMBA |l Operaciones
Jefat.
v Operaciones
AMBA I

Nota: Organigrama realizado por la organizacion Empresa de Seguridad.
Fecha: Octubre 2022.
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4. Equipo de Recursos humanos y Relaciones Laborales.

El sector de Empleos estd compuesto por tres personas, mientras que en
el sector de Capacitacién hay dos colaboradores. Ambos sectores a cargo

de una coordinadora que responde a la Jefatura de RR.HH.

Son responsables del proceso end to end de reclutamiento y seleccién del
personal, y de la planificacion, dictado y cumplimiento de las

capacitaciones requeridas segun el caso.

Las tareas del sector de Empleos se realizan principalmente para AMBA
mientras que para Region interior solo se encargan de controlar la
documentacion requerida para el alta en AFIP del trabajador y su posterior

carga en el sistema de la compafiia.

En cuanto a la busqueda de personal en Region Interior (principalmente
Region Centro) solo realizan la publicacion y filtrado de algunas

bldsquedas en portales segun solicitud via e-mail.

En cuanto a Capacitacion, el 80% del seguimiento se realiza en AMBA,
mientras que para Region Interior la principal tarea es el envio de material
requerido, y quienes hacen el seguimiento son los supervisores. Luego,

esto es solicitado para plasmarlo en un tablero de control.

La relacion entre el equipo de Recursos humanos y los jefes /Gerentes
operativos es verticalista. Los jefes se dirigen hacia la Jefatura de RR.HH.,
generalmente a través de e-mails, y luego segun la demanda o solicitud

es derivado ya sea al sector de Empleos o Capacitacion.

La comunicacion del equipo RR.HH. con la operacion como bien se dijo
anteriormente, es principalmente via e-mails, las llamadas telefénicas

suelen realizarse solo entre jefes del sector.

El equipo se encuentra centralizado en Bs As, operando desde las

instalaciones de la empresa con una modalidad de trabajo hibrida.
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MARCO CONCEPTUAL

Eje 1: La gestion del talento

La gestion del talento en una organizacion es clave para lograr sus objetivos y
cumplir con su mision. Esto involucra acciones desde el ingreso hasta la salida

del colaborador, como también implica un compromiso en todos sus niveles.

En una organizacion existen fallas y es importante detectar cuéles son y tratar
de implementar un plan que pueda ayudar o reparar aquello que no funciona
(Altschul & Fernandes Longo, 1993). Ahora bien, a continuacion, se
desarrollaran algunas alternativas para implementar cuando lo que no funciona

se detecta en la gestion del talento.

El término talento puede adquirir diversas definiciones, por lo que resulta
interesante exponer lo que Saracho (2011) define como tal: “El talento es lo que
cada organizacion dice que es” (p. 31). Muchas veces se asocia con las personas
gue estan capacitadas para ocupar mandos medios y posiciones de jefaturas y
gerencias, lo cual puede resultar errado. Es clave poder entender que es el
talento segun cada grupo que conforma una organizacion. Entender cuales son
las variables que hacen que las personas sean un talento segun el grupo que
conforman. Es decir, no sera la misma definicion de talento para un grupo de

vigiladores que para un grupo de supervisores.

Saracho (2011) plantea la definicion de “polinomios” (p. 44) para explicar lo que
es el talento para cada grupo dentro de una empresa. Este polinomio va a estar
conformado por distintos factores que dan por resultado al talento como tal, estos
factores pueden ser el potencial, el compromiso, las aspiraciones, la

adaptabilidad, etc.

Asimismo, el talento: "es la condicion de posibilidad de cualquier ventaja
competitiva", es el motor de la organizacion, es lo que permite el logro de los
objetivos (Hidalgo, 2011, p. 72). En este sentido, la razon de ser de una empresa

determina los talentos que la definen, conformados por diversas competencias,
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actitudes y conocimientos que hacen que el trabajador cumpla de manera exitosa

con su funcion.

Resulta interesante distinguir entre los términos talento, capital humano y capital
intelectual. Como bien se dijo anteriormente, el talento es lo que permite el logro
de los objetivos de la organizacion, es lo que agrega valor y marca la diferencia
en el mercado. Segun Saracho (2011), el capital humano es el activo intangible
de la organizacion mientras que el capital intelectual es como se gestionan las

capacidades y conocimientos de los empleados.

Por lo tanto, resulta necesario poder detectar qué competencias permiten
desempefiarse con éxito en un puesto y determinar que es necesario para

realizar bien un trabajo.

Cabe mencionar que entender el disefio organizacional permitirdA comprender
como se gestiona el talento. En este trabajo se hara foco en un disefio
organizacional piramidal. En este sentido, Hidalgo (2011), sefiala que este tipo
de disefio esta caracterizado por la distancia en todos sus sentidos, distancia
entre el cliente y sus necesidades, la toma de decisiones es lenta, los procesos

demorados, llevando a la pérdida de eficiencia.

En un contexto posmoderno donde la velocidad de los procesos, la aceleracion
de la sociedad, la necesidad de respuestas inmediatas priman, este disefio
piramidal en una organizacién, trae sus consecuencias y pérdidas, ya que las
demoras en la aprobacién de cada etapa y la realidad econdmica del pais,
conlleva a una necesidad casi inmediata de trabajar, donde no hay tiempo de
espera, acotando la posibilidad de encontrar el mejor talento, o encontrando
personas que luego de un largo proceso llegan agotadas o cambian su decisiéon

de ingresar (Melamed, 2017).

Segun Capelli (2008) el objetivo de la gestion del talento es ayudar a conseguir
los objetivos de la empresa y ganar dinero. Para esto es clave entender los
costos que conlleva el ingreso de una persona y no perder tiempo. Siendo una

inversion desarrollar una estrategia para el talento.
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Asimismo, se plantea que el desarrollo del talento es un bien perecedero en la
época actual por lo que es importante realizar las siguientes preguntas para
analizar: ¢ Cuénto tiempo se necesita el talento?, ¢ Es preciso ese prondstico del
tiempo? ¢ Los candidatos pueden aprender en el trabajo? ¢ Qué importancia tiene

mantener la cultura actual? (Capelli, 2008).

Resulta necesario entender hasta qué punto se involucrara al candidato en el
proceso, ya que hoy ante la incertidumbre y los tiempos de espera, puede ser
una buena estrategia implicar al candidato en los costos de su proceso. “Los
empleados son los principales beneficiarios de su desarrollo, por lo que es
razonable pedirles que contribuyan” (Capelli, 2008, p. 9). Aunque la cita se refiere
a colaboradores, seria conveniente explorar esta idea en el caso de candidatos
cuyo proceso previo al ingreso requiere de formacion y preparacion especifica
para la tarea a desarrollar. Dicha capacitacion, no solo seria Gtil en la empresa a
la que pretende ingresar, sino también para su empleabilidad en el mercado
laboral.

Groysberg, Nitin & Fernandez-Ardoz (2009, p 5-14) hacen referencia a un
conjunto de pasos que se deben considerar para hacer eficaz el proceso de

reclutamiento de un nuevo candidato:

1. Anticipar la necesidad: Resulta fundamental que exista dialogo entre los
distintos sectores involucrados para entender qué es lo que se esta buscando y
minimizar los omisiones a la hora de comunicar los perfiles que se requieren y
asi entender al cliente.

2. Especificar el trabajo: Determinar cuales son las competencias necesarias
para el puesto, no sélo las genéricas para la empresa sino también para el lugar
donde prestara sus servicios el futuro colaborador.

3. Desarrollar el grupo: Entender que el contexto actual es dinamico por lo
cual se debe contar con un grupo de candidatos para poder elegir el qué mejor
se adecua al puesto y a las necesidades.

4. Evaluar a los candidatos: Contemplar hacer la mejor evaluacion posible,

esto no quiere decir que sea extensa. Se debe asegurar que el entrevistador
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cuente con la informacion exacta sobre el puesto y funciones para evitar generar
dudas en los candidatos.

5. Tener el apoyo organizativo adecuado previo al ingreso. Es importante
que el cliente este informado y acepte al nuevo colaborador previo a confirmar
Su ingreso.

6. Cerrar el trato: Mostrar conocimiento sobre lo que se puede ofrecer, sobre
la realidad del puesto y la cultura de la empresa.

7. Integrar al recién llegado: Brindar acompafiamiento y presentacion dentro
del equipo de trabajo.

8. Auditoria y revision: Hacer un seguimiento durante los primeros meses

sobre el desempefio general en el puesto.

En este trabajo es fundamental considerar qué es el talento para la empresa y
definir qué variables constituyen ese talento en un dialogo que es transversal a
la organizacion, entender cdmo sera el proceso de reclutamiento en el contexto

actual y como se debe gestionar ese talento luego de su ingreso.

Es por esto que a continuacion se desarrollara el proceso de cuatro pasos para
construir una estrategia de gestion de talento coordinada y agil segun Gartner
Inc. (2021).

La integracion de la gestion del talento con las necesidades comerciales es un
aspecto fundamental para el éxito organizacional. En este sentido Gartner, Inc.,
(2021) destaca el rol clave de RR.HH. en la identificacion de las interconexiones
gue permitan gestionar el talento de manera efectiva, alineada con los objetivos

estratégicos de la empresa.

Gartner, Inc. (2021) plantea que, frente a la complejidad en las organizaciones
actuales, los lideres de RR.HH. optan por dos enfoques: 1. Aplicar un software
dedicado a la gestién de RR.HH. y 2. Crear subfunciones de manera integrada

gue faciliten dicho proceso.

Se debe lograr la interaccion e interconexion entre las partes de una organizaciéon
en todo el ciclo de vida del colaborador. “Las practicas fracturadas de gestion del

talento obstaculizan la experiencia de los empleados: en general, solo el 13 %
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de los empleados estaban completamente satisfechos con su experiencia
laboral" (Gartner, Inc., 2021, p. 3).

Es decir, resulta importante identificar quienes son los responsables en el
proceso como también asignar roles y tareas. Cada parte debe tener
conocimiento e interiorizar lo que le corresponde a su funcién. Cémo también
lograr un lenguaje en comun para definir las necesidades y evitar el trabajo en
silos (Gartner, Inc., 2021).

Al lograr una correcta asignacion de las funciones dentro el equipo, se impulsa
a que RR.HH. no solo trabaje con las cuestiones operativas. "El mapeo de las
actividades de gestion del talento y las partes interesadas correspondientes crea
nuevas oportunidades para que RR.HH. cumpla su funcibn como socio
estratégico del negocio y brinde una mayor claridad de funciones fuera de
RR.HH." (Gartner, Inc., 2021, p. 8).

Gartner, Inc., (2021) sostiene que se puede elaborar una estrategia coordinada

gue contemple los siguientes elementos:

1. Elaborar un esquema para visualizar a los stakeholders involucrados y sus

roles.

2. Identificar las actividades propias del proceso y su impacto en los objetivos de

la empresa. Considerar qué actividades deben realizarse o dejar de hacerse.

3. Aclarar roles y comunicar responsabilidades. Debe ser revisado

continuamente.

4. Concebir la gestién del talento como un proceso dinAmico que requiere de

revision y comunicacion continua con cada uno de los actores involucrados.

Por todo lo desarrollado anteriormente, se puede concluir este eje afirmando que
la gestion del talento sera considerada desde un punto de vista organizacional,
es decir, desde un enfoque que contemple todas las areas y etapas que
involucran al talento y que permiten el logro de los objetivos de la empresa.

Ademas se resalta la importancia de entender quiénes son los actores
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involucrados, considerando el rol clave de la gerencia al participar y
comprometerse, permitiendo de esta forma, que RR.HH. pueda promover y

facilitar dicho proceso como socio estratégico (Hatum, 2011).
Eje 2: Fidelizacion y engagement

El engagement es un eje transversal en este trabajo y se puede definir como
aguello que: “consiste en como los trabajadores viven su trabajo: como
una experiencia estimulante y enérgica, que los motiva a querer
realmente destinar tiempo y esfuerzo; como una actividad significativa y
valiosa; y como algo interesante y apasionante” (Bakker, Demerouti, &
Xanthopoulou, 2011, p. 136).

El engagement se encuentra relacionado con la fidelizacion de los
colaboradores. “Aquellos empleados que estan mas comprometidos se
desempefian un 20% mejor y tienen un 87 % menos de probabilidades
de abandonar la organizacién, lo que indica la importancia del

compromiso para el desemperio de la organizacion.” (Leadership, 2004,
p. 6).

Por lo cual, se puede observar que, si se logra comprometer a los empleados
con la organizacién, mejoraria no sélo el desempefio sino también se podrian

disminuir las probabilidades de que se vayan de la compaiiia.

A continuacién, se desarrollan algunas estrategias que permiten fidelizar al

talento.

Segun Hatum (2011, p. 68) para poder retener al talento a largo plazo hay que

considerar tres ejes:

1. Identidad organizacional: Cuestionarse si los valores organizacionales
generan compromiso y si son transmitidos y representados en las acciones
diarias de supervisores, gerentes y directivos. Puede suceder que se promulga
una cultura, pero no se actia conforme a esta, terminando en una “desilusiéon

corporativa”.
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2. Compensaciones y recompensas: Se debe contemplar tanto la
remuneracion salarial como el reconocimiento a un colaborador conforme a sus
funciones y desempefio.

3. Empleabilidad y carrera: Atender el nivel de satisfaccion de las
personas, saber indagar sobre cOmo se sienten respecto a su experiencia
laboral. Asimismo, comprender que las evaluaciones de desempeio deben
ayudar a mejorar la productividad de los empleados y a entender como cooperar

en su plan de carrera.

Estos ejes estdn estrechamente relacionados con las dimensiones del
engagement (Kievsky, 2021), las cuales son:

- Afiliativo: Como se gestiona la identificacion con la cultura de la empresa.
Esta relacionado con ser y sentirse parte de la organizacion.

- Instrumental: Como es el intercambio con el colaborador, qué es lo que
se aporta por parte de la empresa y qué beneficios obtiene el trabajador.

- Moral: Cémo se considera al colaborador en la empresa, como es el trato
gue recibe y como se siente con relacion a esto.

- Motivacional: Las funciones y tareas que realiza permiten que el
trabajador disfrute de lo que hace.

- Relacional: Como son las relaciones con los compafieros, supervisores y

jefes.

Es fundamental revisar todas las dimensiones y hacer hincapié en la dimensién
relacional, detectando cuales son las redes que se encuentran mas afectadas.
Kahn (como se cit6 en Sacks, 2006) plantea la diferencia entre el apoyo social
organizativo y el apoyo del supervisor percibido. Este Ultimo es un factor
importante, ya que se cree que los supervisores directos cumplen un papel
determinante en el compromiso y la desvinculacion de los empleados (Sacks,
2006).

Asimismo, la estrategia de fidelizacion del talento debe considerar la propuesta
de valor y la experiencia del empleado, ya que influye en el nivel de engagement.

A continuacion, se desarrollaran ambos conceptos.
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Para poder captar a las personas que son un talento para la organizacion es
importante contar con una ‘propuesta de valor para el empleado”, que puede

ser definida segun Hatum (2011) como: “el conjunto de beneficios que

caracterizan a un empleador” (p.67).

Dicha propuesta contempla los siguientes rasgos organizacionales: cultura
organizacional, la gente, las caracteristicas del trabajo, y las recompensas. Si
esto es gestionado de manera correcta permitird atraer y retener a los
colaboradores. Estos rasgos son contemplados en los ejes planteados

anteriormente (Hatum, 2011).

A su vez, la propuesta de valor se encuentra relacionada con la experiencia del

empleado en su ciclo dentro de la empresa.

Segun Gallup (s.f.), la experiencia del empleado es ‘a suma de todas las
interacciones que tiene un empleado con un empleador, desde antes de la

contratacion hasta después de la salida.” (p.1).

A continuacion, se trabajara sobre las tres claves a considerar en la experiencia

del colaborador (Gallup, s.f.):

1. Alinear la experiencia de los empleados con el propdsito, marca y
cultura: Cada parte del ciclo de vida del colaborador tiene que ser coherente
con la cultura de la empresa, desde el proceso de incorporacion, la evaluacion
de desempefio, hasta la salida.

2. Concentrarse en las siete etapas esenciales del ciclo de vida del

empleado. Se pueden visualizar las etapas en la siguiente figura:

Figura 2. Employee Experience.

23



ANALYTICS AND ADVICE

Employee Experience
The Journey With Your Organization

MY MANAGER « ROLE « TEAM « WORKSPACE « WELL-BEING

w ATTRACT HIRE ONBOARD ENGAGE PERFORM DEVELOP DEPART v

Recruit Top Pick the Affirm the Build Drive Coach Positive Exit

Stre < Caree
Talent Stars Decision Stengths Expectations Carser Experience

and Purpose Growth

Nota: Fuente: Gallup, p.7, “How to Improve the Employee Experience”.

Recuperado en febrero de 2023.

Cada etapa se caracteriza por:

- Atraer el talento: Elegir cuales seran las fuentes de reclutamiento segun
los perfiles requeridos.

- Induccion y a bordo: Se resalta la importancia de afirmar la decision de
ingreso a la compaifiia, y se transmiten los valores, mision, vision y proposito de
la empresa.

- Comprometer: Cual es el nivel de engagement que tienen los
colaboradores y analizar como se sienten y los objetivos que persiguen.

- Desempefio: Como medir el rol y funcién de cada trabajador. Deben
recibir feedback sobre su trabajo, tanto para mejorar y corregir, como para
impulsarlos a continuar.

- Desarrollo: Indagar si hay planes de desarrollo en la empresa e identificar
a qué crecimiento pueden aspirar dentro de la estructura.

- Salida: Tener conocimiento sobre los motivos de salida, que llevo al
colaborador a tomar esa decision. Implementar encuestas de salida, y asi

detectar los errores para corregir el rumbo.

3. Recordar las necesidades béasicas de cada etapa del ciclo de vida del
empleado. Es importante considerar la relacién que el empleado tiene con su
supervisor, cudl es su rol y que valor aportan a la compaiiia, cuales son sus
posibilidades de desarrollo, como su trabajo impacta en su salud fisica, mental

y emocional. Se detallan a continuacion:
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- Relacion con los superiores / jefes: Indagar sobre lo que se espera del
colaborador, si pueden realizarlo 0 no, si hay comunicacién y feedback, si hay
confianza y seguridad para trabajar, etc.

- Relacion con los comparieros de trabajo: Indagar que nivel de confianza
hay en el grupo, si hay sinergia y todos apuntan al mismo objetivo o no.

- Lugar de trabajo: Analizar si se cuenta con todos los elementos
necesarios de trabajo y si el ambiente tiene las condiciones necesarias para
resguardar la salud y seguridad.

- Bienestar: Entender a la persona en todas sus dimensiones y desde esta

mirada holistica ver qué acciones tomar para mejorar su bienestar.

Ahora bien, para poder gestionar de manera correcta el ciclo de vida del

colaborador Gallup (s.f.) propone lo siguiente:

1. El proceso de incorporacion debe ampliarse al primer afio, donde es
fundamental la retroalimentacion constante.

2. Asegurar cumplir con la propuesta de valor con la que se produjo la
incorporacion para poder responder a las expectativas del colaborador.

3. Poder responder las siguientes preguntas basicas en el onboarding: ¢ En

qué creemos aqui? ¢ Cual es mi papel? ¢Quiénes son mis socios?.

4. Crear experiencias que permitan transmitir la cultura de manera social y
emocional.
5. Capacitar a los lideres sobre la importancia de la comunicacion y el

feedback continuo.

6. Tener un programa integral de salida de los empleados: aplicar las
herramientas correctas que permitan entender por qué se van los colaboradores.
Las entrevistas de egresos son una herramienta clave que también permitira
comprender cuales son las principales fallas en la experiencia del empleado.
Saber realizar correctamente las preguntas y asignar dicho rol a las personas

adecuadas es esencial.

Se puede afirmar que gestionar el engagement en un plan de fidelizacién implica
un proceso continuo y en permanente interaccion, en donde la comunicacion

debe ser clara y consistente (Sacks, 2006).
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Eje 3: Comunicacion y liderazgo

Se entiende que es importante gestionar el talento, su experiencia y su
compromiso, por lo que se analizaran dos dimensiones que afectan el

engagement del colaborador: La comunicacion y el liderazgo.

Sacks (2006) explora diferentes antecedentes que pueden tener una relacién
directa o indirecta con el compromiso organizacional que posee el colaborador.
Kahn (como se citd en Sacks 2006) analiza los siguientes antecedentes y su
relacion con el compromiso organizacional: caracteristicas del trabajo, apoyo
organizacional percibido, apoyo del supervisor percibido, recompensas y

reconocimientos, y la justicia distributiva y procesal (p.5).

Una de las conclusiones de dicho estudio afirma que: “los empleados que
perciben un mayor apoyo organizacional tienen mas probabilidades de
corresponder con mayores niveles de compromiso en su trabajo y en la

organizacion” (Sacks 2006, p.14).

Se entiende que el apoyo organizacional y del supervisor requieren de una

adecuada comunicacion y un liderazgo transformacional para ser eficaz.

El liderazgo transformacional ejerce influencia en la confianza, la cual a su vez
tiene una relacion positiva con el compromiso del colaborador (Macey &
Schneider, 2008).

Se empezara analizando la comunicacién, uno de sus axiomas segun
Watzlawick (1967) es: “La relacidén determina el contenido en una conversacion”.
Todo lo que se reciba de otra persona, estara determinada por cémo es la
relacion con ella. Es decir, si la relacion que se tiene con el supervisor no es la

adecuada, toda comunicacion que venga de €l sera recibida desde ese lugar.

La forma de comunicarse cambid, hoy el uso del correo electronico si bien es
esencial, no permite facilitar el intercambio y la relacion. En empresas
piramidales y verticalistas, introducir otro medio de comunicacién puede ser visto
como un error, llevando a que el contacto sea distante y a enlentecer los

procesos dificultando la toma de decisiones (Blanc & Barreiro, 2022).
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El equipo de Recursos humanos debera indagar, si es posible, como lograr
cambiar la forma de trabajo en un contexto donde prima la velocidad para llegar
a tiempo con la informacion sin dejar de transmitir la cultura de la empresa. Es
por esto por lo que, a la hora de gestionar la comunicacién, es importante generar
confianza, generar sentido de pertenencia y lograr que se comprenda el

propoésito de la empresa (Blanc & Barreiro, 2022).

La comunicacion interpersonal es productiva cuando se hace presente la
empatia y la escucha activa, cuando se humanizan los vinculos y se suspenden
los juicios, cuando se habla de autoridad sin autoritarismo, cuando la autoridad

incluye al liderazgo (Blanc & Barreiro, 2022).

Kofman (2001) expresa que es importante dar feedback constructivo para lo cual
es clave el manejo de la comunicacion multidimensional que permite dar
reconocimientos efectivos caracterizados por: expresar “en primera persona, en

voz activa, en forma directa, concreta, y enfatizando la experiencia del emisor’
(p.274).

Blanc & Barreiro (2022) sostienen que hay que generar rituales de comunicacion,
en donde, no so6lo exista el feedback cuando hay un error, sino también cuando
se logran los objetivos. Poder ver el feedback desde un lugar enriquecedor,
permitird implementar nuevos medios para comunicarse y reducir las

resistencias.

Las resistencias empezaran a mermar cuando exista una mirada apreciativa que
permita: compartir buenas practicas, reconocimientos y compartir conocimientos
(Blanc & Barreiro, 2022).

Por lo que resulta fundamental trabajar sobre las relaciones entre el personal
dentro de un contexto determinado por el verticalismo y el autoritarismo, ya que

esto, resta confianza y la posibilidad de mantener un dialogo.

La formacion en competencias socioemocionales es fundamental para los
lideres y colaboradores porque generan un mayor compromiso y desempefio
laboral. Segun Goleman (1999) las competencias técnicas no son suficientes sin

la gestion correcta de las emociones. En su modelo de competencia emocional
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plantea cinco elementos: autoconsciencia, auto regulacion, motivacion, empatia,
y competencias sociales. Resulta importante que las capacitaciones contemplen
los ejes mencionados no solo para la formacion de lideres sino también para

generar un buen ambiente laboral (Kofman, 2001).

Cuando existe una posibilidad de ascenso, resulta importante contemplar las
competencias blandas que se requieren en dicho puesto y no solo promover un
ascenso por las competencias técnicas ya que puede tener como consecuencia

un ambiente desfavorable de trabajo.

Montalto (2022) plantea que es necesario considerar 5 aspectos para lograr un
liderazgo consciente, aspectos que se deberan desarrollar en las capacitaciones.

A continuacion, se detallan:

1. Contar con valores. Se debe fomentar la honestidad, la coherencia y

aprender a delegar cuando sea el momento adecuado.

2. Seguridad psicolégica: Brindar confianza y escucha activa.

3. Comunicacion: Claridad, consistencia y comprension. Mostrar seguridad.
4. Responsabilidad: Estar comprometido y ser creativo.

5. Significado: Recordar el propésito y la mision. Direccionar la energia hacia

los objetivos perseguidos.

Se entiende que el liderazgo no es una condicion ni una cualidad, se construye
en base a conductas adaptativas y a diferentes situaciones. Se debe hacer
énfasis en lideres situacionales que permitan comprender las necesidades de
los colaboradores y guiarlos hacia los objetivos inspirando confianza (Blanc &
Barreiro, 2022).
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Sintesis Final

Se puede observar que se abordan tres ejes fundamentales para el desarrollo
de este trabajo: gestion del talento, fidelizacién y engagement, y comunicacion y

liderazgo.

Se destaca la importancia de la gestion del talento en una organizacion, desde
el reclutamiento hasta la salida del colaborador. Se busca entender qué es el
talento para cada grupo dentro de la empresa y cémo contribuye a los objetivos

organizacionales.

Es importante poder implementar un enfoque que considere diversos factores

para definir el talento, tales como el potencial, el compromiso y las aspiraciones.

Se destaca la relacion entre el compromiso de los empleados y su desempefio,
asi como la importancia de estrategias para retener el talento a largo plazo. Se
proponen tres ejes para la fidelizacién: identidad organizacional,

compensaciones y recompensas, y empleabilidad y carrera.

También se exploran las dimensiones del engagement y se presentan
estrategias para mejorar la experiencia del empleado, desde la incorporacién

hasta la salida de la empresa.

Para finalizar se desarrollan los conceptos de comunicacion y liderazgo como
herramientas claves para gestionar al talento y su engagement. La comunicacién
para que sea efectiva debe estar basada en la confianza, la empatia y la
transparencia. Se sugiere el desarrollo de competencias socioemocionales para
lideres y colaboradores, asi como la implementacién de un liderazgo consciente,
centrado en valores, seguridad psicolégica, comunicacion clara, responsabilidad

y sentido de propadsito.

Se aborda la gestidon integral del talento, desde su reclutamiento hasta su
fidelizacion, destacando la importancia de una comunicacion efectiva y un
liderazgo consciente para promover el engagement y asi direccionar a la

empresa hacia el éxito organizacional.
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ANALISIS DIAGNOSTICO

1. Metodologia de relevamiento

Para responder a las preguntas principales de este trabajo y poder identificar e
implementar un plan de fidelizacion del talento que mejore el compromiso de los
empleados y reduzca la rotacion voluntaria, se utilizO una metodologia de

investigacion cualitativa.

Dicha metodologia permitié tener una vision desde dos lugares diferentes: La
perspectiva de los vigiladores sobre su experiencia acerca de su ingreso a la
empresa y su posterior desarrollo y expectativas; como también la perspectiva
de los supervisores sobre el talento y los principales desafios que se presentan

en su accionar diario.
Los medios de recoleccion de datos fueron:

a. 20 encuestas con preguntas cerradas a vigiladores de no mas de 3 afios
de antigiiedad de distintas regiones del pais. Dicho instrumento fue un formulario
de Google de 11 preguntas (Ver Anexo 1). Esto responde a una demanda de la
organizacion, de no permitir preguntas abiertas en las que se pueda profundizar
mMAas en conocer la perspectiva de los participantes ya que suponian que iban a
utilizarla como un medio para expresar sus quejas. El formulario fue compartido
aleatoriamente a personal de no mas de 3 afios de antigiiedad, porque el indice
de rotacién es mayor en personal de 0 a 3 afios. Si bien la intencion fue realizarlo
a personas con no mas de un afio de antigliedad, el extenderlo a 3 afios fue una
solicitud de la organizacion.

b. 5 entrevistas semiestructuradas a los supervisores de algunas regiones
(Ver Anexo 1). La organizacion solicitd previamente conocer las preguntas que
se realizarian en la entrevista. Luego de que la misma fue aprobada y
modificada, designaron quienes iban a ser los supervisores que participarian de

esta investigacion.
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Las principales dimensiones sobre las que se indagaron fueron: incorporacion y
seguimiento del colaborador, cultura organizacional, capacitaciones,

comunicacioén, feedback y reconocimientos.
. Presentacion y analisis de lainformacién de campo

Se empezard analizando la perspectiva de los vigiladores de las distintas
regiones que se encuentran distribuidas a lo largo del pais y luego la mirada de

los supervisores frente al talento, su gestion y su fidelizacion.
2.1 Analisis de Encuestas a vigiladores — Region Interior

De la muestra relevada, se observa la siguiente distribucién segun regiones: Un
5% de los encuestados corresponde a la Region NOA, un 15% a la Region
Comahue, un 15% a la Regién Cuyo, un 20% a la Region Centro, un 20% a la

Region Litoral, y un 25% a la Region Sur.

En cuanto a la funcién que desempefian, un 70% trabaja como vigilador general,

un 25% como vigilador bombero, y un 5% como vigilador principal.

El 55% tiene entre uno a dos afos de antigtiedad en la compafia, mientras que

el 45% tiene menos de un afio dentro de la organizacion.

Las edades de esta muestra se encuentran representadas de la siguiente forma:
El 50% tiene entre 21 a 30 afios, mientras que el restante tiene entre 30 a 40
afos. En cuanto al género el 85% se percibe como masculino, mientras que solo

el 15% se percibe como femenino.
A continuacion, se analizara la informacién en funcion de los siguientes ejes:
2.1.1 Incorporaciony seguimiento del colaborador

Segun Hidalgo (2011) y su afirmacion acerca de que el talento es lo que
proporciona una ventaja competitiva, se puede afirmar que, en la Empresa de
Seguridad, los vigiladores son quienes marcan la diferencia al ser los talentos

clave para el cliente. Por lo tanto, resulta fundamental analizar su perspectiva.
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Como bien se menciono anteriormente, esta muestra esta representada por
distintas regiones del interior del pais, en donde generalmente los candidatos
llegan por referidos de las zonas cercanas al lugar de trabajo, a diferencia de la
region de AMBA en donde los candidatos se postulan principalmente a través de

las plataformas de trabajo.

En la muestra analizada, el conocimiento e ingreso a la compaiiia, el 75% lo hizo
a través de un referido, mientras que el 25% restante lo realizo a través de una

plataforma de trabajo.

Como se puede observar en el grafico 1., el proceso de ingreso fue analizado en
funcién de tres adjetivos: muy bueno, bueno y regular, en donde, el mismo fue
percibido por el 50% de la muestra como bueno, mientras que el 50% restante

observa que fue regular.

Grafico 1. Percepcion del proceso de ingreso

2) Considera que su proceso de ingreso fue:

20 respuestas

@ 3. Muy bueno
@ b Bueno

' @ c. Regular

Este porcentaje resulta significativo ya que siendo una de las etapas del ciclo de
vida del colaborador (Gallup s.f.), la mitad de la muestra lo percibe como regular.
De acuerdo con Gartner (2022), la falta de interconexidon de las partes de una
organizaciéon a la hora de gestionar el talento puede llevar a los colaboradores

no se encuentren conformes con su experiencia.
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Es en el interior del pais, en donde los supervisores tienen como funcion realizar
los procesos de incorporacion a la empresa, se encargan de recopilar la

documentacion necesaria y de cumplir con los requisitos que solicita el cliente.

La gestion de RR.HH., en este proceso, es revisar la documentacion, dar el alta
correspondiente en AFIP y cargar en el sistema al ingresante. No hay interaccion
con el candidato. Es decir, la funcion es meramente operativa y de supervision,
sin brindar el acompafiamiento desde el inicio de la busqueda.

Siguiendo a Groysberg, Nitin & Fernandez-Araoz (2009) una de las condiciones
para hacer eficaz el proceso de ingreso de un candidato es contar con el apoyo
organizativo adecuado previo al ingreso, lo cual no se observa en los procesos
de la Empresa de Seguridad, evidenciando incluso falta de comunicacion entre

RR.HH. y los supervisores.
2.1.2 Cultura Organizacional

Uno de los ejes a trabajar para retener el talento segun Hatum (2011) es la
identidad organizacional es decir como se produce el contacto con la cultura,
como es transmitida y sostenida la misma. Asimismo, qué acciones se realizan
para desarrollarla y si hay coherencia entre el accionar diario y los valores que

se promulgan para evitar incongruencias y desilusiones en los colaboradores.

Como se puede ver en el grafico 2., resulta significativo que el 65% de los
encuestados no conoce el propdsito y los valores de la compafia. También el
mas de la mitad de los colaboradores se plantea la posibilidad de cambiar de

trabajo.
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Grafico 2. Conocimiento de la cultura organizacional

3) iConoce cuél es el propdsito y los valores de la compaifiia?

20 respuestas

®:5i
® b Mo

Cabe mencionar que, segun Gallup (s.f.), una de las etapas del ciclo de vida del
trabajador es la induccién a la compafia, siendo fundamental poder crear
experiencias que permitan transmitir la cultura de manera social y emocional. En
la Empresa de Seguridad, son los supervisores quienes realizan las inducciones

a través de la entrega de un “Manual de Induccién” y su consecuente firma.

El sector de RR.HH. solo se asegura de que dicho manual se encuentre firmado
como un requisito para dar el alta al colaborador. Por lo que nuevamente una
falencia del sector esta en ser meramente operativo, olvidando que la induccién
a la cultura de la empresa debe ser transmitida y reforzada, llevada a la préctica,

evitando que se convierta en un tramite mas.
2.1.3 Capacitacion

Groysberg, Nitin & Fernandez-Araoz (2009) sostienen que uno de los pasos del
proceso de reclutamiento es “Integrar al recién llegado” brindando
acompafiamiento y guia en las funciones a realizar. Otro de los pasos es la
“auditoria y revision”, lo que implica un seguimiento del desempefio para detectar

en que es necesario mejorar y brindar las capacitaciones necesarias.
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Asimismo, Hatum (2011) plantea que la propuesta de valor del empleado
contempla las caracteristicas del trabajo es decir cuales son las funciones a

desempeiniar y si poseen las competencias y recursos para llevarlos a cabo.

En la Empresa de Seguridad se observa que, al ingresar un colaborador, el 85%
recibe informacion sobre sus funciones y tareas a realizar mientras que el 15%
restante expresa que no. La mayoria de los colaboradores recibe las directivas
por parte de los supervisores de las tareas a realizar, como también son

capacitados para cumplir con un requisito para ingresar por parte del cliente.

Luego del ingreso, se observa en el grafico 3., que la mayoria (90%) de los
encuestados no contd con posterior acompafiamiento en sus funciones. No se
registran respuestas positivas sobre las capacitaciones en sus funciones luego

de sus ingresos.

Grafico 3. Percepcion sobre el acompafiamiento en las tareas diarias.

5) ¢Cuenta con acompanamiento en sus iareas diarias?

20 respuestas

®asi
@ b. Mo

Y

Es decir, una vez que se produce el ingreso del colaborador, no se prioriza su

capacitacidon ni su acompafiamiento en sus tareas diarias.

Asimismo, desde RR.HH., una vez que se realiza el alta correspondiente y su
carga en el sistema, no hay un seguimiento del colaborador que permita detectar
cudles son las fortalezas y los puntos para mejorar. Tampoco se solicita, desde
el sector, feedback a los supervisores. Una vez producido el ingreso, se cierra

un tramite.
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2.1.4 Comunicacién, feedback y reconocimientos.

Segun Sacks (2006) quienes sienten mayor apoyo organizacional se encuentran
mas comprometidos con su trabajo. Resulta significativo en la Empresa de
Seguridad que el 50% de los colaboradores no sabe a quién acudir en caso de

gue se le presenten dificultades en su puesto de trabajo.

Asimismo, Sacks (2006) resalta la importancia del apoyo del supervisor recibido
como otro factor directamente relacionado con el engagement del colaborador.
Ahora bien, se observa en el gréafico 4., que el 70% de los vigiladores califica
como regular la comunicacién con su supervisor, mientras que el 30% restante

la califica como buena.

Gréfico 4. Percepcion de la comunicacion con supervisores

8) La comunicacion con su supervisor es:

20 respuestas

® = Muy buena
® b.Buena
c. Regular

En los resultados también se observa ausencia de reconocimientos e incentivos
en el trabajo siendo esto muy importante para el desempefio de los
colaboradores. A través del feedback constructivo se pueden lograr mejoras y
alcanzar los objetivos. Es importante generar confianza y brindar seguridad en
los colaboradores para que puedan identificarse y perseguir los objetivos

organizacionales (Blanc & Barreiro, 2022).

Se destaca la importancia de las capacitaciones en competencias
socioemaocionales en los supervisores para que puedan guiar y acompafar a los
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vigiladores, quienes hoy perciben una ausencia de reconocimientos, como
también de lideres que acompafien, apoyen y guien hacia los objetivos

organizacionales (Goleman, 1999).

Asimismo, RR.HH. es un actor involucrado que debe permitir y asegurar la
comunicacién entre los vigiladores y los supervisores, para esto debe
comprometerse en el seguimiento de los ingresos brindando retroalimentacion
constante (Hatum, 2011), y no solo estando presente en el momento de

incorporacion a la compafia.

Todo esto lleva a que el vigilador se sienta sin soportes y a que el proceso de
incorporacion sea percibido desde RR.HH. como un proceso estatico cuyo inicio
es la revisibn de documentacién y cuyo fin es la carga en el sistema

correspondiente.
2.2 Analisis de Entrevistas a supervisores.

En este eje se presenta el analisis de las entrevistas semi- dirigidas a los
supervisores de la Empresa de Seguridad. Se realizaron 5 entrevistas en total a
través de Google Meet de una duracion aproximada de 30 minutos (Ver Anexo
2).

En cuanto a las caracteristicas de la muestra se destaca que dos supervisores
tenian un promedio de antigliedad de 2 afios, mientras que los tres supervisores

restantes tenian mas de 10 afios de antiguedad.
La cantidad de vigiladores a cargo varia segun el objetivo (cliente) y la zona
donde se encuentran ubicados. Entre los entrevistados, la dotacion varia desde

20 a 240 vigiladores aproximadamente pertenecientes a Region Interior.

Se establecieron los siguientes ejes para el analisis: Funciones del supervisor,

incorporaciones y comunicacion. A continuacién, seran desarrollados:
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2.2.1 Funciones del supervisor

Se puede observar que la principal funciéon de un supervisor es: asegurar el
servicio de seguridad al cliente, tanto de manera administrativa como
operativamente. De esta funcion se desprenden las siguientes tareas: busqueda
de los colaboradores, reunir la documentacidn necesaria para el ingreso,
inducciones, coordinacion, control de horas, diagramas de turnos, seguimiento
de los vigiladores, asegurar el cumplimiento de las reglas del cliente, mediador

entre el cliente y la compafiia, entre otras.

En cuanto a la factibilidad para cumplir con todas las funciones se observa que
pueden realizar lo basico y se aseguran de cumplir con lo que requiere el

servicio.

Es decir, se hace énfasis en coordinar y cubrir los turnos, mientras que el tiempo

de escucha y capacitacién hacia los colaboradores no aparece como relevante.

Asimismo, se observa que no hay interacciones fluidas con el resto del equipo,
lo que lleva a cometer errores administrativos y extender los tiempos de los
procesos que deben cumplir. Por ello, se destaca la necesidad de capacitacion

a los supervisores. El Supervisor N° 5 lo expresa de la siguiente manera:

"Quizas hay que ir un escaloncito mas arriba, capacitar al supervisor"

Se infiere que el disefio organizacional de la Empresa de Seguridad es piramidal
(Hidalgo, 2011), por lo que la toma de decisiones es lenta y la falta de
interacciones necesarias termina afectando el ciclo de vida del colaborador
(Gartner, 2021). Como bien destaca el Supervisor N°2 al preguntar por la

factibilidad para cumplir con sus funciones:

"Digamos, imaginate que hace 15 afios que estoy en la supervision y yo
MAas 0 menos se las expectativas que hay para ciertas cosas, ¢no? O sea,
yo sé que, si pido algo, tengo que pedir con dos o tres meses de
anticipacion.”
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Asimismo, el Supervisor N°3 remarca lo siguiente:

"Si, 0 sea, la tarea basica nuestra si, a veces por ahi cuesta algunas

tareas de la coordinacion con el total de la empresa”

También se puede inferir que, al enfocarse en lo operativo del funcionamiento de
los servicios, la dimension relacional del engagement (Kievsky, 2021) es
descuidada, dedicando escaso tiempo al intercambio con sus colaboradores,
como también, prestando poca atencion al desempefio de estos. Por lo que al
tener mayores demandas operativas no logran brindar el apoyo organizacional

gue necesitan los vigiladores (Sacks, 2006).

Asimismo, se observa que la relacion de RR.HH. con los supervisores dificulta
que los mismos cumplan con sus funciones al no establecer los canales de

comunicacién y seguimiento necesarios para desarrollar el talento.

2.2.2 Proceso deincorporaciones

Los supervisores tienen conocimiento del procedimiento para incorporar un

nuevo colaborador, pero se enfrentan a los siguientes desafios:

- No se definen los perfiles de las busquedas.

- Es un proceso extenso que tiene aspectos a mejorar.

- No existe seguimiento luego de producido el ingreso. Se puede observar
esto cuando el Supervisor N° 2 expresa:

"el proceso, ni te cuento, es eterno. Con todo lo que hay que cumplir,
perdes gente en el camino. Yo creo que tener un seguimiento del
ingresante durante, desde que se hace la seleccién hasta que pasa el
primer afio de prueba, deberia haber un seguimiento que todos lo

veamos."
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- Es un proceso que demanda atencion para cumplimentar con todos los
requisitos, lo cual quita tiempo para poder ocuparse de otras de sus funciones.

El Supervisor N°3 expresa:

“después los papeles administrativos que tengo que reunir mientras sigo
con mis funciones de supervisor, y a veces no se puede con todo, algo
dejas de atender. Hay que apagar un incendio con extintor mientras llegan

los bomberos".

- Al ser extenso el proceso, muchos candidatos capacitados abandonan el
interés por ingresar a la compainia.

- No hay interaccion fluida con RR.HH. El Supervisor N° 5 sostiene:

"La interacciéon con recursos humanos es un 0% mas o menos."

Se puede inferir que no existe una estrategia integrada de gestion del talento en
lo que respecta a las operaciones en la region interior de la compafia. Este
enfoque omite elementos clave propuestos por Gartner (2021), como la
consideracion de todos los participantes involucrados y sus roles, el impacto del
proceso en el logro de objetivos organizacionales, y el seguimiento del proceso
de ingreso. Nuevamente la gestion del talento es percibida como un proceso

estético, en el cual la participacion de RR.HH. es solo de supervision.
2.2.3 Comunicacion, feedback y reconocimientos.

Se puede observar que los supervisores reconocen la importancia del dialogo y
de saber escuchar a sus colaboradores. El Supervisor N°1 sostiene:

"Trato de estar y hablar con la gente."
Ahora bien, esta conversacion generalmente es utilizada para reforzar la

importancia de tolerar la carga horaria que demanda el trabajo de un vigilador y

para corregir los errores que se presentan. El Supervisor N° 3 expresa:
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"Pero mis primeras dos instancias son corregir el error del guardia, porque
obviamente o no ha entendido la consigna, o hay algo que no le queddé

claro. Por eso yo siempre voy por la correccion."

Asimismo, reconocen que los colaboradores se sienten “abandonados” cuando

no realizan las visitas a los lugares de trabajo.

Con relacién a los reconocimientos, se presentan dos posturas: una de ellas es
directamente no invertir tiempo en dar reconocimientos, ya que consideran que

al hacerlo pueden generar expectativas de derechos adquiridos:

"Si haces bien tu trabajo, no tenes suspensiones, cobras tu sueldo y de
eso se trata. No soy muy participe de felicitarlos, ya que a veces por
felicitarlos dejan de hacer su trabajo o piensan que se merecen mas

francos y no es asi. " (Supervisor N°4).

Otra de las posturas sostiene que no poseen las herramientas necesarias para

hacer reconocimientos:

"Y lo que esta a mi alcance es decirle que esta bien y que continte asi,
mas no puedo, mas la empresa no hace, ni conmigo asi que imaginate

con el vigilador." (Supervisor N° 2).

Frente a esto proponen acciones como la entrega de diplomas por

reconocimiento para impulsar a un colaborador:

"Lo del diploma es una tonteria, pero que ayuda mucho. O sea, yo
trabajaba de noche, no habia ningan supervisor que me viera de los del
dia que pudiera llegar a tomar alguna decisién de decir, che vos podés
trabajar de algo mas que de vigilador ni nada, por lo cual tenia que
esforzarme mas. Pero ese diplomita, ese pedacito de papel y de
cartoncito, che mira esto porque te lo dieron a reconocimiento a tal tarea
que hiciste bien o que hiciste por encima de lo normal que se yo."

(Supervisor N°5).
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Se puede inferir, de acuerdo con Gallup (s.f), que esta ausencia de feedback que
impulse al colaborador, impide elaborar una devolucion sobre el desempefio, en
donde solo al estar presente para corregir un error, el ambiente de trabajo se

caracteriza por ausencia de confianza y seguridad.

Tampoco se consideran las necesidades basicas del ciclo de vida del empleado
(Gallup, s.f.), no hay retroalimentacion, no hay seguimiento, y esto impacta

directamente en la relacion entre el supervisor y el vigilador.

Asimismo, hay ausencia de herramientas y capacitacion al supervisor para que
pueda brindar feedbacks constructivos, para que pueda fomentar y transmitir la

cultura organizacional (Kofman, 2001).

Los vigiladores que aspiran a ser supervisores tienen este ejemplo de lo que se
espera en esa funcion, dejando de lado toda competencia emocional que

permitiria el fortalecimiento de la relacion.

El modelo de liderazgo esta basado en la autoridad, en el poder que les otorga
el puesto, sin considerar la posibilidad de un liderazgo transformacional, incluso
dejando de lado el tipo de liderazgo de cuidado de las personas que propone la

misma cultura de la empresa de seguridad (Blanc & Barreiro, 2022).

El sector de RR.HH. tiene fallas en la comunicacién y una falta de intervencion

en la capacitacion y en la retroalimentacién con los supervisores.

Asimismo, se carece de mecanismos explicitos que permitan entender los
motivos de egreso, por lo que el sector solo contempla lo que los supervisores

informan cuando algunos colaboradores deciden irse.
. Conclusiones diagnosticas

Luego de analizar las perspectivas de los vigiladores y de los supervisores se

puede inferir que existe una desconexion y falta de comunicacion en la
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organizacion, caracterizada por tener un disefio piramidal y verticalista que

profundiza aun mas dicha falencia.

Este tipo de trabajo en silos lleva a que el proceso de ingreso sea extenso por
una falta de informacion y seguimiento, tanto por parte de los supervisores como
desde el sector de RR.HH.

Asimismo, se pierde de vista la induccion a la cultura empresarial, pasando a ser
un tramite que cumplir sin posteriores acciones que la difundan. La mayoria de

los vigiladores encuestados desconocia la cultura de su empresa.

Los supervisores solo dan feedback cuando se presenta un error, mientras que
no hay reconocimiento positivo alguno. Se pudo observar que ellos tampoco

reciben reconocimiento por parte de sus jefes.

La comunicacion con los supervisores fue evaluada como regular por el 70% de
los vigiladores. Si bien la mayoria recibe la informacion necesaria para ejercer

sus funciones, luego del ingreso, hay falta de comunicacion y capacitacion.

No existe una herramienta que permita recolectar cuales son los motivos de

egreso para poder entender qué es lo que no funciona.

Los supervisores infieren que los vigiladores deciden abandonar la compafiia por
mejores propuestas salariales y por oportunidades de desarrollo, ya que la
empresa no facilita planes de carrera ni capacitaciones que sean de interés para

el trabajo del colaborador.

Es por esto por lo que en el siguiente apartado se profundizara sobre cuales
seran las acciones que pueden promover de manera positiva la experiencia del
colaborador dentro de la empresa y fidelizarlo para evitar que abandone la

empresa.
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PLAN DE ACCION

Luego de entender el andlisis diagnéstico y con la finalidad de responder al
objetivo del presente trabajo: identificar e implementar un plan de fidelizacién del
talento para mejorar el compromiso de los colaboradores y reducir el indice de
rotacion voluntaria, se presenta la propuesta de valor para intentar resolver el

desafio que la organizacion enfrenta.

Propuesta de valor

De acuerdo con Gartner Inc. (2021), se entiende que la integracion de la gestién
del talento con las necesidades comerciales es un aspecto fundamental para el
éxito organizacional y luego de ser detectadas las falencias en los distintos

sectores, se desarrolla un plan que contempla los siguientes elementos:

1. Comunicacion del diagndstico de situacion a los actores involucrados en
la empresa de seguridad. Planificacion.

2. Elaboracion de los programas y capacitaciones pertinentes. Incluye
Tableros de Seguimiento, Plan de Induccion, Programa de capacitacion
en liderazgo y comunicacion y Programa de Desarrollo de Mandos
Medios.

3. Feedback positivo y beneficios: Elaboracion de un programa de difusion
de los valores empresariales y reconocimiento a quienes sean ejemplos
de esos valores. Ampliacion de la comunicacion via e- mail de todos los
ingresos y sus cumpleafios. Implementacion del dia de cumpleafios libre.
Regalos empresariales.

4. Reestructuracion y asignacion de funciones.

Implementacién y seguimiento.

Revision.

Frente a la complejidad de la organizacion, Gartner Inc. (2021) propone optar por
un enfoque que permita crear subfunciones de manera integrada y asi facilitar la
gestion del talento. Al lograr la correcta asignacién de funciones dentro del
equipo se impulsa a que RR.HH. pueda trabajar no solo en cuestiones operativas

sino también estratégicas.
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Si bien el proyecto se presentara en pasos, cabe mencionar que algunos de ellos
se realizaran paralelamente involucrando a distintos actores en cada etapa.
Asimismo, se estima que podr& ser implementada desde diciembre 2023 / junio
2025.

Plan de accién

La Empresa de Seguridad esta caracterizada por un disefio piramidal para la
toma de decisiones, por lo que se empezara informando cuél es el diagndstico
presentado en este proyecto. Dicha presentacion se realizard enmarcando la
necesidad de responder al objetivo organizacional establecido por el grupo
Empresa de Seguridad de implementar un plan de accién que permita mejorar el
compromiso de los colaboradores y reducir la rotacion. Al ser un objetivo de la
empresa para el afio 2024 incrementara el interés en participar y en ser actores

de un plan que ayude al logro de dicha meta.

Comunicacién del diagnostico de situacion y planificacién: Se organizaran
reuniones para exponer los resultados y las lineas de accién a seguir. Primero
se realizara una reunion con la gerencia de RR.HH., en conjunto con el jefe de
RR.HH. para obtener su aprobacion y apoyo para dar inicio con el plan de accion.
Esto serd la clave para poder continuar con las reuniones con las demas
gerencias, haciendo participe en cada una de ellas al gerente de RR.HH. y al jefe
de RR.HH. Al estar presentes ejerceran influencia en el compromiso del resto de

los participantes.

La siguiente reunion se hara con la direccion de operaciones y la gerencia de
operaciones tanto de region Interior como de AMBA. Se presentara la propuesta
y cuales serian los posibles beneficios al implementarla entendiendo que es la

operacion quien mas afectada se ve ante la renuncia de los colaboradores.

Luego se procedera a la reunion con la gerencia de Comunicaciones para
obtener su colaboracion y participacion en lo que sea necesario para lograr el
objetivo. Por dltimo, se coordinara la reunién con la gerencia de Finanzas, ya

gue previo a obtener el presupuesto necesario, se debe contar con la aprobacion
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del resto de las gerencias para evitar objeciones en lo solicitado por parte de

Finanzas.

Por esto, primero se presentara el plan de accion para cumplir con el objetivo
solicitado por el grupo Empresa de Seguridad y se mostraran los posibles
beneficios para convencer a la gerencia de la necesidad de llevarlo a cabo. El
dialogo y el convencimiento entre la gerencia de RR.HH. y el resto de las

gerencias es fundamental.

Una vez que se cuente con dicho respaldo se procedera a realizar una reunion
con el equipo de RR.HH. y Relaciones laborales para presentar la situacion y
cuales seran las acciones que se llevardn a cabo. Es posible que el equipo
cuestione la demanda de tiempo, se aclarara que en caso de ser necesario se
contemplara el pago de horas extras, entendiendo que la Empresa de Seguridad
opera a nivel nacional y que el mismo esfuerzo que se realiza para las

operaciones de AMBA debe ser realizado para region Interior.

Luego de esto, se organizaran reuniones con los jefes Operativos para informar
cual es la situacién y cuales seran las propuestas. Es aqui donde también
existirdn resistencias, pero se explicitara como uno de los beneficios que el
supervisor contara con el apoyo y guia de RR.HH. en las incorporaciones, lo que

permitira reducir las preocupaciones administrativas que les demandan tiempo.

Los jefes operativos deberan seleccionar a uno o dos supervisores por zona para
gue sean el nexo con RR.HH. y comiencen con las capacitaciones planificadas.
Se seleccionara a aquellos supervisores que obtuvieron mejor puntaje en las

evaluaciones de desempefio realizadas en el afio 2023.

Elaboracion de los programas y capacitaciones pertinentes. Incluye
Tableros de Seguimiento, Induccion, Programa de capacitacion en Supervision,

liderazgo y comunicacion y Programa de desarrollo de mandos medios.

o Elaboracion de Tableros de seguimiento para los ingresos: Su
implementacion responde a la necesidad de tener la informacion integrada sobre
requisitos y procesos de ingreso. Al trabajar en entorno de Google, se realizara
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un Google Sheets (Tabla N°3) compartido con supervisores y un analista de
empleos del sector de RR.HH., lo cual sera coordinado por la coordinadora de
RR.HH.

Este tablero serd elaborado entre el analista de empleos, los supervisores
operativos y la coordinadora de RR.HH., ya que pueden aportar desde sus
funciones y hacerlo mas practico. De esta forma se lograra ver la informacion y
los avances para poder detectar qué es lo que falta y en qué corregir el rumbo
para reducir el tiempo de ingreso de un candidato y mejorar su experiencia.
Cabe mencionar que al poder visualizar la fecha de ingreso requerida y el estado
de la documentacion necesaria para el ingreso, la analista de empleos podra
destacar al estilo de semaforo el estado de los tramites y las prioridades.

Tabla 3. Modelo de tablero de seguimiento de ingresos

Supervisor a cargo: [

Fecha de
Ingreso
requerida

Formulario de

|
I Fecha de Aperfura| Vacante N Cantidad QObjetivo Requerimiento

Completar Si/No con enlace a la documentacién |

. . 5 Curso de
Nombre y apellido v = Entrevista con el Titulo Registro de Antecedentes =
del candidato ST 8y TR cliente RA secundario conducir EiE provinciales sf,ei'::g:d

Examen
preocupacional

+ = RINOA Reclutamiento ~  RI NOA Seguimiento ~ Rl Comahue v RICentro v RISur ~

Fuente: Elaboracion propia de la alumna.

Asimismo, en dicho Google Sheets (Tabla N° 4) se efectuara el seguimiento
durante los tres primeros meses del colaborador, en donde se evaluara su
desempefio segun los valores de la organizacion. De esta forma, se busca
promover la cultura de la empresa fomentando los valores puestos en practica.

Previo a su implementacion, se capacitara al supervisor para que pueda realizar
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dicha evaluacion y seguimiento. La coordinadora de RR.HH. realizara la
capacitacion, para lo cual se prevé una duracién de un mes aproximadamente y

de un encuentro semanal.

En cuanto a la definicion de los valores de la organizacion se tomaran las
definiciones y las acciones que los representan que fueron definidos por la

direccion de la Empresa de Seguridad.

Tabla 4. Modelo de Tablero de seguimiento de colaboradores durante el periodo

de prueba.

Seguimiento de Ingresos

Evaluacion de Evaluacion de Evaluacion de
valores - valores " valores .
Vacante Objetivo Colaborador F[ﬁc';:;e Induccion | representados A?:g;zi 2 representados A[;:;T;"; 2 representados A[;:g:‘.r;? 2
0 en acciones al en acciones al en acciones al
1° mes 1° mes 1° mes

|
|
|
|
Modelo de Evaluacion de los valores

Evaluacion de Valores de s Posibles acciones

la Cultura Organizacional Dsiciondslvalng que lo representan
| Agilidad
| Confiabilidad
| Innovacion
¢\ Cuidadoy seguridad
| Trabajo en equipo

Innovacion
]
+ = RI NOA Reclutamiente =  RINOA Seguimiento ~ RIComahue  RICentro = RISur =

Fuente: Elaboracion propia de la alumna.

Los supervisores cuentan con los recursos necesarios para acceder a una
computadora con su correo corporativo y tienen conocimientos en el manejo de
Google Sheets ya que lo utilizan para el diagrama de turnos y conciliacion de
horas, sin embargo, puede suceder que manifiesten que no saben utilizarlo,
frente a esto, la empresa cuenta con cursos virtuales para ensefar el manejo del

programa.

Asi también otra resistencia puede ser que los supervisores expresen que no
contaran con tiempo para completar los tableros, por lo que sera importante

trabajar en los beneficios y en la optimizacién de tiempos y recursos al aplicarlo.
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El jefe de RR.HH. debera estar en comunicacion con los jefes de operaciones

para facilitar este proceso y dar seguimiento a los supervisores.

Se prioriza inicialmente la capacitacion operativa en cuanto a los tableros de
control y seguimiento de las incorporaciones, como también la capacitacion en
la evaluacion de los valores de la empresa de seguridad. Se considera que esto
es una primera instancia ya que permitird un acercamiento de supervisores con
el &rea de RR.HH. para entender sus problematicas, y la puesta en practica de
un recurso que beneficiara a ambos sectores. Se previene, en cierta forma, que
en la siguiente capacitacion orientada a cuestiones de liderazgo sea una queja

del sector la falta de intercambios y ayuda en sus tareas operativas.

Por lo que este primer acercamiento puede predisponer de manera positiva a los
supervisores para la siguiente capacitacion en cuestiones blandas, ya que
vivenciaran el inicio de acciones que buscan cooperar con sus funciones y

mejorar su desempefio.

o Programa de Capacitacion: Liderazgo y Comunicacion. Con el objetivo de
poder mejorar la comunicacion entre los distintos sectores de la empresa se
implementara una capacitacion con modalidad virtual destinada a: jefes
operativos, supervisores, coordinadora de RR.HH., un analista de empleos y una
analista de capacitacion. Asimismo, sera (til para que puedan conocerse entre
ellos, ya que la comunicacion al ser principalmente via e-mail impide un registro

de la imagen del otro.

El primer eje de la capacitacién hara foco en la cultura de la empresa y sera
facilitado por el jefe de RR.HH. y la coordinadora de RR.HH. Ser& un factor clave
la presencia de los gerentes de RR.HH. y de operaciones en el inicio del
programa. Para la capacitacion en temas de liderazgo y comunicacion se
recurrira a una consultora externa para asegurar ser objetivos en dichas

tematicas y permitir la participacion sin sesgos.

Se detalla un posible programa y sus ejes: 1. Liderazgo y cultura en Empresa de
Seguridad: Valores en accion. 2. Comunicacion, Asertividad y Feedback positivo.
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3. Comunicacion, conversacion dificil, expresion e indagacion productiva. 4.

Como generar el cambio a través de la comunicacion.

La cantidad de encuentros sera en funcion de lo pactado con la consultora
externa. Se estima un total de 6 encuentros, uno por semana via Google meet.
Sera un requisito que la metodologia de los encuentros no se limite a ser

meramente expositiva.

En cuanto a las restricciones para llevar a cabo este programa puede suceder
gue los supervisores no sientan la confianza para desenvolverse y plantear sus
dudas ante la presencia de los jefes, pero se considera més positivo el impacto
de la presencia de sus superiores ya que el liderazgo y la comunicacién

atraviesan a todas las jerarquias y puede generar beneficios en sus vinculos.

Otra restriccion puede ser la compatibilidad horaria para su realizacion frente a
lo cual, existiran dos turnos por encuentro para que puedan asistir segun sus

ocupaciones.

o Programa de desarrollo de mandos medios. Este programa estara
destinado a los vigiladores y se estima que sera llevado a cabo luego de que ya
se encuentren implementados los tableros de seguimiento y las capacitaciones

programadas.

Sera necesario que los supervisores puedan realizar una preseleccién de
participantes al programa en base a la evaluacion que realicen tanto de manera

operativa, como en relacién con los valores organizacionales evaluados.

Luego de esta preseleccién, se realizaran evaluaciones de potencial por parte
de la analista de empleos de RR.HH. para seleccionar a las personas que
deseen participar. Se preve que se realicen dos ediciones del programa por afo.
Sus objetivos seran: Reforzar el codigo de ética y los valores corporativos,
promover e impulsar el crecimiento laboral en los colaboradores, identificar el
lugar del supervisor dentro de la estructura organizacional, diferenciar las

funciones de supervisor de la de vigilador, comprender las funciones y
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responsabilidades del supervisor de seguridad y reconocer las competencias

necesarias para desempefiar las funciones exitosamente, entre otros.

Sera clave para obtener el impacto y crecimiento esperado cumplir con dos
etapas, una teorica y otra practica, ya que la experiencia dentro del lugar de

trabajo permitira plasmar y asimilar lo aprendido durante el programa.

Los encargados de llevar a cabo este programa seran un consultor externo
operativo, un analista de empleos, un analista de capacitacion y los supervisores
para la parte practica. La modalidad sera: A distancia sincrénico mediante
Google Meet y cada eje de contenido contard con su instancia evaluativa que
consistira en la resolucién y analisis de un caso concreto. Se estima una duracién

aproximada de 6 semanas, un encuentro por semana.

Una limitacion para llevar a cabo este programa es que los supervisores puedan
realizar el seguimiento de la parte practica y otorgar el espacio para aplicar lo
aprendido. La comunicacion entre los jefes operativos y la coordinadora de
RR.HH. sera importante para fortalecer y permitir el espacio de dicha practica.
Asimismo, se debera contemplar que no todos los clientes permitiran hacerlo en
sus lugares de trabajo por lo que previo a programarlo, los jefes operativos

deberan saber con qué espacios de trabajo cuentan para su ejecucion.

o Programa de Induccion: Se trabajara en conjunto con la gerencia de
comunicaciones para re-disefiar el manual de induccion, de tal forma de poder
incluir mas imégenes y la realizacion de videos, que hagan de la inducciéon un

proceso mas didactico respetando las normativas de la direccion.

Luego de contar con el material modificado, se designara a una persona del
equipo de Capacitacion para que se encuentre disponible dos veces a la semana
durante dos turnos para poder brindar via Google meet las inducciones a los
ingresos de Region Interior. Asimismo, debera estar en contacto con el nexo de
Empleos para que pueda informarle sobre los supervisores a cargo de dichos
ingresos, de tal forma de presentarlos al colaborador, dejar las vias de contacto
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necesarias ya sean celular y e-mail, como también se encargara de informar
quien sera la persona designada de Relaciones laborales para que puedan

realizar las consultas sobre posibles inquietudes o conflictos.

Feedback positivo y beneficios: Programa de difusion de los valores
empresariales y reconocimiento a quienes sean ejemplos en su accionar diario
de esos valores. Ampliacion de la comunicacion via e-mail de todos los ingresos
y sus cumpleafios. Implementacion del dia de cumpleafios libre. Regalo de un

termo / taza de Empresa de Seguridad al cumplir los tres meses de ingreso.

o Programa de difusidon de valores empresariales. Este programa se toma
de la iniciativa de la Empresa de Seguridad en Per0, quienes hicieron el plan de

“viviendo nuestros valores”, por lo cual se pretende replicar dicho programa.

Luego de haber capacitado a los supervisores y jefes operativos sobre los
valores, sus definiciones y posibles acciones se solicitara que brinden
trimestralmente ejemplos de acciones que los vigiladores hayan realizado en sus
puestos de trabajo. Estos ejemplos seran divulgados a través de e-mails. Para

esto se trabajara en conjunto con la gerencia de comunicaciones.

Asimismo, no solo quedara en el reconocimiento via e-mail, sino que también se
dara un diploma fisico de reconocimiento al colaborador. No solo se podran
visualizar los valores sino también los vigiladores tendran un feedback positivo

de sus acciones que podra ser visto por toda la compaifiia.

El analista de capacitacion de RR.HH. ser4 responsable de estar en
comunicacion con los supervisores y la gerencia de comunicaciones para poder

realizar los reconocimientos con la supervision de la coordinadora de RR.HH.

o Ampliacién de la comunicacion via e-mail de todos los ingresos y sus
cumpleafios. En la Empresa de Seguridad, en el sector Comercial y de
Administracion se envia cada inicio de mes el recordatorio de los cumpleafios de

los colaboradores. Se trabajara en conjunto con la gerencia de Comunicaciones
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para poder hacer esto extensivo a todos los miembros de la organizacion segun

la zona.

Asimismo, cuando se produce un ingreso se realizara la comunicacion via e-malil
informando sobre el ingreso y una breve historia de dicho colaborador. Esto ya
se realiza en la empresa de seguridad, solo que se comunica cuando ingresa
algun jefe o gerente nuevo. Se buscara sectorizar los correos por zona. De esta
manera se busca que sean conocidos cuando ingresan y no quede en un nimero

de legajo mas.

Puede suceder que no todos los vigiladores puedan acceder via e-mail
corporativo a las comunicaciones, lo cual es una limitacion. Pero al ser una
condicion tener una direccion de e-mail personal registrada se analizara la
posibilidad de que dichas comunicaciones sean enviadas a las casillas

personales.

o Regalos empresariales al cumplir los tres meses dentro de la empresa.
Se realizard la propuesta a la gerencia de Finanzas como parte del proyecto para
cumplir con un objetivo empresarial. Se buscara obtener los fondos para poder
llegar a todas las regiones de Argentina regalando una taza o termo con el logo
de la empresa. Esto serd un reconocimiento al cumplir los tres meses que

reforzard la identificacion con la empresa.

Puede suceder que no se cuente con el presupuesto demandado para entregar
este obsequio a todos los colaboradores que cumplan los tres meses, pero se
insistira en que es una accién para lograr el cumplimiento de un objetivo de la

Empresa de seguridad.

o Dia de cumpleafios libre: Se realizara la propuesta a la gerencia de
Operaciones a fin de contar con su aprobacion y organizacion. De esta forma
estaremos otorgando importancia al tiempo de ocio y disfrute del vigilador, quien
generalmente tiene sobrecarga horaria. Puede suceder que no se cuente con un

reemplazo para cubrir durante el dia de cumpleafios por lo que se puede
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organizar en el diagrama la posibilidad de otorgar otro dia de franco durante el

mes del cumpleafios para evitar inconvenientes operativos.

Re- estructuracion y asignacion de funciones. Ejecucion: Una vez asignadas
las funciones y realizadas las capacitaciones mencionadas anteriormente, se

implementaran las modificaciones propuestas.

Nuevos roles:
- Supervisor encargado de ingresos y seguimientos.
- Analista de Empleos dedicado a los ingresos de Regidn Interior.
- Analista de Capacitacion: Dos dias a la semana, durante dos turnos de
dos horas aproximadamente con dedicacion a las inducciones de Region
Interior. Ademas, realizara seguimiento a los programas de capacitacion que
corresponden a este plan.
- Analista de Relaciones Laborales: Realizar las encuestas de egreso de
Region Interior y ser un nexo de comunicacion con los vigiladores sobre

inquietudes laborales.

Las encuestas de egreso se realizaran en un Google Forms de manera mensual,
logrando visualizar las respuestas en un Google Sheets. Respuestas que seran

analizadas por la Jefatura de RR.HH.

Los jefes Operacionales deberan revisar el cumplimiento de los roles de sus

supervisores y estar en comunicacion con la jefatura de RR.HH.

Una limitacion potencial es la falta de tiempo de los supervisores para la
capacitacién y el uso de los tableros de seguimiento. Para mitigar esto, se
requerira la supervision de los jefes operativos para evitar que se abandone la

accion.

Ademas, puede suceder que los colaboradores designados del equipo de
RR.HH., sientan una sobrecarga de tareas, ante lo cual se puede proceder a la

busqueda de un integrante mas, ya que es una vacante que se encuentra
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5.

aprobada por la empresa, pero suspendida porque el equipo actual puede

cumplir con todas las tareas.

Implementacion y seguimiento: Se detalla un cronograma estimativo:

Tabla 5: Cronograma de plan de accién

DETALLES

Primer trimestre Segundo Trimestre Tercer Trimestre = Cuarto Trimestre

1.1 Reunién con Gerencias
1.2 Reunion RRHH y RRLL

1.3 Reunion Jefes Operativos
2.1 Elaboracion de Tablercs de
seguimiento para los ingresos y
capacitacion para su uso
Elaboracién de programasy 22 Programa de Capacitacion: Liderazgo
capacitaciones y Comunicacion
2.3 Programa de desarrollo de mandos
medios.

2.4 Programa de Induccion
3.1 Programa de difusion de valores
empresariales

3.2 Ampliacién de la comunicacion via

mail de todos los ingresos y sus
Feedback positivo y beneficios ¢mpleafios.

3.3 Regalos empresariales al cumplir los
tres meses dentro de la empresa

3.4 Dia de cumpleaiios libre:

Comunicacion del diagnéstico
de situacion y planificacién

Supervisor
Re- estructuracion y Analista de Empleos y de Relaciones
asignacion de funciones. laborales
Ejecucidn Analista de Capacitacion

Jefes Operativos y Jefe de RRHH

- Feedbak de Programas y
Capacitaciones

Revision - Encuestas de Eqgreso

-Tablero de Seguimiento

Nota: Elaboracion propia de la alumna.

Segun el cronograma, una vez finalizada la primera etapa de comunicacion del
diagnéstico de la situacion y planificacion, se llevaran a cabo de forma paralela
la reestructuracién y asignacion de funciones, junto con la elaboracion de

tableros de seguimiento y las capacitaciones.

Al final del segundo trimestre se implementaran las capacitaciones detalladas.
Durante el tercer y cuarto trimestre se ejecutara la etapa de feedback positivo y
beneficios. Durante el cuarto trimestre se realizara la revisién de los programas
y capacitaciones, encuestas de egreso y revision de roles asignados.
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6. Revisidon: Luego de que los programas y capacitaciones sean implementados
se realizara su revision a través de la retroalimentacion que se reciba de los
mismos, como también luego de analizar las encuestas de egreso realizadas, a

fin de detectar fortalezas y aspectos a mejorar.

Esta revision estara a cargo de la coordinadora de RR.HH. en conjunto con los
jefes operativos. Deberd realizarse trimestralmente y coordinar las reuniones
necesarias con las gerencias para poner en conocimiento lo realizado y seguir

lineamientos de accion.
4. Factores claves para el éxito

Para la realizacion del plan de accién y la consecucion del objetivo del presente

trabajo sera importante contar con:

- Aceptacion de nuevos roles y tareas en los actores involucrados.
Sera necesario el trabajo conjunto y el foco en la capacitacion y el
acompafiamiento. De esta manera, podran desempefiarse exitosamente en
sus funciones. Asimismo, se recomienda realizar revisiones mensuales para

identificar y corregir cualquier dificultad que se presente.

- Apoyo y aprobacion de las gerencias y del grupo directivo de
Empresa de Seguridad. Es muy importante que las gerencias den su apoyo
y comunicacion positiva para realizar las acciones propuestas. Que pueda
ser implementado como una prioridad y un objetivo para el afio 2024, y que
sea un punto para valorar en las evaluaciones de desempefio de los
colaboradores para que este compromiso sea asumido con mayor

responsabilidad.

- Apoyo y compromiso de supervisores y jefes operativos. Sera muy
importante como se comunicara este plan a las jefaturas y supervisores para
gue no sea rechazado. Se deberan resaltar las fortalezas y oportunidades
de implementar el tablero de seguimiento y las capacitaciones para que no

sientan que es una tarea mas, sino una nueva forma de organizar para
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optimizar el tiempo y ayudarlos en sus funciones operativas. Es por esto que

debe ser promulgado desde las gerencias.

- Compromiso del equipo de RR.HH., RRLL y el equipo de
Comunicaciones y Marketing: Sera clave contar con el compromiso y la
motivacion del equipo, principalmente de las personas designadas para cada
tarea. El equipo de Comunicaciones y Marketing juega un rol fundamental
tanto en el disefio de las capacitaciones como en la difusion de los

programas y reconocimientos.

- Apoyo de la Gerencia de Finanzas para contar con el presupuesto
necesario para realizar los regalos empresariales, diplomas y contrataciones
de consultoras externas. Sin el presupuesto econémico necesario no seran

viables las acciones ni las capacitaciones.

- Evaluacion y seguimiento: Para mantener la constancia en la
realizacion de las acciones propuestas sera necesario el seguimiento y la
revision a cargo de los jefes operativos, el jefe de RR.HH. y la coordinadora
de RR.HH.
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CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo se pudo observar que uno de los principales desafios
de la Empresa de Seguridad gira en torno a la fidelizacion del talento.

Luego de realizado el andlisis diagndstico, se evidenciaron dificultades en el
proceso de induccion, en la interaccion y acompafiamiento de los colaboradores,
en la transmision y vivencia de la cultura empresarial, en la capacitacién posterior
al ingreso, en la comunicacion con supervisores y en el nexo e interaccion con
el equipo de RR.HH.

Es por esto que la propuesta de valor se sustenta en la comunicacion efectiva
del diagnostico de situacion a todos los actores involucrados, el disefio de
programas y capacitaciones pertinentes, la implementacion de iniciativas de
feedback positivo y beneficios, asi como la reestructuracion y asignacion de
funciones segun las necesidades identificadas.

El éxito de este plan de accion dependera en gran medida de la colaboracion y
compromiso de todos los actores involucrados, asi como de una ejecucion

cuidadosa y una evaluacion continua para asegurar su efectividad a largo plazo.

Como sugerencia para la elaboracién de un préximo plan de accién seria
importante poder realizar entrevistas a los gerentes como parte del analisis
diagndstico para contemplar cual es su conocimiento sobre la situacion y
posibles guias para la accion, de esta forma se podria entender la problematica
desde otra perspectiva. Asimismo, tener en cuenta la posibilidad de que los

vigiladores puedan explayarse y no limitarse a preguntas cerradas.

Este trabajo permitio comprender que cada organizacion es diferente y que, por
MAas que sea una empresa multinacional, las soluciones a los problemas deben
ser abordados de manera particular luego de escuchar a todos los actores
involucrados, permitiendo su participacion en la busqueda de soluciones, como
también permitir abrir puertas que fomenten la innovacion en los medios y formas
de comunicacién para adaptarse a este nuevo contexto y lograr que los

colaboradores se sientan escuchados.
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Asimismo, despierta el interés futuro en trabajar en la marca empleadora de la
empresa, ya que puede contribuir en la atraccion y fidelizacion de nuevos

talentos.

Como aprendizaje personal, se resalta la importancia de contar con
perseverancia y constancia para el logro de objetivos personales y colectivos.
También se valora el acompafamiento y la guia de las tutorias como un pilar
clave para el logro de este trabajo, siendo un ejemplo a seguir para llevar a cabo

las iniciativas propuestas en el plan accion.
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ANEXOS

ANEXO 1. Modelos de entrevista

Modelo de entrevista para supervisores

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Regibn:

Funcion:

Cantidad de personas a cargo:
Afos de antigliedad:

Edad

Género:

¢, Cudles son sus principales tareas como supervisor?

¢, Qué tareas le resultan dificiles de realizar? ¢Por qué?

¢Puede realizar todas sus tareas? Si / No. En caso de responder no,
¢cuales no puede realizar? ¢por qué?

¢,Conoce el procedimiento de ingreso de un colaborador a la compafiia?
Si/ No

¢,Puede cumplir con todas las etapas del procedimiento de ingreso? En
caso de responder no, ¢ Cuales no? ¢ Por quée?

¢ Como es el acompafiamiento que realiza a un colaborador que recién
ingresa a la compaiiia?

Durante los primeros meses de un vigilador dentro de la compaiiia, ¢ qué
acciones realiza para que cumplan con sus funciones?

Cuando un vigilador cumple satisfactoriamente con sus funciones, ¢hay
retroalimentacion? En caso de responder si, ¢, Cémo lo realiza?

Cuando un vigilador no cumple satisfactoriamente con sus funciones,

¢ hay retroalimentacion? En caso de responder si, ¢ Como lo realiza?

10)¢ Cudles son los medios de comunicacién que generalmente utiliza para

relacionarse con su equipo?

11)¢Con qué frecuencia se reline con su equipo?
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12) Cuando un colaborador de su equipo decide abandonar la compaiiia,
¢indaga en los motivos? En caso de responder si, ¢cuales son los

principales motivos que se presentan?
Modelo de encuesta para los vigiladores

- Region:

- Funcion:

- Afos de antigiedad:
- Edad:

Género:

1) Su conocimiento de la compafiiay su posterior ingreso se produjo a través
de:

a. Fue referido / recomendado por un conocido.
b. Plataforma de trabajo.

c. Otro:

2) Considera que su proceso de ingreso fue:

a. Muy bueno
b. Bueno

c. Regular
3) ¢ Conoce cudl es el propdsito y los valores de la compafiia?

a. Si
b. No

En caso de responder si: Mencione brevemente lo que recuerda:

4) Al ingresar a su puesto de trabajo, ¢ le fueron explicadas sus funciones y

tareas a realizar?

a. Si
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5)

b. No

¢,Cuenta con acompafiamiento en sus tareas diarias?

a. Si
b. No

En caso de responder no, ¢cdémo le gustaria que fuera acompafiado?

6)

7)

8)

9)

¢Ante una dificultad sabe a quién acudir?

a. Si
b. No

La comunicacion con su supervisor es:

a. Muy buena
b. Buena

c. Regular

¢, Recibe reconocimiento de su supervisor cuando realiza bien su trabajo?

a. Si
b. No

¢, Recibe incentivos para progresar y crecer en su puesto de trabajo?

a. Si
b. No

10) ¢ Piensa seguir trabajando al menos un afio mas en la compafia?

a. Si
b. No
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Anexo 2. Andlisis de entrevistas a supervisores

Categorias Supervisor 1 Frases
Afios de 3 -
antigiedad como
supervisor
Cantidad de 20 -

personas a cargo

Tareas de un

supervisor

No tener horas vacantes,
Funcionamiento del servicio,
Tareas de logistica, De todo

un poco.

"hacemos de todo un poquito"

Factibilidad para
realizar las

tareas

Cuenta con lo esencial.

"Si hablaramos a nivel de
nuestra empresa, creo que
habria muchas cuestiones para
mejorar o para ver. Pero lo
basico, lo esencial lo tenemos

para trabajar."

Conocimiento
sobre el
procedimiento de

ingreso

Si. Problema: Es extenso.

"El problema es que es muy
extenso, se dilata un poco todo
el tema, pero tenemos como
empresa, mucho para mejorar

con ese aspecto, mucho"

Acompafiamiento

alos ingresos

Da 30 dias de prueba. Resalta
horarios y que estén al 100%.

Que aprenda de los errores.

"Lo malo se aprende solo,
entonces te tir6é todo lo bueno, o
sea lo que realmente es y
después uno de los errores va

aprendiendo.”

Acciones para
que los

vigiladores

Estar y hablar

"Trato de estar y hablar con la

gente."
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cumplan sus

funciones

Desafios para la

comunicacion

No siente que tenga las
herramientas para poder dar

reconocimientos.

"No tenemos por ahi
herramientas como para hacer
un reconocimiento que para mi
siempre, siempre lo he dicho en
alguna vez, que hemos tratado
del tema, hacerte una nota 'y
dartela con unas felicitaciones,
algo lindo, es un momento lindo,
pero queda ahi, como en un
papel, y por ahi no siempre es

dinero."

Medios de
comunicacion

utilizados

\WhatsApp, reuniones

informales.

Conocimiento

No indaga. Piensa que puede

"falta de reconocimientos mas

sobre los ser por sueldo, horarios y falta |alla de los que pueda dar yo"
motivos de  |de reconocimientos
egreso
Categorias Supervisor 2 Frases
Afos de -
antigiedad como 15
supervisor
Cantidad de -
50

personas a cargo

Tareas de un

supervisor

Cumplir con las
reglas de cada
objetivo

"primero es cumplir las
reglas de cada
objetivo"

66




Factibilidad para
realizar las

tareas

Pide con dos o tres
meses de
anticipacion lo que

necesita

"Digamos, imaginate
gue hace 15 afos que
estoy en la supervision
Yy YO mas 0 menos sé
las expectativas que
hay para ciertas
cosas, ¢nho? O sea, yo
sé que, si pido algo,
tengo que pedir con
dos o tres meses de

anticipacion."

Conocimiento
sobre el
procedimiento de

ingreso

Si. Problema: Es
eterno. Desafio del
tiempo. Es corto el
periodo de prueba.
En menos de tres
meses se van por el
sueldo. Propuesta de

planilla general

"el proceso, ni te
cuento, es eterno. Con
todo lo que hay que
cumplir, perdes gente
en el camino. Yo creo
gue tener un
seguimiento del
ingresante durante,
desde que se hace la
seleccién hasta que
pasa el primer de
prueba, deberia haber
un seguimiento que

todos lo veamos."

Acompafiamiento

alos ingresos

Dialogo e
importancia de los

horarios

"Hablando con el
ingresante, que
soporte la carga
horaria, porque son 12

horas."

67




Acciones para
que los
vigiladores
cumplan sus

funciones

Supervision en el
puesto. Decir lo que
esta bien. Mas no

puede.

"Y lo que esta a mi
alcance es decirle que
esta bien y que
continlie asi, mas no
puedo, mas la
empresa no hace, ni
conmigo asi que
imaginate con el

vigilador."

Desafios para la

comunicacioén

Si no los ves se

sienten abandonados

"Hay vigiladores que,
Si vos no los vas a ver,
€s como que se

sienten abandonados."

Medios de
comunicacion

utilizados

WhatsApp, libro de

guardia, correo

Conocimiento

"uno la cuestion

sobre los salarial y otra puede
motivos de _ ) ser que como en la
No indaga. Salario y
egreso empresa no hay
falta de plan de —
carrera, el vigilador no
carrera. _
tiene mucha
perspectiva de seguir
creciendo”
Categorias Supervisor 3 Frases
Afios de 13 -
antigiedad como
supervisor
Cantidad de 200 -

personas a cargo
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Tareas de un

supervisor

Coordinar y escuchar a los

vigiladores

"Yo tengo que coordinar los servicios,
armar las grillas, organizar con la gente
para poder distribuir las tareas a

realizar en cada departamento”

Factibilidad para
realizar las

tareas

Lo basico si, la conexidon con

otras areas es dificil.

"Si, 0 sea, la tarea basica nuestra si, a
veces por ahi cuesta algunas tareas de
la coordinacion con el total de la

empresa"

Conocimiento
sobre el
procedimiento de

ingreso

Si. Problema: Dificil encontrar
el perfil requerido. Cumplir con
todo lo administrativo

"el curso, los antecedentes, los
horarios, los examenes médicos, la
cercania al trabajo, es un combo dificil,
después los papeles administrativos
gue tengo que reunir mientras sigo con
mis funciones de supervisor, y a veces
no se puede con todo, algo dejas de
atender. Hay que apagar un incendio
con extintor mientras llegan los

bomberos"

Acompafiamiento

alos ingresos

Explicar funciones y horarios

"Como Yo le digo siempre a ellos, mas
vale preguntar 30 veces que

equivocarse”

Acciones para
gue los
vigiladores
cumplan sus

funciones

Corregir errores

"Pero mis primeras dos instancias son
corregir el error del guardia, porque
obviamente o no ha entendido la
consigna, o hay algo que no le quedd
claro. Por eso yo siempre voy por la

correccion."

Desafios para la

comunicacion

Saber escuchar y compatrtir las

tareas

"Nuestra tarea como supervisor es
saber escuchar al guardia. Es

importante saberlo escuchar”
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Medios de
comunicacion

utilizados

Visitas a los objetivos

"Con los servicios que tengo a cargo,

los visito una vez por semana."

Conocimiento [No indaga. Propuesta salarial y

"a veces no se adaptan a la forma de

sobre los gue no tenemos mucho para [trabajar, a los horarios, quieren
motivos de  |ofrecer progresar y aqui no tenemos mucho
egreso para ofrecer"
Categorias Supervisor 4 Frases
Afios de 19 -
antigiedad como
supervisor
Cantidad de 160 -

personas a cargo

Tareas de un

supervisor

Que el objetivo funcione.
Conocer a los guardias.

Cumplir con el cliente

"Ser productivo, la primera"

Factibilidad para
realizar las

tareas

Exigencia en tecnologia.

Falta de conocimientos

"La exigencia en la tecnologia que va
avanzando todos los dias, muchas
veces me piden recursos que sepan
un monton de cosas, mucho
referente a computacion, sistemas de

camaras y demas."

Conocimiento
sobre el
procedimiento de

ingreso

Si. Dificultades con el perfil

"Y solamente habian aprobado a dos.
Dos. Y con uno nos quedo la duda,
Jviste? Bueno, resulta que esa
persona tenia antecedentes. Digamos
gue, no por mandarme la parte, pero
a veces la experiencia te ayuda

Jviste? "
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Acompafiamiento

alos ingresos

Si ve que la persona no va a
durar mucho no invierte

tiempo.

"te das cuenta de que esa persona
no va a durar mucho y yo
personalmente decido no invertir mi

tiempo en ensefarles"

Acciones para
que los
vigiladores
cumplan sus

funciones

Que vean a sus compaﬁeros

"Porque ven a los compafieros y
porque les digo lo que no se debe

hacer."

Desafios para la

comunicacién

Conocer y ver a todos. No los
felicita. Se trata de hacer el

trabajo y cobrar el sueldo

"Si haces bien tu trabajo, no tenes
suspensiones, cobras tu sueldo y de
eso se trata. No soy muy participe de
felicitarlos, ya que a veces por
felicitarlos dejan de hacer su trabajo o
piensan que se merecen mas francos

y ho es asi. "

Medios de
comunicacion

utilizados

Visitar los objetivos

"trato de conocer a todos y verlos a

todos. Y después segun van

surgiendo problemas veo donde

tengo que intervenir mas."

Conocimiento

Si. Mejores propuestas para

"En general tienen otras

sobre los ser mas que un vigilador oportunidades que le permiten no ser
motivos de solo un vigilador."

egreso
Categorias Supervisor 5 Frases

Afos de 1 -

antigiedad como

supervisor
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Cantidad de

personas a cargo

247

Tareas de un

supervisor

Que funcione el servicio
administrativa y

operativamente

"las principales que tengo son
recorrer los servicios, o sea,
chequear el correcto funcionamiento,
también entablar la comunicacion

con los clientes"

Factibilidad para
realizar las

tareas

Falla en la parte
administrativa. Falta de

capacitacion.

"Quizas hay que ir un escaloncito

mas arriba, capacitar al supervisor"

Conocimiento
sobre el
procedimiento de

ingreso

Si. Falta de interaccién con
RR.HH.

"La interaccion con recursos humanos

es un 0% mas o menos."

Acompafiamiento

alos ingresos

Si. Hablar y consensuar.

"Quizés después de los 30 por ahi no
tanto, pero en esa franja, entre los 21
y los 30, creo que la parte mas
complicada es que muchos de los
gue entran a trabajar entran con

exigencias que antes no existian"

Acciones para
que los
vigiladores
cumplan sus

funciones

Consenso. Dificultad en lo
jovenes de que cumplan

horarios.

"Pero mi método particular es
primero tratar de consensuar, porque
me ha demostrado la experiencia de
gue el ir al chogue con quien sea,
sea un vigilador, un jefe, un pariente,
sea lo que sea, el ir al choque nunca

da buenos resultados"
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Desafios para la

comunicacion

Como hablar. Invertir mas
tiempo en como hacer una

tarea y no en sancionar

"Lo del diploma es una tonteria, pero
que ayuda mucho. O sea, Yo
trabajaba de noche, no habia ningun
supervisor que me viera de los del dia
que pudiera llegar a tomar alguna
decision de decir, che vos podés
trabajar de algo mas que de vigilador
ni nada, por lo cual tenia que
esforzarme mas. Pero esa diplomita,
ese pedacito de papel y de cartoncito,
che mira esto porque te lo dieron a
reconocimiento a tal tarea que hiciste
bien o que hiciste por encima de lo

normal que se yo."

Medios de
comunicacion

utilizados

WhatsApp y charla

"Con los guardias que tengo yo que
dependen de mi, nos manejamos
principalmente por WhatsApp,
porque me parece la forma mas

fluida de mantener comunicacion."

Conocimiento
sobre los
motivos de

egreso

Propuesta salarial y

desarrollo

"Yo pienso generalmente que son
motivos econdmicos y de
posibilidades de desarrollo que aca

no tenemos"

73




