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1. Introduccién

Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada es parte de una empresa multinacional con
sede en varios paises. Actualmente es un referente en los mercados en los que ha
desarrollado su actividad a lo largo de 40 afios de historia. El presente trabajo tiene
como objetivo determinar si los costos asociados a la rotacion de personal generan un

impacto dentro de la rentabilidad de la compainiia.

Se entiende por rotacién de personal cuando un empleado abandona un puesto por
cualquier causa y éste es ocupado por otra persona que se contrata. La alta rotacion de
personal puede representar un costo importante para la empresa y por ende, un
impacto significativo en la rentabilidad futura porque no garantiza una calidad uniforme,
ni permite entregar el servicio o el producto a tiempo ni tener competitividad en los

costos.

La determinacién del indice de rotacion del personal es clave para la gestidon
organizacional, pues se trata de recursos criticos para cualquier empresa y que deben
mantenerse en un nivel éptimo de acuerdo con el tipo de negocio. Los costos de la
rotacion del personal pueden estimarse a través del analisis de los procesos de
seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo y desvinculaciones de un empleado.

Teniendo en cuenta lo anterior y con base en los datos suministrados por la
organizacion, la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada presentdo un

promedio del indice de rotacion de 30.69 % en el periodo evaluado.



llustracion 1 Comportamiento de bajas de junio de 2015 a junio 2017
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(Fuente: Elaboracién propia, a del andlisis del indice de rotacién

Las cifras de rotacion voluntaria de una empresa representan importancia, porque los
costos que esta genera estan ligados a procesos administrativos de ingresos, de retiros
y de recursos humanos implicitos en la busqueda de nuevos talentos, asi mismo, se
presentan costos intangibles que tiene que ver con la capacitacién, formacion de los
colaboradores, adaptacion, adiestramiento, la calidad y servicio hacia el cliente. Por su
parte, Flores, Abreu, & Badii (2008) citando a Chiavenato (2007) dicen que la rotacién

de personal esta involucrada con los costos primarios y secundarios.

Flores, Abreu, & Badii (2008) citando a Chiavenato (2007) dicen que los costos
primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al personal para

cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la empresa durante el



tiempo en el que queda cubierta la vacante. Los costos de sustitucion de recursos
humanos son: costos de reclutamiento, de seleccion, de formacion y de la ruptura
laboral. (P.72)

Este porcentaje de rotacidbn puede presentar un impacto negativo para la empresa,
cambiando su imagen y haciendo que cada vez sea mas dificil cubrir el puesto de
trabajo vacante con una seleccion adecuada. Por un lado Reyes (1973) dice que
cuando se presenta rotacion se tienen los siguientes inconvenientes: “La falta de
integracion y coordinacion, la imagen de la empresa y posibilidad de divulgacion de
sistemas, formulas, etc.” (P.164).Por otro lado Maier (1960) dice que “una compafia
con una rotacion de personal elevada esta mal considerada por los empleados y por la

sociedad”. (P.541)



2. Planteamiento del problema

Prosegur es una comparfia de origen espafol fundada en 1976, con presencia
internacional en 16 paises y que cuenta con una planta de empleados superior a
155.000. Es una empresa lider en el sector de la seguridad privada pues es un
proveedor de servicios globales de seguridad y cubre todas las necesidades de sus

clientes en esa area.

A lo largo de su historia, y gracias a la confianza de sus clientes, Prosegur ha ido
ampliando de forma progresiva su presencia internacional a través de un crecimiento
organico (aumento del volumen de ventas y desarrollo de nuevos servicios en los
paises donde esta presente) e inorganico (adquisicion de compafias ya existentes en

los mercados locales de seguridad).

Un pilar fundamental para la compafiia es garantizar la satisfaccion a sus clientes
asegurando la calidad en los servicios que ofrece. Con este propdésito debe contar con

empleados capacitados y con actitud dispuesta a realizar sus labores con excelencia.



3. Justificacion

El presente trabajo es un andlisis de los efectos dentro de la rentabilidad de los costos
de rotacion de personal de la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada, lo cual
muestra alta relevancia teniendo en cuenta la rotacién de personal registrado en el
periodo comprendido entre junio de 2015 y junio de 2017. La retencion del personal es
una parte importante de los esfuerzos del area de recursos humanos y de la
organizacion en general, ya que la desvinculacién representa costos y dafio de la
imagen organizacional; sin embargo, esto no implica que un indice de rotacion bajo
sea bueno para la empresa, pues en caso de que la calidad del persona no sea
idénea, un bajo indice de rotacion de personal puede implicar resultados desfavorables
para la compafia. Es asi como el estudio y analisis de la rotacion de personal se ha
convertido en parte de la gestion organizacional. El analisis parte de datos

suministrados por la organizacion se realiza un estudio cuantitativo de tipo descriptivo.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo General

Determinar el impacto financiero de la rotacion de personal en la rentabilidad de la

empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada.

4.1.1. Objetivos especificos

a) Caracterizar y cuantificar los costos directos e indirectos a los cuales se incurre
durante la contratacién de un nuevo empleado y los costos en los que se incurre
durante la salida de un empleado.

b) Determinar el indice de rotaciéon (IRP) actual de la empresa y determinar el punto
de equilibrio (PE) para establecer el impacto financiero.

C) Analizar el impacto financiero que tiene la rotacion de personal en la rentabilidad

de la compaiiia.

11



5. Marco Teoérico

Para Pigors y Meyers (1985) la rotacion de personal es el grado de movilidad de los
empleados dentro de una organizacion; evitable o inevitable; saludable o no saludable.
Para ellos cada tipo de rotacidn tiene sus propias causas. Las causas de la rotacion
inevitable son: enfermedades crénicas, accidentes que producen lesiones parciales o

totales permanentes, la muerte y la jubilacion.

12



Tabla 1 Ventajas y desventajas de la rotacion de personal
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Fuente: Elaboracion propia, a partir Pigors y Meyers (1985)

Las causas de rotacion evitable son: insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracion del
trabajador a la organizacién, mala seleccién del personal, falta de movilidad interna
(programa de ascensos Y traslados). Las causas de rotacion saludable son: ascensos,
promociones y traslados que permiten atraer gente nueva que enriqguezca con su
experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial a la organizacion. La
rotacion dependera en gran medida de las condiciones contextuales, econémicas y del
empleo del area y del mercado de referencia. Asi, el tamafio y la tecnologia del
contexto donde operan las empresas, junto con la riqueza econdémica y la tasa de paro

gue exista en un momento dado, van a condicionar los indices de rotacion.
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Robbins (1996) expresa al respecto ‘la rotaciéon genera una interrupcion en el trabajo
eficiente de una compaiiia, cuando el personal conocedor y experimentado se
desvincula y es necesario seleccionar y capacitar nuevo empleados para el reemplazo
de sus funciones y trabajos de responsabilidad” (P.27). Este efecto ha ocasionado que
las diferentes compafiias concentren grandes horas de andlisis en encontrar las causas

gue estan causando la rotacion, para asi poder generar estrategias que la disminuya.

Arias (1990) define la rotacion como el ingreso y egreso de personas en las compaifias,
gue se mide a través del indice de rotacion de personal. El célculo de dicho indice
permite determinar los comportamientos que existen entre la desvinculacion de los
empleados y su efecto dentro de la rentabilidad de la compafiia. Para medir el indice de
rotacion se toma la cantidad de personas que ingresan y la de personas que salen,
determinando el porcentaje de participacion en el periodo seleccionado.
Tradicionalmente se interpreta que si se el porcentaje que muestra el indicador de

rotacion es alto puede ser una alerta de problemas.

Cabrera, Ledezma, & Rivera (2011) citando a Robbins (1998) definen la rotacion de
personal en funcion de las desvinculaciones de personal y las causas que pueden
llegar a ocasionar las desvinculaciones de los empleados en la organizacion; de forma

voluntaria e involuntaria.

El indice de rotacion de personal es una medida de gestion del capital humano, a
través de la cual es posible identificar problemas de insatisfaccion laboral entre los
empleados o deficiencias en los procesos de seleccion y contratacion, entre otros

(Marcos, 2013). Es la relacion porcentual entre las altas y las bajas de personal, en
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relacion al nimero medio de miembros de una empresa, en el transcurso de cierto
tiempo. Si el indice es muy bajo se da el estancamiento y el envejecimiento del
personal de la organizacion. Si el indice es muy elevado se presenta demasiada fluidez
y se puede perjudicar a la empresa (falta de estabilidad). Segun su grado de
intencionalidad la rotacion puede ser involuntaria o voluntaria, saludable o no

saludable.

5.1. Indice de Rotacion de Personal
La rotacion laboral se cuantifica en términos de indices o ratios, que expresan el
namero de bajas voluntarias que se han producido a lo largo de un determinado

periodo de tiempo en la organizacion, generalmente un afo.

Algunos autores han estimado el costo del reemplazo de un empleado que se
desvincula en cerca de cinco veces el salario mensual (Macy y Mirvis, 1976); sin
embargo, no debe perderse de vista que la rotacion no es perjudicial en si misma para
la organizacion, debido que algunos empleados tienen un bajo rendimiento en su
trabajo y a otros, por diversas razones, es facil sustituirlos. De todos modos, como ya
se ha indicado, la rotacién siempre va a producir algun tipo de efectos en la

organizacion.

En el contexto de la organizacion el indice de rotacion alto puede representar un
problema para las organizaciones (Chavez, 2012). Existen diferentes enfoques para

determinar el indice de rotacion de personal (Chiavenato, 2001). En el primer caso, se
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comparan las altas y bajas de trabajadores con la cantidad de empleados activos en la
empresa, en un periodo de tiempo definido. Esta definicion del indice de rotacién de
personal es usada para efectos de planificacion de Recursos Humanos, y se formula

del modo siguiente:

A+D 100

Donde:
IRP= indice de Rotacion de Personal para efectos de Planificacion
A= Admisiones de personal en el periodo (entradas)

D= Desvinculaciones de personal en el periodo (salidas) Ai=Admisiones al inicio del

periodo
Af=Admisiones al final de periodo

Otro punto de vista, utilizando Unicamente de bajas de la planta. Donde la variacién del
indice de rotacion (Augustine, 1972) se utiliza cuando se quiere analizar solamente las

salidas de personal, y se calcula del modo siguiente:

100D
IRP =
Ai + Af
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Donde

IRD= indice de Rotacién de Personal para efectos de Andlisis de desvinculaciones
D= Desvinculaciones de personal en el periodo (salidas)

Ai=Admisiones al inicio del periodo

Af=Admisiones al final de periodo

5.2. Clases de larotacion de personal
Es importante destacar que la rotacion tiene sus ventajas, pues la empresa cuenta con
personal mas joven, permite reemplazar al personal con bajo desempefio y el personal

nuevo puede aportar ideas adquiridas en trabajos anteriores, entre otras.

El problema viene, cuando la rotacién es excesiva, este es uno de los retos de la
gestion de Recursos Humanos en la actualidad. El rango normal para las empresas es
de un 4% — 5%, pero cuando este nimero se incrementa hasta un 20%, requiere
atencion inmediata, ya que refleja una fuga importante de capital humano. Cuando se
produce la rotacién excesiva, el equipo debe hacer un analisis critico de porqué se

produce este fendbmeno y tomar las medidas necesarias para frenar la situacion.

5.2.1. Rotacién de personal interna

17



La rotacion de personal dentro de la organizacion involucra tanto la movilidad originada
por ascensos internos, vacantes como producto de bajas cubiertas con personal interno
y movimientos laterales relacionados con los desplazamientos de personal a otras

areas, como parte de ajustes por desempefio, entrenamiento, entre otros.

5.2.2. Rotacién de personal externa

La rotacion de personal externa comprende altas y las bajas de personal que atienden
a multiples causas como: terminacion de contrato, renuncias, fallecimientos, entre
otros.

Este concepto de rotacion de personal como sinénimo de movimientos externos de
personal, es la rotacion méas frecuente dentro de las organizaciones. Por lo cual varios
autores como Castillo (1993) y Chiavetano (2007) que hablan de la rotacién de
personal como rotacién externa, se refieran a las altas como a las bajas de personal,
mientras que otros como Cabrera, Ledezma, & Rivera (2011) y Robbins (1996) lo

hacen enfocandose solamente en las desvinculaciones de personal.

5.2.3. Rotacién Funcional

Este concepto hace referencia a aquellos empleados que en la desvinculacién de la
compafiia, no generara un traumatismo dentro de la organizacion, la desvinculacién de
estas personas facilita la gestion hacia la consecucion de objetivos y al éxito

organizacional que con su presencia se veia limitado.

5.2.4. Rotaciéon Disfuncional

18



Se refiere a las personas cuya salida genera algun traumatismo en la organizacion. En
este caso, las organizaciones buscan retenerlos por su buen desempefio, resultados y
valor agregado.

5.3. Costos de la Rotacién de Personal

Uno de los temas méas complicados de cuantificar para las areas de Recursos
Humanos en las empresas es sin duda el costo que implica reemplazar a un

colaborador que ha sido desvinculado o que renuncié voluntariamente.

5.3.1. Enfoque de Chiavenato

Chiavenato (2001) clasifica en tres tipos el costo total de rotacion de personal: costos
primarios, secundarios y terciarios. Los costos primarios son los relacionados directa e
indirectamente con la busqueda del empleado y se clasifican en cuatro procesos:
seleccion; investigacion y documentacién e induccidon (el cual incluye capacitacion,
induccion en el puesto de trabajo). Los tres primeros se relacionan con el proceso de
incorporacion para reemplazar la baja, y el cuarto, con la seleccion misma del
trabajador cesante. Los costos de incorporacion se promedian sumandolos para un
periodo dado y dividiéndolos entre la cantidad de altas en ese mismo periodo. Del
mismo modo, los costos de seleccién se calculan dividiendo la suma de los costos en

los que incurren las areas involucradas en el cese, entre la cantidad de cesantes.

Los costos secundarios se relacionan con la interrupcion de los procesos del puesto de

trabajo del empleado que salio. Su calculo no es tan directo como usualmente es el de
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los costos primarios, debido a que varios de sus componentes dependen del criterio de
los gerentes y jefes involucrados.

Los costos secundarios se pueden dividir en repercusiones generadas por: el declive
de la eficiencia, la incorporacion de un nuevo empleado con menos experiencia, el
costo de coordinacion, la pérdida de eficiencia en la relacion entre los componentes del
equipo y demas trabajadores que interactian directamente con el nuevo empleado y
costo laboral adicional (horas extras de personal que debe reemplazar al cesante;
costo de trabajadores transitorios; tiempo adicional de los coordinadores y supervisores
para corregir cualquier problema que surja). Adicionalmente, la empresa incurre en
costos operativos adicionales cuando la incorporacion de un ingresante genera
mayores costos de mantenimiento en los equipos y mayor riesgo de mantenimiento

correctivo.

Los costos terciarios se evidencian a largo plazo y tienen relacion indirecta con la
rotacion. Mientras que los costos primarios son operativos, cuantitativos y faciles de
calcular, y los secundarios son cualitativos (lo que los hace mas dificiles de
determinar), en el caso del terciario son los mas apartados del cese en si y solo pueden
ser estimados a mediano o largo plazo. Dentro de estos costos contienen, los mayores
niveles de depreciaciéon de equipos, los cadnones de aseguramiento e impacto en la
rentabilidad. En este ultimo caso, en efecto si la tasa de rotacion es alta, los niveles de
calidad en el producto o servicio se vean afectadas y, por lo tanto, también el buen
nombre la empresa y su poder de negociacion en sus relaciones comerciales con

proveedores, clientes y comunidad en general.
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5.3.2. Enfoque de Fitz-entz

En este caso el autor Chiavetano (2007) fracciona los costos de rotacion de acuerdo
con:

Costos de contratacion del reemplazante:

o Directos: psicologo de seleccion, salarios y beneficios del personal

administrativo encargado en seleccidon y contratacion; asi como costos de reubicacion

si aplica.

o Indirectos: tiempo de la gerencia ha invertido en la seleccién, tiempo del

coordinador y supervisor; costo del proceso de induccién; pérdidas por efecto de la

curva de aprendizaje del ingresante

Costos de reemplazo interno:

Directos: costo de reclutamiento interno, costos de recolocacion (si aplican); salarios y

beneficios del personal administrativo encargado del contratacion.

5.3.3. Enfoque de Mondy

Este autor da un enfoque no solo mostrando los empleados cesantes (Mondy et al.,

2005), sino también el caso en que la empresa decide suprimir el cargo de trabajo.

Donde los costos se clasifican asi: reclutamiento, seleccion, formacion y ruptura
laboral. Los costos de reclutamiento incluyen, como en los casos anteriores, los
honorarios del reclutador (dependiendo del puesto a cubrir, suelen variar entre 30% y

100% del salario mensual antes de descuentos), anuncios, etc.
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Los costos de seleccion incluyen procesos tales como el tiempo invertido por jefes,
coordinadores, supervisores y/o gerentes de la empresa en entrevistas, la aplicacion de
pruebas psicoldgicas, verificacion de antecedentes, etc. En casos excepcionales, hay
empresas en las que se recluta personal que proviene de otras ciudades o incluso otros
paises. En el caso de personal que se traslada dentro del pais, algunas empresas
pagan los costos de traslado de lugar de trabajo y reubicacion en la ciudad de destino.
En el caso de personal que proviene del extranjero, las empresas suelen desplegar un
programa de expats o personal expatriado, dentro del cual se incluye no solo los costos
de reubicacion (como viajes y mudanza), sino ademas subsidio de vivienda, descansos

adicionales cada cierto nUmero de semanas, etc.

Los costos de formacion incluyen capacitacion, entrenamiento en el puesto e induccion;
Mondy incluye aqui a los costos generados en el proceso de produccion por la curva de

aprendizaje del ingresante.

Los costos de formacion incluyen capacitacion, entrenamiento en el puesto e induccion.
Mondy incluye aqui a los costos generados en el proceso de produccion por la curva de
aprendizaje del ingresante. Por otro lado, este autor enfoca las roturas laborales o
ceses que muestran ventajas para la organizacion. La primera es la reduccién de
costos, sobre todo cuando se trata de un cargo que la empresa decide suprimir de la
estructura, eliminando la necesidad de mantener en planta de empleados que lo
ocupen, lo que genera un ahorro y modificacion de presupuesto, es decir, un ahorro

permanente. La segunda es la sustitucion de empleados con desempefio por debajo
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del esquema deseado por empleados con un mejor desempefio, incrementando asi la
rentabilidad de la empresa. El tercer aspecto es particularmente interesante: la salida
de trabajadores brinda la oportunidad de ascender a empleados con mejor desempefio
y da la opcion de incorporar nuevos integrantes a la planta de personal, en puestos de
entrada, a personas con mayor potencial generando movilidad laboral, donde los
trabajadores y la organizacion se benefician. Estos nuevos empleados traen consigo
mayor variedad de conductas, competencias nuevas y mayor diversidad de puntos de

vista, enriqueciendo las capacidades de la organizacion.

5.4. Costos de Retencion

Estos costos se encuentran relacionados con una disminucion del indice de rotacion
voluntaria de la compafiia. Generalmente, el area encargada del proceso de retencion
del talento es recursos humanos, la cual aplica diversas alternativas que pueden ser

divididas en costos legales y costos no legales.

Los costos legales son todos aquellos que son originados de la situacion legal del
empleado y de la legislacién laboral, dentro de ellos se encuentran los pagos basicos
asociados con prestaciones sociales. La particularidad de estos costos es su caracter
prescriptivo y obligatorio, no dependen de ninguna estrategia o plan de la organizacién
y se enfocan en el cumplimiento de la legislacion laboral. Es decir, el principio de los
costos legales no es de factor de decision para una verdadera retencion de los

empleados, sino lo que asegura que las empresas cumplan en las mismas condiciones.
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Este clase de costos compondria lo que la teoria de Herzberg llamaria “factores
higiénicos” (Udechukwu, 2009), y segun tal teoria, no generarian satisfaccion, aunque

su ausencia si desencadenaria insatisfaccion laboral.

5.5. Determinacion del Punto Optimo entre Retencion y Rotacion de Personal

La organizacién busca realizar el calculo del punto de equilibrio 6ptimo en el cual los
costos de retencion se equiparen a los costos de rotacion, segun la ilustracién 2. En
efecto, si el indice de rotacion se distancia del punto lop (indice 6ptimo), podremos
concluir que la rotacion se encuentre en un nivel disfuncional (Dolan, Valle Cabrera,
Jackson, & Schuler, 2003). Por su parte, si la rotacion es menor a lop (I< lop), la
empresa se encuentra aportando una valor que supera la rentabilidad en programas y/o

iniciativas de retencién de personal.

llustracion 2 Punto de Equilibrio

m
o

graficg

de retencion Costos de rotacidn

C
o /
5
it LGFI /
° /
5 R1
RO —
Nula Baja Media Alta
Rotacion

Fuente: Elaboracién propia
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6. Antecedentes de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se consultaron los siguientes estudios

relacionados:

(Seminario Oyarce, 2014) “La rotacion de personal y su efecto en las utilidades en la
Caja Municipal de ahorro y credito de Trujillo” presentada a la Universidad de Truijillo,
en su investigacion concluye: Que a medida que se incrementa el nivel de rotacion de
los empleados la utilidad disminuye, la misma que desde el afio 2009 ha sido creciente.
Se hizo dos propuestas para reducir la alta rotacion de personal del area de créditos,
estas dos propuestas son: La tercerizacién del proceso de seleccion del personal y un

bono de permanencia en el puesto de trabajo.

El término rotaciéon de recursos humanos segun (Chiavenato) se utiliza para “definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que la
fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas
gue ingresan en la organizacién u el de las que salen de ella. La rotacién de personal
se expresa mediante la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, y el

promedio de los trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo.
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7. Disefio Metodolégico

El presente trabajo tiene un disefio de investigacion aplicada y se encuentra al analisis
de los costos de rotacion y el impacto en la rentabilidad en la empresa Prosegur
Vigilancia y Seguridad Privada.

El enfoque es cuantitativo, descriptivo y experimental, dirigido al establecimiento de los
principales factores que afectan el incremento o la variacién de los costos de rotacion
de personal.

El desarrollo se realiza atreves de un costeo por actividades, donde al analizar la

informacion se identificaron 5 procesos.

7.1. Punto de Equilibrio
A partir del aporte de Dolan (2003), definiremos el punto de equilibrio en el que los
costos de retencion y rotacion se igualan, a fin de determinar cudl es la situacion actual

de la empresa en relacion a los ceses en el area de Produccion.

7.2. Definicion indice de Rotacion a aplicar
Usaremos el enfoque de Chiavenato (2001) para establecer el indice de Rotacion (IR)
en términos de la siguiente férmula:

100D

IR= Ai+Af
2

7.3. Costos de Rotacion: Componentes de Célculo
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La evaluacién se basara en el enfoque de Chiavenato (2001), donde menciona que el

costo de rotacion es dividido en:

Costos Primarios: todos aquellos costos que afecten con el cese de cada persona

costos de reclutamiento, entrevistas, aplicacion de pruebas, verificacion de
antecedentes, visitas domiciliarias, poligrafia, tiempo de psicélogos que inviertan en el

proceso.

Costos de Capacitacion: incluyen materiales, puesto de trabajo y salario de

capacitadores.

Costo de Separacion: definidos como el prorrateo correspondiente al tiempo invertido

por quienes realizan funciones de RRHH, a fin de procesar el cese de cada persona.

Tabla 2 Clasificaciéon de los costos generados por alta rotacion

Costo de reclutamiento Casto de registro ; Costo de.,
COSTOS PRIMARIOS y seféccmn %%c umerﬁguon y Costo de ingreso desvinculacion
Efectos en la Efectos en la actitud de Costo extr
COSTOS SECUNDARIOS i Lecan personaﬁ Costo exira laboral c-peramonaﬂ
shifmdh, ingumginl | inhisin | gl
. en polizas y 1asas e
ELALE L feparaciones ! P Sequros. Pag empﬁeaaos empﬁea 0s anfiquos.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Chiavenato (2001)

7.4. Costos de Retencion: Componentes de Célculo
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Los costos asociados con las mejoras de las condiciones laborales: incluye el costo de
programas tales como programa de reconocimiento, linea de carrera, clima laboral,

otras facilidades que otorga la empresa.

7.5. Punto de Equilibrio Retencidén/ Rotacion: Formula para aplicacion

La formula de calculo seria, en este caso: CT=CR

Donde,

CT= Costo de Retencién por empleado

CR=Costo de Rotacion por empleado

La formula para el Costo de Retencion seria: CT=(r)(PR+CL+FT)

Donde;

CT= Costo de Retencidn

r=Cantidad de personas que se mantienen trabajando en el periodo PR=Programa de

Reconocimiento

CL=Clima Laboral FT=Facilidades de Trabajo

La formula para el Costo de Rotacion seria: CR=n(CS+CE+CC)

Donde

CR=Costo de Rotacion

28



n=Cantidad de personas que cesan en el periodo CS=Costo de reclutamiento y

Seleccion CE=Costo de Entrenamiento

CC=Costo de Cese

7.6. Poblacién y Muestra

La evaluacioén se realiza en la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada Ltda.,
donde se determina el indice de rotacion a los empleados desvinculados en el periodo
comprendido entre junio 2015 hasta junio 2017. Para la evaluacion del indice de
retencion se tomaran los empleados que fueron contratados por la compafiia en el

mismo periodo mencionado.
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8. Célculo y resultado

Para determinar el costo de la rotacion dentro de la empresa se identifican los costos
gue pueden afectar de forma negativa en las finanzas de la empresa, y Heroles (2007),
guién nos menciona que estos costos van a estar ligados al reclutamiento y la
capacitacion del personal. Con la informacion proporcionada por la compafia se realiza

el analisis de los costos con el resultado relacionado:

Tabla 3 Costos Totales junio 2015 a junio 2017

Costo 2015 2016 2017
Seleccion 12261900  130,328.00 1359751.00
Contratacion 25,285.00 28,511.00 27 545.00
Capacitacion ¥ Formacion §93,573.00 99 272.00  130,123.00
Desvinuclacion 34 775.00 35,571.00 42 784 00
Retencion 32,219.00 34 473.00 35 887.00

| 308.471.00 | 330,955.00 | 377,201.00 |

Fuente: Elaboracién propia, a partir de andlisis realizado en la empresa Prosegur Vigilancia

8.1. Costos de Seleccidn

Se identifican las actividades asociadas al proceso de seleccion para determinar los
costos por cada actividad ejecutada en este proceso. Este proceso afecta a toda la
Organizacion e inicia con la necesidad de cubrir una vacante y consta de un conjunto

de fases que garantizan la calidad y rigurosidad de los candidatos.
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Identificando las actividades relacionadas en el proceso de seleccion se realiza el
flujograma:
Tabla 4 Proceso de Seleccion

ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO

Supera las
Pruebas

Cumple con
las
expectartiva

Verificacione Superala
s

Supera la 8
entrevista

enrevista

correspondie

Si

Supera la
poligrafia

supera la
visita
domiciliaria

supera la
Verficiacion

No

Aprueba el
examen
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de proceso de seleccién de la organizacién Prosegur Vigilancia.

Para determinar el costo de seleccién y reclutamiento dentro de la empresa, se cita a
Chiavenato 1999, donde menciona que la rotacion de personal involucra una serie de
costos primarios y secundario, a los cuales se les debe brindar gran atencion, ya que
repercuten de manera negativa en las finanzas de la empresa, y Heroles (2007), quién
nos menciona que estos costos estan asociados al reclutamiento y seleccion de

personal.

Con el detalle de las actividades se determina el costo del proceso de seleccion de la
organizacion Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada para el periodo evaluado para un

empleado con los siguientes resultados:
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Tabla 5 Andlisis de costos proceso de seleccién afio 2015,2016 Y 2017

11

12

13

14

Fuente: Elaboracién propia, a partir de proceso de seleccién de la organizacion Prosegur Vigilancia

ANALISIS DE COSTOS UNITARIOS
GASTOS GENERALES DIRECTO E INDIRECTOS

Personal Proceso de Seleccion 2017 2016 2015
Descripcion Unidad de  Cant.  Tiempo |Costo Sueldo Costo  |Costo Sueldo Costo  |Costo Sueldo  Costo
(Hrs) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Auxiliar de Reclutamiento Mes 1 0.50 1,796,540.00 3,743.00 | 1,668,777.00 3,477.00 | 1,576,151.00  3,284.00
Auxiliar de Seleccion Mes 1 0.50 2,024,308.00 4,217.00 | 1,881,360.00 3,920.00 | 1,775,068.00  3,698.00
Analista de Seleccion Mes 1 1.00 2,707,610.00  11,282.00| 2,516,072.00  10,484.00 | 2,373,338.00  9,889.00
Asistente de Investigaciones Mes 1 0.50 2,024,308.00 4,217.00 | 1,879,841.00 3,916.00 | 1,773,549.00  3,695.00
Poligrafista Mes 1 1.50 4,292,658.00  26,829.00 | 4,002,635.00  25,016.00 | 3,774,867.00 23,593.00
Analista de Seguridad Mes 1 2.50 3,340,590.00  34,798.00 | 3,115,859.00  32,457.00 | 2,939,720.00 30,622.00
Coordinador Mes 1 0.50 5,314,575.00  11,072.00 | 4,956,220.00  10,325.00 | 4,673,789.00  9,737.00
Sub total 1.1 96,158.00 89,595.00 84,518.00
Servicios Basicos 2017 2016 2017
Descripcion Unidad de  Cant. Tiempo Costo Costo Costo Costo Costo Costo
(Hrs) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Luz mes 1 1.00|  50,000.00 208.00 46,615 194.00 44,000  183.00
Agua mes 1 1.00|  80,000.00 333.00 74,584 311.00 71,000  296.00
Telefonia mes 1 1.00| 100,000.00 417.00 93,230 388.00 88,000  367.00
Internet mes 1 1.00| 200,000.00 833.00 186,460 777.00 176,000  733.00
Arriendo Oficina mes 1 1.00| 500,000.00 2,083.00 466,150 1,942.00 440,000  1,833.00
Sub total 1.2 3,666.00 3,418.00 3,229.00
Gastos de Papeleria 2017 2016 2017
Descripcion Unidad de  Cant. Nro. UtilizadagCosto Sueldo Costo  |Costo Sueldo Costo  |Costo Sueldo  Costo
(Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Gastos papeleria Unidad 1 1 2,800.00 2,800.00 2,700.00 2,700.00 2,600.00  2,600.00
Mobiliario, equipo, material de oficina y otros 2017 2016 2017
Descripcion Cant. Tiemp (Gasto/ Und.x  Parcial |Gasto/ Und.x| Parcial |Gasto/Und.x| Parcial
(Hrs) (Valor) (S1) (Valor) (Sl (Valor) (Sl
Mobiliario de oficina 1 1.00 5,000.00 625.00 4,662 583.00 4,347 543.00
Computador 7 1.00 6,944.44 6,076.00 6,475 5,666.00 6,037 5,282.00
Impresora 2 1.00 500.00 125.00 467 117.00 436 109.00
Utiles de Oficina 6 1.00 400.00 300.00 373 280.00 348 261.00
Camioneta pick up 1 2.50 75,000.00  23,438.00 69,923  21,851.00 65190  20,372.00
Combustible 1 2.50 15,000.00 4,688.00 13,985 4,370.00 13,039 4,075.00
Mantenimiento 3 0.10 50,000.00 1,875.00 46,615 1,748.00 43,460 1,630.00
Sub total 1.4 37,127.00 | 34,615.00 32,272.00

Total Costos Proceso de

139,751.00

130,328.00

122,619.00
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8.2.

Costos de Contratacion

Para realizar una adecuada estimacion se requiere de considerar variados aspectos

asociados con el empleado desvinculado, el proceso administrativo y el nuevo

empleado. Se identifican las actividades asociadas al proceso de contratacion, para

determinar los costos por cada actividad ejecutada en este proceso.

Tabla 6 Proceso de contratacion

1 " .
Auxiliar de Contratacion

RECOPILAR LA
DOCUMENTACION
REQUERIDA POR EL PERFIL
DE CARGO

2
Analista de Contratacion

ELABORAR Y FIRMAR EL

> CONTRATO DE TRABAIO Y

ANEXOS

Analistade Contratacion

AFILIAR AL SISTEMA DE
SEGURIDAD SOCIAL Y

CAJA DE
COMPENSACION

4 Analistade Contratacion

REGISTRAR EL INGRESO
EN EL SISTEMA
LIQUIDADOR DE NOMINA

Auxiliar de Contratacion

DILIGENCIAR
DOCUMENTACION
COMPLEMENTARIA

=

A

Analista de Contratacion

CARNETIZAR AL PERSONAL
Y ARCHIVAR HOJA DE VIDA

7

Fuente: Elaboracion propia, a partir de proceso de contratacion de la organizacién Prosegur Vigilancia

Analista de Contratacion

REPORTE DE INGRESO A
LAS DIFERENTES AREAS
DE RRHH Y A AL AREA DE

SEGURIDAD

y

8
Analistade Contratacion

SOLICITAR ACREDITACION

Y CARNETIZACION SVSP
PARA EL PERSONAL
NUEVO

¥

9
Auxiliar de Alamacen

ENTREGA DE DOTACION

Identificando las actividades y el tiempo invertido se calculan los costos de contratacion
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Tabla 7 Andlisis de costos proceso de contratacion afio 2015,2016 y 2017

11

12

13

14

ANALISIS DE COSTOS UNITARIOS
GASTOS GENERALES DIRECTO E INDIRECTOS

Personal Proceso de Contratacion 2017 2016 2015
i Tiempo Costo Sueldo Costo Sueldo Costo Sueldo
Descripcion Uncljiad cant Utilizapdo Mensual Costo Mensual Costo Mensual Costo
Medida (Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Auxiliar de Contratacion Mes 1 0.50 1,568,773.00 3,268.00 | 1,454,675.00 3,031.00| 1,372,678.00 2,860.00
Analista de Contratacion Mes 1 1.00 2,100,230.00 8,751.00 | 1,951,209.00 4,065.00 | 1,841,880.00 3,837.00
Auxiliar de Almacen Mes 1 0.50 1,568,773.00 3,268.00 | 1,454,675.00 6,061.00| 1,372,678.00 5,719.00
Sub total 1.1 15,287.00 13,157.00 12,416.00
Servicios Basicos 2017 2016 2015
— SGED Cant. Ti‘e.mpo Costo Mensual Costo |Costo Mensual ~ Costo |Costo Mensual  Costo
Descripcion de Utilizado
Medida (Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Luz mes 1 0.67 50,000.00 139.00 46,615 129.00 44,000 122.00
Agua mes 1 0.67 80,000.00 222.00 74,584 207.00 71,000 197.00
Telefonia mes 1 0.67 100,000.00 278.00 93,230 259.00 88,000 244.00
Internet mes 1 0.67 200,000.00 556.00 186,460 518.00 176,000 489.00
Arriendo Oficina mes 1 0.67 500,000.00 1,389.00 466,150  1,295.00 440,000 1,222.00
Sub total 1.2 2,584.00 2,408.00 2,274.00
Gastos de Papeleria 2017 2016 2015
Descripcion Medida Utilizadas
(Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Gastos papeleria Unidad 1 1 5,000.00 5,000.00 4,700.00 4,700.00 4,400.00  4,400.00
Mobiliario, equipo, material de oficina y otros 2017 2016 2015
Descripcion Cant. Tleomp Ur?déit(l)J/ia Parcial Ur?déitoD/ia Parcial Uriiéit?)/ia Parcial
(Horas)| (Valor) (S1) (Valor) (S1) (Valor) (S1)
Mobiliario de oficina 1 0.67 | 5,000.00 419.00 4,662 583.00 4,347 543.00
Computador 7 0.67 | 6,944.44 4,071.00 6,475 5,666.00 6,037 5,282.00
Impresora 2 0.67 500.00 84.00 467 117.00 436 109.00
Utiles de Oficina 6 0.67 400.00 201.00 373 280.00 348 261.00
Camioneta pick up 1 0.00 | 75,000.00 69,923
Combustible 1 0.00 | 15,000.00 13,985
Mantenimiento 3 0.00 | 50,000.00 46,615 43,460
Sub total 1.4 4,775.00 6,646.00 6,195.00

Total Costos Proceso de Contratacion

27,646.00

26,911.00

25,285.00
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de proceso de contratacién de la organizaciéon Prosegur Vigilancia

8.3.Costos de Capacitacion y Formacion

La capacitacion incluye el salario del nuevo empleado durante el proceso de induccion

y capacitacion para el nuevo cargo, el sueldo del capacitador y los materiales, el costo

del jefe o supervisor directo quien destinara tiempo en ensefiar al nuevo empleado las

tareas laborales y, en general, todos los costos asociados con la capacitacion realizada

a los nuevos empleados.

Se identifican las actividades asociadas al proceso de seleccién, para determinar los

costos por cada activada ejecutada en este proceso.

Tabla 8 Proceso de capacitacion

_ Reporte de i Ejecuccion
Inicio "?gres 5 Programa de Egti;g\?e ':i'ége programa de
Altas Induccion induccion
Cierre del Arichivo de =
programa de documentos de
induccion Induccion

Evidencia de
Induccion

Fuente: Elaboracién propia, a partir del proceso de capacitaciéon y formacion de la organizacién

Prosegur Vigilancia

Identificando las actividades participantes en el proceso, se determina la incidencia en

tiempo y costo por actividad por empleado contratado.

Tabla 9 Andlisis de costos proceso de capacitacion y formacién afio 2015,2016 y 2017
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11

12

13

14

ANALISIS DE COSTOS UNITARIOS
GASTOS GENERALES DIRECTO E INDIRECTOS

Personal Proceso de Capacitacion y Formacion 2017 2016 2015
- Unidad de T|.e.mpo Costo Sueldo Costo Costo Sueldo Costo Costo Sueldo Costo
Descripcion Medida Cant.  Utilizado Mensual Mensual Mensual
(Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Auxiliar de Capacitacion Mes 1 1.00 1,644,695.00 6,853.00 | 1,535153.00 6,396.00 | 1,448,601.00 6,036.00
Aprendiz de Capacitacion ~ Mes 1 2.00 892,800.00  7,440.00 832,631.00 6,939.00 | 785,433.00 6,545.00
Analista de Capacitacion Mes 1 5.00 2,885,055.00 60,105.00 | 2,690,694.00 56,056.00 | 2,537,330.00 52,861.00
Sub total 1.1 74,398.00 69,391.00 65,442.00
Servicios Basicos 2017 2016 2015
Unidad de T|_e_mpo Costo Costo Costo Costo Costo Costo
L . Cant.  Utilizado Mensual Mensual Mensual
Descripcion Medida
(Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Luz mes 1 5.00 50,000.00  1,042.00 46,615 971.00 44,000 917.00
Agua mes 1 3.00 80,000.00  1,000.00 74,584 932.00 71,000 888.00
Telefonia mes 1 1.00 100,000.00 417.00 93,230 388.00 88,000 367.00
Internet mes 1 5.00| 200,000.00 4,167.00 186,460  3,885.00 176,000 3,667.00
Arriendo Oficina mes 1 5.00| 500,000.00 10,417.00 466,150 9,711.00 440,000 9,167.00
Sub total 1.2 17,043.00 15,887.00 15,006.00
Gastos de Papeleria 2017 2016 2015
. : Nro.  |COSI0 SUeldo COoST0 Sueldo CoSTo Sueldo
DeSCl’IpCIOn Umda_d de Cant. lItilizadaec Mancnal Costo Meanenal Costo Mancnal Costo
Medida (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Gastos papeleria Unidad 1 1 6,000.00  6,000.00 5,600.00  5,600.00 5,300.00  5,300.00
Mobiliario, equipo, material de oficina y otrg 2017 2016 2015
Tiempo Gasto/ Parcial Gasto/ Parcial Gasto/ Parcial
Descripcion Cant. P Und.x Dia Und.x Dia Und.x Dia
(Horas)| (Valor) (S1.) (Valor) (S1.) (Valor) (S/.)
Mobiliario de oficina 1 3.00 5,000.00 1,875.00 4,662 583.00 4,347 543.00
Computador 7 5.00 6,944.44 30,382.00 6,475 5,666.00 6,037 5,282.00
Impresora 2 1.00 500.00 125.00 467 117.00 436 109.00
Utiles de Oficina 6 1.00 400.00 300.00 373 280.00 348 261.00
Camioneta pick up 1 0.00 | 75,000.00 69,923 -
Combustible 1 0.00 | 15,000.00 13,985 - - -
Mantenimiento 3 0.00 | 50,000.00 - 46,615 1,748.00 43,460 1,630.00
Sub total 1.4 | 32,682.00 | 8,394.00 | 7.825.00

Total Costos Proceso de Formacion y Capacitacion

130,123.00

99,272.00

93,573.00

Fuente: Elaboracién propia, a partir del proceso de capacitacién y formacion de la organizacién

Prosegur Vigilancia
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8.4. Costos de desvinculacion

Se debe estimar todo el costo asociado con el empleado que se va, en particular el
know how que se pierde, el tiempo del gerente dedicado a pensar, decidirse y
comunicar la decision, toda la capacitacion y cursos realizados, el costo del
reemplazante, y eventualmente los clientes y contactos que se van junto al empleado

desvinculado, entre otro aspectos.

Se identifican las actividades asociadas al proceso de seleccion, para determinar los

costos por cada activada ejecutada en este proceso.

Tabla 10 Proceso de desvinculacién

Procesos .
inaci isi - —— Generacion de
Inicio Terminacion del Emision carta Emision del paz y administrativos s
contrato del aceptacion de salvo para legaliza la presia
trabajador renuncia baja sociales

Contabilizacion de Solicitud de pago Fin
la liquidacion de la liquidacion

Fuente: Elaboracion propia, a partir del proceso de bajas de la organizacion Prosegur Vigilancia
En la tabla 11 se identifican los costos relacionados con el costo de rotacion de la

compaiiia por empleado que se desvincula de la compafia.

Tabla 11 Andlisis de costos proceso de desvinculaciones afio 2015,2016 y 2017
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ANALISIS DE COSTOS UNITARIOS
GASTOS GENERALES DIRECTO E INDIRECTOS

1.1 |Personal Proceso de Bajas 2017 2016 2015
. Unidad de Tiempo |Costo Sueldo  Costo |Costo Sueldo  Costo  |Costo Sueldo  Costo
Descripcion ; .
Medida (Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Auxiliar de Némina Mes 1 0.25 1,568,773.00  1,634.00 | 1,463,785.00 1,525.00 | 1,381,789.00 1,439.00
Analista de Némina Mes 1 1.00 2,581,365.00 10,756.00 | 2,406,744.00  10,028.00 | 2,270,083.00 9,459.00
Coordinador de Némina Mes 1 0.25 4555350.00  4,745.00 | 4,247,104.00 4,424.00 | 4,005,671.00 4,173.00
Coordinador de Tesoreria Mes 1 0.20 6,833,025.00  5,694.00 | 6,371,417.00 5,310.00 | 6,008,507.00 5,007.00
Analista de Usap Mes 1 0.10 3,796,125.00  1,582.00 | 3,539,507.00 1,475.00 | 3,339,072.00 1,391.00
Cordinador de Servicios Mes 1 0.10 4,555,350.00  1,898.00 | 4,247,104.00 1,770.00 | 4,005,671.00 1,669.00
Auxiliar de Amacen Mes 1 0.10 1,568,773.00 654.00 | 1,463,785.00 610.00 | 1,381,789.00 576.00
Sub total 1.1 26,963.00 25,142.00 23,714.00
1.2 |Servicios Basicos 2017 2016 2015
Descripci6n Unidad de . Tiempo Costo Costo Costo Costo Costo Costo
Medida (Horas) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Luz mes 1 0.29 50,000.00 60.00 46,615 56.00 44,000 53.00
Agua mes 1 0.29 80,000.00 97.00 74,584 90.00 71,000 86.00
Telefonia mes 1 0.29 | 100,000.00 121.00 93,230 113.00 88,000 106.00
Internet mes 1 0.29 | 200,000.00 242.00 186,460 225.00 176,000 213.00
Arriendo Oficina mes 1 0.29 | 500,000.00 604.00 466,150 563.00 440,000 532.00
Sub total 1.2 1,064.00 991.00 937.00
1.3 [Gastos de Papeleria 2017 2016 2015
Descripcion Unidad de ant. Nro. |Costo Sueldo Costo [Costo Sueldo  Costo |Costo Sueldo  Costo
Medida Utilizadas (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor) (Valor)
Gastos papeleria Unidad 1 1 4,000.00  4,000.00 3,800.00 3,800.00 3,600.00 3,600.00
1.4 |Mobiliario, equipo, material de oficina y otros 2017 2016 2015
Descripcion Tiemp)  Gasto/ Parcial Gasto/ Parcial Gasto/ Und x Parcial
Cant. 0 |UndxDia Und.x Dia Dia
(Horas)| (Valor) (S1) (Valor) (S1) (Valor) (S1)
Mobiliario de oficina 1 0.29 | 5,000.00 181.00 4,662 169.00 4,347 158.00
Computador 7 029 | 6,944.44 1,762.00 6,475 1,643.00 6,037 1,532.00
Impresora 2 0.29 500.00 36.00 467 34.00 436 32.00
Utiles de Oficina 6 0.29 400.00 87.00 373 81.00 348 76.00
Camioneta pick up 1 0.29 | 75,000.00 2,719.00 69,923 2,535.00
Combustible 1 0.29 | 15,000.00 544.00 13,985 507.00 - -
Mantenimiento 3 0.29 | 50,000.00 5,438.00 46,615 5,069.00 43,460 4,726.00
Sub total 1.4 10,767.00 10,038.00 6,524.00

Total Costos Proceso de Bajas 42,794.00 39,971.00 34,775.00

(Fuente: Elaboracién propia, a partir del proceso de bajas de la organizacién Prosegur Vigilancia)
8.5. Costos de Retencién de Personal

Tabla 12 Proceso de retencién de personal
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Beneficios
econémicos

Bonificaciones
Incentivos

Politicas
salariales y
Compensacion

—

1. Auxilio de transporte

2. Facilidades de crédito libre
inversion

3. Fondo de empleados

1. Reconocimiento econdmico
de |05 ascensos

2. Salarios y bonifi caciones por
encima del promedio del sector.
3. Bonifi caciones (de acuerdo a
los resultados)

1. Aumento salarial

2. Compensacion variable,
flexibilidad en el salario

3. Compensacion flexible para no
afectar la retefuente del
empleado

Formacion

Calidad de
vida

Plan de
carrera

1. Becas de estudio

2. Capacitacion y desarrollo de
competencias

3. Plan de mejoramiento continuo
y desarmaollo dentro de la
compafiia

1. Actividades de bienestar
laboral, celebraciones de fechas
especiales

2. Beneficios y convenios con
ciertas enfidades bancarias,
cajas de compensacion.

1. Programa de ascenso por
méritos propios de acuerdo a las
capacitaciones que vayan
tulminando los empleados.

Fuente: Elaboracion propia, a partir del proceso de retencion de la organizacién Prosegur Vigilancia

Una vez identificados los costos que incurren en el proceso de retencion de personal,

se realiza el analisis tomando como base las politicas de calculo que realiza la

compafiia

1. % de provision por actividad

2. Base de provision el Salario minimo legal vigilante del afio en curso

Tabla 13 Analisis de costos proceso retencion de personal
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ANALISIS DE COSTOS UNITARIOS
GASTOS DE RETENCION DE PERSONAL

2017
Unidad
. I
Descrincién % de de Cantidad Col\jlteonij; el Costo
P Provision Medida
(Valor) (Valor)
Beneficios Econdmicos 1.0% Mes 1 737,717 7,377
Bonificacion e incentivos 1.5% Mes 1 737,717 11,066
Politicas Salariales y de Compensacion 0.5% Mes 1 737,717 3,689
Formacion 0.5% Mes 1 737,717 3,689
Calidad de Vida 1.0% Mes 1 737,717 7,377
Plan Carrera 0.5% Mes 1 737,717 3,689
Total 36,887.00
2016
Unidad
. I
Descrincion % de de Cantidad Col\jlteonij; el Costo
P Provision Medida
(\Valor) (\Valor)
Beneficios Econdmicos 1.0% Mes 1 689,455 6,895
Bonificacion e incentivos 1.5% Mes 1 689,455 10,342
Politicas Salariales y de Compensacion 0.5% Mes 1 689,455 3,447
Formacion 0.5% Mes 1 689,455 3,447
Calidad de Vida 1.0% Mes 1 689,455 6,895
Plan Carrera 0.5% Mes 1 689,455 3,447
Total 34,473.00
2015
Unidad
Descrincién % de de Cantidad Col\jlloni:]:lldo Costo
P Provision Medida
(Valor) (Valor)
Beneficios Econdmicos 1.0% Mes 1 644,350 6,444
Bonificacion e incentivos 1.5% Mes 1 644,350 9,665
Politicas Salariales y de Compensacion 0.5% Mes 1 644,350 3,222
Formacion 0.5% Mes 1 644,350 3,222
Calidad de Vida 1.0% Mes 1 644,350 6,444
Plan Carrera 0.5% Mes 1 644,350 3,222
Total 32,219.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir del proceso de retencion de la organizacion Prosegur Vigilancia
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8.6. Indice de Rotacion

Para la evaluacién de la relaciobn porcentual consideramos el niumero de ingresos

(entrada) y desvinculaciones (salida) de personal, en relacion con el personal empleado

o disponible en la organizacion en periodos semestrales y en términos porcentuales,

esta relacion es conocida como el indice de rotacién de personal y se expresa un valor

porcentual de empleados que circulan en la organizacién con.

Bajas

En la siguiente grafica podemos observar la variacion por los conceptos de

desvinculacion de los empleados.

En la grafica se observa que las desvinculaciones voluntarias son el principal factor de

salida de los empleados de la organizacién con un porcentaje del 73%.

llustracion 3 Comportamiento de bajas de junio de 2015 a junio 2017

Bajas junio 2015 - junio 2017

2782
3000
4 2500
= 2000 130
= 1300 224 243
e‘ 500 6 76 99 107 79 55 22 31 59 78
=4 o
Terminacion P
S Terminacion N
Expiracion del de contrato ~ Terminacién de contrato Terminacion
P " Muerte del Renuncia del por justa de Contrato o de laobrao
plazo fijo . . , sin justa causa
trabajador Trabajador causa por por Periodo labor
pactado por parte del
parte del de Prueba contratada
Patrono
Patrono
2,015 224 6 1306 99 79 22 59
2,016 243 76 2782 107 55 31 78
— 2,017 167 8 1757 53 18 433

Fuente: Elaboracién propia, a partir de las bajas de la organizacion Prosegur Vigilancia

42



De acuerdo a lo mencionado la evaluacion se realizara de forma semestral, con esta
premisa determinamos el nimero de bajas por mes para determinar el promedio

mensual.

En la tabla 14 podemos observar el nUumero de empleados por mes desvinculados de
las compafia en el periodo evaluado de analizar la informacion recopilada. Para la
evaluacion del indice de rotacion se tomara el promedio semestral de las

desvinculaciones.

Tabla 14 Resumen de bajas junio 2015 a junio 2017

Promedio
2,015 2,015 2,015 2,015 2,015 Total Mensual
11 12

Mes
Promedio

2,016 2,016 Total Mensual

Mes
Promedio

2,016 2,016 Total Mensual

Ed ves Ed

2,017 2,017 Total Mensual

Promedio

Fuente: Elaboracion propia, a partir de las bajas de la organizacion Prosegur Vigilancia
Altas

llustracion 4 Comportamiento de altas junio 2015 a junio 2017
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Altas junio 2015 - junio 2017
5000

4000 +.3911
3000

2000

NRO DEALTAS

1000

0
2015 2016 2017

+—Total 1435 3911 1759

Fuente: Elaboracién propia, a partir de las altas de la organizacién Prosegur Vigilancia

En la tabla 15 se observar el nimero de empleados vinculados a la compaiiia en el
periodo evaluado de analizar la informacion recopilada. Para la evaluacion del indice

de rotacion se tomara el promedio semestral de las contrataciones.

Tabla 15 Resumen de altas junio 2015 a junio 2017

Promedio
= 2015 2015 2015 2015 2015 2015 Total general Mensual
9o 10 11 12

203 252 191 346 207 236 1435 240

Promedio
2016 Total general Mensual
[S)

2016 Total general
12

2017 Total general
[S)

Fuente: Elaboracion propia, a partir de las bajas de la organizacion Prosegur Vigilancia

8.6.1. Calculo del indice de rotacién
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Con la informacion anterior se definen las variables para el célculo del indice de

rotacion de personal.

100D
IRP =  Ai+Af

2
Donde

Concepto 2015-2 2016-1 2016-2 2017-1
D=.DeSVInCl.J|aCIOI’leS de personal en el 299 284 578 406
periodo (salidas)
Ai=Admisiones al inicio del periodo 203 304 269 229
Af=Admisiones al final de periodo 236 322 432 206
SEGUNDO SEMESTRE 2015 PRIMER SEMESTRE 2016
Factor 100 Factor 100
D 299 D 278
A o0z | 'R= 3405 A 304 IR= 22.20
Af 236 Af 322
SEGUNDO SEMESTRE 2016 PRIMER SEMESTRE 2017
Factor 100 Factor 100
D 278 D 406
A g0 | '|R= 19.83 A 959 IR = 46.67
Af 432 Af 206

llustracion 5 Comportamiento indice de rotacion junio 2015 a junio 2017
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Indice de Rotacion

50,00 -
45,00
40,00
35’00 ocooo--ocoooo.oo.
30’00 o.oco-..o.oo.oo.o.
25,00 -
20,00
15,00
10,00
5,00

2015-2 2016-1 2016-2 2017-1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de las bajas de la organizacién Prosegur Vigilancia

8.7. Determinacion del Punto de Equilibrio Rotacion-Retencion

Para calcular las curvas de equilibrio entre los costos de retencion y rotacion, se

asume:
o Mientras la persona es empleada por la empresa, genera costos de retencion
o El punto de interseccion de ambas curvas definird el punto de equilibrio. Por

encima del punto de equilibrio, los costos de rotacién del personal exceden los costos
de retenerlo y por debajo del punto de equilibrio, los costos de mantener al personal
exceden a los costos de rotacion.

La formula de célculo seria, en este caso:

CT=CR

Donde

CT= Costo de Retencién por empleado
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CR=Costo de Rotacion por empleado

La férmula para el Costo de Retencion seria: CT=(R)(BIP+BE+FT)
Donde

CT= Costo de Retencién

R=Cantidad de personas que se mantienen trabajando en el periodo
BIP = Bonificaciones e incentivos y politicas salariales de compensacion
BE=Programa de Reconocimiento

FCP = Formacion, Calidad de Vida y Plan Carrera

Tabla 16 Costo de Retencion

Sequndo Semestre 2015 Primer Semestre 2016
CT=(R)(BIF+BE+FT) CT=(R)(BIP+BE+FT)
R 240 R 322
BIP 14755 BIP 14755
BE 7377 BE 7377
FCP 14755 FCP 14755
CT= 8,852,880.00 CT= 11,877,614.00
Sequndo Semestre 2016 Segundo Semestre 2017
CT=(R)(BIF+BE+FT) CT=(R)(BIP+BE+FT)
R 310 R 311
BIP 14755 BIP 14755
BE 7377 BE 7377
FCP 14755 FCP 14755
CT= 11,434,970.00 CT= 11,471,857.00

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los costos evaluados organizacion Prosegur Vigilancia

En la tabla 16 se observan los costos de retencion del personal del periodo evaluado,

tomando como base el calculo del proceso analizado.

La formula para el Costo de Rotacion seria: CR=n(CS+CE+CC)
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Donde

CR=Costo de Rotacion

n=Cantidad de personas que cesan en el periodo
CS=Costo de reclutamiento y Seleccién
CE=Costo de Entrenamiento

CC=Costo de Cese

Tabla 17 Promedio de costos de rotacién de personal

Segundo Semestre 2015 Primer Semestre 2016
CR=n({CS+CE+CC) CR=n(CS+CE+CC)
i 299 M 284
CS 147,904.00 CSs 157,239.00
CE 83,573.00 CE 89 272.00
cC 34, 775.00 CcC 34, 473.00
82,599,348.00 82,639,456.00
Segundo Semestre 2016 Sequndo Semestre 2017
CR=n({CS+CE+CC) CR=n(CS+CE+CC)
i 278 M 406
CS 157,239.00 CSs 167,397.00
CE 899 272.00 CE 130,123.00
cC 34.473.00 CcC 39.971.00
80,893,552.00 137,021,346.00

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los costos evaluados organizacién Prosegur Vigilancia

En la tabla 17 se observan los costos promedio de la rotacion de personal del periodo
evaluado tomando los promedios las contrataciones y desvinculaciones en el periodo
mencionado y los costos determinados en los procesos identificados como variables
dependientes.

llustraciéon 6 Costos de Rotacién vs Costos de retencién
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160,00
137,02
140,00
120,00
100,00
82,60 82,64 80,89
80,00
60,00
40,00

20,00 8,85 11,88 11,43

11,47

2015-2 2016-1 2016-2 2017-1

Rotacion e Retencion

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los costos evaluados organizacioén Prosegur Vigilancia

Se realiza un ejercicio para determinar el punto de equilibrio con los costos evaluados
anteriormente. Para el calculo se tomara como base de retencibn 50 empleados,
asumiendo que el punto de equilibrio se definiria por la interseccion de ambas curvas
por encima del punto de equilibrio, los costos de cesar al personal exceden los costos
de retenerlo; por debajo del punto de equilibrio, los costos de mantener al personal

exceden a los costos de cesarlo.

llustracion 7 Punto de Equilibrio costos de retencién
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2.000.000,00

1.800.000,00 ®e,

1.600.000,00 Se.

1.400.000,00 ®e,

1.200.000,00 Ce,

1.000.000,00 Se,
800.000,00 Se.
600.000,00 Se.
400.000,00 e
200.000,00 Se.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los costos evaluados organizacion Prosegur Vigilancia

llustracion 8 Punto de equilibrio rotacién

18.000.000,00
16.000.000,00
14.000.000,00
12.000.000,00
10.000.000,00

8.000.000,00
6.000.000,00
4.000.000,00
2.000.000,00
1 2 3 4 5 6
Rotacion

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los costos evaluados organizacién Prosegur Vigilancia

Evaluando los graficos anteriores para determinar el punto de equilibro tenemos lo

relacionado:

llustracion 9 : Punto de Equilibrio de Costos de Retencién vs. Costos de Rotacion
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18.000.000,00
16.000.000,00
14.000.000,00
12.000.000,00
10.000.000,00

16874.550,00
° L]

oot ®13.499.640,00

.+*°10.124.730,00

8.000.000,00 oot
+** 6.749.820,00
6.000.000,00 oot
[ ] L4 °
4.000.000,00 o’
.**®3.374.910,00
2.000.000,00 .’

eeeee Rotacion Retencidon = ceeeceeee Lineal (Retencidn)

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los costos evaluados organizacion Prosegur Vigilancia

En la evaluacién se evidencia una notable descompensacion entre los costos, lo que da
como resultado que el punto de equilibro se encuentra en 10 empleados. Esto
evidencia los problemas de la organizacién en la materia, por encontrarse por encima
del punto de equilibrio donde los costos de rotacion son superiores a los costos de
retencion.

8.8. Impacto del costo de rotacion de personal en la rentabilidad de la
organizacion

El andlisis del impacto se realizé tomando el promedio semestral del margen bruto de
los estados financieros en el periodo evaluado y el promedio de los costos semestrales
de rotacion de los determinados ingresos Yy retiros realizados en el periodo

comprendido entre junio 2015 hasta junio 2017.
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Para la evaluacién se realiza el promedio de los costos y margen bruto de los periodos

para determinar un parametro de evaluacion:

Tabla 18 Impacto de los costos de rotacion en la rentabilidad

Promedio Promedio
: % de
Periodo Margen Costos de Particinacion
Bruto Rotacion P
2015-2 |2,294,214.19 495.87 0.022%
2016-1 [2,763,097.85 504.61 0.018%
2016-2 |2,728,654.82 495.12 0.018%
2017-1 |2,848,356.36 829.00 0.029%

Fuente: Elaboracién propia

Se evidencia que los costos de rotacion afectan el margen

equivalente a $ 2,324,614,548.00 en el periodo evaluado.

bruto en 0.0218%.
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9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1. Conclusiones

o Al finalizar la investigacion se concluye que los costos de rotacién de personal
afectan de forma negativa la rentabilidad de la compafia, como se observa en la tabla
26, también en la relacion del punto de equilibrio donde se observa que los costos de
rotacion superan el punto de equilibro.

o Es importante que la empresa comprenda la importancia de identificar, medir y
gestionar el impacto financiero causado por los costos de rotacion de personal. A partir
de lo anterior, la compafiia puede enfocarse en la consecucion de sus objetivos de
rentabilidad, promoviendo la eficiencia en las operaciones y el mantenimiento de
capital, garantizando la solvencia y estabilidad de la empresa

o La rotacion de personal presenta una mayor participacidon en el desarrollo
misional, que impacta directamente en la continuidad del negocio causando por la
incertidumbre e inestabilidad que refleja la organizacion.

o Una empresa a la cual no le interesa la retencion de los empleados, esta

dispuesta a pagar los costos que se erogan por una rotacion de personal no controlada
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y también esta dispuesta a aceptar las implicaciones adicionales inherentes a las ya
mencionadas. Estos costos no los tienen medidos adecuadamente por tal motivo
minimizan la importancia de la rotacion de personal.

9.2. Recomendaciones

o Se recomienda la implementacion de un manual de reclutamiento y seleccion de
personal donde no solo se busque cubrir un puesto sino ir mas alla, es decir lograr el
crecimiento y desarrollo tanto en el &mbito personal de los empleados como beneficios

para la empresa.

o El recurso humano es un pilar fundamental para la empresa por lo que se
recomienda otorgar incentivos de motivacion como bonos econdémicos para que el
personal note que la organizacion busque satisfacer sus necesidades y de esa manera
evita la salida de su gente y satisfacer al cliente.

o La compafia debe realizar una provision donde blinde la rentabilidad del afio de

los costos que puedan generarse por el costo de la rotacion.
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