INTRODUCCION

En el mundo actual globalizado, se establece gueeéjo de las empresas debe ser
altamente competitivo, por lo tanto es necesariogj@a cada uno de los recursos
organizacionales de una manera integral, paraesst@cesario considerar al talento
humano como un factor vital que genera eficienatalidad, a partir de un plan de
reclutamiento y seleccion de personal que promuelvangreso de personal
altamente capacitado para que ellos desarrollerieefemente sus destrezas y
habilidades que sean capaces de construir un aiéb e compromiso entre la
empresa y ellos, lograr cumplir con los objetivospeesariales los mismos que

conllevaran a un Desarrollo Organizacional éptimo.

Capitulo |, esta constituido por el planteamiergbptoblema, que se fundamenta en
la contextualizacion, el analisis critico que todeareferencia las causas y efectos,
se determina el objetivo general y los objetivgeee#icos y finalmente se detalla la

justificacion de la investigacion.

Capitulo I, se encuentra estructurado por el mamsrico sustentado en la
bibliografia del analisis del entorno, se encuelattaipotesis de la investigacion y se

detallan las variables de estudio.

Capitulo Ill, hace referencia a la metodologia gaeemplea en la investigacion,
especificando los tipos o niveles investigativos, determina la poblacion y la
muestra, operacionalizando las variables de estyidie establece las técnicas e

instrumentos que se utilizaron en la recolecciémfitiemacion.
Capitulo IV, se realiza el analisis e interpretadi@ los resultados obtenidos en las
encuestas y la verificacion de la hipotesis quéizbka correlacion de las variables

de estudio.

Capitulo V, procede a la elaboracion de las cormhes y recomendaciones.



Capitulo VI, finalmente se encuentra la propuéestazual estd conformada por el
titulo, la justificacion, los objetivos y modeloarativo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema de Investigaciéon

Plan de Reclutamiento y Seleccion de Personaligp@dencia en el cumplimiento
de los objetivos en la Empresa ALERT SECURITY DECUADOR CIA. LTDA.

1.2 Planteamiento del Problema

¢La falta de un Plan de Reclutamiento y Selecci®énPdrsonal en la empresa
ALERT SECURITY DEL ECUADOR ha impedido cumplir entemente sus
objetivos empresariales?

1.2.1 Contextualizacion

(Isaba Oscar, La Innovacion de los Servicios, 2Q&0ndustria de servicios

ha superado a la industria automotriz y manufaetar para convertirse en



la industria de mayor crecimiento del mundo des@@51 En la mayoria de
los paises industrializados, el sector servicigeresenta un 75 % del Pib y
es el que mas contribuye a la creacion de riqueganeracion de muchas
empresas que venden productpsitilizan cada vez mas los servicios para
diferenciar y agregarle valor a sus productos. Agrede esto, todavia existe
un gran nivel de insatisfaccién general con laidadl de los servicios, ya
sean estos publicos o privados, y los gerentestaneoon muy pocas
herramientas que les permitan disefiar servicioevwadores, que mejoren la
satisfaccion y lealtad de los clientes para aumefdarentabilidad de sus

organizaciones.

La Seguridad privada tiene una presencia relatingeneeciente en el pais,
debido principalmente al aumento de la violencieya reforma econémica
del Estado Ecuatoriano a mediados de la décadsdehenta.

Desde aquella época para aca se vive un crecimiexpansivo del mercado
de bienes y servicios privados de la seguridad adata. Segun Frigo
(2003)1 “En Latinoamérica, la seguridad privada@s sector econdémico en
rapida expansion (...) En los dltimos 15 afios, comcios de la vida
econdmica la seguridad privada ha ganado un lugarelevancia tanto en
el mundo como en nuestra regién (...) El mercado mlde la seguridad
privada tuvo el afio pasado un valor de 85.000 méde ddlares, con una
tasa de crecimiento anual promedio del 7% al 8%) En Latinoamérica se

estima un crecimiento del 11%".

Se observa que, la condicibn socio econémica haee el sector de la
seguridad privada en el pais, al prestar el senatitenga, rendimientos
econdmicos altos y crezca en forma rapida; de adj ve mucha dinamica
en el mismo, y los empresarios quieran dedicatagyeestacion de servicios

de seguridad privada en el pais, aparte tambigmuede apreciar que los



requisitos para la creacion de empresas de sedupiieada en el pais no

son lo suficientemente exigentes.

La oferta de seguridad privada, pasa a ser unaamaec producida por un
conjunto indiscriminado de proveedores publicogiyauos tan fuerte, que
paraddjicamente hasta el propio Estado, se ve amlliga demandar estos
servicios; creando asi, un mercado en constantexgento, lo cual significa
que tras de esta oferta de servicios de seguridaddp, exista un gran
namero de empresas gue se dedican a prestar Eigely que hace por lo
tanto, que el personal que se dedica a la segupdadda sea escaso y

bastante demandado.

Por otro lado, la misma dinamica se observa a nieela Provincia de
Tungurahua, en donde encontramos alrededor de g&esas que se dedican
a prestar el servicio de seguridad privada, rectidaal personal no
calificado, lo que hace que estas empresas inctemesus gastos para
preparar al personal. Este sector es el que gemyrares fuentes de trabajo,
lo que obliga a que haya una elevada demanda denatmpara satisfacer la

oferta de servicios de seguridad privada.

La Empresa Promocion de Oficiales de la Policia idwed N° 35

“PROFISPON CIA. LTDA.", se cre6 en el afilo 1995 arciudad de Quito,
labor6 por varios afos bajo este nombre, debido adow factores
especialmente que cada uno de los Socios teniatisidad particular el

nivel de operaciones comenzé a decaer llegandoireadsividad en el afio
2000, luego de lo cual los socios deciden venderaleciones, al grupo
familiar Ribadeneira, debido a que el Cnel., enviSier Pasivo Carlos
Ribadeneira residia en la Ciudad de Ambato decit#ar nuevamente las
operaciones en esta ciudad en mayo del 2002 pacaalse realiza una
modificacion a los Estatutos y el cambio de denawitm a Alert Security
del Ecuador Cia. Ltda.



Alert Security del Ecuador Cia. Ltda., es una esgue se dedica a prestar
servicios de Seguridad y Vigilancia Privada tantole Ciudad de Quito,
como también en la Ciudad de Ambato, entre loscjrates clientes en la
ciudad de Ambato podemos mencionar; UniversidadoliCai ASSA
Agencia norte, Ambato Tenis Club, Club Tungurahdanter, Colegio La
Salle, para ello cuenta con 61 personas que efetw8arabajos de guardia
de seguridad privada; ademas 2 personas en elGoeeercial, 2 personas
en el area Administrativa Financiera, dando unl t6% las personas que
laboran en la empresa, la misma compuesta por i(agestes areas:
Administrativa - Financiera, Comercial y Operacin€ambién es evidente
que la empresa Alert Security del Ecuador Cia. .|.tdaenta con un Plan
Estratégico que le va a permitir cumplir con logetibos institucionales

propuestos entre los que se tiene:

- Presentar un servicio de vigilancia y proteccitattvo, a la sociedad
civil en términos de excelencia técnica en: pre@naefensa, custodia
y seguridad; con personal capacitado, equipadeereado y remunerado
acorde a sus responsabilidades, generando asiuitrdad en las
actividades que el cliente desarrolla y obtenieredola gestion, altos
niveles de excelencia.

- Ofrecer personal altamente calificado, comprometido el servicio, y
con sélido conocimiento técnico, para satisfacernacesidades de los
clientes, mas alla de sus expectativas.

- Contar con una organizacion a nivel nacional t&mnente capacitada,
equipada y entrenada, disponiendo de sistemasgdedad, vigilancia y
monitoreo con tecnologia de punta, y un parquenaotior que satisfaga

las necesidades de la empresa.



1.2.2 Andlisis Critico

Uno de los principales problemas que la empresaRNLEECURITY DEL
ECUADOR CIA. LTDA., tiene es que no cumple con lossultados
propuestos dentro de su plan estratégico, anatizamoto sus fortalezas
como sus debilidades puede verse que existe ugraltto de falencias en lo

gue respecta al personal.

El proceso de seleccion se realiza, llamando gdmstulantes a través de
medios de comunicacién, tanto escrito como radidh cual se presentan
pocos aspirantes, debido a la alta demanda de sasprie se dedican a
prestar los servicios de seguridad en la ciudaaibiean influye en la

decision, la percepciéon del perfil requerido esdaiedad ya que se genera
otra imagen sobre las personas que se dedicaa &bst, se ha establecido
como la ultima opcion de trabajo, lo cual deterngna se ha tomado como
un empleo temporal; y que, las largas jornadasrdalas y los horarios de

trabajo haga dificil reclutar personal dando luaggra una alta rotacion.

Lo anterior dificulta establecer un banco de dateBnitivo, que permita
elegir y disponer del personal preparado para dgargtad privada, debido
principalmente a que el personal no cuentan ceafaiente conocimiento y
entrenamiento en el manejo de armas, defensa pd&rkooual hace dificil el

reclutamiento de personal idoneo.

El proceso de seleccién que se realiza en la emgebasa en la aplicacion
de una entrevista y verificacion de referenciasqeales, sin contar con
guias y/o formatos que permitan llevar a cabo lace®n de una manera
técnica, de esta manera el no realizar y fundamentcanismos para
seleccionar al personal, la investigacion de refgas y documentacion
requerida se convierte en la Unica herramienta dbrque determina la

contratacion del personal seleccionado.



Dicho proceso, no permite realizar una seleccidresbases objetivas, es
decir, no existe realmente una evaluacion sobredsacteristicas fisicas o
psicolégicas de la persona que participa en dicbogso, a fin de realizar
una comparacion adecuada con los requerimientos ejug@uesto a

desempeniar requiere.

Se debe realizar un plan de reclutamiento y sélacdie personal que
contribuya efectivamente al cumplimiento de estpartante funcién en la
gestion de personas, a fin de definir estrategias permitan realizar
técnicamente la tarea para, proporcionar pergmeglarado y competente,

en orden a un buen servicio de seguridad privada.

Por otro lado, el crecimiento de los indices ddevicia en el pais cada vez
es mayor, debido a la crisis econdmica que se vienfentando,
produciéndose asi una serie de desequilibrios @ledé& la sociedad,
traducidos en: desempleo, alto nivel de sub empiesgimiento de los
niveles de pobreza, asi como también un limitadecigriento en la

educacion.

Ante esta situacion, las empresas del pais tartiticpd como privadas se
han visto en la necesidad de buscar otros sistdmasoteccion, como los
sistemas electronicos, camaras, alarmas, cercasricds, sistemas de
monitoreo satelital, para precautelar sus bienesmjatdando cada vez un
namero mayor de guardias de seguridad, por cuyoivenose ha

incrementado el numero de empresas que se dedibandar seguridad

privada en el pais, produciéndose una alta demdadaersonal para este

tipo de actividades.

Al ser un sector en alto crecimiento, es necesque el personal, sea

correctamente reclutado y seleccionado a fin deircdemandas cada vez
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mayores de la sociedad, para brindar un buen se®licliente, y que esto

se traduzca en mejorar la gestion empresarial.

Toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el gpetlsnecesario para la
conformacion de grupos de trabajo competitivos,pes ello que las
organizaciones han empezado a considerar al Taldntoano como su
capital mas importante y su correcta administrgad®@mo una de sus tareas
mas decisivas. Sin embargo, la administracion tketakento no es una tarea

sencilla.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influetecimuchas variables y
entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudespayrones de
comportamiento son muy diversos. Si las organir&scse componen de
personas, su estudio constituye el elemento bjsara analizarlas, y

particularmente, la Administracion del Talento Huma

Prognosis

Las empresas hoy en dia, estan cambiando constrtenprincipalmente
porque se producen nuevos conocimientos y nuevasafode manejarlas,
para ser mas eficientes y por ende mejorar la ayestie ahi que es

importante que se vaya a la par con los nuevoscooentos.

Para cualquier empresa lo mas importante es efatdqpimano, es por ello
gue este factor se debe considerar con la delmpgariancia para aumentar
sus capacidades, elevar sus aptitudes hasta el guatse sientan conformes

con lo que realizan.

Se ha planteado la elaboracion de un Plan de Reulento y Seleccidon de
Personal para poder mejorar la gestion, debido ea \gene arrastrando

problemas como: no contar con personal suficieata ptender la demanda
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de los clientes, indisponibilidad de un banco desladénde pueda recurrir
para atender el crecimiento del mercado, lo querceppe mas tarde en que
se vea imposibilitada de cumplir con los requenmtoe de sus clientes

provocando una disminucién en los ingresos.

Analizada la situacion actual del personal en |presa, se puede decir: la
falta de un Plan de Reclutamiento y Seleccion desopal basado en

métodos modernos y sometidos a un analisis crijige permitan contar con
las fuentes mas adecuadas para la captacién gdagds que consientan
determinar, en la practica, la idoneidad de lasqgreas que optan al cargo de
guardias de seguridad, ha impedido disponer decienfe personal

preparado para ejercer la seguridad privada y rcudstecuadamente la

demanda de la empresa.

Si el problema persiste en el futuro, simplemeatesinpresa dejaria de
producir los suficientes ingresos para que seabéntperdiendo mercado, y
hasta puede cerrar. Es imperante que se den lectteos necesarios para
cumplir con los objetivos empresariales, tales cqrestar un servicio y
proteccion efectivo, a la sociedad civil, en térosinle excelencia técnica en:
prevencion, defensa, custodia y seguridad; con opals capacitado,
equipado, entrenado y remunerado acorde a sus nssgplhdades,
generando asi tranquilidad en las actividades dudiente desarrolla y

obteniendo, en la gestidn, altos niveles de excielen
Delimitacion

Limite de Contenido:

Campo: Administracion

Area:  Talento Humano
Aspecto: Reclutamiento y Seleccion de Personal.
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Limite Espacial: Alert Security del Ecuador Qiada., Ambato.
Limite Temporal: La Investigacion se realizaré epegiodo:
Febrero 2010 — julio de 2011.

1.2.5 Formulacion del Problema
¢La falta de un Plan de Reclutamiento y SelecogdRetsonal en la empresa
ALERT SECURITY DEL ECUADOR ha impedido cumplir eentemente

Sus objetivos empresariales?

Arbol de Problemas
Grafico N° 01

No contar No disponer de persondl Irregular

con un bancoj preparado para ejercer la comportamiento

dedatos , . del personal.
seguridad privada

La falta de un Plan de Reclutamiento y Seleccipn
de Personal en la empresa Alert Security del
Ecuador Cia. Ltda., ha impedido mejorar su

gestion.
Falta de Proceso Incorrecto Proceso de Irregular
de Reclutamiento Seleccién. contratacion.

Fuente: Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Elaboracion: Veronica Figueroa
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1.2.6 Preguntas Directrices

* ¢Qué mecanismo de administracion se debera implaata realizar un
Reclutamiento y Seleccion de Personal para logar dbjetivos

empresariales

* ¢ Qué Politicas y Estrategias debera implementamfaesa para cumplir

con los objetivos empresariates

1.3 Justificacion

Al ser el sector de los servicios uno de los mgmmantes en la economia ecuatoriana,
se deberia aprovechar las oportunidades brindaal@s g desarrollo empresarial, la
seguridad privada en el pais ha tenido un impatargcimiento debido principalmente
a que estas empresas se dedican a brindar protexdis ciudadanos, pues dado el
incremento de actos delincuenciales no estamosminte protegidos por parte del

Estado Ecuatoriano.

Por tal razén, las empresas que se dedican a pssiacios de seguridad privada
tienen muchos inconvenientes para disponer de maradecuado, convirtiéndose en un

problema, pues, las empresas tienen que gastaemasos en la seleccion.

Actualmente, de acuerdo a la experiencia en ALEBECURITY DEL ECUADOR
CIA. LTDA. Sucursal Ambato, cuando se realiza umnligacion en los medios de
comunicacion escritos, se presentan al reclutamignseleccion, personal con las
caracteristicas fisicas no acordes al perfil redoempersonal que no tiene niveles
adecuados de estudio, no versados en la respadadhbijue implica el cuidado de la
propiedad ajena, sin conocer siquiera técnicasefienda personal, como tampoco el
manejo de armas de fuego para defenderse y defaridsrpersonas que estan bajo su

vigilancia, se evidencia también que existe faltavelores y principios éticos, hecho

12



gue impide cumplir con las exigencias para brindaexcelente servicio de seguridad

privada.

Disefiar un Plan de Reclutamiento y Seleccion dedddal es una herramienta de gran
utilidad para la empresa, pero también para elidatareclutado que participa en él, ya
que a través de técnicas debidamente sistematizadestructuradas tales como:

curriculum vitae, solicitud de empleo, entrevistpsjebas psicologicas, examenes
meédicos, se obtendra informacion suficiente y olgetobre las caracteristicas fisicas y
psicolégicas (aptitudes, inteligencia, habilidadspecificas, intereses, motivacion y
personalidad) e informacién biografica del candiddacilitando su evaluacién y

escogimiento conforme al perfil del puesto que destbrir. El candidato a su vez sera

valorado de una manera técnica y menos subjetiva.

El Plan de Reclutamiento y Seleccion es un instnimde gestion que apoya a la alta
direccion en el escogimiento de los mejores canoldaon la necesaria preparacion y
competencia, condiciones indispensables para brumlduen servicio de vigilancia y

seguridad privada.

Es indispensable tomar los correctivos necesanol® eeferente al Talento Humano,
mantenerse primero y crecer después en un merftadteate competitivo para seguir
creciendo. Alert Security del Ecuador ha entendidta problemética por lo que es
urgente que se realice el Plan de Reclutamient&lgc&én de Personal, para que pueda
contar y disponer del personal necesario capacitarenado que le permita solventar

los requerimientos de sus clientes, y cumplir asndbjetivos

Personalmente, como egresada de la Facultad deci&&eAdministrativas de la
Universidad Técnica de Ambato y conocedora de lpresa, considero que es de suma
urgencia realizar el Plan de Reclutamiento y Sélecdel Personal para dotar de una
herramienta administrativa util para el cumplimeede los objetivos empresariales y
asi contribuir a un desarrollo organizacional extstble.

13



1.4 Objetivos

14.1

1.4.2

Objetivo General

Elaborar un Plan de Reclutamiento y Seleccion dsoRal que permita
disponer de trabajadores calificados para el cum@fito de los objetivos
empresariales.

Objetivos Especificos

Implantar un Proceso de Reclutamiento y Selaade Personal acorde a las

necesidades existentes.

Establecer politicas de control que permita laaa® decisiones oportunas

para el buen desempefio del personal.
Elegir mediante el uso de técnicas validas y cbldgmal candidato mejor

calificado para desempeifiar las tareas, funcionessponsabilidades del

puesto a cubrir.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Para el desarrollo del presente trabajo se ha trmadonsideracion las siguientes

investigaciones previas sobre el problema presentad

NAVAS, S. (2002). Rclutamiento, Seleccion e Induccion de personalen
Municipio de Salced&acultad de Ciencias Administrativas de

Universidad Técnica de Ambato.

Objetivo General:

1. Diseflar una propuesta de reclutamiento, seleccion e
induccion de personal en el Municipio de Salcedo,

permitird elevar la calidad de la prestacion deises a

la comunidad.
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Conclusiones:

1. El reclutamiento, seleccion y desarrollo del peasan
llustre Municipio de Salcedo, se ve afectado pdalia de
procedimientos técnicos en la oficina de persdoatual
influye en el servicio que presta la entidad a los

ciudadanos del canton.

2. La poca importancia por parte del Concejo Municipal
pleno ha contribuido al estancamiento de la fordraci
integral del personal, al no coordinar con lainficde
personal en la implementacion y ejecucion de ucqso

de reclutamiento, seleccion, e induccion de pefsona

3. No existe planes de incorporacion de personal gtéeen
condiciones de realizar practicas profesionalesesta

institucion en sus diferentes areas.

PENAHERRERA, P. (2002Manual de Reclutamiento y Seleccién de personéd de
funcién Judicial para el area de Quitéacultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato

Objetivo:

1. Elaborar un Manual de Reclutamiento y Seleccion de
Personal para la Funcion Judicial que permita cortan

un personal idoneo que ocupe los diferentes caygos

brinde un servicio competitivo.
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Conclusiones:

1. Las judicaturas de Quito no cuentan con el personal
minimo requerido, pero existe gran cantidad de asaus
judiciales que ingresan diariamente a la Corte Goipde
Quito a través de la oficina de sorteos y cas#leesto ha
provocado que no se despache oportunamente logesam

judiciales.

2. La Funcion Judicial realiza concursos abiertos de
merecimientos y oposicion, para llenar las vacardste
procedimiento no es aceptado por los funcionarios y
empleados judiciales por cuanto no se respetaartara

judicial.

3. La Institucidon no cuenta con un manual de recligatn

y seleccién de personal.

SANTANA, L. (2009). El proceso de Reclutamientoejegcion de Personal y su
Incidencia en la productividad de la empresarlésimng
Megafashion en la Ciudad de AmhdEscuela de
Administracion de Empresas de la Pontificiaiversidad

Catolica del Ecuador sede Ambato.
Objetivo
1. Realizar el Proceso de Reclutamiento y Seleccida pa
mejorar el entorno laboral y la productividad de la

empresa Charlestong Megafashion en la Ciudad de

Ambato
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Conclusiones:

1 La empresa no cuenta dentro de su estructura a&on |
unidad de Talento Humano, razén por la cual, tddas
actividades referentes al manejo de personal mace de

una manera técnica.

2. Existe centralizacion de actividades y toma denesoen
la gerencia, lo que ocasiona demora en los tramjitels

consiguiente malestar del personal.

3. En la empresa no se ha realizado Procesos de
Reclutamiento y Seleccién de Personal, razén poudd,
el rendimiento y productividad no estd en el nivel

esperado.

Se determina entonces que la problemética preseetadas empresas publicas y
privadas de los sectores econdmicos del pais ésab@nte el establecimiento de
un eficiente sistema de reclutamiento y selecc@rpersonal que permita generar
las herramientas y técnicas idoneas para elegiopal acorde a los requerimientos

organizacionales.

2.2 Fundamentacion Filosofica

La investigaciéon se enfocé en el paradigma cripicopositivo, por cuanto, al

constituirse un problema social la critica se awiike en los factores que aquejan la
ausencia de un adecuado aprovisionamiento dels@twmano y su incidencia en
el cumplimiento de los objetivos, asi como en abdmmiento laboral, para de esta
manera formular alternativas de cambio que pernmatda empresa fortalecer sus
oportunidades en el entorno y generar un desarosfianizacional estable en el

mercado.
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La investigacion proporcionara directrices de adacuada provision del capital
humano, fundamentado en la productividad y compek#d, condiciones
indispensables para mejorar el rendimiento labanaé, minimice la rotacién y el

ausentismo laboral.

2.3 Fundamentacion Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador, R.O 2prpbada en el Referéndum de
septiembre de 2008. La Ley que regula las aetded relacionadas con la
prestacion de servicios de vigilancia y seguridaf@ver de personas naturales y
juridicas, bienes muebles e inmuebles y valores, gaote de compafias de

vigilancia y seguridad privada, legalmente recodasi

Los servicios de vigilancia y seguridad podran famse en las siguientes

modalidades:

1. Vigilancia fija
2. Vigilancia movil

3. Investigacion privada

No podran ser socios de las compafiias vigilancaguridad privada, ni formar
parte de sus érganos de gobierno y administradé@npersonas incursas en las
siguientes prohibiciones:

a) Quienes hayan recibido sentencia condenatoriatejeada;
b) Los miembros de la Fuerza Publica y de la ComisiénTransito de la

Provincia del Guayas, en servicio activo, sus cgagwy parientes hasta el

segundo grado de consanguinidad y afinidad;

19



c) Los funcionarios, empleados y trabajadoreseasvdl servicio del Ministerio
de Defensa Nacional, del Ministerio de GobiernoladBolicia Nacional, de las

Fuerzas Armadas y de la Superintendencia de Coagafii

d) Quienes hayan sido socios de compafias de vigilgnseguridad privada,
cuyo permiso de funcionamiento haya sido cancetadorma definitiva; vy,

e) Los ex-miembros de la Fuerza Publica que hayindados de baja por la
comision de infracciones debidamente comprobadas lps Organos
competentes.

El personal que preste sus servicios en esta deswmmpafias, como guardias e

investigadores privados, debera cumplir con logisiges requisitos:

a) Ser calificado y seleccionado previamente parolmparia empleadora, de
acuerdo a su idoneidad, competencia, experienc@ngcimientos respecto de
la funcion o actividad a desempefiar. La contratadi& personal de vigilancia
se efectuara con sujecion al Reglamento de lamesey;

b) Tener ciudadania ecuatoriana;

c) Haber completado la educacion basica,

d) Acreditar la Cédula Militar; y,

e) Haber aprobado cursos de capacitacion en sagduyidelaciones humanas,
qgue incluyan evaluaciones de caracter fisico yob&jico que seran dictados

por profesionales especializados.

La seguridad privada no podra contratar personal sguencuentre incurso en las

siguientes prohibiciones:

a) Los incapaces absolutos y relativos, determmadcel Codigo Civil, para las
funciones de guardias e investigadores privados;
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b) Los guardias, investigadores privados y persadatinistrativo que hayan
sido separados, de una 0 mas compafias de vigilgrsggundad privada, por
la comision de delitos debidamente comprobado®dfanidad con la ley;

c) Quienes hayan recibido sentencia condenatorinalpedebidamente

ejecutoriada;

d) Los miembros de la Fuerza Publica y de la Camigle Transito de la
Provincia del Guayas, en servicio activo;

e) Los funcionarios, empleados y trabajadoreseas\al servicio del Ministerio

de Defensa Nacional, del Ministerio de GobiernoladBolicia Nacional, de las
Fuerzas Armadas y de la Superintendencia de Coamgafji

f) Los ex-miembros de la Fuerza Publica que haydm dados de baja por la
comision de infracciones debidamente comprobadas lps Organos

competentes.

Los representantes legales y administradores decdagpafiias de vigilancia y
seguridad privada seran los responsables del mratsesalificacion y seleccion del
personal que labore bajo sus 6rdenes y dependestiémndo obligados a capacitarlo
mediante cursos y seminarios dictados por profeksnespecializados. En el caso
de que estas compafias creen establecimientosndacion para tal efecto, deberan

contar con la asesoria y supervision periodicadrolicia Nacional.

Las compafias de vigilancia y seguridad privadeosstituiran, bajo la especie de
compafia de responsabilidad limitada, de acuerdid leey de Compaiiias y la

presente Ley.

Las compafiias de vigilancia y seguridad privadalrten por objeto social la
prestacion de servicios de prevencion del delitgilancia y seguridad a favor de
personas naturales y juridicas, instalaciones ryelsiedepdsito, custodia y transporte
de valores; investigacion; seguridad en mediosralesporte privado de personas
naturales y juridicas y bienes; instalacion, mantemto y reparacion de aparatos,
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dispositivos y sistemas de seguridad; y, el uso onitoreo de centrales para

recepcion, verificaciéon y transmision de sefialealdama.

Las compafias de vigilancia y seguridad privadgodran registrar como razon
social o denominacion, aquellas propias de lastuegines del Estado y las
referidas a la Fuerza Publica.

Registrada la compafia en la forma establecidapteesponde al Ministerio de
Gobierno, otorgar el correspondiente permiso deam@n. El permiso de operacion
sera concedido en un término no mayor a quince dimsado a partir de la fecha de

presentacion de los siguientes documentos:

a) Copia certificada de la escritura de constitudé la compafia debidamente
registrada e inscrita en la forma prevista en lesya

b) Nombramiento del representante legal de la cémpaebidamente inscrito
en el Registro Mercantil; y,

c) Reglamento Interno de la Compaiia, aprobadolp®@ireccion General del

Trabajo.

Cabe indicar que el personal que labore en las abiap de seguridad privada,
estan regidos por el Codigo de Trabajo, CT, REVISNBEX N°1, (2009). EIl
Mandato N° 8 eliminé y prohibié la tercerizacion ietermediacién laboral,
estableciendo que la relacién laboral debe sectdirg bilateral entre trabajador y
empleador. Ademas se elimind la posibilidad de redation por horas. A cambio
garantiza la jornada parcial prevista el art.82 @€ly todas las demas formas de
contratacion contemplada en dicho cuerpo legalaeaque el trabajador gozaria de
estabilidad y de proteccién integral de dicho cadggal y tendra derecho a una
remuneracion que se pagara aplicando la propotdadaen relacion con la
remuneracion que corresponde a la jornada comgjetano podra ser inferior a la
remuneracion basica minima unificada. Asi mismalri@m derecho a todos los

beneficios de ley.
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De esta manera en la actualidad segun un informee @@010 de Janio Bustillos,
jefe del Departamento de Control y Supervision dga@izaciones de Seguridad
Privada de la Policia (Cosp), sefiala que la fadtaapacitacion de los vigilantes es

uno de los problemas que suceden en el momentoficer a la delincuencia.

Por eso, cada seis meses, la Policia realiza wsoad® guardias y compafias de
seguridad a escala nacional. El objetivo es ideatifa las empresas que operan de
forma legal e ilegal. En el 2010, el Ministerio dieferior emitio 151 resoluciones

para clausurar a las compafiias que no cumplerosarduisitos que exige la Ley.

El articulo 2 del Reglamento de la Ley de Vigilangi Seguridad Privada sefala:
“Prohibase la prestacion de servicios de vigilgnsieaguridad e investigacion
privada bajo cualquier forma o denominacién a tpelsona natural o juridica que
no esté legalmente constituida”. Eso significa gimguna persona, empresa, grupo

social o barrio puede contratar a cualquier gugrdra dar seguridad.

Frente a ese escenario la seguridad privada maecarecha entre las personas que
tienen posibilidades para contratar un guardiaigrggs no lo pueden hacer. En el
2010, el COSP cens6 a 5 349 guardias y registroodatmas de fuego. Decomiso
686 armas, 779 uniformes y 756 municiones. Tambeentregaron 516 permisos

para utilizar uniformes de guardias privados.

2.4 Categorias Fundamentales

Gestion Administrativa

“Es un proceso que comprende determinadas funcipmesividades laborales que
los gestores deben llevar a cabo a fin de logsaoljetivos de la empreda.

“Conjunto de normas, politicas y técnicas sisteradtigue permiten una efectiva y
eficiente utilizacién de los recursos disponibles wha entidad, con el fin de

! VANCEVICH JOHN (2000,P4g. 11)
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alcanzar sus objetivos mediante los mecanismoslatgfipacion, organizacion,
direccién, coordinacion y control, como elementdassitos de todo proceso

administrativo”.?

Se establece entonces a la gestion administrative ¢as actividades integrales que
permiten dar orientacion a la empresa para asra@elos resultados esperados.

Administracion de Talento Humano

“La administraciéon contribuye el modo de lograr dag cosas se hagan de mejor
manera posible, a través de los recursos dispenitd® el fin de lograr los
objetivos. La administracion comprende la coordivacde talento humano y

materiales para conseguir los objetivds”.

“La politicas y las practicas que se requieren paraplir con los aspectos relativos
al personal o “talento humano”, que competen a usgsip de administracion que

incluye reclutar, seleccionar, capacitar compepsaaluar”.*

El planeamiento de las necesidades de Personalaffeeate se realiza en forma
coordinada entre el Departamento de Personal ydémsas departamentos que
proveen la informacion de las vacantes que tendsirgomo las especificaciones de
las habilidades de cada puesto

Rotacion de Personal

El término de talento humano se utiliza para defanfluctuacion de personal dentro
de una organizacion y su ambiente; esto significa € intercambio de personas
entre la organizacion y el ambiente se define povoumen de personas que

ingresan en la organizaciéon y el de las que sateelld. En general la rotacion de

2 DAVALOS NELSON (2004, Pag, 27).
3 CHIAVENATO Adalberto (2001.P4g. 125).

* DESSLER G (2001, pag, 675).
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personal se expresa mediante la relaciébn porcemtntat las admisiones y los
retiros, y el promedio de trabajadores que permecla organizacion en cierto

periodo. Casi siempre la rotacion se expresa eoemanensuales o anuales con el

fin de realizar comparaciones, elaborar diagnésticdictar disposiciones o

establecer prediccionés.

Rotacién

de Personal

Cuadro N° 01

Elevada oferta de empleos

Baja oferta de talento humano
Poca interaccion entre mercado labg
(ML) y mercado de talento humano(MRH
Pleno empleo

Elevada oferta de empleos
Elevada oferta de talento humano

ritensa interaccion entre el ML y MRH
iDesarrollo econémico y adsorcion

personal

de

Baja oferta de empleos

Baja oferta de talento humano

Minima interaccion entre el ML y MRH

Recesion econdmica

Baja oferta de empleos

Elevada oferta de talento humano

Poca interaccion entre MRH y ML

Recesion econdmica y desempleo

Fuente: Chiavenato A (2001)
Elaborado por: Verénica Figueroa

Diferencia entre el mercado laboral (MR) y el mercdo de Talento Humano

(MRH)

El mercado de laboral esta constituido por las esgw y por sus oportunidades de

empleo, y el mercado de talento humano esta coigstipor los candidatos reales y

potenciales para tales oportunidades

5 CHIAVENATO Adalberto (2001.Pag. 200).
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Flujo de Rotacién

Este flujo de entrada y salida de personal se der@omotacion de personal o
turnover. En toda organizacién saludable, es nogunal se presente un pequefio
volumen de entradas y salidas de talento humanoudb ocasiona una rotacion

vegetativa de simple conservacion del sistéma.

La rotacion de personal puede ser destinada a dotdstema con nuevos recursos
(mayores entradas que salidas) para impulsar lasacpnes y acrecentar los
resultados o reducir el tamafo del sistema (mayealislas que entradas) para

disminuir las operaciones y reducir los resultados.
indice de Rotacion de Personal

El calculo del indice de rotacion de personal s&alen la relacion porcentual entre
el volumen de entradas y salidas y el talento honaigponibles en la organizacion

durante cierto periodo.

1 En el célculo del indice de rotacion de personed péectos de la planeacion
de RH.

2 Cuando se trata de analizar las pérdidas de mErsoesus causas en el
calculo del indice de rotacion de personal no sesideran las admisiones
(entradas), si no las desvinculaciones, ya seamiativa de la organizacion
o de los empleados.

3 Cuando se trata de analizar las pérdidas de péngdradlar los motivos que
conducen a las personas a desvincularse de laipagam, solo se tiene en
cuenta los retiros por iniciativa de los empleagose ignoran por completo
los provocados por la organizacion

4 Cuando se trata de evaluar la rotacion de persomaldepartamentos o

secciones tomadas como subsistemas de un sisteyea laarganizacion,

® CHIAVENATO Adalberto (2001.Pag. 200).
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cada subsistema debe tener su propio calculo déteirde rotacién de

personal’

Diagnostico de las Causas de Rotacion de Personal

Como ocurre con todos los sistemas, la organizaiéie uno o varios objetivos
para alcanzar. El sistema es eficaz en la medidmemlcanza esos objetivos con un
minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Una depilaipales dificultades que
subyacen en la administracién de un sistema esrmgeglvaluar con exactitud su
funcionamiento a través de resultados y la adecutlileacion de los recursos. En
la medida en que los resultados de un sistema eao satisfactorios que sus
recursos no se manejen de manera adecuada debarseéomedidas orientadas a
corregir los inconvenientes y ajustar su funciorentt. Lo ideal seria crear un
subsistema de control automatico (feedback) capmzaldhacenar procesar y
recuperar las informaciones acerca del funcionaimieel sistema que permitiera
diagnosticar los correctivos y ajustes necesanogvaluar la efectividad de los

mismos para mejorar el desempefio del sistema.

La rotacion de personal no es una causa si no ectoetle ciertos fenomenos
producidos en el interior o el exterior de la migacion que condicionan la actitud
y el comportamiento del personal. Por tanto, esvamiable dependiente (en mayor

o menor grado) de los fendmenos internos o extatada organizacion.
Fendmenos Externos de Rotacion
Como fenémenos externos pueden citarse la situadddmferta y demanda de

talento humano en el mercado, la situacion ecoretag oportunidades de empleo

en el mercado laboral, etc.

7 CHIAVENATO Adalberto (2001.Pag. 210).
8 IDEM
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Entre los fenbmenos internos, pueden mencionarse:

Politica salarial de la organizacion

Politica de beneficios sociales

Tipo de supervision ejercido sobre el Personal

Oportunidades de progreso profesional ofrecidasl@@rganizacion
Tipo de relaciones humanas existentes en la orgeiniz
Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

Moral del Personal de la organizacion

Cultura Organizacional de la empresa

Politica de Reclutamiento y Seleccion de Talentobo

Criterios y programas de Capacitacion y entrenatmidel Talento Humano
Politica disciplinaria de la Organizacion

Criterios de evaluacion del Desempefio

YV V.V V V V V V V V V V V

Grado de flexibilidad de las politicas de la organion®

Ausentismo

“El ausentismo son las faltas o inasistencias gdesfopleados al trabajo, es la suma
de los periodos en que por cualquier motivo losleatios se retardan o no asisten
al trabajo en la organizacion'®.

El ausentismo es el momento en el que el empleaddalno ir a su trabajo basado
en desmotivaciones generales y especificas queromugve su interés por el
trabajo.

Causas del Ausentismo

Las causas del ausentismo son variadas Y las paiesison:

° CHIAVENATO Adalberto (2001.Pag. 218).
1% Chiavenato | (2000, p. 223).
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* Enfermedad comprobada

* Enfermedad no comprobada

* Razones familiares

e Retrasos involuntarios por fuerza mayor

» Faltas voluntarias por motivos personales
» Dificultades y problemas econémicos

* Problemas de transporte

* Baja motivacion para trabajar

» Escasa supervision de la jefatura

« Politica inadecuada de la organizacidn.”

Se establece que son varias las causas para untigmee de esta manera la
organizaciéon y la supervisién deben efectuar atdnes que motiven al personal a

no generar dichas causas.

Reclutamiento de Personal

“Es el conjunto de técnicas y procedimientos oadas a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupapsatentro de la organizacion?®

“Es el proceso mediante el cual se consigue elopalsnecesario que reuna los
requisitos y exigencias descritas para cada casonifeendo y facilitando una
seleccion eficiente y eficaz”. Pacheco J (20024 )p.1

El Proceso de Reclutamiento se inicia cuando erapiazblsqueda, y termina
cuando se recibe las solicitudes de empleo. Sermbéisi un conjunto de solicitudes,
del cual posteriormente se elige al nuevo o nueugdeados

1 Chiavenato | (2000, p. 243).
2 IDEM
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Proceso de Reclutamiento

En general, los reclutados llevan a cabo vario®gas| reclutador identifica las
vacantes mediante la plantacion de talento humarguyg el plan de talento humano
puede mostrarse Util porque ilustra las vacantesmbes y las que se complementan
a futuro, por lo que permite actuar en forma pcactl poseer informacion de las
necesidades de personal presentes y futuras. Rareelqreclutamiento resulte

eficientemente y eficaz se debe tomar en consimbgréms siguientes aspectos:

» El estudio, justificacion y aprobacion tanto dekgio de trabajo como de su
financiamiento.

* Levantamiento, analisis de las situaciones, proateyrelaciones laborales.

* Plan de desarrollo o de carrera previsto paraestpu

» Lainformacion requerida.

* Plan de capacitacion o entrenamiento indispensable

* La experiencia exigida

+ Los costos de la posicidn.
Fases de la Planeacion del Reclutamiento
“El reclutamiento exige una planeacion rigurosastituida por una secuencia de

tres fases: personas que la organizacion, lo queedado de recurso humano puede

ofrecer y las técnicas de reclutamiento por aplicar

'3 Chiavenato 1 (2000, p. 249).
1 |DEM
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Fases del Reclutamiento
Grafico N° 02

2. Investigacién externa

1. Investigacién interna
9 Lo que el mercado de RH

Lo que la organizacion puede ofrecer, fuentes de
requiere, personas reclutamiento por localiza
necesariz. < 3. Técnica de —»| v rontacta

reclutamiento

Fuente: Chiavenato | (2000)

Elaborado por: Verénica Figueroa
Medios de Reclutamiento

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutasentlas areas del mercado de
talento humano exploradas por los mecanismos detaegento. Es decir el

mercado de talento humano presenta diversas fuaniesla empresa debe
identificar y localizar, con el propésito de atraetandidatos que suplan sus

necesidades a través de multiples técnicas deaetknto.

También verificamos que el mercado de talento hwresta conformado por un
conjunto de candidatos que pueden estar empleddalsajando en algunas
empresas) o disponibles (desempleados) los cdodi@genpleados o disponibles
pueden ser reales (los que estdn buscando empletender cambiar el que tienen)
o potenciales (los que no estan interesados emabwsuopleo). Los candidatos
empleados, sean reales o potenciales, estan mdbaga alguna empresa, incluso en

la nuestra. Esto explica los medios de reclutariesitinterno y el externb.

1> Chiavenato | (2000,Pag 251)
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Medios de Reclutamiento
Grafico N° 03

Organizacion

_——/

La propia Las demés Escuelas y Otras fuentes de
Empresa empresas universidades reclutamiento

Fuente: Chiavenato | (2000)

Elaborado por: Veronica Figueroa

Reclutamiento Interno

El reclutamiento es interno cuando al presentalsgrminada vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacion de suslemdps, los cuales pueden ser
ascendidos (movimiento vertical) o traslados (maemto horizontal) o transferidos
con ascenso (movimiento diagonal) .El reclutamiémterno puede implicar:

e Transferencia de personal

e Ascensos de personal

e Trasferencias con ascensos de personal
* Programas de de desarrollo de personal

* Planes de “profesionalizacion” (carreras) de peakon
Ventajas del Reclutamiento Interno
En resumen el reclutamiento interno es un procesmwmiento interno de talento

humano. Las principales ventajas que pueden deevdel reclutamiento interno

son:

32



* Es mas econdmico para la empresa, pues evita gistmsuncios de prensa
u honorarios de empresas de reclutamiento, cos&osredepcion de
candidatos, costos de admision, costos de intégraigl nuevo empleado,
etc.

* Es mas rapido, evita las frecuentes demoras detaeukento externo, la
expectativa por el dia que se publicara el anudeiprensa, la espera de los
candidatos, la posibilidad de que el candidato gidoodeba trabajar
durante el periodo de preaviso en su actual empdedemora natural del

propio proceso de admision, éfc.
Reclutamiento Externo

El reclutamiento externo opera con candidatos qupeantenecen a la organizacion.
Cuando existe una vacante la organizacion intéemardia con personas de afuera es
decir, con candidatos externos atraidos por lasid&s de reclutamiento. El

reclutamiento interno incide sobre candidatos sealepotenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones y puede implicaro mas de las siguientes

técnicas de reclutamiento:

* Archivos de candidatos que se presentan esponténéano en otros
procesos de reclutamiento

* Candidatos presentados por empleados o la empresa.

» Carteles o anuncios en la porteria de la empresa.

» Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

» Conferencias y charlas en universidades y empresas.

e Términos de cooperacion mutua.

* Anuncios en diarios revistas radio etc.

* Agencias de reclutamiento.

16 Chiavenato | (2000,Pag 253)
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Viajes de reclutamiento en otras localidatles.

Ventajas del Reclutamiento Externo

El reclutamiento externo ofrece las siguientesajast

Trae “sangre nueva’y nuevas experiencias a lanizgcion. La entrada de
talento humano ocasion siempre una importacion diasi nuevas y
diferentes enfoques acerca de los problemas irgetada organizacion v,
casi siempre una revision de la manera como seucendos asuntos dentro
de la empresa. Con el reclutamiento externo, larezgcion como sistema
se actualiza con respecto al ambiente externo, masdgiene al tanto de lo
que ocurre en otras empresas.

Renueva y enriquece los talento humano de la argeidin sobre todo
cuando la politica es recibir personal que tengaadiad igual o mayor que
la existente en la empresa.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y dédsarrde personal

efectuadas por otras empresas o por los propiasdzdos. Esto no significa
que la empresa deja de hacer estas inversionesi @ adelante, sino que
usufructia de inmediato el retorno de la inversydnefectuada por los
demas, hasta tal punto que muchas empresas pnafeetatar afuera y pagar
salarios mas elevados para evitar gastos adicendde capacitacion y

desarrollo y obtener resultados de desempefio @ piazo™®

Seleccidon de Personal

Un dicho popular afirma que, la seleccion es &@bn del individuo adecuado

para el cargo adecuado. En un sentido mas amptiotra los candidatos reclutados

los mas adecuados, para ocupar los cargos exsstentéda empresa, tratando de

Y \DEM
¥ \DEM
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mantener o aumentar la eficiencia y el desempehpeisonal, asi como la eficacia
de la organizacion de esta manera, la seleccidnabsslucionar dos problemas

fundamentales:

a. adecuacion del hombre al cargo
b. eficiencia del hombre en el carljo

La Seleccion como Proceso de Comparacion

La seleccion debe mirarse como un proceso reabugaracion entre dos variables:
los requisitos del cargo (exigencias que debe duraplocupante del cargo) y el
perfil de las caracteristicas de los candidatossgeuaresentan. La primera variable la
suministran el analisis y la descripcion del catgasegunda se obtiene mediante la
aplicacion de técnicas de seleccfdn.

9 Chiavenato | (2000,P4g 270)
2 pineda Pilar, La Gestién de formacién en las drgaiones.
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Proceso de Comparacion
Grafico N° 04

A
L P B
Descripcion y analisis del cargo Estandares de desarrollo deseadds
» Actividades que se debe en cada actividad
ejecutar

» responsabilidades

C
Especificaciones de las personas
Descripcién de las cualidades personales necesarias

E

Comparacion para verificar la

adecuacion / 5 \

Fuentes de informacién sobre
los candidatos
* Formulario
A diligenciado
Decisiones * Técnicas de seleccion
* Referencias
\

La Seleccion como Proceso de Decision

Una vez establecida la comparacién entre las eafsiitas exigidas por el cargo y
las de los candidatos, puede suceder que vari@latecumplan las exigencias y
merezcan ser postulados para que el organismataoteclos tenga en cuenta como
candidatos a ocupar el cargo vacante. El organenseleccion (Staff) no puede
imponer al organismo solicitante que acepte loglidatos aprobados durante el

proceso de comparacion, sino que debe limitarsesigr un servicio especializado,
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aplicar técnicas de seleccion y recomendar aqueboslidatos que juzgue mas
idoneos para el cargo. La decision final de aceptaechazar los candidatos es
siempre responsabilidad del organismo solicitaDe.este modo, la seleccién es
responsabilidad de linea (de cada jefe) y funce®w@ff (prestacion del servicio por

parte de organismo especializado).

Como proceso de decision, la seleccion de personplica tres modelos de

comportamiento:

a. Modelo de colocacion. Cuando no se contempla dlame En este modelo
hay solo un candidato para una vacante que delpailsierta por él. En otras
palabras, el candidato presentado debe ser admitidibjecion alguna.

b. Modelo de seleccion. Cuando hay varios candidaios gubrir una vacante.
Cada candidato se compara con los requisitos gjageetxcargo por proveer;
puede ocurrir dos alternativas: aprobacion o rexheé& se rechaza
simplemente sale del proceso, porque hay variasaasps a ocupar el cargo
y solo uno de ellos podra ser aceptado.

c. Modelo de clasificacion. Es el enfoque méas amplisityacional. En este
modelo hay varios candidatos para cada vacanéigswacantes para cada
candidato. Cada candidato se compara con los reguisxigidos para
ocupar el cargo vacante. Ocurren dos alternatieas el candidato: puede
ser aceptado o rechazado para ese cargo. Si eazaeoh pasa a ser
comparado con los requisitos exigidos para lossotergos vacantes, hasta
que estos se agoten; de ahi la denominacion ddéiczla®n. Cada cargo
vacante es pretendido por varios candidatos quksfmtan, pero uno solo
podra ocuparlo, si llegara a ser aceptddo.

2! Chiavenato | (2000,Pag 270)
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Bases para la Seleccién de Personas

Dado que la seleccion de talento humano es umustie comparacion y de toma
de decision, es necesario que se apoye en un astaraiterio determinado para

gue tenga alguna valides, el cual se funda eralateristicas del cargo vacante. En
consecuencia, el punto de partida es la obten@dnfdrmacion sobre el cargo.

Recoleccion de Informacion acerca del Cargo.

La recoleccion de informacion acerca del cargo spupretende suplir puede ser de
cinco maneras:

1. Descripcion y andlisis del cargo. inventario de Bspectos intrinsecos
(contenido del cargo) y extrinsecos (requisitos dgbe cumplir el aspirante
al cargo o factores de especificaciones) del caBy@l quiera que sea el
método de analisis empleado, lo importante parasdieccion es la
informacion con respecto a los requisitos y carétteas que debe poseer el

aspirante el cargo para que el proceso de seleseiéantre en ellos.

2. Aplicacion de la técnica de los incidentes critid@ensiste en que los jefes
directos anotan sistematica y rigurosamente todos hechos vy
comportamiento de los ocupantes de cargo consiolegagt han producido
un mejor o peor desempefio en el trabajo. Estaictéddentifica las
caracteristicas deseables (que mejoran el desejmpé&a®no deseables (que
empeoran el desempefo) en los nuevos candidatos, gresentan el
inconveniente de fundamentarse en la opiniénedelinmediato. Ademas es
dificil definir con exactitud lo que el jefe inmatb considere

comportamiento deseable o no deseable.

3. Requerimiento de personal. Verificacion de los slatonsignados en el
requerimiento, a cargo del jefe inmediato, espeawio los requisitos y las
caracteristicas del aspirante al cargo. Cuandmf@resa no tiene un sistema
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de andlisis de cargos, el formulario de requeritniede personal debera
tener espacios adecuados donde el jefe inmediagdapaspecificar esos
requisitos y esas caracteristicas. Todo el prodesseleccion se basara en

esos datos.

4. Analisis del cargo en el mercado. Cuando se tratandcargo nuevo, sobre
el que la empresa no tiene una definicion a priorgl mismo jefe directo,
existe la opcion de verificar en presas semejdogesargos comparables, su

contenido, los requisitos y las caracteristicasuteocupantes.

5. Hipotesis de trabajo. En caso de que no puedacexpd ninguna de las
alternativas anteriores, debe recurrirse a la bf®tde trabajo, es decir una
prediccion aproximada del contenido del cargo gdgibilidad con relacion
al ocupante (requisitos y caracteristicas necegari@mo simulacion

inicial.??

Elecciéon de las Técnicas de Seleccion

Una vez obtenida la informacion acerca del carge s@ debe ocupar, el paso
siguiente es la eleccion de las técnicas de sélecnas adecuadas para conocer y
escoger a los candidatos apropiados. Las técnécaslédccion pueden clasificarse en

cinco grupos?

22 Daft Richar, Teoria y Disefio Organizacional.

23 Chiavenato | (2000,Pag 270)
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Técnicas de Seleccion
Grafico N° 05

Dirigidas (con formato preestablecido) No

1. Entrevista de seleccién dirigidas (sin derrotero o libres)
e
Generales De cultura general de
2. Pruebas de idiomas
conocimientos o <
capacidad
Especificas De cultura profesional
L De conocimientos técnicos

Generales
Especificas

3. Pruebas psicométricas De actitudes

Psicodiagnéstico
Miocinético

Expresivas

TAT (thermatic apperception
test)
Szondi

. Rorscharch
< Proyectivas

De motivacion
De frustracion
De interés

Inventarios

4. pruebas de personalidad { De arbol

5. Técnicas de simulacién .
Psicodrama

Fuente: Chiavenato | (2000) Dramatizacion (role-playing)

Elaborado por: Veronica Figuero
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Entrevista de Seleccidén

Es la técnica de seleccion mas utilizada por peapjafiedianas y grandes empresas.
Aunque carezca de bases cientificas y sea la gdaicseleccion mas subjetiva e
imprecisa, la entrevista personal es el factor mas influye en la decision final
respecto de la aceptaciéon o rechazo de un candidlatmpleo. La entrevista de
seleccion tiene otras aplicaciones en el reclutaimjda seleccion de personal, la
asesoria y la orientacion profesional, la evaluacidel desempefio, la
desvinculacion, etc. En todas estas aplicaciomesnirevista de seleccion debe ser
conducida con gran habilidad y tacto para que pyasdaucir los resultados
esperados. La entrevista es el método mas utilieadia seleccion de personal, a

pesar de la subjetividad y la imprecisién que tevis
Pruebas de Conocimiento o de Capacidad

Las pruebas de conocimiento o de capacidad sorunimshtos para evaluar con
objetividad los conocimientos y habilidades adgloisi mediante el estudio, la
practica o el ejercicio. Buscan medir el grado daocimientos profesionales o
técnicos exigidos por el cargo (nociones de coldali, informatica, ventas,
tecnologia, produccion, etc.) o el grado de capakcid habilidad para ejecutar
ciertas tareas (pericia del conductor de camibéntelefonista, la digitadora, el
operador de maquinas, efc.)

Pruebas Psicométricas

El término designa un conjunto de pruebas que lssaaplas personas para apreciar
su desarrollo mental, sus actitudes, habilidadesoamientos etc. La prueba
psicométrica es una medida de desempefio o de Eecum sea mediante

operaciones intelectuales o manuales, de seleccistritas. En general se utiliza

** IDEM
> IDEM
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para conocer mejor a las personas con mira a tdmalecision de admision,

orientacion profesional evaluacion profesionalgdistico de personalidad, etc. Las
pruebas psicométricas constituyen una medida vhjgtiestandarizada de muestra
del comportamiento de las personas. Su funcion redizar dichas muestras

examinarlas en condiciones estandarizadas y congmracon patrones

estadistico&®

Pruebas de Personalidad

Estas pruebas sirven para analizar los diversagosade la personalidad, sean
determinados por el caracter (rasgos adquiridos eootipicos) o por el
temperamento (rasgos heredados o genotipicos)asdyo e personalidades es una
caracteristica marcada que distingue a una ped®ias demas. Las pruebas de
personalidad son genéricas cuando revelan rasgusales de la personalidad, a
manera de sintesis; recibe el nombre de psicodsfignd En esta categoria entran
las llamadas pruebas expresivas (de expresion mbypocomo el pmk
(psicodiagnéstico miocinético de Mira y LOpez) ys l@lenominadas pruebas
proyectivas (proyeccion de la personalidad) comusi&dodiagnéstico de Rorschach,
la prueba de percepcion tematica, la prueba dd debkoch, la prueba de la figura

humana de Machover, la prueba de Szondf! etc
Técnicas de Simulacion

Las técnicas de simulacién tratan de pasar delntiahto individual y aislado al
tratamiento en grupo, y del método exclusivamergedhal o de ejecucion a la
accion social. Su punto de partida es el drama, sigisifica reconstruir en un
tablado —contexto dramatico- el momento presemlfe,aqui y ahora, el
acontecimiento mas cercano al a realidad que sengie estudiar y analizar. De este

modo, al representar una escena el protagonistaeasin papel (role-playing) y

’® IDEM
 IDEM
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permanece en un tablén circular rodeado de otresopas —contexto grupal- que

asisten a la representacién y pueden o no pattieipéa escena. Las técnicas de de
simulacién son basicamente técnicas de dinamiggg®. La principal técnica de

simulacién es el psicodrama, basado en la teomargkde roles: cada persona
representa los roles que mas caracteriza su coanperito, bien sea de manera
aislada o de interaccion con otra u otra persoBstblece vinculos habituales o
intenta establecer nuevos vinculos. Actual aquioyaacomo lo hace cotidianamente

lo cual permite analizar y diagnosticar su esqueéeneomportamientt’
El proceso de Seleccién

La seleccion de personal funciona como un proceswpuesto por varias etapas o
fases secuenciales que atraviesan los candidatoslag primeras etapas se
encuentran las técnicas mas sencillas y econématdsial se hallan las técnicas
mas complejas y costosas.

Dado que en general se emplea mas de una técnigaadécnica de seleccion, las
alternativas disponibles son bastante variadas,acgerdo con el perfil de

complejidad que exija el cargo vacante. Entre lascipales alternativas de

procesos de seleccidn se encuentran:

a. Seleccién en una sola etapa. Las decisiones se badas resultados de una
sola técnica de seleccién, que puede ser entrewvistana prueba de
conocimiento. Es el tipo mas sencillo e imperfetgseleccionar personal.

b. Seleccion secuencial en dos etapas. Proceso eromeaddo la informacion
estudiada es el primer paso se juzga insuficieata pceptar o rechazar al
aspirante. Su objetivd es mejorar la eficiencia gleilgrama de seleccién
mediante el plan secuencial, que permite al regid@sle la seccion aplicar
al candidato otra técnica selectiva. En la selecegcuencial en dos etapas
se exige una decision definitiva después de larglgetapa. Es un proceso

sencillo de seleccion de personal, sujeto a erspodistorsiones.

%% Chiavenato | (2000,Pag 277)
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c. Seleccidn secuencial en tres etapas. Proceso eeci®el que incluye una
secuencia de tres decisiones tomadas con basesdrdnicas de seleccion.

d. Seleccidon secuencial en cuatro o mas etapas. Emmpdgar cantidad de
técnicas de seleccidon. La estrategia de selec@bunescial siempre es en
términos utilitarios, superior a la seleccién era wola etapa. La principal
ventaja de los planes secuenciales radica en tairdision del costo de la
obtencion de la informacion, que se efectuara fapas, segun la necesidad
del caso. Los métodos secuenciales se recomien@and@ las pruebas son
muy costosas, como en el caso de las pruebas dgenegxamenes y
evaluaciones individualizados. Si no estuviesepatanedio los gastos en la
obtencion de informacion, seria preferible apliebconjunto de pruebas a
todos los candidatos, sin hacer distincion y sipartar el tamafio ni la

extensiort®

Objetivos Empresariales

“Es un esfuerzo a largo plazo y apoyado por lagatancia para mejorar la vision,
la delegacion de autoridad, el aprendizaje y loggsos de resolucion de problemas
de una organizacion mediante una administraciostaate y de colaboracion de la
cultura de la organizacion; con un énfasis espetidla cultura de los equipos de
trabajo naturales y en otras configuraciones dapeguutilizando el papel del
consultor—facilitador y la teoria y la tecnologia ths ciencias de la conducta

aplicada incluyendo la investigacion-acci6.”
Elementos en las Actividades de la Empresa
“Los elementos esenciales en cualquier actividaDegarrollo Organizacional, DO,

son:

1. Orientacién a largo plazo.

%% Chiavenato | (2000,Pag 279)
%% \Wendell F., 2001. p.341).
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Generacion de esfuerzos para obtener mayor dficde toda la
organizaciéon y no sélo de una parte de ella.
Desarrollo conjunto de los pasos de diagndéstice yntervencion entre los

gerentes de linea y el consultot'”

Condiciones Basicas para el Surgimiento del los Odtjvos

“Las condiciones basicas para el seguimiento dehBello Organizacional son las

siguientes:

1. Transformacion rapida e inesperada del ambiennargcional.

2. Aumento en el tamafio de las organizaciones, loioyabe que el volumen

de las actividades tradicionales de la organizacéa suficiente para
sostener el crecimiento.

Diversificacion creciente y complejidad gradual ldetecnologia moderna,
que exige estrecha integracion entre actividadespeysonas muy
especializadas, y de competencias muy diferentes.

Cambio en el comportamiento administrativo debido a

» Un nuevo concepto de hombre, basado en un mayocicoento de sus
necesidades complejas y cambiantes, el cual sgstdwidea de hombre
super simplificado, inocente y del tipo “ operaderbotones”

» Un nuevo concepto de poder basado en la colaborga@a la razén, que
sustituyé un modelo de poder basado en la coagd@amenaza.

» Un nuevo concepto de valores organizacionales basad ideales
humanistico-democraticos, que sustituyé el sisteoa valores

despersonalizado y mecanicista de la burocracia.

1 IDEM
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Caracteristicas de los Objetivos

“La propia definicion de DO presupone caracterdsticomo:

a) Focalizacion en toda la organizacigtoma la organizacién como un todo para
gue el cambio sea efectivo. En la sociedad modeft@ambio es tan grande que
la organizacion necesita que todas sus partegdraba conjunto para resolver
los problemas que surjan y aprovechar las oporadeisl que se presenten. El
DO es un programa amplio que busca que todas lasspategrantes de la
organizacién estén bien coordinadas.

b) Orientacidon sistémica. se orienta a las interaesate las diversas partes de la
organizacion ( que ejercen influencia reciprocdasarelaciones laborales entre
las personas, la estructura y los procesos orgaoimles. El objetivo basico del
DO es lograr que todas esas partes trabajen emntongon eficacia. Lo
importante es saber como se relacionan dichasspame como funcionan por
separado.

c) Agente de cambioUtiliza uno o mas agentes de cambio: personas que
desempeian el papel de estimular y coordinar ebicadentro de un grupo o
dentro de la organizacion. En general, el ageniecipal de cambio es un
consultor externo que puede trabajar sin presideda jerarquia ni de la politica
de la empresa. El gerente de talento humano desengbeol de agente interno
del cambio que coordina el programa con la admmagion y con el agente
externo- que también esta en contacto con la adtranion- , lo cual origina
una relacion triadica que involucra al ejecutivo R, a la direccion y al
consultor. En otros casos, la empresa tiene suigmnsultor interno 0 un
departamento para detectar los cambios e implen@stacon el fin de
incrementar la competitividad organizacional.

d) Solucion de problemagl no solo analiza los problemas en teoria, sjne
hace énfasis en las soluciones; focaliza los pnuddereales, no los artificiales,
utilizando la investigacion — accion, que es sadaristica fundamental. podria
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f)

9)

h)

definirse como mejoramiento organizacional a tradésla investigacion —
accion.

Aprendizaje  experimental Los participantes aprenden a resolver
experimentalmente en el ambiente de entrenami@st@ioblemas que deben
enfrentar en el trabajo. Los participantes analizardiscuten su propia
experiencia y aprenden de ésta. Este enfoque prodod@s cambios de
comportamiento que el tradicional de lectura y iaisalde casos, en que las
personas hablan sobre situaciones abstractasotia &s necesaria y deseable,
pero la prueba final se halla en la practica. Fuda a aprender de la propia
experiencia, a solidificar o recoger nuevos apmds y a responder
interrogantes que rondan la mente de las personas.

Procesos grupalesSe basa en procesos grupales, como discusiongsign,
debates, conflictos intergrupales y procedimiemtescooperacion. Se observa
un esfuerzo para mejorar las relaciones interpatesn abrir los canales de
comunicacion, construir confianza y estimular Ispansabilidad entre las
personas.

Retroalimentacionbusca proporcionar retroalimentacion a los paicfes para
que fundamenten sus decisiones en datos concretosetroalimentacion
suministra informacién de retorno sobre el comgurénto y estimula a las
personas a comprender las situaciones en que sevdesven y a emprender las
acciones auto correctivas mas eficaces en esasisites.

Orientacion situacional EI procedimiento del no es rigido ni inmutabligos
situacional y orientado hacia la contingencia. [Esilile y pragmatico, y adapta
las acciones a las necesidades especificas y ybaréis. Los participantes
analizan las diversas alternativas y no se basama&minica manera de plantear
los problemas.

Desarrollo de equipasEl objetivo general es construir mejores equiges

trabajo en la organizacién. Hace énfasis en lopaguya sean pequefios 0
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grandes, propone la cooperacion y la integraciénsefia a superar diferencias

individuales o grupales??

Técnicas de Intervencion Empresarial

“Los agentes de cambio emplean una o varias técri@nfoques de cambio para

intervenir en la organizacion. Las técnicas puedasificarse asi:

1. Para el individuo: el entrenamiento de la sensihdi es la técnica mas

antigua Los grupos se denominan Training Groups gaupbs de
entrenamiento), conformados por cerca de diezggaatites orientados por
un lider entrenado para aumentar la sensibilidad sea relaciones
interpersonales.

Para dos o0 mas personaanalisis transaccional. El analisis transaccional
(AT) es una técnica que busca el auto diagnostieolas relaciones
interpersonales. Las relaciones interpersonalesicamptransaccion, que es
cualquier forma de comunicacion, mensaje o relac@mlos demas. El AT
es una técnica adecuada para individuos, no pap$g pues se concentra
en el estilo y el contenido de las comunicaciondseelas personas. Esta
técnica ensefia a las personas a enviar mensajes §laagiles, y a dar
respuestas naturales y razonables, reduciendoalutos destructivos de la
comunicacién —los denominados “juegos”- en qu@tencién o el total
significado de las palabras permanece oculto. Seabqgue las personas
reconozcan el contexto de sus comunicaciones pexa&stas se tornen mas
abiertas y honesta, y dirijan mejor sus mensajaselEAT se estudian los
estados del yo (las tres posiciones tipicas delesgtas relaciones con los
demas: adulto, padre o hijo ), los estimulos puestas (palmaditas), asi
como las posiciones de ida (actitudes que las passexpresan en su Vvision
del mundo: no estoy bien-usted esta bien, no dstyusted no esta bien,

estoy bien-usted no esta bien, y estoy bien-ustiédiegen).

2 IbEM

48



3. Para equipos o grupogonsultoria de procesos. En esta técnica, cadpcequ
es coordinado por un consultor en procesos humgnds informacion,
quien actia como tercero. Su coordinacion permmtervenciones en el
equipo para sensibilizarlo mas respecto de suseposc internos de
establecimiento de metas y objetivos, de sus s@mios, de liderazgo, toma
de decisiones, participacion, confianza y creadidicEl consultor trabaja con
los miembros del equipo para ayudarlos a compreladdinamica de sus
relaciones de trabajo en grupo o equipo, mejosamedios que emplean en
el trabajo conjunto, y desarrollar la capacidad dlagnéstico y las
habilidades de solucion de problemas, que necegitan aumentar su
eficiencia mediante la cooperacion e integracion.

4. Para relaciones intergrupalesreuniones de confrontacion. Técnica de
modificacion del comportamiento dirigida por un soltor interno o externo
8llamado tercero). Dos grupos antagénicos en abafifpor desconfianza
reciproca, discrepancia, antagonismo, hostilidécl) @ueden ser tratados
mediante reuniones de confrontacion en que cadaogse auto evalla y
evalla el comportamiento del otro, como si estavidrente a un espejo. En
estas reuniones cada grupo presenta las avalua@bo#&o y es interrogado
sobre sus percepciones. Luego sigue una discustatprada al principio,
que va dirigiendose a la comprension y el enteratitoi reciprocos del
comportamiento de las partes involucradas. El dtorsufacilita la
confrontacion con total imparcialidad, pondera @fticas y orienta la
discusion hacia la solucion constructiva del cotdli eliminando las barreras
intergrupales.

5. Para la organizacién como totalidadetroalimentacion de datos. También
se denomina técnica de recoleccién y suministranflemacion. Es una
técnica de cambio del comportamiento que part@uietipio de que cuanto
mas datos cognitivos reciba el individuo, mayaidssu probabilidad de
organizarlos y actuar con creatividad. La retroahitacion de datos
(feedback de datos) proporciona aprendizaje deasudsatos respecto de si

mismo, de los demas, de los procesos grupales odadéinamica
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organizacional, datos que no siempre son tenidos ceenta. La
retroalimentacion se refiere a las actividades gcgsos que “reflejan” y
“proyectan” la manera como una persona es percpgmnd#as demas.

2.5 Hipotesis

El disefio de un Plan de Reclutamiento y Selecc&PRafsonal, garantizara a Alert

Security del Ecuador cumplir eficientemente suse@®ps Empresariales.

2.6 Sefalamiento de Variables

X= Reclutamiento y Seleccion, cualitativa, cuatitrea

Y=0bjetivos Empresariales, cualitativa, cuantitativ
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO
3.1 Modalidad de la Investigacion
Para la realizacion del presente trabajo se enlpledodalidad de campo, ya que se
realizd un estudio sistematico de los hechos ernughr que se produjeron los
acontecimientos, es decir se acudié a la empremabiEn se utilizo la investigacion
bibliografica, para conocer y comparar los difeeenénfoques y teorias de diversos
autores, sobre reclutamiento y seleccion de pekspoljetivos empresariales.
3.2 Tipo de Investigacion
La Investigacion Exploratoria.- permitié en la empresa examinar el problemasgie

presenta como es conocer las razones de la rota@bmersonal, el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.
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La Descriptiva.- el estudio descriptivo busco especificar lagp@ades importantes
del personal y el por qué su indecision en tomavdeante por parte del recurso

humano, incide en el desarrollo organizacional ngetlimiento global de la empresa.
Finalmente la Correlacional o de Asociacién de Vaables.- por cuanto busca
relacionar las variables, es decir relacionar lassas y los efectos que se pueden

producir dentro del fendmeno o problema planteddaelacion entre el reclutamiento

y la seleccién del personal y el cumplimiento dedbjetivos empresariales.

3.3 Poblacion y Muestra.

3.3.1 Poblacion

La poblacién considerada para la presente invesfigaesta comprendida por el
personal que labora en ALERT SECURITY DEL ECUADORQ.TDA.

Poblacién
Tabla N° 01
POBLACION NUMERO
ADMINISTRATIVOS 4
OPERATIVOS 61
TOTAL 65
Fuente: REGISTRO DE ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA.

LTDA.
3.3.2. Muestra

Por lo expuesto en el numeral anterior, en este, ¢asnuestra es equivalente a

la poblacion.
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3.4 Operacionalizacion de Variables

3.4.1 Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente: PLAN DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Variable Independiente

Cuadro N° 02

Conceptualizacion Categorias  Indicadores items ica@sre instrumentos
PLAN DE Proceso Proceso ¢En la actualidad la empresa utiliza Encuestas dirigidas al personal Operativc
RECLUTAMIENTO Y Técnico un Proceso Técnico para el Administrativo.

SELECCION. Reclutamiento y Seleccion de Entrevista dirigida al Gerente Regional.
personal?

Es el proceso mediante € Identifica, | M. hablados | ¢A través de qué medio de Encuestas dirigidas al personal Operativc

cual se logra identificar y Atrae M. escritos comunicacion usted se entero de la Administrativo.

atraer a la Organizacion a vacante existente?

los solicitantes Personal | Personal ¢, Los servicios que prestan la Encuestas dirigidas al personal Operativ(

capacitados e idoneos para capacitado empresa son competitivos en el Administrativo.

desempeiar un cargo, mercado?

ademas deben reflejar Desempefio Motivacion ¢La empresa proporciona Encuestas dirigidas al personal Operativ(
capacitacion a los trabajadores paragAdministrativo.
mejorar el desempefio?

Elaboracion: Veronica Figueroa
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3.5.2 Variable DependienteOBJETIVOS EMPRESARIALES
Objetivos Empresariales
Cuadro N° 03

Conceptualizacion Categorias Indicadores items ica@sre instrumentos
OBJETIVOS Objetivos Cumplimiento de los | ¢ En la actualidad la Entrevista dirigida al Gerente Regional.
EMPRESARIALES objetivos Empresa cumple con los
empresariales. Objetivos Empresariales?
Es un esfuerzo a largo plaz®ision Enfoque hacia Entrevista dirigida al Gerente Regional.
y apoyado por la alta Resultados.
gerencia para mejorar Ja

vision, la delegacion d
autoridad, el aprendizaje
los procesos de resoluciq
de de

organizacion mediante ur

problemas ur
administracion constante

de colaboracién de la cultu
de la organizacién; con U
énfasis especial en la cultu

de los equipos de trabajo.

e
YAdministracion
hn

a

1a

y
r&Equipos de
rtrabajo

ra

Nivel de satisfaccion
de los clientes con el

servicio.

Cultura
Organizacional, clima
laboral, ambiente de

trabajo.

¢,De qué manera se mid

el nivel de satisfacciéon de

los clientes?

¢, Qué estrategias utiliza
empresa para medir el

clima laboral?

eEntrevista dirigida al Gerente Regional.

l&Entrevista dirigida al Gerente Regional.
Encuesta dirigida al personal Operativc

Administrativo.

Elaboracion: Veronica Figueroa
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3.6 Recoleccién de la informacion

Se utilizaron bases bibliograficas sustentadasaenférmacion de las variables en

estudio para acoplar la informacion que soportaalto teorico.

Asimismo, se elaboré un cuestionario de preguntae qonvenientemente
seleccionadas y consolidadas en un formulariorofueaplicadas al personal
operativo y administrativo de la empresa Alert $&gwel Ecuador Cia. Ltda., en

sus sitios de trabajo.

También se disefid una ficha de observacion, erud se recogio informacion
acerca de las actitudes y aptitudes del persomaingtrativo y operativo en el
actual proceso de reclutamiento y seleccion dedgmed, de esta manera se pudo
observar que el reclutamiento del personal no eueoh un proceso eficiente que

promueva estabilidad laboral.

3.7 Procesamiento y Andlisis de la Investigacion

Para el procesamiento de la informacion recolectada

» Realiz6 la revision de la informacion recolectada

» Efectud la clasificacion de la informacion, en estapa se agrupo a los datos
mediante la distribucion de frecuencias de lasabdes en estudio, con la
finalidad de generar una presentacion idonea oiédemacion recolectada.

» Realizé la codificacion y la tabulacion agrupamahocategorias los datos de la
muestra.

» Utilizé un sistema informéatico para la tabulaciéaganica.

» Ultilizé factores como la medicion de variables émrélisis cualitativo de los
datos recolectados.

» Elaboro la interpretacién de resultados de la estayecon apoyo del marco

tedrico.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para el analisis y procesamiento de informacioagiela se procedio a:

Realizar una revision critica de la informacion.
Limpieza de informacién defectuosa.

Realizar tabulacién o cuadros segun variables @ésfs.
Realizar el andlisis de los resultados estadisticos
Interpretacion de resultados con apoyo del mar@acta

Comprobacion de la hipotesis

YV V V V V V VY

Establecimiento de las conclusiones y recomendasion

En la recoleccion de la informacion y para condegresultados de la rotacion del
personal se agrupado las preguntas de manera qoaczeca factores claves como
datos personales y de comportamiento del personkl empresa para determinar

causas de la problematica.
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4.1Andlisis e Interpretacion de Resultados.

ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRE SA
ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA.

INFORMACION PERSONAL

1. Nivel de Educacion

Tabla N° 02
Porcentaje| Porcentaje
VALIDOS Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
PRIMARIA 1 1,6 1,6 1,6
SECUNDARIA 58 95,1 95,1 96,7
SUPERIOR 2 3,3 3,3 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa

Nivel de Educacion
Grafico N° 06

Frecuencia

Nivel de educacion
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Andlisis e interpretacion

Se observa que, la gran mayoria de trabajadorés el@presa tienen un nivel de
educacién secundaria, lo cual les permite incorperal mundo laboral, cabe
recalcar que del nivel de educacion se desprendatos aspectos: a mayor
educacién, mayores y mejores servicios y por ldotanejor desempefio de las

personas.

En la informacién se determina que el 95.10% detqreal representada por 58
personas han obtenido el titulo de bachiller, @l permite a la empresa generar una
mejor valoracion de la actitud, debido a que sumémion de segundo nivel les
permite captar de una mejor manera las instrucsipaea el desarrollo laboral. De
esta manera se debe generar las facilidades d#icepara que se mejore el nivel
educativo y asi fomentar en la empresa mejores etmngias profesionales.

2. Estado Civil
Tabla N° 03
VALIDOS Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |[Porcentaje validq acumulado
SOLTERO 16 26,2 26,2 26,2
CASADO 35 57,4 57,4 83,6
VIUDO 3 4.9 4.9 88,5
DIVORCIADO 2 3,3 3,3 91,8
UNION LIBRE 5 8,2 8,2 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Estado Civil
Grafico N° 07

Frecuencia

Andlisis e interpretacion

De las personas encuestadas el 26.2% son sol@rds{.4% son casados, el
4.9%viudos, 3.3% divorciados y el 8.2% viven erdaribre. EI mayor porcentaje,

57.40%, corresponde a personal de estado cividoasa cual supone que se trata
de colaboradores que mantienen una familia; y ersestido, sienten la necesidad

de trabajar, oportunidad que debe ser aprovecpad#a empresa, para ganar su

confianza y asegurar su estabilidad, hechos qudesomutuo beneficio.

Por tanto, el hecho de que 35 personas represeptadel 57,4 % del total de la
fuerza laboral sean casadas es un indicador densaipilidad personal y laboral ya
que existe un alto criterio de buen rendimientoidiela que su conducta y el ciclo

de necesidades personales y profesionales pronalesdesarrollo integral de sus

destrezas y habilidades.

3. ¢ En qué rango de edad esta usted?

Tabla N° 04

) Porcentaje Porcentaje

VALIDOS . . n
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
DE 20 A 25 ANOS 16 26,2 26,2 26,2
DE 26 A 30 ANOS 13 21,3 21,3 47,5
DE 31 A 40 ANOS 18 29,5 29,5 77,0
DE 41 A 45 ANOS 9 14,8 14,8 91,8
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MAS DE 46 ANOS 5 8,2 8,2 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa

Rango de edad

<

Frecuencia

DE20A25 DE26A30 DE3JA40  DEAIA A4S
ANOS' ANOS ANOS. NOS

¢En que rango de edad esta usted?

Teniendo en cuenta que a partir de los 30 afosjeoam la estabilidad del ser
humano y a los 40 viene la madurez, la etapa dehitelividuo alcanza su plenitud
personal profesional, situacion que igualmente edsebr aprovechada por la

empresa.

La informacion evidencia que el 29,5% del persaqua son 18 personas tienen una
edad que va de de 31 a 40 afios, lo que signifiedagrelativa juventud del recurso
humano es una ventaja competitiva en el mercadoydbdebe ser manejado desde
una gestion administrativa integral para un efectumplimiento de los objetivos

empresariales.
Il RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
Debido a que las actividades de la empresa, seaeaimediante personas, es

necesario tomar en consideracion la calidad depeqie trabajo; por tanto reclutar
y seleccionar a las personas mas idéneas es impopara la gestiéon administrativa
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integral, para lo cual es necesario establecer otiratacion y socializacion de los
futuros empleados.

En ese sentido, la empresa toma en consideracgamds relevantes factores como:
la legislaciébn vigente, condiciones del mercado odalh requerimientos

institucionales, etc. Todos estos aspectos soacsiinales o contingentes, y pueden
influir en el servicio que se proporciona a logmtes facilitando o restringiendo los

resultados de un proceso de seleccion que se @licgglutamiento.

Pregunta N°01
¢, Cual fue la manera por la que usted fue reclytadm el trabajo en la empresa?

Forma de Reclutamiento

Tabla N° 05
VALIDOS Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

SOLICITUD DE 1 1,6 1,6 1,6
EMPLEO
ANUNCIO EN EL 59 96,7 96,7 98,4
PERIODICO
AGENCIA DE 1 1,6 1,6 100,0
EMPLEO
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Figueroa
Formas de Reclutamiento
Grafico N° 09

Frecuencia
o
2]

SOLICITUD DE EMPLEO ANUNCIO EN EL AGENCIA DE EMPLEO
PERIODICO

¢Cual fue la manera por la que ud. fue reclutado para el
trabajo de la empresa?
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Andlisis e interpretacion

Para las 59 personas que representan la mayorianara en que ellos fueron
reclutados fue por un anuncio en el periodico, ya s un medio de comunicacion
masivo y genera una amplia expectativa en el meroadpacional, y se encuentra
conformado por una amplia diversidad de personas aultivan o desarrollan

oficios y/o ocupaciones, que estan a la esperda dportunidad de demostrar sus
aptitudes y actitudes, para de esa manera ocugawasto de trabajo, por esta razon
se realiza la publicacion de las convocatoriassés medio de comunicacién escrito,
lo cual representa una oportunidad para la empsasta manera la empresa al
utilizar el medio de comunicacién escrito cubreanmplio nicho de mercado que le
permite abarcar a una amplia fuerza laboral, |d atrae a un mayor numero de

aspirantes ampliando asi el espectro de seleceiqredsonal.

Pregunta N° 02

¢El método que la empresa utilizé para su reclaatmi influyd en su
comportamiento?

Comportamiento

Tabla N° 06
i Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) ) )
Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
Si 50 82,0 82,0 82,0
NO 11 18,0 18,0 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Comportamiento
Grafico N° 10

Frecuencia
o IS

N

T T

si NO

¢El metodo que la empresa utilizé para su reclutamiento
influyo en su comportamiento?

Andlisis e interpretacion

Se observa que el 82% del personal encuestadofiestaique el método utilizado
en el reclutamiento de personal, si influyd en smportamiento debido a que se
demostré en el proceso que es un método confiplelle,el cual todos los aspirantes
pueden participar, ya que se ha utilizado de maideihy sencilla, generando asi

altas expectativas laborales debido a la trayectier la empresa.
Pregunta N°03

¢, Considera que la seleccion del personal utilizamtola empresa se lo realiza en
base a?

63



Seleccion del personal

Tabla N° 07

VALIDOS Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
EXPERIENCIA 28 45,9 45,9 45,9
LABORAL
TEST DE 1 1,6 1,6 47,5
INTELIGENCIA
MOTRICIDAD 2 3,3 3,3 50,8
DESTRESAY
HABILIDAD
PRUEBAS DE 10 16,4 16,4 67,2
CREATIVIDAD
PRUEBAS DE 20 32,8 32,8 100,0
APTITUDES
PARTICULARES
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa

Seleccidon de Personal

Grafico N° 11

Frecuencia

EXPERENCIA  TESTDE  MOTRIC
LABORAL

Ch

PRUEBAS DE

IDAD PRUEBAS DE
INTELIGENCIA DESTRESA Y CREATIVIDAD _ APTITUDES
HABILIDAD 2

ARTICULARES

&Considera que la seleccién del personal utilizado por ...

64




Andlisis e interpretacion

Un alto nimero de encuestados representado p@.&3 indican que la empresa
los selecciond por su experiencia laboral, tomardoonsideracién que es un factor
gue acerca al profesional de una forma directalindata, a su actividad: es ademas,
un item fundamental en cualquier personal que guikggar con mejores
capacidades y aptitudes laborables, por tal rer@mipresa considera la experiencia
laboral como un factor esencial, cabe sefialar gsepkrsonas que no poseen
experiencia laboral requerida para la incorporadidnediata al puesto de trabajo
tienen un proceso de induccion prolongado, que ipernla empresa garantizar la

calidad y la eficiencia en el mercado.

Pregunta N° 04
¢,Cree usted que al momento de ser seleccionadelgeasbajo le proporcionaron?

Al ser seleccionado para el trabajo le proporcionan
Tabla N° 08
¢,Cree Ud. que al momento de ser seleccionado patdrabajo le

proporcionan?

VALIDOS Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado,

INFORMACION 2 3,3 3,3 3,3

SUFICIENTE DEL

CARGO

CAPACITACION 1 1,6 1,6 4,9

INICIAL

NINGUNA 58 95,1 95,1 100,0

TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Al ser seleccionado para el trabajo le proporcionan
Grafico N° 12

Frecuencia

INFORMACION CAPACITACION INICIAL NINGUNA|
SUFICIENTE DEL CARGO

¢Cree Ud. que al de ser
trabajo le proporcionan?

para el

Andlisis e interpretacion

Manifiesta el 95.10% de los encuestados que la esapno le proporciond
suficiente informacién sobre el cargo, que en et@so laboral dicha informacion
es suministrada paulatinamente lo que les ha pdomilesarrollar sus habilidades
segun los requerimientos del puesto de trabaja Wesempefar de mejor manera

las funciones.
Por tanto, los factores determinantes en la baf@mativa de la empresa es
limitada generando esto no solo desconocimiento sim criterio abstracto del

aspirante hacia la empresa y el puesto.

Pregunta N°05

¢ En la entrevista de seleccion que la empresadtuéf el ambiente fue?
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Ambiente de seleccion

Tabla N° 09
; Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) ) )
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
AGRADABLE 50 82,0 82,0 82,0
DESAGRADABLE 11 18,0 18,0 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa

Ambiente de Seleccion

Grafico N° 13

Frecuencia

AGRADABLE
¢En la entrevista de

DESAGRADABLE

on que la
el ambiente fue?

Andlisis e interpretacion

Indican un grupo mayoritario de encuestados reptade
ambiente el momento de la entrevista fue agradablejque se cred un entorno
adecuado entre el entrevistador y el entrevistda®,preguntas efectuadas son
relacionadas al cargo y se escucho6 detenidamentedpuestas proporcionadas por
el candidato, lo cual demuestra que la empresa gpeeocupado por la imagen de la

misma al realizar esta fase importante del proaksseleccion para si generar

confiabilidad en el mercado en el que se desenguelv
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Pregunta N°06
¢,Cuando usted acudié a la entrevista de seledeipnpporcionaron informacion de

la empresa?
Informacion de la Empresa
Tabla N° 10
Porcentaje
VALIDOS Frecuencia Porcentaje [Porcentaje validg acumulado,
Sl 4 6,6 6,6 6,6
NO 57 93,4 93,4 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa

Informacion de la Empresa

Grafico N° 14

Frecuencia

4
T
s NO
¢Cuando Ud. acudio a la entrevista de seleccién le
proporcionaron informacion de la empresa?

Interpretacion y analisis
Se determina, por un alto nimero de encuestad@snquse les proporciond la

informacion y datos empresariales de forma espacife les suministré datos
basicos como los horarios de trabajo, entrega dforomes, y Unicamente se
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realizaron preguntas relacionadas al cargo a des@anpgue les permita ejecutar su
labor, en este contexto el personal se ha desatoolprofesionalmente con los
conocimientos primordiales en el area de seguridad.

Entonces, la empresa debe reforzar la base infivanalt aspirante con la finalidad

de generar un instrumento cuali-cuantitativo queege resultados Optimos en el

puesto de trabajo.

Pregunta N°07
¢ Las pruebas que se realizaron para la selecdi¢éarg®e fueron?

Pruebas para el cargo

Tabla N° 11

Porcentaje Porcentaje
VALIDOS Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
TECNICAS 2 3,3 3,3 3,3
FISICAS 2 3,3 3,3 6,6
PSICOLOGICAS 1 1,6 1,6 8,2
NINGUNA 56 91,8 91,8 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
Pruebas para el Cargo
Grafico N° 15

Frecuencia

TECNICAS FISICAS PSICOLOGICAS NINGUNA

ZLas pruebas que le realisaron para la seleccion del
cargo fueron?
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Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados que son el 91.8%amdjue en el proceso de
seleccion del personal no se les realizé pruebanalgomo parte de la seleccion,
ellos se limitaron a entregar la carpeta con infanidn laboral y personal para que
se efectué un proceso de verificacion de referenpiar tanto las caracteristicas y
destrezas personales y laborales no fueron evalusmtade a un andlisis fisico e

intelectual del postulante.

Se determina entonces, que frente a la falta deopak la empresa efectué un
analisis del candidato poco objetivo, el cual npdemitio ejecutar pruebas técnicas

de calificacion laboral.

Pregunta N°08
(Al momento de ser seleccionado le explicaron lagibnes del cargo y la
normativa legal vigente?

Funciones del cargo

Tabla N° 12
Porcentaje |Porcentaje
VALIDOS _ . .
[Frecuencia [Porcentaje valido acumulado
SI 2 3,3 3,3 3,3
NO 59 96,7 96,7 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Funciones del Cargo
Grafico N° 16

Frecuencia
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2al de ser le las
funciones del cargo y la normativa legal vigente?

Andlisis e interpretacion

Para la mayoria de encuestados, que son el 96.@%eaibieron informacion
referente a las funciones del cargo y la normdegal vigente en cada uno de sus
aspectos, lo cual gener6 desconocimiento de cadadanlas politicas internas,
beneficios y obligaciones generando esto, nivetedagconfianza en el personal ya
gue no cuentan con informacion necesaria y est@aJgemas ocasiones afecta a su

desempenio laboral y por ende al servicio al cliente
Se evidencia que la informacion basica del puestdrabajo es entregada al
momento de la ejecucién del mismo, por tanto segmta desconocimiento del rol

en forma integral, limitando esto el nivel competitdel personal en la empresa.

Pregunta N°09
¢,Ha disparado un arma de fuego?
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Ha disparado

Tabla N° 13
i Porcentaje Porcentaje
VALIDOS _ _ _
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado,
Sl 50 82,0 82,0 82,0
NO 11 18,0 18,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
Ha disparado
Grafico N° 17

Frecuencia

s No
&Ha disparado un arma de fuego?

Andlisis e interpretacion

Del total de los encuestados el 82% indica ques @loalgdn momento manejaron
un arma de fuego, se evidencia que el personalatadb tiene conocimiento basico
sobre el manejo de armas de fuego, ya que la empoeso politica de seleccion ha
establecido como requisito haber cursado el serviglitar obligatorio, lo cual es

una ventaja que debe ser aprovechada por la empasaagarantizar al cliente

calidad y seguridad del servicio.
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El 18% de las personas que no han efectuado eljondeeun arma de fuego
también son consideradas en la empresa debidoecésidad de personal para los

puestos de trabajo, lo cual determina que son @ersios otros elementos del perfil

entregado por el aspirante.

Pregunta N°10

¢,Cuantas veces su integridad fisica se ha vistoazada en el cumplimiento de sus

funciones?
Integridad fisica
Tabla N° 14

VALIDOS Porcentaje [Porcentaje

|Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 10 16,4 16,4 16,4
A VECES 40 65,6 65,6 82,0
NUNCA 11 18,0 18,0 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa

Integridad Fisica

Grafico 18

Frecuencia
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Andlisis e interpretacion

De la informacién recolectada, la mayor parte dedocuestados que es el 65.6%
indican que en algunas ocasiones su integridad Basvisto amenazada, debido al
incremento de la delincuencia e inseguridad, lamarde dotacion no proporcionan
la seguridad e integridad debido a su mal estadfumi@onamiento, entonces es
notorio que estos factores van a incidir en el mbukesemperio de sus funciones, es

por esto que la empresa ha incrementado sus aemiraupervision.

Para la diferencia que se encuentra representad&l pt8% nunca ha existido
peligro en su integridad, debido a que los factde#®ntorno no han sido peligrosos
en las rutas que ellos manejan.

Pregunta N°11

¢, Con que frecuencia se capacita para el mejor auepto de sus obligaciones una

vez que ha sido integrado a la empresa?

Capacitacion

Tabla N° 15

Porcentaje Porcentaje
VALIDOS Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
MENSUAL 1 1,6 1,6 1,6
TRIMESTRAL 1 1,6 1,6 3,3
SEMESTRAL 1 1,6 1,6 4.9
ANUAL 10 16,4 16,4 21,3
NUNCA 48 78,7 78,7 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Capacitacion
Grafico N° 1¢

Frecuencia
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¢Con que frecuencia se capacita para el mejor
cuL imien i iones una vez que ha sido
integrado a la empresa?

Andlisis e interpretacion

Para 48 personas encuestadas, que representagdeariadican que no existe un
proceso de capacitacion en la empresa, lo cualtalirel desarrollo de sus
capacidades y destrezas, influyendo esto en sumiemdo laboral, de esta manera
se toma en consideracion que para las empresagaunizaciones, la capacitacion
del Talento Humano es de vital importancia ya quérduye al desarrollo personal
y profesional del equipo de trabajo, el cual pezngenerar beneficios para la
empresa, reflejando esto una potencial debilidadlaecempresa que limita su

desarrollo organizacional.

ll. SATISFACCION LABORAL

El ambiente donde una persona desempefia su trdiba@mente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relamitne el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, a@mformando lo que se denomina
satisfaccion laboral, este factor es el vinculom@hbstaculo para el buen desempefio
de la empresa en su conjunto y se constituye erlemento de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la mategEn suma, es la expresion
personal de la "percepcion" que los trabajadoredirgctivos se forman de la
empresa a la que pertenecen y que incide directanemn el desempeio de la

organizacién en el entorno.
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La satisfaccion laboral del personal en el ambientt¥no de la empresa representa
un elemento importante en el desempeiio laboral, @by el formular
constantemente preguntas que permitan indagareksteento es importante en la

vida empresarial y los resultados son:

Pregunta N°12
¢, Como ha incidido la capacitacion en la realizad@su trabajo?

Capacitacion y trabajo

Tabla N° 16

VALIDOS Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
MUCHO 3 4,9 4,9 4,9
MEDIANAMENTE 32 52,5 52,5 57,4
POCO 12 19,7 19,7 77,0
NADA 14 23,0 23,0 100,0
TOTAL 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
Capacitacion y Trabajo
Gréfico N° 20
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Andlisis e interpretacion

Para la mayor parte de las personas encuestadas @li®2.5% la capacitacion que

reciben referente a la realizacion de su trabajoncide mucho en su rutina laboral
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porque medianamente ayuda a realizar sus laboteliacas ya que no es un
proceso continuo de ensefanza-aprendizaje, medentaial se desarrolle las
habilidades y destrezas que les permitan un megserdpefio en sus labores
habituales, asi como en su desarrollo personalgrapmrcionarles oportunidades de
mejora continua. Para la diferencia la capacitacioninfluye significativamente

debido a que no se establecen técnicas innovaderakfensa, manejo de armas
limitando esto el desarrollo de sus destrezas yilitiatles y por ende el

comportamiento global del servicio en el mercado.

Pregunta N°13

¢, Qué le gustaria que la empresa le proporcionegparasted no abandone su

trabajo?
Abandono del trabajo
Tabla N° 17

VALIDOS Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
REMUNERACION 20 32,8 32,8 32,8
ADECUADA
UNIFORMES 1 1,6 1,6 34,4
ARMAS 1 1,6 1,6 36,1
CAPACITACION 1 1,6 1,6 37,7
ATENCION MEDICA 1 1,6 1,6 39,3
ESTABILIDAD 11 18,0 18,0 57,4
SEGURIDAD 26 42,6 42,6 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Abandono del Trabajo

Grafico N° 2:

Frecuencia
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ADECUA

£Qué le gustaria que la empresale proporcione para que
usted no abandone su trabajo?

Andlisis e interpretacion

A la mayoria de personas encuestadas, que sonGo4e gustaria que haya mas
seguridad laboral como parte de la gestion empadsgrasi que se anticipe,

reconozca, evalle y controle factores de riesgopgeeen ocasionar accidentes en
el puesto de trabajo y tomar las medidas corrextilisponibles y la seleccion, el

control sean Optimos. El otro grupo manifiesta gealeberia generar también una
adecuada remuneracién que les permita mejorarisiadae vida y que esté acorde
a su labor, otro elemento que debe ser tomado residayacion es la generacion de
estabilidad, debido a que en la actualidad lascssicial no les permite acoplarse

constantemente a nuevas plazas de trabajo.
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ENCUESTAS DIRIGIDAS AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

INFORMACION PERSONAL

Pregunta N°01

Nivel de Educaciéon

Nivel de educacion

Tabla N° 18
VALIDOS Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
SUPERIOR 75,0 100,0 100,0
TOTAL 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
Nivel de Educacién
Grafico N° 22

Nivel de Educacion

Frecuencia

SUPERIOR

Nivel de Educacién

Andlisis e interpretacion

El 100% de los encuestados afirman tener nivel reupde educacion que les
faculta dirigir a la empresa en cada uno de swsgrasi poder generar confianza en
el cliente, de esta manera la gestion organizacipneda ser competitivo en el

mercado.
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Pregunta N° 02

Estado Civil
Estado civil
Tabla N° 19
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS _ , ,
|Frecuencia Porcentaje valido acumulado,
SOLTERO 25,0 33,3 33,3
CASADO 50,0 66,7 100,0}
TOTAL 3 75,0 100,0
TOTAL 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
Estado Civil
Grafico N° 23

o, T

Estado Sleivil

Andlisis e interpretacion

Mas del 50 % de los encuestas manifiestan, qustadacivil es casado esto indica
gue las personas que laboran en la empresa tiengratlo de responsabilidad con
sus familias y la empresa ya que al proyectar umagen de eficiencia

organizacional se podra generar sostenibilidadr#&lpara el entorno.
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Pregunta N°03

¢ En qué rango de edad esta usted?
Rango de Edad

Tabla N° 20

i Porcentaje Porcentaje

VALIDOS . . .
Frecuencid Porcentaje valido acumulado,

DE 20 A 25 ANOS 1 25,0 33,3 33,3
DE 31 A 40 ANOS 2 50,0 66,7 100,0}
TOTAL 3 75,0 100,0
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Figueroa
Rango de Edad
Grafico N° 24

Frecuencia

DE 20 A 25 ANOS DE31 A 40 ANOS
¢En que rango de edad esta usted?

Andlisis e interpretacion

Del total de los encuestados representado por%l ¥ edad promedio esta entre
los 31 a 40 afos lo cual refleja la experiencisofab que existe en el Area
Administrativa de la empresa para poder manejar ceficiencia y calidad la
empresa. El resto de personal administrativo estgprendido en una edad de 20 a

25 afos, lo cual conlleva a que la empresa puesarrddar nuevas expectativas
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profesionales y asi facilitar un proceso de madejotalento humano acorde a las
necesidades empresariales y del mercado.

DATOS ESPECIFICOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

Pregunta N°01
¢,Cree usted que la empresa se establece un efinianiejo del Recurso Humano?

Manejo del Recurso Humano

Tabla N° 21

i Porcentaje Porcentaje

VALIDOS . . .
|[Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado

SI 2 50,0 66,7 66,7
NO 1 25,0 33,3 100,0
Total 3 75,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
Manejo de Recurso Humano
Grafico N° 25

Frecuencia

S|

¢Cree usted que la empresa se establece un eficiente
manejo del recurso humano?
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Andlisis e interpretacion

La informacion determina que el 50% de las persenasiestadas manifiestan que
existe un buen manejo del recurso humano, peroasedhtectado falencias que
denotan una frecuente rotaciéon de personal y mdliemte de trabajo, de esta
manera se evidencia que la actitud que mantierseanhpleados sobre su trabajo, su
grado de satisfaccion, la implicacion y su grad@a®promiso con la organizacion

no es el optimo para el desempefio de sus funciones.

Pregunta N°02
¢ Existe en la empresa un proceso de reclutamiesgtegcion del personal?

Proceso de Reclutamiento

Tabla N° 22
Porcentajq
Frecueng Porcenta] Porcenta] acumulad
ia e e valido 0
Valid NO 3 75,0 100,0 100,0]
0S
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
Proceso de Reclutamiento
Grafico N° 26

Frecuencia
=)

T
NO
¢Existe en la

presa un p de r
seleccion del personal?
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Andlisis e interpretacion

Para un alto niamero del personal administrative, spn el 75%, ellos indican que
no existe un buen manejo en el proceso de reclatdmy seleccion del personal, ya
gue constantemente se evidencia abandono del pdedtabajo, debido a que no
son correctamente calificados cada uno de losractmomo un proceso integral de
administracion del Talento Humano, que impliqgue wBwesion definida de

condiciones y etapas orientadas a la busquedacgeies incorporacion de personal
idéneo para cubrir las necesidades de la empeesaukrdo a los requerimientos y
especificaciones de los diferentes puestos dajtrate la organizacién. Por tanto se
debe establecer un proceso integral de reclutamignseleccion de personal

enfocado a minimizar la alta rotacion que se pitasem los puestos de trabajo.

Pregunta N°03

¢ Existe una alta rotacién de personal en la enfpresa

Rotaciéon de Personal

Tabla N° 23
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS _ . .
|Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 2 50,0 66,7 66,7
NUNCA 1 25,0 333 100,0
TOTAL 3 75,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Rotaciéon de Personal
Grafico N° 2

Frecuencia

SIEMPRE
¢Existe una alta rotacion de personal en la empresa?

Andlisis e interpretacion

Del total de los encuestados, el 50°% afirma qustee alta rotacién de personal
debido al bajo compromiso de los colaboradoresl@@mpresa, por tanto es muy
frecuente que se genere un alto indice de rotacion.

De esta manera la empresa debe establecer unnaiémea de recursos
empresariales orientados a la proyeccién de un aodxiente de trabajo y

estabilidad laboral.

Pregunta N°04
¢,Cudles son los factores por los que se presattaidn en los puestos de trabajo?

Factores de rotacion

Tabla N° 24
Porcentaje Porcentaj¢g
VALIDO . . .
Frecuencia| Porcentaje valido acumuladdg
POLITICA 3 75,0 100,0 100,0
SALARIAL
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa

85



Factores de Rotacion
Gréafico N° 28

Frecuencia

POLITICA SALARIAL

&Cuales son los factores por los que se presenta
rotacion en los puestos de trabajo?

Andlisis e interpretacion

Se manifiesta por gran parte del personal encugstadresentado por el 75% que
los factores por los que existe rotacion de petseméa politica salarial, ya que no
se genera una buena motivacion con el salario cespdas labores que realizan, de
esta manera se determina que la empresa no geweraivos que promueva al
personal un alto grado de compromiso que se enfequla satisfaccion interna

como externa.

Pregunta N° 05
¢ La alta rotacion del personal le implica a la ersa?

La rotacion le implica a la Empresa

Tabla N° 25
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) _ )
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
ALTOS COSTOS 3 75,0 100,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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La rotacion le implica a la Empresa
Grafico N° 29

Frecuencia

ALTOS CoSTOS
ZLa alta rotacion del personal le implica a la empresa?

Andlisis e interpretacion

Para el 75% de los encuestados, la rotacion delopal, implica altos costos
operativos, gastos y tiempo, generando esto unamiayersion y por ende se
minimiza la rentabilidad no solo financiera, siambién organizacional puesto que

el problema de la alta rotacién debilita tambiénirteagen empresarial en los

potenciales clientes.

Pregunta N° 06

¢La empresa para reclutar el personal efectua?

Reclutamiento de Personal

Tabla N° 26
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) ) _
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
INVESTIGACION 3 75,0 100,0 100,0
EXTERNA
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Figueroa
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Reclutamiento de Personal
Grafico N° 30

Frecuencia

INVESTIGACION EXTERNA
&Laempi para el p 2

Andlisis e interpretacion

La mayoria del personal encuestado representadal @66 indican que la empresa
para reclutar el personal efectla investigaciomeregt puesto que, no cuenta con
una base de datos que le permita generar informaai&rna para reclutar al
personal, en casos emergentes, por tanto se Hamaddi medios de comunicacion

masiva que establezca una amplia cobertura enrebdelaboral.

Pregunta N°07
¢, Cual es el medio de comunicacion que mas seaypiira reclutar personal?

Medio de Comunicacion

Tabla N° 27
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) . .
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
PRENSA ESCRITA 3 75,0 100,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Medio de Comunicacion
Grafico N° 31

Frecuencia

PRENSA ESCRITA

éCual es el medio de comunicacion que mas se utiliza
para reclutar personal?

Andlisis e interpretacion

Un alto numero de personal indica que, el medioaeunicacion al que la empresa
recurre para reclutar el talento humano es la pressrita ya que es un medio
directo para llegar al mercado laboral, es deciuea fuente con una amplia
cobertura que permite establecer un mejor regid#odatos de los posibles

postulantes al puesto de trabajo.

Pregunta N° 08
¢ Existe en la empresa personal calificado paratjela seleccion?

Personal Calificado

Tabla N° 28
) Porcentaje Porcentaje
VALIDOS . ) .
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 2 50,0 66,7 66,7
NO 1 25,0 33,3 100,0
TOTAL 3 75,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Personal Calificado
Grafico N° 32

Frecuencia
(]

T T
El NO
¢Existe en la ifi para ej la
seleccién?

Andlisis e interpretacion

Segun la encuesta, el 50% de las personas mamifi€gie, si existe personal
capacitado para la seleccion de personal, su aic@ilémico le permite manejar
técnicas de trabajo que oriente un proceso defickason idoneo a las necesidades
de la empresa, de esta manera se establece ladadcds generar un manejo de
talento humano que promueva no solo una eficieetecaion, sino también

eficiencia organizacional.
Pregunta N°09

¢,Cuadles son las caracteristicas deseables qu@tasanioma en consideracion para
el puesto de trabajo?

Caracteristicas del Puesto

Tabla N° 29
; Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) ) _
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
FACILIDAD PARA 3 75,0 100,0 100,0
RELACIONARSE
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Caracteristicas del Puesto
Grafico N° 33

Frecuencia

FACILIDAD PARA RELACIONARSE

ZCuales son las caracteristicas deseables que la empresa
toma en consideracion para el puesto de trabajo?

Andlisis e interpretacion

En la informacién recolectada, el 75% declara asechracteristicas deseables para
el puesto de trabajo, lo constituye la facilidadapeelacionarse, debido a que el
personal interacta con los clientes, por tantarms caracteristica vital para el
desarrollo de cada una de las actividades comaligude seguridad, de esta manera
se evidencia que son factores superficiales guamiaresa toma en consideraciéon
para la calificacion del postulante, por tanto eleedgenerar un proceso integral.

Pregunta N°10
¢, Sobre qué aspectos le indagan en la empresa?

Aspectos que Indagan

Tabla N° 30
i Porcentaje Porcentaje
VALIDOS ) _ _
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado,
EXPERIENCIA 3 75,0 100,0 100,0
LABORAL
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica Figueroa
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Aspectos que Indagan
Grafico N° 34

Frecuencia

EXPERIENCIA LABORAL
.Sobre que aspectos le idagan en la empresa?

Andlisis e interpretacion

El 75 % del personal administrativo encuestado fiesta que, el aspecto
considerado principalmente es la experiencia lapgea que es un elemento de
verificacion de datos que permite conocer la nefarmacion que proporcionan los
postulantes, es decir no se efectia un estudiecteena hoja de vida, tampoco se
efectian pruebas de seleccién, lo cual a futurcoseierte en un problema que

afecta el normal desarrollo de los servicios emeaicado.

Pregunta N°11
¢Usted prepara la entrevista a ser ejecutadantmipacion?

Entrevista
Tabla N° 31
i Porcentaje Porcentaje
VALIDOS , , .
Frecuencid Porcentaje valido acumulado|
SIEMPRE 3 75,0 100,0 100,0
TOTAL 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Entrevista
Grafico N° 35

Frecuencia

SIEMPRE

¢Usted prepara la entrevista a ser ejecutada con
anticipacion?

Andlisis e interpretacion

Segun los datos de la encuesta el 75% de lasraesremcuestadas, manifiestan que
si tienten preparacion previo a una entrevistadezsr se aplican métodos que les
permite escoger el personal idoneo conforme lagsid@des del puesto, lo cual

influye en la actitud del personal percibiendowasiambiente de tranquilidad en el

medio laboral.

Pregunta N°12
¢ La calificacion del candidato es efectuada en &ase

Calificaciéon del Candidato

Tabla N° 32

i Porcentaje Porcentaje

VALIDOS _ ) ]
Frecuencig Porcentaje vélido acumulado

APTITUD 1 25,0 33,3 33,3
ACTITUD 2 50,0 66,7 100,0
TOTAL 75,0 100,0
TOTAL 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Calificaciéon del Candidato
Grafico N° 3¢

Frecuencia

ACTITUD
¢La calificacion del candidato es efectuada en base a?

Andlisis e interpretacion

Para un grupo considerable de encuestados, refadsguor el 50% el aspecto que
influye en la calificacion, es la actitud debidogae se observa el nivel de
colaboracién del candidato, asi como otros aspepiesse ven reflejados en el

desempeiio del trabajador.

Pregunta N°13
¢, Considera que se debe planificar un eficienteggmde reclutamiento y seleccion
del personal?

Planificar Reclutamiento

Tabla N° 33
i Porcentaje Porcentaje
VALIDOS . . .
Frecuencid Porcentaje valido acumulado,
Si 3 75,0 100,0 100,0
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Planificar Reclutamiento
Grafico N° 37

@

Frecuencia
[«]

T
sI
¢sConsidera que se debe planificar un eficiente proceso
e reclutamiento y seleccion del personal?

Andlisis e interpretacion

Del total del personal encuestado, el 75% mamdiestar de acuerdo en que se
deberia efectuar una planificacion del talento d&um que integre un eficiente

proceso de reclutamiento y seleccion del persatedlido a que eso mejorara el
comportamiento de la empresa en el mercado y pde ee podra establecer

parametros direccionales de manejo y control dpitalahumano que promuevan

una gestion administrativa integral para poder geneficiencia empresarial en el

mercado.

Pregunta N°14

¢ Considera que para lograr los objetivos emprésaisa debe establecer un proceso
integral del manejo del recurso humano?

Objetivos Empresariales

Tabla N° 34
Porcentaje Porcentaje
VALIDOS . . .
Frecuencia Porcentaje valido acumulado|
SI 3 75,0 100,0 100,0
Total 4 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verénica Figueroa
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Objetivos Empresariales
Grafico N° 38

Frecuencia

s

2Considera que para logar los objetivos empresariales se
debe establecer un proceso integral del manejo del
recurso humano

Para la mayor parte de los encuestados, repressnfaad el 75%, es necesario
establecer un proceso de manejo del talento hungaigoeste basado en técnicas y
procedimientos eficientes que permitan lograr logetivos y asi poder generar
sostenibilidad en el entorno, ya que a través degastion del talento humano la
empresa delineara aspectos internos enfocadoscanyoromiso con el personal el

mismo que permitird acceder a un alto desarrotjamzacional.

4.2 Comprobacion de Hipotesis

La prueba o comprobacion de las hipotesis se eefdrmodo de presentar los
resultados de una investigacion, las cuales nealizan al total de la poblacion
investigada, sino a las muestras seleccionadaa.l®aual se aplica el método del
chi- cuadrado que es una prueba estadistica quetpeelacionar datos observados

y esperados.
Para el proceso de comprobacion de la hipétedia gemado en consideracion la

encuesta dirigida al personal operativo de la esapra través del establecimiento de

2 preguntas bases para el procesamiento.
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Combinaciéon de Frecuencia

Pregunta N°1

¢, Cual fue la manera por la que Ud. fue reclutada gletrabajo en la empresa?

Tabla N° 35

VALIDOS Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SOLICITUD DE 1 1,6 1,6 1,6
EMPLEO
ANUNCIO EN EL 59 96,7 96,7 98,4
PERIODICO
AGENCIA DE 1 1,6 1,6 100,0
EMPLEO
TOTAL 61 100,0 100,0

Pregunta N°13

¢, Qué le gustaria que la empresa le proporcionegparasted no abandone su

trabajo?

Frecuencias

Tabla N° 36
VALIDOS Porcentaje Porcentaje

Frecuencid Porcentaje vélido acumulado,

REMUNERACION 20 32,8 32,8 32,8
ADECUADA
UNIFORMES 1 1,6 1,6 34,4
ARMAS 1 1,6 1,6 36,1
CAPACITACION 1 1,6 1,6 37,7
ATENCION 1 1,6 1,6 39,3
MEDICA
ESTABILIDAD 11 18,0 18,0 57,4
SEGURIDAD 26 42,6 42,6 100,0]
TOTAL 61 100,0 100,0
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Frecuencias Observadas

Tabla N° 37
AGENCIA

RECLUTAMIENTO Y SOLICITUD DE | ANUNCIO EN EL |DE
SELECCION EMPLEO PERIODICO EMPLEO | TOTAL
OBJETIVOS 0 19 1 20
UNIFORMES 0 1 0 1
ARMAS 0 1 0 1
CAPACITACION 0 1 0 1
ATENCI'N MEDICA 0 1 0 1
ESTABILIDAD 0 11 0 11
SEGURIDAD 0 25 1 26
TOTAL 0 59 2 61
Modelo Légico
Ho = El disefio de un Plan de Reclutamiento y $&acde Personal, NO

garantizara a Alert Security del Ecuador cumpliiciehtemente sus objetivos

empresariales.

H1= El disefio de un Plan de Reclutamiento y Sebecde Personal, Sl garantizara

a Alert Security del Ecuador cumplir eficientemesitis objetivos empresariales.

Nivel de Significacion

El nivel de significacion con el que se trabajadet 5%.

X2=y, (O-B3
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En donde:

X2 = Chi-cuadrado
Y = Sumatoria

O = Frecuencia observada

E = frecuencia esperada o tedrica

Nivel de Significacion y Regla de Decision

Grado de Libertad

Para determinar los grados de libertad se utidizagduiente férmula:

Gl = (f-1) (c-1)
GL = (7-1) (3-1)
GL =6*2
GL=12

Grado de significacion
o =0.05

Frecuencias Esperadas

Tabla N° 38
O-
O E O-E (O-E)2 E)2/E
0 0,0 0,0 0,0 0,0
0 19,3 -19,3 374,2 19,3
0 0,7 -0,7 0,5 0,7
0 0,0 0,0 0,0 0,0
0 1,0 -1, 0,9 1,0
0 0,0 0,0 0,0 0,0
0 0,0 0,0 0,0 0,0
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19 1,0 18, 325,2 336,2
1 0,0 1,0 0,9 25,2
1 0,0 1,0 1,0 0,0
1 1,0 0,0 0,0 0,0
1 0,0 1,0 0,9 25,2
11 0,0 11,0 121,0 0,0
25 1,0 24 577,6 597,2
1 0,0 1,0 0,9 25,2
0 0,0 0,d 0,0 0,0
0 10,6 -10,6 113,2 10,6
0 0,4 -0,4 0,2 0,4
0 0,0 0,d 0,0 0,0
0 251 -25,1 632,4 25,1
1 1,0 0,d 0,0 0,0
Total 1066,2

Conclusion
El valor de Xt =21.00 < Xc = 1066.2, por tanto es aceptada la hipétesimalte

El disefio de un Plan de Reclutamiento y Selecc&riPersonal, SI garantizara a

Alert Security del Ecuador cumplir eficientementis sbjetivos empresariales.
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Grafico Verificacion de la Hipotesis
Grafico N° 39
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1Conclusiones

5.1.1

5.1.2

La empresa Alert Security del Ecuador Cia. Ltdeeada el 27 de marzo de
1996, mediante escritura publica con capital solomitado, se dedica a
prestar servicios de seguridad y vigilancia privada sociedad civil, en las
ciudades de Quito y Ambato, durante aproximadamEnt&ios en la ciudad
de Quito y 8 afios en la ciudad de Ambato. Es uganacion que tiene
bajo si la responsabilidad de reciprocar la cozBadispensada por sus 22

clientes, para lo cual requiere personal prepayantmmpetente.

En mi opinidn el Estado ha fallado con relaciéra &éguridad fisica de las
personas, aumentan los secuestros Express, los eoblms domicilios son
mas violentos y el nivel de inseguridad diaria &% rfuerte que en afios
anteriores, las razones expuestas son argumenficgersies, para tomar

como desafio el desarrollo de un proyecto que parmejorar la calidad de
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5.1.3

5.1.4

5.1.5

5.1.6

servicios que presta la Empresa Alert SecurityEteiador en la Ciudad de
Ambato, mediante la seleccion idénea del talentodno.

Existen algunos organismos de control publico; Btario del Interior,
Conjunto de las Fuerzas Armadas, Policia Nacionabeés del (COSP)
Departamento de Control y Supervision de las Omganivnes de Seguridad
Privada, Organismo Administrativo Técnico — Opextide la Policia
Nacional, que se rige por el Reglamento Organicaciemal de la
Inspectoria General y la Ley Organica de la Poldaaional, cuya finalidad
es garantizar el correcto funcionamiento de lasresgs de seguridad
privada legalmente constituidas y avaladas poinsstuciones de Control
del Estado, asi como controlar, supervisar y vigila accionar, ademas de
prevenir e impedir el surgimiento de seudo emprekaseguridad que
laboran al margen de la Ley.

De acuerdo a la Estructura vigente, y para el cumimgito de sus objetivos,
existen los Departamentos; Comercial, Administaati¥inanciero y
Operativo.

En el Administrativo Financiero hay un apéndiceaggado de la Gestion

del Talento Humano, la cual es una debilidad quieberia corregir.

En la Administracion del Talento Humano no exista planeacion,

organizacion, desarrollo y coordinacion, asi comamhbién control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficidet personal,
impidiendo asi el logro de los objetivos individesl relacionados

directamente o indirectamente con el trabajo.

El proceso de Reclutamiento y Seleccion de persoeptesenta una
herramienta basica dentro de la empresa, pues, asizan siguiendo un
proceso acorde a las caracteristicas de la empresapersonal calificado,

se tendra un personal idoneo para llenar las rd=mbss de la empresa,
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5.1.7

5.1.8

5.1.9

donde no solo se busque cubrir un puesto sinosratia, es decir, lograr el
crecimiento y/o desarrollo tanto personal como@ameficios para la empresa

en la cual se desenvuelven.

Al no contar con un proceso técnico de ReclutamigntSeleccién de
Personal, que permita minimizar el flujo de rotaciée presentan falencias
en factores como: politica salarial, beneficios i@es y cultura
organizacional, que no satisfacen las necesidaglgsedsonal que labora en
la empresa. No se cuenta con la informacion neeedal individuo, de tal
manera que el analisis y cada uno de los aspettassecos (requisitos que
debe cumplir el aspirante o factores de especiGoaael cargo no permite

visualizar los indicadores criticos del postulante.

No se aplican pruebas psicolégicas que permitarocay la actitud, la

capacidad y el temperamento del futuro aspiratiéenas de aspectos de su
personalidad tales como: introversion, extroversagnesividad, que marcan
la pauta para la realizacion del trabajo en simése no es posible conocer

los intereses hacia los que se inclinan.

No existe un archivo de personal elegible, que parnsolucionar
necesidades emergentes de la empresa, que cora akmuaridad suelen

presentarse.

5.1.10 El proceso de seleccion empleado por la instituesidencio no utilizar las

técnicas establecidas para estos fines; entreulase destacan: ausencia de
pruebas de seleccion, niveles de entrevista, y exéspre ocupacionales.

5.1.11 No existe un proceso de guia al nuevo trabajadaata incorporacion a su

puesto, limitando la adaptacién lo mas pronto pesdbsu nuevo ambiente

de trabajo, sus nuevos compafieros y nuevas oldigei
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5.2Recomendaciones

5.2.1

5.2.2

5.2.3

5.24

5.2.5

5.2.6

Disefiar un proceso técnico de reclutamiento y sglecde personal, que
permita una buena seleccién al contratar persddakp, calificado y eficaz

para desempenfar un puesto de trabajo, que porsegodndas las cualidades
disponibles para ejercer su trabajo.

Que la utilizacion del Plan de Reclutamiento y &aten de personal sirva
como una herramienta técnica y administrativa, mpra se desarrollen

eficientemente las funciones para reclutar y seleec al personal.

Que la empresa Alert Security del Ecuador Cia. .[.tém la Unidad
Administrativa Financiera, cuente con el persoradificado y los recursos
necesarios para la realizacion del proceso detamsiento y seleccion de

personal.

La empresa debe disefiar una gestion de recursonouimgegral que se
encargue de obtener y coordinar a las personasgmpresa de forma que
consigan las metas establecidas. Para ello es mugyrtante establecer una

sinergia organizacional que permita aprovechardogrsos empresariales.

Se debe disefiar una estructura organizacionalntegreé a todos los niveles
de la empresa, con la finalidad de atender losememientos de cada area y
asi tener un modelo dinamico de empresa con lédathde influir en el

comportamiento individual y colectivo en la empresa

La empresa debe considerar la disciplina como fatgcsatisfaccion de los
objetivos organizacionales, contando para ellowomodelo de Gestion de
talento humano que a través del esfuerzo humanalicado e integrado
genere un ambiente idéneo, para desarrollar ldeedas y habilidades.

105



5.2.7

5.2.8

5.2.9

Es necesario promover un proceso de induccién quega una adaptacion
y ambientacion inicial, rapida del nuevo trabajadoda empresa y al
ambiente social y fisico donde va a trabajar. Hsteceso debe ser
programado en forma sistematica, llevada a cabelpmfe inmediato, por
un instructor especializado o por un colega, pafderilitar el proceso de

integracion de todo el personal.

Es importante que la empresa promueva programasvaoionales
encaminados a fortalecer el desarrollo educativdodeintegrantes con la
finalidad de generar eficiencia, desarrollo per§oglanismo que a posterior

se refleje en la imagen empresarial y en la satigja total de los clientes.

La empresa debe disefiar un plan de reclutamiesegcion de personal
gue permita una correcta identificacion de las nsay asi disponer de
informacion relativa a las necesidades del persaonadiante la aplicacion
eficiente de cada una de las fases del reclutamigmdra mantener y

aumentar la eficiencia empresarial en el mercado.

5.2.10 Se debe establecer en la empresa un direccionamigat acciones

administrativas con una orientacion a largo plazonénera que el control se
concentre no solo en un nivel de evaluacion deifumes, sino también en la
generacion de esfuerzos individuales y colectivars pa transformacion de
la empresa en una entidad que proyecte una oriéntacstematica en el
manejo del recurso humano y asi estimular y coardion eficiente

desempeiio laboral.

5.2.11 La empresa debe establecer las bases de seleecigersbnal mediante el

disefio de un plan de reclutamiento y selecciéneisopal que permita una
efectiva toma de decisiones apoyado en estandargtenos técnicos para
asi generar validez y confiabilidad, de tal mangua la evaluacién sea
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sistematica y rigurosa para que el ocupante defjocatesarrolle sus
habilidades y destrezas eficientemente.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 Titulo

Estructura de un Plan de Reclutamiento y Selecd&inPersonal para mejorar el
Desempeiio Laboral en la Empresa ALERT SECURITY DELUADOR CIA.
LTDA.

6.2 Antecedentes de la Propuesta

La trayectoria de la empresa, otorgando a la utstihes publicas y privadas, un
servicio de excelente calidad; ha permitido abraregado y posicionarse como un
referente de atencion al cliente, en el area derskegl privada, pero no existe en la
actualidad un marco referencial historico, que @mgly permita un modelo de
Gestion de Talento Humano integral, para los paxede trabajo, con la

incorporacion de componentes psicolégicos que sdgruejecutar bajo un enfoque
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sistémico, para la obtencion de un alto rendimigntoa sostenibilidad laboral, que
propicie la sinergia entre todas las areas de joa@la empresa; generando asi
poco beneficio a todos a los usuarios, tanto iokgomo externos, e impidiendo
por tanto el crecimiento y desarrollo sustentalddadorganizacion como un todo.
En esta perspectiva considerada incluyente, esaeocestablecer una propuesta de
sistematizaciéon de las lineas de trabajo, con caoemge psicolégico, cuya

secuencialidad de ejecucion a nivel de procesosmrpetitiva.

6.3 Justificacion

La presente propuesta tiene como objetivo fundamherlaborar un nuevo
procedimiento para el Reclutamiento y SelecciérPdesonal en la empresa, que
ordene metodologicamente el proceso sobre la bastod perfiles de cargos,
aportando asi un nuevo procedimiento, que delifaggunciones a las actividades
de Reclutamiento y Seleccion, para asi potencradizafecto en el incremento de la
calidad del ingreso al empleo y el mejoramientdadeindicadores de la gestion

empresarial, para llegar a la meta propuesta.

De esta manera, en la busqueda de la competitivitapresarial en la nueva
Economia y Management, es necesario disefiar eskokiderazgo y practicas

administrativas de alta eficiencia y desempefoT@dénto Humano, por tanto es
prioritario establecer un Plan de Reclutamienta $eleccion de Talento Humano,
que se constituya en un factor importante en laresap para contar con personal
que tenga capacidades, habilidades y destrezasgarsmticen un desempefio

eficiente en determinado puesto.

Dentro de este contexto, en lo referente a la mtoddad y el manejo del capital
humano, la empresa debe contar con las personasaisigpara que la misma este
posicionada en el mercado competitivo, por tantéo,cbordinacion, direccion,
motivacion y satisfaccion del personal son aspecdds vez mas importantes en la

Cultura Organizacional; para asi mejorar el des@mpkgrar la satisfaccion del

109



trabajador y obtener una actitud positiva paraimiar la rotacion de personal,

ausentismo, aparicion de conflictos y en otrassdesanciales de la organizacion.

Se pretende entonces, generar un Clima Organidagradable que se constituya
en un componente multidimensional de elementos,pgieelan descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, moddgd$ade comunicacion, estilos de
Liderazgo de la direccion, para que todos los etgos mencionados logren un
adecuado ambiente laboral, donde prevalezcan sysaprcaracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de la eraesfluye en el comportamiento

de los individuos en el trabajo.
6.4 Objetivos
6.4.1 Objetivo General
Disefiar un Manual de Procedimientos de Reclutamign®eleccion de Personal
para mejorar el Desempeio Laboral en la EmpresaRALEBECURITY DEL
ECUADOR CIA. LTDA.
6.4.2 Objetivos Especificos
» [Establecer una Direccion del Talento Humano a sragé politicas de
Reclutamiento y Seleccion del Personal para genesponsabilidad y
Desarrollo Organizacional.
» Determinar los procesos de Reclutamiento de Pdrg@s generar una guia
de orientacion empresarial en el area de Talentodtio.

6.5 Modelo Operativo

El Manual de Reclutamiento y Seleccion de Persar@itendra un conjunto de

procedimientos que buscan atraer candidatos patescicalificados, capaces y con
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actitud para ocupar un cargo que pueda cubrir é@egndades de la empresa, de
acuerdo a los requerimientos y especificacionegpdesto de trabajo, por ello, es
conveniente establecer un programa de Planifinad® Personal para preveer
necesidades futuras, busqueda de candidatos queelsgn atraidos por la

organizacién y comprometidos con la misma, y ada se pueda realizar una
evaluacion y seleccion y lograr su integracion &erhpresa, de tal manera que se

establece como punto de partida las siguientes:fase

FUENTES DE ABASTECIMIENTO DEL PERSONAL

Las fuentes de obtencion de postulantes o lugaoesied se localizaran a los
candidatos posibles, seran los puntos de refexrghacia las cuales la empresa hace
llegar las ofertas de trabajo, segun sus necesdadpuestos vacantes, de esta
manera la empresa ha establecido las siguientetefude reclutamiento:

e Colaboradores dentro de la propia empresa
« Recomendaciones de colaboradores

« Mercado Laboral

Colaboradores dentro de la propia Empresa

La utilizacibn de fuentes internas, representara wportunidad para los
colaboradores de la empresa de ocupar los puestasites, mediante concursos
internos, logrando con ellos, no solo la posibdidke un Desarrollo Ocupacional,

sino también una efectiva Estrategia Motivacional.

Esta politica participativa y equitativa, generaré@a oportunidad de superacion a
todos los colaboradores, demostrandole a éstosepeoporcionan posibilidades
de ascender a los mas capaces y habilidosos, conaloel interés del Talento
Humano por superarse en sus conocimientos deljarabale su cultura sera

constante; pues el colaborador tendra presente, equesu empresa tiene la
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posibilidad de escalar posiciones, lo cual gedemnama sana competencia y

redundara en un mejor ambiente de trabajo.

Recomendacion de los Colaboradores

Sera un sistema directo de contar con postulareesmendados por los propios
colaboradores, ya que ellos, suelen recomendarobumlaboradores, por amistad
y/o referencias, suponiéndose que no recomendarkrs malos o deficientes;
indicandose que es una fuente que permite ahomerod evitando el gasto en

avisos y/o publicaciones.

Mercado Laboral

Este punto se refiere al mercado ocupacional, corddo por la diversidad de
profesionales, técnicos, aprendices y demas passque cultivan o desarrollan
oficios y/o ocupaciones, y que estan a la esparda @portunidad para demostrar

sus aptitudes y actitudes, y de esa manera ocagarasto en la empresa.

Actualmente este mercado esta conformado por gevde deseosa de abrirse paso

en el futuro de la vida y formarse un nombre yi@08 social.

Medios de Reclutamiento

La empresa utilizara varios conductos posibles pac&r publica las convocatorias
de necesidad de talento humano, especificamemigistich en informar a las

diversas fuentes, la necesidad de cobertura dentecy las caracteristicas de su
respectivo perfil ocupacional, con la finalidadidieresar a posibles candidatos y
atraerlos hacia la empresa. Entre los medios detaetiento mas usuales que se

utilizaran seran:

« Las Convocatorias verbales o escritas formulades eolaboradores
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 Los avisos de Convocatorias publicados en diarasalés y revistas

especializadas.

POLITICAS DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Como tales la Empresa elaborara guias y normas pwagestion mas eficaz,
teniendo la responsabilidad de formularlas y apléis, el Area de Administracion
de Talento Humano, y logicamente deben ser apasbpdr la Gerencia. Estas
politicas se estableceran con la finalidad de Racly Seleccionar al Talento
Humano, en una forma justa, formal, transparergebye todo cumpliendo con los
requisitos y caracteristicas que el puesto o casggen; por lo que la Comision
responsable del concurso, debera verificar quarelidato seleccionado cumpla con

todos los requisitos y las caracteristicas deltpues

Por tanto las politicas en este contexto seran:

a) Las vacantes seran ocupadas prioritariamente pgmersbnal de la empresa,
promoviendo su linea de carrera, siempre que @uegrh los requisitos y
exigencias de los puestos.

b) El Reclutamiento de postulantes para la Selecciéngalizard mediante la
convocatoria a concurso interno o externo.

c) Todos los postulantes seran sometidos necesariamaiiligatoriamente al
proceso técnico de Seleccién.

d) Es politica de la empresa, colocar personal compeetn todos los niveles
jerarquicos de la organizacion.

e) El perfil ocupacional del puesto vacante, constitlay base técnica sobre la
cual se desarrollara la Seleccion. Contiene lasidmes del puesto, sus
requisitos de instruccién, experiencia y conocittsn asi como las
aptitudes y caracteristicas de personalidad redpgeri

f) El proceso selectivo comprendera, el analisis decHdificaciones de los

postulantes, la aplicacion de pruebas técnicaspdecimiento y entrevistas
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técnicas, asi como la verificacion de sus condegsomctitudinales, de
personalidad y salud.

g) La Unidad Administrativa Financiera, a través detade Talento Humano
sera responsable de la conduccién del procesoldects.

h) El Reclutamiento y Seleccion de Talento Humanfeetuara en un marco
de estricta ética.

i) Las plazas o puestos se adjudicaran, en estrictplouiento al orden de

méritos de los postulantes.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

El Proceso de Reclutamiento del Personal en laesagendra las siguientes fases:

Requisicion de Personal

Toda requisicion de personal en la empresa sudgifa necesidad de las Unidades
Administrativas funcionales y operativas de cubpwestos vacantes, cuya
ocupacion resulta indispensable para el normalrdgiade las operaciones en el
mercado. Las vacantes tienen su origen en la drdacion de un colaborador,

pudiendo ser consecuencia del cese de personati@mede nuevos puestos, o por
haber sido previstas inicialmente en el cuadro slgnacién de personal. Cabe
sefialar que la relacién de trabajo termina o smgud, cuando se produce una
causa que juridicamente pone fin a la relaciontexis entre trabajador y la

empresa y hace cesar sus efectos.
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Modelo Requisicién de Personal

Cuadro N° 04

INFORMACION GENERAL

Gerencia:

Provincia: Unidad:

Nombre del Cargo Requerido N°

Nombre del Jefe Inmediato

Cargo del Jefe Inmediato:

Vigencia del trabajo:

De 1 a 6 Meses]

De 6 meses a 1 afig] Indefinido: O

FUNCIONES A DESEMPENAR (Si el espacio no es sufeite, anexar una

hoja adicional)

REQUISITOS DEL PUESTO

A. INSTRUCCION

NIVEL MINIMO
ACEPTABLE

ESPECIALIZACION / CARRERA

Secundario

Técnico Superior

Universitario (parcial o

Universitario (completo)

Postgrado
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B. CAPACITACION

DURACIO
CURSOS N EN GENERAL ESPECIFICA
HORAS
C. EXPERIENCIA
FUNCION TIEMPO ESPECIALIZADA |RELACIONADA
D. CONOCIMIENTOS ESPECIALES
CONOCIMIENTOS ESPECIFICAR NIVEL

Computacion:

Idiomas:

Equipos:

Otros:

¢ POR QUE SE HACE NECESARIO CUBRIR LA POSICION SOLICITADA?

[JRenuncia/ salida del personal. [ ] Traslado [ ] Licencia

TIPO DE CONCURSO

Abierto: X

Participacion de candidatos internos y Participacion de candidatos unicame

externos.

Cerrado: O

internos.

PERSONA QUE SOLICITAN CUBRIR LA VACANTE

NOMBRE:
FECHA:

FIRMA
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PARA USO DEL AREA DE TALENTO HUMANO

FIRMA DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL DE MERITOS Y
OPOSICION

NOMBRES CARGO: FIRMA DE
COMPLETOS: ACEPTACION:

Determinacion de perfiles Ocupacionales

El Perfil Ocupacional que la empresa establecarhsiste en la descripcion de las
caracteristicas generales del puesto vacantes dalao su identificacién, relaciones de
autoridad y dependencia, la funcion basica o gralcasi como la determinacion de las

caracteristicas personales que deberan exigirseea desempefie el puesto.

El perfil ocupacional definird y determinara tagrbitécnicamente, las competencias y
caracteristicas necesarias del puesto, materiaad8eleccion en términos de su

contenido funcional basico y factores de exigeratapacional y personal.

Los puestos actuales se detallan a continuacion:

* Gerente Regional

» Jefe Comercial

* Responsable Administrativo Financiero
* Asistente de Ventas

» Asistente de Gerencia

e Supervisor

* Guardia
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MODELO DE PERFIL OCUPACIONAL (ADMINISTRATIVO)

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Tabla N° 39
1.1. NOMBRE DEL PUESTO
1. 2. UBICACION ORGANICA
GEerencCia: .......ooeveeeeeiiiiiiiiieee e Departamento............coeuiiiiiiiiieeiceieiiees

1.3. RELACIONES DE AUTORIDAD Y DEPENDENCIA

Dependencia: ...........ccceevevevvvinnnnnnns Responsabilidad..........cccccccccviiiiiiiniiee oo

FUNCION GENERAL

ESPECIFICACION DEL PUESTO

ASPECTOS CURRICULARES

INSTRUCCION ESPECIALIDAD

NIVEL
e Primaria completa
* Secundaria completa
e Superior no universitaria

+ Bachiller Universitario
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EXPERIENCIA

Meses | 1 afidél 2 afos] 3 afnos]

4 anos 5 afios! mas de 5 anos

Tipo de funciones y/o puestos en los que se remhever tenido experiencia

CUALIDADES PERSONALES

INTELIGENCIA
Creatividad
NIVEL

Bajo
Medid
Alto

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
Habilidad de comunicacion

NIVEL

Bajo
Mediq
Alto

Orientacion al servicio
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NIVEL
Bajo
Medig
Alto

ConoCiMIENtOS AICIONAIES: .. ... e eaaa e

[o [T0] 0 1 F= -

ElaDOrado POr. ... o e
7Y 0] 0] 0= To [0 1N o T oG

F OO e e ...

Adjunto al presente detallo un modelo de Perfil g@amional aplicado al cargo

Guardia de Seguridad:
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IDENTIFICACION DEL PUESTO 2
Tabla N° 40

1.1. NOMBRE DEL PUEST@uardia de seguridad

1. 2. UBICACION ORGANICA

Gerencia:Regional 3 Departamento: Operativo

1.3. RELACIONES DE AUTORIDAD Y DEPENDENCIA

DependenciaDepartamento Operati®esponsabilidadDepartamento Operativo

FUNCION GENERAL:

Ejercer la vigilancia y proteccion de bienes muglg@lénmuebles, asi como la
proteccion de las personas que puedan encontraies mismos.

ESPECIFICACION DEL PUESTO

ASPECTOS CURRICULARES

INSTRUCCION ESPECIALIDAD
NIVEL
» Secundaria completa Ciencias, Sociales, Comercio y

Administracion.
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EXPERIENCIA

> 1 afo — 2 afnos
Tipo de funciones y/o puestos en los que se regjbedver tenido experiencia:

Experiencia en posiciones similares.

ObservacionesHaber realizado el servicio militar.

CUALIDADES PERSONALES

INTELIGENCIA
Creatividad
NIVEL
Bajo | X
Medig
Alto

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

Habilidad de comunicacion

NIVEL
Bajo
Medig
Alto

Orientacion al servicio

NIVEL

Bajo
Medid x
Alto
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Capacitacion:10 horas. Atencion al cliente
10 horas. Relaciones hursana
Conocimientos adicionaledlanejo de armas de fuego.
Manejquipos de comunicaciones (radio).

Idiomas:Ninguno

Elaborado por Area de Talento Humano
Aprobado por:Gerente Regional

Fecha dd/mm/aa

Anédlisis del Inventario de Necesidades

La necesidad primordial de la empresa es la efdatly esta no solo se relaciona con
los resultados, sino lo bien que se realicen lamx<@ara llegar a ellos, para esto
debemos enfocarnos en la minimizacion de los costlacionados con el
Reclutamiento y Seleccion, el cual generara unRétndimiento Laboral y por ende el
cumplimiento de los objetivos., de esta maneradimetivos tienen la responsabilidad
de propiciar un Clima Laboral adecuado, lo que\eeaia mejorar el rendimiento del
personal, es decir la relacion entre los resultadpsesados en los insumos, materiales,
equipos y recursos que se utilizan para propoacieh servicio. En este momento el
nivel de productividad en la empresa no mantierg afactiva relacion con las metas

organizacionales.

Al efectuar el inventario del recurso humano seétectado las falencias que existe en
el subsistema de Reclutamiento y Seleccion, pugstoal no dar cumplimiento a su
ciclo, no permite analizar el Sistema Organizadiaealizar un analisis pormenorizado
al personal, ni la adquisicion de habilidades comulie ellos, pueden aportar a la
empresa, la ausencia de proyectos en el temandatiecumplimiento de los objetivos

empresariales.
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De esta manera se establece un registro o cat@lagamrmenorizada de la informacién
sobre el personal de la empresa en cuanto a $0s dgenerales de identificacion,
instruccion, capacitacion, experiencia, trayecterida empresa, perfil actitudinal y de

personalidad, asi como desempefio laboral.

El inventario de Talento Humano constituye una kgeseral manual o mecanizada,
que nos permite concentrar todos los datos e ir#oidn sobre los colaboradores, a
partir de esta base seré posible determinar ehpiati humano con el que cuenta la
empresa, ubicando y clasificando a los recursosidt@seos en los sitios especificos,

con los que se podra disponer para la cobertuvachntes.

El inventario de Talento Humano, se realizard fitasido la informacion del personal,

de acuerdo a los siguientes aspectos:
a.- DATOS GENERALES
Considerara la informacion referida a: nombre, lajmd y edad del colaborador,

ubicacién organica, fecha de ingreso, puesto grgocactual, categoria remunerativa y

estado civil.

b.- ASPECTOS CURRICULARES
Tomard como base la informacion pertinente al @ratk instruccion,
especializacion, capacitacion dentro y fuera denl@resa, experiencia profesional,
trabajos de investigacion, distinciones.

c. - DESEMPENO LABORAL

Se especificara la informacién relativa a los meslds de las evaluaciones de

desempenio aplicadas al colaborador desde suangilassmpresa.
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d. - ANTECEDENTES LABORALES

Se proporcionara informacion del récord de méritodemeéritos registrados en los
altimos cinco afos, para lo cual se debera utiktarguiente formato:
Cuadro N° 05

NOMBRE DE LA

EMPRESA
= [DIRECCION
S
&5 [NOMBRE DEL |TELEFONDS 1- EXT.
<C |JEFE INMEDIATO 2- EXT.
o [PERIODO DEL DIA DEL MES DE DEL ANO
AL DIA DEL MES DE DEL ANO
© [CARGO QUE |5U?LDO INI. B
E DESEMPENA(BA) SUELDOFIN. |5
- [MOTIVO DE LA
= |SEPARACION

NOMBRE DE LA
EMPRESA
DIRECCION
NOMBRE DEL TELEFONOS 1- EXT_
JEFE INMEDIATO 2.- EXT.
— |PERIODO DEL DIA DEL MES DE DEL ANO
AL DIA DEL MES DE DEL ANO
CARGO QUE |SUELDO INI ]
DESEMPENABA SUELDO FIN. ]
MOTIVO DE LA
SEPARACION
NOMBRE DE LA
EMPRESA
DIRECCION
NOMBRE DEL TELEFONOS 1- EXT.
JEFE INMEDIATO 2.- EXT.
o |FERIODO DEL DIA DEL MES DE DEL ANO
AL DIA DEL MES DE DEL ANO
CARGO QUE |5UELDO INL ]
DESEMPENABA SUELDO FIN. ]
MOTIVO DE LA
SEPARACION
FIRMA DEL EMPLEADO NOMBRE Y FIRMA
AREA RRHH

e.- CARRERA ADMINISTRATIVA
Este elemento considerara los diferentes puestosratb@jo desempefiados por el

colaborador, con las indicaciones de las accideggromocién, ascenso o transferencia

de las que hubiere sido objeto, asi como el tiedgppermanencia en cada puesto.
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TARJETA DE INVENTARIO DE TALENTO HUMANO
Cuadro N° 06

NO

Nombres | Edad Instruccion Cargo

y apellidos actual

Cargos

desempefados

Capacita

cién

Habilidades

Tiempo

servicios

d

SELECCION DE COLABORADORES

La empresa para su normal y eficiente funcionamierintara con las personas

adecuadas, en los lugares precisos. Dicho de obaono esencial sera contar con

talento humano de calidad, ya que es el activo im@g®rtante, por ello, se debe

proceder con una seleccion adecuada. El consegter abjetivo, supone para la

empresa una disminucion en los costos (en tiemgimsro) derivados del Proceso de

Seleccion para cubrir un puesto, lo cual se logagdé&cando un Proceso Técnico de

Reclutamiento y Seleccién de Personal.

La Seleccion de Personal, se realizara a travésndeoncurso tanto interno como
externo, entendiéndose que a nivel interno, ppaticsolamente los colaboradores de la
empresa, mientras que el concurso externo o quilgpdra participar cualquier

persona que crea reunir los requisitos exigidoa mabrir el puesto.

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION EMPRESARIAL

Las actividades que generalmente se realizan paratar el proceso son las siguientes:

1. Necesidad de Requerimiento de Personal.

2. Conformacioén de la comisién del concurso.

3. Publicacion y convocatoria del concurso.
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Recepcion de solicitudes y expedientes.

Evaluacion y calificacion de expedientes.
Administracion de pruebas de Seleccion.
Entrevista personal.

Investigacion de antecedentes.

© 0o N o 0 b

Elaboracion y publicacion del cuadro de méritelsconcurso.
10. Contratacion

11. Induccién

1. Necesidad de requerimiento de colaboradores

Esta primera etapa en el proceso consistira e Hagar mediante un documento
disefiado para tal fin, el detalle de cada uno lEsips 0 cargos que necesitan ser
cubiertos, esta tarea sera programada con ari@ipeo también por necesidades

urgentes.

La requisicion sera competencia de la Unidad Adstrativa, siendo responsable el
Area de Talento Humano de la recepcion, regismodjisis de la pertinencia y del

tramite de Requisicion de Personal para la colzertieg vacantes permanentes,
existentes o nuevas. Correspondera a la Gerencer@eleterminar la autorizacion

de toda requisicién, como paso previo para inieldProceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal.

2. Conformacion de la Comision de Concurso

El Concurso en la empresa tendra una comisiépedsonas que conduzcan el
Proceso de Seleccion de Personal, esta comisifumado del concurso estara
reconocido o autorizado por la Gerencia de la esaprdandole la autoridad y
autonomia para las decisiones administrativas hagtainar con la entrega y
publicacion del cuadro de méritos, y resultadosléis del concurso. El jurado

estara integrado por personal de la empresa, &ueabtren capacidad, experiencia,
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ya que ello, garantiza que el Concurso se desareolluna forma técnica, legal y

transparente.

Funciones y Responsabilidades de la Comisién de Gamso

La Comision del Concurso estard integrada por:

Gerente Regional o delegado.
Jefe del Area requirente
1 persona delegada por el Area de Talento Human@edisona responsable del

Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal)

La Comision del Concurso, deberéa brindar apoyorabAle Talento Humano, quien
tiene las directrices para desarrollar los ProcesoReclutamiento y Seleccién de

Personal.

Una de las principales funciones de la Comision @ehcurso es efectuar la

entrevista a cada uno de los aspirantes finalistas.

El Area de Talento Humano debe cumplir con lasisigas funciones que seran

validadas por los miembros de la Comision del Coscu

» Elaborar las bases del concurso.

» Publicar la convocatoria.

» Receptar y calificar los expedientes.

» Declarar aptos a los candidatos que retunan lossitapu

» Elaborar, aplicar y calificar las pruebas de séfgrc

* Indagar los antecedentes de los postulantes.

« Efectuar la entrevista personal a cada postulaterminado como apto.

» Elaborar y publicar el cuadro de méritos.
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FORMULARIO BASES DEL CONCURSO
Cuadro N° 07

ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA.

BASES DEL CONCURSO PARA LA PROVISION DE PLAZAS
ADMINISTRATIVAS

I. ENTIDAD QUE CONVOCA
La Gerencia General de ALERT SECURITY DEL ECUADORACLTDA.

I FINALIDAD DEL CONCURSO

Contratar a un Analista en Contabilidad, para ttigjArea de Contabilidad.

I MODALIDAD DEL CONCURSO

El concurso tendra caracter externo y podran yaati¢codos los profesionales

habiles de este campo, para ejercer la profesion.
IV PRESENTACION DE DOCUMENTOS
Los postulantes deberan presentar los documeneseaydetallan a continuacion gn

las calles Celiano Monge N° 01-150 y Antonio Claygector Hospital Millenium,

Barrio el Tropezon de la Ciudad de Ambato, en hamficina en la Unidad

@)

Administrativa Financiera, Area de Talento Humaswocurriculum vitae anillad
y/o en un folder debidamente foliado, acompafiandosiguientes documentos en

el orden que se establece a continuacion:

1.1. Solicitud de acuerdo al modelo que se adjulitigida al Gerente General,
indicando con claridad la plaza a la qustyda.
1.2. Formulario de Inscripcion (Solicitud de Engjleal concurso debidamente

llenada,
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declaracién juramentada de conocer y acéagdrases de concurso.
1.3. Curriculum Vitae documentado y ordenado demmual Formulario de
Inscripcion al concurso.
1.4. Partida de nacimiento
1.5. Tres (03) fotografias actuales de frente femtarnet y a colores.
1.6. Certificado Médico, expedido por el area dri&

1.7. Record Policial original, actualizado.

V DE LA RECEPCION DE DOCUMENTOS

El plazo de recepcién de documentos sera a pattdid (dd-mm-aa) hasta el (ddt
mm-aa) 00h00.

VI DEL CALENDARIO DEL PROCESO

El Proceso de Seleccion de Personal lo realizasartasion de concurso, de

acuerdo a la siguiente programacion.

» Calificacion de Documentos.

» Publicacion de Postulantes Aptos.
* Prueba de Conocimientos.

* Entrevista Personal.

* Publicacion de Resultados.

» Contratacion.

* Induccion.

* |nicio de Actividades Laborales.

VIl DE LA CALIFICACION

Curriculum vitae: 50 Puntos
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Formacion académica: 5 pantos
Experiencia laboral: 20 puntos

Capacitacion: 5 puntos

Los aspirantes que obtengan un puntaje igual aisu@e40 puntos pasaran a la

siguiente fase.

Prueba de técnica de conocimientos: 25d3unt
Los aspirantes que obtengan un puntaje igual aisu@el5 puntos pasaran a la

siguiente fase.

Entrevista: 25 Puntos

Esta fase sera calificada por los integrantes dertasion del concurso.

VIl DEL CURRICULUM
Se calificara con 50 puntos como méaximo de acuarduiente detalle:

PERSONAL ADMINISTRATIVO.
FORMACION ACADEMICA

Bachiller 15 puntos
Estudios superiores en curso pur@os
Tecnologo o Egresado 0 pantos
Superior completo 25 puntos

EXPERIENCIA PROFESIONAL

0 — 6 meses 12 puntos
> 6 meses — 1 afio 15 puntos
>1aflo -2 afos 18 puntos
> 2 aflos en adelante 20 puntos
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CAPACITACION

5 —10 horas

11 - 15 horas
16 - 20 horas
21 - 30 horas

31 horas en adelante

1 puntos
2 puntos
3 puntos
4 puntos

5 horas

Se calificaran Unicamente los eventos de capagitaelaciones al puesto vacant

PERSONAL OPERATIVO
FORMACION ACADEMICA
Bachiller

Estudios superiores en curso
Tecnblogo o Egresado
Superior completo

EXPERIENCIA PROFESIONAL
0 — 6 meses

> 6 meses — 1 afio

>1afo -2 afnos

> 2 afos en adelante

CAPACITACION

5 —10 horas

11 - 15 horas
16 - 20 horas
21 - 30 horas

31 horas en adelante

20 puntos
pul#os

5 p@ntos

25 puntos

15 puntos
18 puntos
20 puntos
20 puntos

2 puntos
3 puntos
4 puntos
5 puntos

5 puntos

Se calificaran Unicamente los eventos de capagitaelaciones al puesto vacant

IX DE LA PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

D

D
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Esta prueba objetiva, debera contener preguntesdesrde seleccion multiple, se

=

a
calificada con 25 puntos, con la finalidad medir revel de preparacion ly

conocimientos de los postulantes.

X DE LA ENTREVISTA PERSONAL
La entrevista sera calificada por la comision dahouirso sobre 25 puntos. Se
efectuara el dia fijado en el calendario del pgocelas 16h00 en la oficina central

de la ciudad, mediante el modelo de formulario agjenta en el anexo N°

3. Publicacion de la Convocatoria a Concurso.

Una vez elaborada y aprobada las bases del conenrbempresa, la comision debe
publicar a través del Area de Talento Humano emdoclara y objetiva el aviso de
convocatoria a concurso, a través de los mediosameunicacion oficiales, si es
concurso interno, y a través de los medios esanitmsos para el caso de los concursos
publicos o abiertos.

Dentro de la informacion basica a considerar eoisvocatoria estara:

* Nombre del puesto a concurso.

* Requisitos del puesto: Instruccion, experienciggacaacion, cualidades y
condiciones.

» Fechas recepcion, y evaluacion de expedientes.

» Fecha de pruebas de seleccion.

* Fechay lugar de la entrevista.

» Lugar y fecha de publicacién de resultados.
La convocatoria que actualmente se utiliza en lpresa se detalla a continuacion, en

mi opinidn, y conforme la Constitucion de la Repcdldel Ecuador Art.11 numeral 2

inciso segundo “Nadie podréa ser discriminado ppomas de etnia, lugar de nacimiento,
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edad, sexo, identidad género, identidad cultuséhd® civil, idioma, religion, ideologia,
filiacion politica, pasado judicial, condicion so@conOmica, condicion migratoria,
orientacion sexual, estado de salud, portar Vildcapacidad, diferencia fisica; ni por
cualquier otra distincion, personal o colectivanperal o permanente, que tenga por
objeto o resultado menoscabar o anular el reconect;y goce o ejercicio de los
derechos. La ley sancionard toda forma de discaondm.”, por lo expuesto
anteriormente, se recomienda excluir en las coriwgea publicas el limite de edad

para participar en el concurso, accion considecad#o inconstitucional.

e

ALERT SECURITY DEL ECUADOR

GUARDIAS
SUCURSAL AMBATO

« HASTA 45 ANOS DE EDAD

e EXCELENTE PRESENCIA

 SERVICIO MILITAR

» 2 REFERENCIAS PERSONALES

« RECORD POLICIAL VIGENTE

+ 4 FOTOGRAFIAS DE FRENTE A COLOR

* BACHILLERES

e 2 COPIAS A COLOR: Cédula de Identidad, P. de Vatacy libreta
militar. (misma hoja)

« CARTA DE PAGO AGUA, LUZ O TELEFONO

LA EMPRESA OFRECE:

« CAPACITACION

« SUELDO acorde ala LEY, experiencia y escolaridad{SD 400,00)

* SEGUROS DE ACCIDENTES PERSONALES USD 20.000 Y DBXI
USD 50.000.
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* AFILIACION AL IESS DESDE EL PRIMER DIA

Presentarse con documentos: Celiano Monge 01-150tren Antonio Clavijo y
Bolivar Sevilla. Sector Hospital Millennium. Telf.2853709 - 2410230

4. Recepcion de Expedientes

Esta sera la primera fase administrativa de lacEéle de Personal, pues en ésta, los
postulantes haran el primer contacto con la erappes ello la persona encargada de la
recepcion de los documentos en el Area de Talemimano, deberd orientar a los
aspirantes al llenar el formato “Solicitud de Enaple indicando los requisitos exigidos

para el puesto en concurso, asi como las deméas rdapoeridos.

Datos que debe contener una Hoja de Solicitud

a) Generales del Solicitante: Nombres y apellidos,udwmntos personales,
direccion domiciliaria, estado civil, niumero téleico, e-mail, etc.

b) Estudios: primaria, secundaria, bachillerato,ld&uprofesionales, grados,
idiomas que habla, lee o0 escribe. Otros conocimgntécnicos
especializados.

c) Experiencia laboral: Empresas en que ha trabajpdestos que ocupg,
tiempo que estuvo laborando, motivos de habesaado, remuneraciones
gue percibia, etc.

d) Estructura familiar: Nombres y ocupacion de losrpady conyuge, nimero
de hijos del solicitante.

e) Referencias de Personas:

f) Nombres y apellidos, teléfonos y direcciones ddiai@as y/o de sus centros
laborales de las personas que recomiendan.

g) Varios: Informacion, referente a pretensiones deldais, habilidades y

destrezas.
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Hoja de solicitud
Cuadro N° 8

AREA DE TALENTO HUMANO
SOLICITUD DE EMPLEO

IMPORTANTE:

Llenar esta solicitud a mano y letra imprenta.

En caso de ser contratado, el presente documenttaf@ parte de su archi

personal, por lo tanto llénela cuidadosamentenydados correctos, la informacic

sera considerada con absoluta reserva.

FOTOGRAFIA

PUESTO QUE SOLICITA

DATOS PERSONALES

NOMBRES

APELLIDO PATERNO

APELLIDO MATERNO

DOMICILIO

o

CALLE
CIUDAD
TELEFONO

LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTQ

PROVINCIA

EDAD
SEXO
N° LIBRETA MILITAR

ESTADO CIVIL

N°. HIJOS
TIPO DE SANGRE
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EDUCACION
NIVEL
INSTITUCION
DESDE HASTA

ESPECIALIDAD
SECUNDARIA
TECNICA
SUPERIOR
MAESTRIA
DOCTORADO

EXPERIENCIA LABORAL

EMPRESA
CARGO

DESDE HASTA
MOTIVO CESE

REFERENCIA PERSONALES

Todos los datos constantes en esta hoja de sdlidéurabajo son verdaderos y no he
ocultado ningun acto o hecho, por lo que asunadgaier responsabilidad, acepto que
este documento sea anulado en caso de comprobedddl o inexactitud alguna, y me

sujeto a las normas establecidas por la empresa@deurity del Ecuador Cia. Ltda.
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5. Evaluacion y Calificacion de Expedientes.

En esta etapa la Comision del Concurso, evalla l§icaael Curriculo Vitae,

presentado por los postulantes, asignando puntoada uno de los documentos

comprendidos dentro de los requisitos estable@dos el puesto.

Partes del Curriculum

El curriculo debe tener la siguiente estructura:

» Datos Personales.indica datos basicos. Es importante la edad y amend

de teléfono para localizar al aspirante.

* Formacién académica.Se coloca estudios realizados.

» Experiencia Profesional.-Se coloca la historia profesional del aspirante.

ESTRUCTURA DEL CURRICULUM
Tabla N° 41

REFERENCIAS PERSONALES:
. NOMbres y ApPellidoS........cccooeiieiiiiis ettt e

©® N O U A W N P

.Lugar de NaCIMIENTO........cuuuuuiiiiiii et e e eeeeaeeees
. Fecha de NaCIMIENTO..........iiiuiiii e e eaa s

DIECCION. .. e e
cTRIETONO . . e
ldentificacion: Clo....ooveniieieie e RUC. ...,
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EDUCACION Y FORMACION ACADEMICA:

O = 0 1 F= T = VPP
Y 1ol 0| [ F= T (- VT
G TS T 01T o] PR

GRADOS Y TITULOS OBTENIDOS:

6. Administracion de Pruebas de Seleccion.

Este proceso consistird en determinar, mediangpllaacion de una prueba técnica de
conocimientos, el grado de conocimientos y exper@erde los postulantes, de acuerdo
a las exigencias del puesto de trabajo, estas rém laatravés de pruebas escritas o
practicas dependiendo del tipo de puesto; serdom@das por el Jefe de la Unidad y
validadas por el Gerente Regional, considerado®aespecialistas conocedores de las

funciones y responsabilidades del puesto vacantemeurso.

De esta manera el cuadro del disefio de las prisebéas:
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 Pruebas de Capacidad: Tiene como objetivo medir el grado de
conocimiento y experiencia adquiridos a travésesga@ldio, de la practica o
del ejercicio relacionando con las funciones, #@diges o tareas que se

ejecutan en el puesto de trabajo en concurso.

7. Entrevista Personal

La entrevista sera la técnica utilizada para lacasbn de personal en la empresa, ya que
en ella el postulante interactia con los integsmte la comision, y mantendr4d una
conversacion estructurada previamente, lo que eudscir que la entrevista se
desarrolla en base a preguntas, que van surgietmdaego de la conversacion, en la

entrevista se tomara en consideracion los siguieaspectos al ser estructurada:

» Habilidad de comunicacion.
* Iniciativa, creatividad.

» Orientacion al servicio.

e Trabajo en equipo.

* QOrientacion a los resultados.
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Modelo Formulario de Entrevista
Cuadro N° 9

CALIFICACION DE LA ENTREVISTA
PUESTO:
NOMBRE DEL ASPIRANTE:

CUALIDAD DESCRIPCION ‘ CALIFICACION
Escuchar, hacer preguntas
Habilidad de expresar conceptos e ideas|1 2 3 4

Comunicacion forma clara.

Iniciativa, Actuar en forma proactiva cq

o ) 1 2 3 4
creatividad acciones concretas.
Orientacioén al Buscar activamente la mang

o 1 2 3 4
Servicio de ayudar a los demas.

Cooperar y trabajar de mang

Trabajo en Equipq coordinada con los demas.

Orietacion a los compromisos

Enfoque a los o .
q organizacionales con eficacia | 1 2 3 4

resultados calidad.
PUNTAJE NIVEL
5 Altamente Desarrollada
4 Desarrollada

Medianamente

3 Desarrollada
2 Poco Desarrollada
1 Nada Desarrollada
FIRMA:
NOMBRE:

MIEMBRO DE LA COMISION DEL
CONCURSO
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Proceso de la Entrevista

Se debe citar a los postulantes, indicando el Jufgoha y hora de la
entrevista.

Los entrevistadores deben actuar en forma senciiardial, con el fin de

dar confianza al entrevistado.

La comision debe llamar al postulante por su nombre

Tratar de observar, los aspectos positivos de palisad.

Cerrar la entrevista, anunciandole que los resodtgddecision del ganador
seran publicados o comunicados oportunamente.

El profesional que llevard& a cabo el presente pmcetabulara

inmediatamente los resultados y elaborara el inédinal.

Del Postulante

8.

Debe acudir a la entrevista 10 minutos antes dera convocada.

Debe estar bien presentado fisica, animicamena yestuario de acuerdo a
la ocasion.

Debera contestar las preguntas en forma serena,bsen@ndo al

entrevistador

Investigacion de Antecedentes

En esta etapa la empresa procedera a verificadolacidad del postulante,

manifestada en su solicitud o presentada en sicolum vitae, por tanto en esta

etapa, se verifica la informacion proporcionadadan la solicitud, asi como del

curriculo del postulante, preguntando y/o consthiaftos estudios indicados,

capacitacion, experiencia laboral y referenciasgeles.
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9. Elaboracion y Publicacion del Cuadro de Méritos deConcurso

La responsabilidad final de la comision o juradbabscurso sera la elaboraciéon y
publicacion de los resultados finales, en el inforree debera detallar las
calificaciones obtenidas por los postulantes, ésterme se publicard en las

instalaciones de la empresa las proximas 48 hastenores a la entrevista.

Modelo de Publicacion de Resultados
Cuadro N° 10

Nombres Criterios de evaluacion Puntaje Evaluacion
y
apellidos
Curriculum| Conocimiento, Entrevista
pruebas de
seleccion.
Fecha:.............oooi i,
Responsable................ooe i

10. Contratacion de Personal

Conocido el resultado, a través del cuadro de teehad, se procedera a preparar el
documento denominado contrato de trabajo, el migm® establece la relacion
juridica laboral entre colaborador y empresario,qee el nuevo colaborador se
compromete a prestar sus servicios manuales oedtdeles, asi como la
responsabilidad del empleador a retribuirle ecoséamente, mediante una
remuneracion y prestaciones sociales. En sintesnitiene las condiciones

laborales que celebrardn el ganador del concursb yepresentante legal de la
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empresa dentro del marco de las leyes laboralasyg®do un conjunto de derechos

y obligaciones para ambas partes

MODELO DE CONTRATO SUJETO A MODALIDAD
ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA.

CONTRATO DE TRABAJO A PRUEBA
En la ciudad de Ambato, el 2 de Junio de 201mparecen por una parte el sefior
Mauricio Ribadeneira M., en representacion de len@aniiaALERT SECURITY
DEL ECUADOR Cia. Ltda. Al que en adelante se denominara simplemente “El
Empleador”, y por otra parte, el SefiBXXXXXXXXXXX XXX XXX X XXX XXX

a quien en adelante se denominara simplemente rdiajador” / “EI Empleado”,

conviene en celebrar, el presente contrato dejtrabprueba de conformidad a las
estipulaciones contenidas en las siguientes clasisul

PRIMERA.- Antecedentes: A) La empresaALERT SECURITY DEL
ECUADOR, ratifica expresamente que su giro comercial eselaservicios de
seguridad, con talento humano calificados para todse de ocupaciones y
necesidades empresariales de los clientes.

B) La EmpresaALERT SECURITY DEL ECUADOR, por necesidades de mayor
demanda en la operacion de su negocio requiereed®nal adicional que supla
estos requerimientos, razon por la cual contrata $mrvicios del sefior
1,0.9,9,0.9,9,0,0.9,0.0.9,9,0.9,9,90.0.9,0,0.9,0,0.¢

SEGUNDA.- Clase de trabajo:El empleado se obliga a prestar sus servicios al
empleador en las tareas dBUARDIA DE SEGURIDAD funciones que
desempenard fiel, leal y diligentemente, de conifiteich con los reglamentos e

instrucciones verbales o escritas del empleador.

TERCERA.- Lugar de trabajo: El trabajo contratado serd prestado por el
empleado en la Ciudad de Ambato, en el lugar quedigue el empleador para que
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ejerza sus funciones de Guardia, que dada la tetarde este trabajo y que por

normas de seguridad se lo hace en forma rotativa.

CUARTA.- Obligaciones del empleadoAdemas de las obligaciones establecidas
en el Cddigo de Trabajo, Reglamento Interno de djoalde la Compaiiia,

legalmente aprobadas; el empleado se obliga adiomamte a las siguientes:

1. A prestar sus servicios al empleador en calidad Gi¢ARDIA DE
SEGURIDAD
2. Considerando la naturaleza del trabajo y por ndadss de operacion de

ésta clase de negocios, el trabajador se compramab®rar sobretiempo en
las noches, fines de semana y dias festivos, ehontpue se cancelara de
conformidad a lo estipulado en el Codigo de Trabajente.

3. A comunicar oportunamente al Empleador todas l&srnraciones que
obtenga en razén de su trabajo, tendientes a @ataricios al igual que las
personas o Instituciones a quienes esta prestasckesvicios.

4. Comunicar al empleador en forma oportuna los datogvedades que haya
conocido o desarrollado durante su trabajo y qeelao interesar a ésta para
evitar perjuicios.

5. A guardar estrictamente las normas de conducta lyudea educacioén con
sSus superiores, comparfieros, clientes y personatasajue debe tratar, en
razén de su actividad.

6. A ingresar puntualmente a sus labores y no sdlitraleajo antes del horario
establecido.

7. A cumplir estrictamente con todas las disposicionmeglamentarias
contenidas en el Reglamento Interno de
Trabajo de la Compaiiia, cuyo texto declara hab®yaido oportunamente;

8. A observar todas las normas que fije el Empleadoa fa realizacion del
Servicio que se contrata,

9. A recibir el entrenamiento necesario y la capadtague el Empleador

establece para el desempeiio de su trabajo especific
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QUINTA.- Horario de trabajo: Por la naturaleza propia de la empresa dedicada a
los servicios de seguridad las partes acuerdansilgsientes condiciones en

referencia al horario de trabajo:

1. El horario de trabajo ser4 de 40 horas semanalémyr&®s diarias, en el
siguiente horario rotativo: de 07h00 a 15h00, de005a 23h00 y de 23h00 a
07h00 por la naturaleza de su trabajo se realizgmdradas rotativas de
acuerdo a las necesidades operativas y/o admtniasade la Empresa, las
horas extras, nocturnas y suplementarias serarelealas de acuerdo a lo
que estipula el cédigo laboral vigente.

2. El lugar de trabajo estara en conformidad con eht@to Mercantil
celebrado entre la Empresa UsuakXXX ubicada enXXXXXX la
Empresa prestadora de Servicios Complementaridg, gcuerdo a lo que
sefala la Disposicion General Segunda del Reglanpama la aplicacion del
Mandato Constituyente N° 8 publicado en el Regi€tficial Nro. 353 de 5
de junio de 2008.

SEXTA.- Plazo: El presente es un contrato de trabajo a pruebaasi& moventa
dias, vencido este plazo, automaticamente se esrteqde continua en vigencia por
el tiempo que faltare para completar el afio. Aipdel XXXXXX fecha enla que
el empleado iniciara la prestacién de sus servaliesnpleador.

SEPTIMA.- Sanciones:de conformidad a lo estipulado en el art. 21 nuhtedel
Caodigo de Trabajo, las partes acuerdan expresarfsngiguientes amonestaciones
y/o sanciones en caso de incumplimiento por pagtdrdbajador de los acuerdos

incluidos en el presente contrato:

Amonestacion verbal con constancia en la carpelddie
Amonestacion escrita con copia al Ministerio debaja.
Descuento por atrasos a su lugar de labor. ArlesCodigo de Trabajo.

o O O o

Terminacion del contrato de conformidad a la ley.
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o Descuento por faltas injustificadas a su lugar debdjo asignado e
indemnizaciones segun Art. 59 del Cédigo de Trabajo

o Descuento por hacer mal uso del equipo o unifoms&gados

OCTAVA.- Remuneracién: Por su parte la empleadora se obliga a pagar al
trabajador por los servicios que él se obliga atarke, la suma mensual t&D $
XXXX

(XXXXXKKKK KKK XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXXXXX), mas

los beneficios de Ley.

NOVENA.- Autorizaciones: El Sr.  XXXXXXXXXXXXX XXX XXX XXX XXX
autoriza expresamente al Empleador la retenciondg&cuento de sus ingresos
mensuales y/o liquidacién de haberes por terminada la relacion de trabajo, en
los siguientes casos:

0 Anticipos de pago a la Remuneracion Sectorial Oaifa, beneficios de Ley,
u otros ingresos.

o Cuotas de pago por préstamos, bienes y/o artienvegados por cualquier
concepto al empleado.

o Por reposicién del valor de herramientas, equiposformes y/u otros
instrumentos entregados bajo responsabilidad dpleatio y estos se hayan
extraviado o dejado de ser utiles, por negligerbéscuido o mal uso por
parte del empleado, hasta el monto que establdéasyla

o En caso de que el trabajador en razén de sus fisgiestuviere a cargo del
cobro de valores, la custodia de dinero u otrosuchentos de libre
negociacion y los utilizare en su propio benefiailo no entregue
oportunamente al empleador los mismos, indeperadiegiite de las
acciones que la Ley establece para estos casos.

o Otros valores que las partes acuerden mutuamente.
DECIMA.- Terminacion del contrato: Para todos los fines de terminacion del

Contrato, las partes declaran que se remiten aeleeptuado en los Art. 14 y 169,

numerales primero y segundo del Cédigo del Tralafta vez que la conclusion del
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plazo pactado es de noventa dias de duracion, deereste plazo las partes se
sujetaran a lo sefialado en el Art. 15 del Codigd dédajo. Constituye causal de
terminacion legal lo previsto en la clausula cuaigaeste Contrato, e igualmente
encontrandose incurso en lo previsto en la clauétama primera “faltas graves”,
del mismo.

Terminard igualmente este contrato, por las dermasates puntualizadas en el Art.
169 del Cddigo del Trabajo.

DECIMA PRIMERA.- Faltas graves: Se consideraran faltas graves cometidas por
el Trabajador y por consecuencia causales parpataerminado este Contrato de

Trabajo, a las siguientes:

A) Negarse a cumplir con su trabajo sin causa juatiic

B) No observar las disposiciones emanadas por el BEamley las normas de
este Contrato;

C) No mantener las normas y grados de eficiencia agoss

D) No obedecer las 6rdenes impartidas por el Empleatisuperior respectivo
o cualquier Autoridad Administrativa del Elegdor;

E) Reclamos justificados al Empleador por parte deetes y en contra del
Trabajador por faltas cometidas durante la prestade sus servicios;

F) Atentar contra el decoro y las buenas costumbres;

G) Propagar rumores que atenten el buen nombre, imggerestigio de
ALERT SECURITY ECUADOR Cia. Ltda., 0 sus represatda.

H) Hacer competencia al EMPLEADOR ofertando servidgpsles de forma
particular o0 en representacion de otra empresaintdista la del
EMPLEADOR.

DECIMA SEGUNDA.- Confidencialidad: El empleado se obliga a guardar las
siguientes politicas de confidencialidad:
1. A no comunicar a terceros las informaciones téenizacomerciales que

tengan o conozcan por razones de su trabajo. L&asencion a esta
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disposicion se considerara como falta de probidiadral del trabajador, sin
perjuicio de las responsabilidades civiles y penaltas que hubiere lugar.

2. Toda la informacion que se relacione con los prEesdministrativos,
operativos, contables, de produccion, de comezeilbn, publicitarios y
cualquier otra informacion interna del empleadon exclusivas de éste, y el

trabajador no podra retirar en ningin momento gacapformacion alguna.

DECIMA TERCERA.- Competencia: Las partes se someten a las estipulaciones
contenidas en el Cdodigo de Trabajo y demas disposis legales pertinentes y para
cualquier controversia, se someten a los juecebyntiles de esta ciudad, lugar en
donde las partes expresamente fijan su domicilio.

Las partes se ratifican en las declaraciones culagren las clausulas precedentes,
para constancia de lo cual en unién del InspeabiTthbajo suscriben el presente

contrato en tres ejemplares del mismo contenido.

EMPLEADOR TRABAJADOR
Cl:
INSPECTOR DEL TRABAJO
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10. Induccién

Una vez que se ha reclutado y seleccionado al @@dbr deseado, es necesario
orientarlo y capacitarlo, proporcionandole la infiacion y los conocimientos

necesarios para que tenga éxito en su nueva psicio

En el cuadro adjunto se detalla esta fase del poote seleccion:
Induccion
Grafico N° 40

Reclutamiento Contratacién

Inicio de tareas
en el puesto

La empresa Alert Security del Ecuador Cia. Ltdeopprcionara al nuevo empleado
la informacion basica tanto en el puesto de trabajoo en la organizacion, que le
permita integrarse rapidamente al lugar de trall@joyal incluye:

* Valores de la organizacion.

» Mision, vision, objetivos y politicas.

* Horarios de labores, dias de descanso, dias de pago

e Historia de la empresa.

» Servicios al personal.

* Visita a los diferentes puestos de trabajo.

* Reglas generales de disciplina.

* Reglamento Interno de Trabajo, derechos y obligesale los trabajadores.

* Se debe explicar de manera general en qué coasiatirabajo.
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Este proceso de Capacitacion inicial y elementad seprimer paso de la induccion
al puesto que es necesario por tratarse de un riabajador que se incorporara a la
empresa. Esta asignacion tiene por objeto fanziéieal nuevo colaborador con la
empresa proporcionandole toda la informacion gaenseesaria para satisfacer sus

l6gicas interrogantes como colaborador recién rpm@ado a la organizacion

6.6 Administracion de la Propuesta

La Administracion o Gestion de Personal en el Pwocde Reclutamiento y
Seleccion del Personal dentro de la empresa, terairéd proposito: organizar
adecuadamente el Area de Talento Humano, comoiriasal. En tal sentido, se
debera disponer de la informacion precisa refealdananejo de Personal de la
empresa, para lo cual se establecera distintos logdematicos, que deben estar
interconectados entre si, de modo que la variaeidnuno de ellos, provoca
modificaciones administrativas en los restantesegado por tanto una sinergia
empresarial, la misma que conlleve a la compeliidj para lo cual se establecera

los siguientes elementos:

* Provision

* Aplicacion

e Mantenimiento
e Desarrollo

* Seguimiento y Control
6.7 Prevision de la evaluacion
La evaluacion de la propuesta contendra las sitpsdases:
Evaluacion Antes- Este tipo de evaluacion se efectuara en el mtomam que se

realiza el inventario de las necesidades, paracamnen qué situacion se halla la

empresa y en especial el manejo del Personal.
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Evaluacion Durante.- Este proceso se llevard a catlanomento de la aplicacion
del Plan de Reclutamiento de Seleccién del Perspaed conocer la flexibilidadiel

modelo.
Evaluacién Final.- La evaluaciéon final se realizard en base a éssiltados del

Proceso de Aplicacion del modelo, para conoceiridees de rotacion de Personal

y asi mejorar el Rendimiento Empresarial.
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ANEXO N° 01

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE ENCUESTA DIRIGIDO AL PERSONAL OPERAYIO DE
LA EMPRESA ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA.,, B LA
CIUDAD DE AMBATO.

Encuesta sobre el Proceso de Seleccidon y Recluitorde Personal de la empresa

Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccion del Personal lRadb en la Empresa

Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Instrucciones

Estimado Colaborador:

La empresa Alert Security del Ecuador Cia. Ltdanjuntamente con la Universidad
Técnica de Ambato, mediante un investigador, deseamocer su nivel de

satisfaccion laboral dentro de la empresa asi @gumos datos personales.

Sus respuestas son muy importantes para alcanesirosl objetivos.

MARQUE CON UNA X LA RESPUESTA SEGUN SU CRITERIO

INFORMACION PERSONAL

1. Nivel de Educacion

1.1 Primaria

1.2 Secundaria

1.3 Superior
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2. Estado Civil
2.1 Soltero
2.2 Casado
2.3 Viudo
2.4 Divorciado
2.5 Union Libre

3. ¢ En qué rango de edad esta usted?
3.1 De 20 a 25 Afos
3.2 De 26 a 30 Aios
3.3 De 31 a 40 Anos
3.4 De 41 a 45 Afos
3.5 Mas de 46 Afios

DATOS ESPECIFICOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

RECLUTAMIENTO
1.- ¢ Cual fue la manera por la que Ud. fue reclutaalpara el trabajo en la

empresa?

Solicitud de empleo

Anuncio en el periddico

Agencia de empleo

2.- ¢El método que la empresa utilizé para su Re¢hamiento influyo en su
comportamiento?
Si
No
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SELECCION
3.- ¢, Considera que la Seleccion del Personal utdido por la Empresa se lo

realiza en base a?

Experiencia Laboral

Test de inteligencia

Motricidad destreza y habilidad

Pruebas de creatividad

Pruebas de aptitudes particulares

4.- ¢Cree usted que al momento de ser seleccionadara el trabajo le

proporcionan?

Informacidn suficiente del cargo

Capacitacion inicial

Ninguna

5.- ¢ En la Entrevista de Seleccion que la Empresa éfectu6 el ambiente fue?

Agradable

Desagradable

6.- ¢ Cuando usted acudio a la entrevista de selemtj le proporcionaron
informacion de la Empresa?
Si
No

7.- ¢ Las pruebas que le realizaron para la Selecaidlel cargo fueron?

Técnicas

Fisicas

Psicoldgicas

Ninguna
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8.- ¢ Al momento de ser seleccionado le explicaraslfunciones del cargo y la

normativa legal vigente?
Si
No

9.- ¢ Ha disparado un arma de fuego?
Sl
NO

10 ¢ Cuéntas veces su integridad fisica se ha visimenazada en el

cumplimiento de sus funciones?

Siempre

A veces

Nunca

11 ¢ Con qué frecuencia se capacita para el mejormoplimiento de sus

obligaciones una vez que ha sido integrado a la engga?

Mensual

Trimestral

Semestral

Anual

Nunca

SATISFACCION LABORAL
1 ¢ Cbémo ha incidido la Capacitacion en la realizagnh de su trabajo?
Mucho

Medianamente

Poco
Nada

158



2¢,Qué le gustaria que la empresa le proporcione mague usted no abandone

su trabajo?

Remuneracion adecuada

Uniformes

Armas

Capacitacion

Atencion Médica
Estabilidad
Seguridad

3. ¢Agregue cualquier otra opinidon que a usted leggadaria que Alert Security
del Ecuador le proporcione para sentirse mas motiwdo y contento en su

trabajo?
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ANEXO N° 02
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO AL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA ALERT SECURITY DEL ECWDOR
CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE AMBATO

Encuesta sobre el Proceso de Selecciéon y Recluitordel Personal de la Empresa
Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Objetivo: Conocer el nivel de Satisfaccion del Personal iRedb en la Empresa

Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Instrucciones

Estimado Colaborador:

La empresa Alert Security del Ecuador Cia. Ltdanjuntamente con la Universidad
Técnica de Ambato, mediante un investigador, desgamocer su nivel de
satisfaccion laboral dentro de la empresa asi @gunos datos personales.

Sus respuestas son muy importantes para alcanestrosiobjetivos.

MARQUE CON UNA X LA RESPUESTA SEGUN SU CRITERIO

INFORMACION PERSONAL

1. Nivel de Educacién

1.1 Primaria

1.2 Secundaria

1.3 Superior
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2. Estado Civil

2.1 Soltero

2.2 Casado

2.3 Viudo

2.4 Divorciado

2.5 Unioén Libre

3. ¢ En qué rango de edad esta usted?

3.1 De 20 a 25 Afios

3.2 De 26 a 30 Afos

3.3 De 31 a 40 Afos

3.4 De 41 a 45 Afos

3.5 Mas de 46 Afos

DATOS ESPECIFICOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

1.- ¢Cree usted que en la empresa se establece ficiente manejo del Recurso
Humano?
Si
No
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2.- ¢(Existe en la empresa un Proceso de Reclutantieny Seleccion del
Personal?
Si
No

3.- ¢ Existe una alta rotacién de personal en la emgsa?
SIEMPRE

CASI SIEMPRE

NUNCA

4.- ¢Cudles son los factores por los que se pretserotacion en los puestos de

trabajo?

Politica salarial

Tipo de supervisidn que se ejerce

Falta de oportunidades de progreso

Cultura Organizacional de la empresa

Politica disciplinaria

Deficientes criterios de Capacitacion

Ambiente de trabajo

Todos

5.- ¢ La alta rotacion del personal le implica a l@mpresa?

Altos costos

Gastos de mantenimiento

Gastos de publicacion

Costos de registros de la documentacion

Costos de ingresos

Costos de desvinculacion
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6.- ¢La Empresa para Reclutar el Personal efectia?

Investigacion interna

Investigacion externa

7.- ¢, Cual es el medio de comunicaciéon que mas s#iza para reclutar

Personal?
Prensa escrita
Publicidad radial

Publicidad televisiva

8.- ¢ Existe en la empresa personal calificado paggecutar la Seleccion?

Si
No

9.- ¢ Cuales son las caracteristicas deseables quelnpresa toma en

consideracion para el puesto de trabajo?

Facilidad para relacionarse
Facilidad de expresion
Trabajo en equipo
Concentracion mental y visual
Todas

Ninguna

10.- ¢ Sobre qué aspectos le indagan en la empresa?

Experiencia laboral
Expectativas
Habilidades

Responsabilidad

11.- ¢ Ud. se prepara la entrevista a ser ejecutadan anticipacion?

Siempre
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Casi siempre

Nunca

12.- ¢ La calificacion del candidato es efectuada &ase a?

Capacidad
Aptitud
Actitud

Fisico

13.- ¢ Considera que se debe planificar un eficienRroceso de Reclutamiento y
Seleccion del Personal?
Si

No

14.- ¢ Considera que para lograr los objetivos empsariales se debe establecer
un proceso integral del manejo del recurso humano?
Si

No

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 03
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE ENTREVISTA DIRIGIDO AL GERENTE DE LAEMPRESA
ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE
AMBATO

Encuesta sobre el Proceso de Seleccion y Recluitordel Personal de la empresa
Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

Objetivo: Conocer el nivel de Satisfaccion del Personal lRadb en la empresa
Alert Security del Ecuador Cia. Ltda.

INFORMACION PERSONAL

1. Nivel de Educacion

1.1 Primaria

1.2 Secundaria

1.3 Superior

2. Estado Civil

2.1 Soltero

2.2 Casado
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2.3 Viudo

2.4 Divorciado

2.5 Unién Libre

3.- ¢, Qué profesion usted ejerce?

3.1 Administrador de Empresas

3.2 Contador

3.3 Otra

CUAL. . e e,

DATOS ESPECIFICOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

1.- ¢ Existe en la empresa personal calificado glarsanejo del personal?

2.- ¢, Cuando la empresa realiza un Proceso de Reuérito y Seleccion de

Personal que factor toma en consideracion en alrRe¢iumano?
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3.- ¢ Considera usted que al momento de reclutsrsbnal la empresa proporciona

la informacién necesaria?

4.- ¢Las entrevistas para la seleccion proporcidaamformacion necesaria al

candidato?

5.- ¢La empresa prepara con anticipacion las estas\a ser ejecutadas a los

candidatos?

8.- ¢, Conoce Ud. si existe satisfaccion en el digietla empresa con el personal que
usted le proporciona?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 4
CROQUIS UBICACION ALERT SECURITY DEL ECUADOR
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