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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se realizara una revision del proceso
actual de seleccion y reclutamiento de los oficiales de seguridad de la empresa
Enosh S.A y a partir de esto se elaborard una propuesta de mejora para dicho

proceso y asi lograr un proceso mas profesional, expedito y eficaz.

Muchas empresas del pais contratan servicios de seguridad ( Outsourcing)
para asi disminuir gastos basicos como planilla, seguro social, vacaciones, entre
otros, por lo que las empresas que brindan esos servicios tienen que asegurarse
qgue le ofreceran a la empresa una calidad integral, por lo que deben asegurarse
gue el personal que ellos contraten para esta labor debe ser el mejor calificado y
gue cumpla con ciertas expectativas y estandares, los cuales iran de la mano con

el proceso de seleccion y reclutamiento que las empresas de seguridad utilicen.

A continuacion, se dara una breve explicacion sobre los seis capitulos que

conforman el trabajo de investigacion:

Capitulo I: En este capitulo se presentan los antecedentes historicos de la empresa
Enosh S.A, problematizacion, justificacion del problema, formulacién del problema,

los objetivos de investigacion, alcances y limitaciones.

Capitulo II: Se presenta el marco teorico, el cual se divide en dos: en el contexto
histérico y el contexto tedrico — conceptual, el cual comprende conceptos

relacionados con la seleccion y reclutamiento de personal.
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Capitulo Ill: En este capitulo se encuentra el marco metodoldgico del trabajo, el
cual comprende el tipo de investigacion, sujetos y fuentes de informacion, la
seleccion del muestreo, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de

informacion.

Capitulo IV: Se presenta el analisis e interpretacion de datos. Incluye la tabulacién
y lo respectivos Graficos de los datos obtenidos con el propdsito de mostrar la

interpretacion de cada uno de los resultados.

Capitulo V: Este capitulo se conforma por las conclusiones obtenidas y las
recomendaciones que surgieron a partir de la elaboracion del trabajo de

investigacion.

Capitulo VI: A partir del andlisis y las conclusiones obtenidas se procede a elaborar
una propuesta que mejore el proceso actual de seleccion y reclutamiento para la

contratacion de los Oficiales de Seguridad de la empresa Enosh S.A.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se lleva a cabo en la empresa Enosh S.A, en el area de
seleccién y reclutamiento de personal, en la provincia de San José, durante el primer

trimestre del 2019.

1.1.1 Antecedentes del problema

1.1.1.1 Resefia Histérica de Enosh S.A

Enosh S.A es fundada en Guatemala en 1987, y la misma ofrece servicios
integrales de seguridad como lo son: servicios de seguridad personal, servicios
avanzados de monitoreo de alarmas, blindaje de vehiculos y camiones, seguridad

electronica inteligencia corporativa y cerrajeria electromecanica de alta tecnologia

La mision de la empresa es proveer sistemas multidisciplinarios de seguridad
mediante un servicio 6ptimo, logrando confianza, tranquilidad y preferencia entre los

clientes.

Enosh proyecta estrategias solidas de desarrollo, crecimiento vy
trascendencia para poder lograr su vision que es ser la mejor empresa de seguridad

en la region centroamericana siendo la solucion mas efectiva para el cliente.

También en la pagina web de Enosh S.A (http://golanprotege.com/-

colaboradores/porgue-golan.html) se afirma que:


http://golanprotege.com/-colaboradores/porque-golan.html
http://golanprotege.com/-colaboradores/porque-golan.html
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El proposito mayor y la mision de la Empresa convergen con los valores de
nuestros colaboradores. Esta fusién facilita la conformacién de un equipo
comprometido, con sentido de pertenencia, que constantemente se esfuerza por su

desarrollo personal y el de la organizacion.

Mediante programas y proyectos orientados a la formacion de liderazgo,
motivamos la educacién formal, la capacitacion continua y la cultura civica. Estamos
fuertemente comprometidos al bienestar laboral con programas como servicios de
salud, planes de nutricién, soluciones de vivienda, deporte, recreacion y actividades
de convivencia. Estamos conscientes que el desarrollo integral de los colaboradores

fomenta la competitividad de nuestra Empresa.

1.1.2 Antecedentes Investigativos

La presente investigacion busca indagar los aspectos mas importantes que
se deben de tomar en cuenta en el proceso de seleccion y reclutamiento a la hora
de contratar personas con caracteristicas especificas para un puesto definido en
este caso para la contratacion de Oficiales de Seguridad y como un buen
desempeio de este proceso interviene en la calidad del personal que se contrata.
Ya que si no se cuenta con un buen proceso de seleccion y reclutamiento es
probable que haya deficiencias y el personal contratado no cuente con las
capacidades buscadas y esto traiga consigo problemas como la constante rotaciéon

de personal al tener que estar despidiendo personal.
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En la empresa Enosh S.A cuenta con un proceso de seleccién y
reclutamiento con algunas deficiencias a la hora de contratar a los Oficiales de
Seguridad ya gue existe una gran rotacion de los mismos, por lo que se quiere lograr
con la presente investigacion una mejora en el proceso y asi poder contar con
personal altamente calificado y que cumpla con las condiciones adecuadas del

puesto.

Segun un articulo publicado en la pagina de la Prensa Libre

(http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/39676/384/rotacion-de-personal-de-

seguridad-privada-representa-un-riesgo-para-bancos-) detalla que con el fin de

combatir esta alta rotacion y evitar que sujetos con antecedentes dudosos logren
incorporarse a entidades en las cuales puedan delinquir una vez mas, la Comisién
de Seguridad Financiera y comisiones de seguridad de privada han comenzado a
desarrollar nuevas iniciativas, una de ellas es el nuevo Manual General de
Seguridad para Entidades Financieras. Razon por la cual el proceso que se realiza
para contratar a este personal debe ser lo mas diligente posible y contar con los
filtros adecuados para poder contar con personal altamente calificado que logre

vincularse con la empresa y asi se pueda evitar tanta rotacion.

1.1.3 Problematizacion
Cuando se habla de contratacién de personal se desconoce todo el proceso
gue esto conlleva desde realizar un perfil de puesto hasta sacar una lista de posibles

postulantes los cuales tienen que cumplir con varios requisitos, entre ellos


http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/39676/384/rotacion-de-personal-de-seguridad-privada-representa-un-riesgo-para-bancos-
http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/39676/384/rotacion-de-personal-de-seguridad-privada-representa-un-riesgo-para-bancos-
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entrevistas, pruebas cognitivas y psicoldgicas. Una vez cumplida esa parte viene el

proceso de entrevistas para asi poder seleccionar a los candidatos mas idoneos.

Sin embargo, hoy en dia este proceso se ha venido a complicar mas con la
nueva Reforma Procesal Laboral la cual viene a dar un giro al tema de contratacion
para las empresas esto porque las mismas hoy no pueden dejar de lado a los
postulantes por edad, preferencias sexuales, preferencia religiosa y muchas cosas

mas que hoy la Reforma viene a proteger.

Por lo anterior el proceso de Reclutamiento y Seleccion en las empresas
debe de mejorarse para asi poder cumplir con lo establecido en la ley sin dejar de
lado que se pueda lograr la mejor contratacion del personal en busca del bienestar

de la empresa.

1.1.4 Justificacién del problema
La seleccion y reclutamiento de personal es uno de los pilares mas
importantes en las empresas, gracias a esta area las empresas lograr contratar al
personal mas mas capaz para cada puesto logrando que la empresa mantenga un

rumbo exitoso.

Un buen proceso de seleccion y reclutamiento le garantizara a la empresa
que tendra colaboradores que cumplan con todo lo que esta necesita para llevar a
la organizacion a las metas establecidas. Pero por otra parte si el proceso de
seleccién y reclutamiento no es el mas efectivo y tiene deficiencias palpables hara

gue la empresa obtenga resultados no deseados.
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La seguridad privada actualmente juega un papel de suma importancia, ya
gue muchas empresas entre ellas bancos, cooperativas, supermercados,

almacenes entre otras deciden subcontratar estos servicios.

Sin embargo, no siempre el personal de estas empresas de seguridad es el
mas idoneo, esto porque el personal no esta lo suficientemente calificado y durante
el proceso de seleccién y reclutamiento se deja de lado informacién importante o

simplemente nunca se tomdé en cuenta.

La empresa Enosh es una empresa que ofrece servicios de seguridad fisica
y electronica desde el afio 2010 para diferentes empresas, por lo que el proceso de
reclutamiento y seleccion es de vital importancia, ya que ellos deben asegurar a sus
contratistas que les estan brindando un personal altamente calificado y

comprometido con las labores de vigilancia y seguridad.

Actualmente la empresa Enosh contrata un promedio de 200 oficiales al afio
y les brinda sus servicios a empresas de sectores bancarios, industriales,

condominios y ejecutivos.

Por esa razon el departamento de Reclutamiento y Seleccion debe tener
procesos y procedimientos de calidad, eficientes y eficaces que permitan
seleccionar el personal idéneo y que los mismos sean confiables, porque al no
realizarse de la mejor manera la empresa podra correr diferentes riesgos tanto
financieros, como de reputacion y esto traeria un impacto negativo en la parte

econdémica y de imagen tanto asi que podria causar la desintegracién de la misma.
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La finalidad de la investigacion es analizar cuales son las mejoras que se le
pueden realizar al proceso de seleccién y reclutamiento del puesto de oficiales de
seguridad de la empresa Enosh S.A para poder lograr contratar oficiales de
seguridad que cumplan con los requisitos solicitados y poder lograr que estos

tengan un sentido de pertenencia y con ello evitar la rotacion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como se puede mejorar el proceso de Reclutamiento y Seleccion en la
contratacion de los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH SA, para el primer

trimestre del 2019?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general
Analizar el proceso de Reclutamiento y Seleccion para la contratacion de los
Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, en el primer trimestre del afio

2019.

1.3.2. Objetivos especificos
1.3.2.1 Determinar los tipos de reclutamiento que aplica la empresa ENOSH

S.A para el proceso de contratacion.
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1.3.2.1 Analizar si el proceso actual de reclutamiento y seleccién cumple con

lo que establece la actual Ley Procesal Laboral.

1.3.2.3 Identificar las fuentes de reclutamiento que se aplica la empresa

ENOSH S.A en el proceso de seleccion.

1.3.2.4 Describir los tipos de pruebas que aplica el departamento de Talento

Humano de la empresa ENOSH S.A a los candidatos en el proceso de seleccion.

1.3.2.5 Elaborar una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y

selecciéon de la empresa ENOSH S.A.

1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances
La investigacion involucra las oficinas centrales de la empresa Enosh S.A
ubicadas en San José, donde se busca analizar y mejorar en el proceso de

seleccion y reclutamiento para la contratacion de los oficiales de seguridad.

Se busca con la presente investigacion lograr ofrecer una mejora del proceso
actual de seleccion y reclutamiento especificamente en lo que se refiere a la
contratacion de los Oficiales de Seguridad y que puedan implementar lo aportado
en el presente documento para asi lograr un proceso mas eficaz y eficiente y que a

Su vez se apegue a lo estipulado en la nueva Reforma Procesal Laboral.
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1.4.2. Limitaciones
La principal limitacion fue que al momento de aplicar la encuesta a los
oficiales de seguridad varios de estos por sus diversos horarios se les fue imposible

entregar la encuesta por lo que el total de la muestra esperada no fue la deseada.

Por otra parte, el tiempo de respuesta por parte de la empresa a la hora de
entregar la informacion solicitada en ocasiones fue un poco prolongado por factores
externos a la empresa como lo son incapacidades, capacitaciones en el exterior de

los colaboradores a los que se les pedia la informacion.

1.4.3 Aporte del investigador
En la presente investigacion se pretende realizar un analisis del actual
proceso de seleccion y reclutamiento para la contratacion de Oficiales de Seguridad
y asi poder determinar si hay alguna deficiencia que este influyendo para que el
personal contratado no cumpla a cabalidad con los requisitos deseados y esto

afecte en temas de rotacion de personal constante o personal poco calificado.

Segun lo que se perciba con la investigacion se planteara una mejora en el
proceso actual de contratacion para los Oficiales de Seguridad y que a su vez vaya
de la mano con la actual Reforma Procesal Laboral, para asi garantizarle a la
empresa un personal altanamente calificado y que cumpla con todos los requisitos

requeridos para ese puesto.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Antecedentes de la organizacion

2.1.1.1 Misi6én de Enosh S.A

En informacién brindada por el gerente de la empresa el sefior Cesar Carvajal

se detalla como mision lo siguiente:

“Provee sistemas multidisciplinarios de seguridad, mediante un servicio
optimo, logrando la confianza, tranquilidad y preferencia de nuestros

clientes”.

2.1.1.2 Visiéon de Enosh S.A

Segun la informacion brindada por el gerente el sefior Cesar Carvajal la vision
la definen como: “Ser la mejor empresa de seguridad del mundo en la region
centroamericana, siendo la solucidbn mas efectiva para el cliente, logrando la mayor

participacion del mercado y manteniendo un optimo nivel de rentabilidad.

2.1.1.4 Marco estratégico

Dentro de la presentacion llamada “Nueva presentacion Golan™” la cual fue
suministrada por el gerente de la empresa Enosh S.A el sefior Cesar Carvajal indica:

“Que la empresa cuenta con un portafolio de productos y servicios como lo son:
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- Servicios de oficiales de seguridad como lo son guardias.
- Servicios avanzados de monitoreo de alarmas.

- Blindaje de vehiculos y camiones.

- Integracion de seguridad electrénica.

- Inteligencia de corporativa de servicios de poligrafia.

- Cerrajeria electromagnética de alta seguridad.

2.1.1.5 Perfil de los Oficiales de Seguridad

Dentro de la presentacion llamada "Nueva presentacion Golan”, la cual fue
suministrada por el gerente de la empresa Enosh S.A el sefior Cesar Carvajal indica:
"Que se ha desarrollado un equipo élite de oficiales de seguridad altamente
capacitados y certificados en el cuidado de la seguridad ya que todos los oficiales

cuentan con permisos de armas al dia”

El perfil del personal permite no solo hacer presencia preventiva y disuasiva
sino asistir en pequefos detalles. Cuentan con un sistema de comunicacion
confiable, asi como, un Centro de Operaciones y comunicacion, que cuentan con

un personal selecto y capacitado para respaldar el servicio de seguridad.

Cuentan con un sistema de supervision el cual consta de visitas aleatorias
por turnos, visitas programadas por el Gerente de Operaciones y del Grupo
Regional de Gerentes. El Centro de Operaciones funciona las 24 horas, los 365 dias

del afio, donde se lleva un control total de los oficiales y de sus puestos.
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Imagen 1 Parte del Equipo de Oficiales de Seguridad

Fuente: Presentacion Brindada por el Gerente.

2.1.1.5 Capacitacién de los Oficiales de Seguridad

Dentro de la presentacion llamada "Nueva presentacion Golan” la cual fue
suministrada por el gerente de la empresa Enosh S.A el sefior Cesar Carvajal indica:
“Le realizamos a los Oficiales de Seguridad todo un estudio previo de sus

necesidades y se le capacitamos al personal de acuerdo a sus requerimientos.

Dentro de las capacitaciones semestrales estan las siguientes:

1- La prestacion del servicio de seguridad y vigilancia.

2- Uso del radio de comunicacion.
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Defensa personal urbana.

Practicas en poligono de tiro, técnicas y tacticas israelies.
Relaciones humanas y Servicio al Cliente.

Primeros auxilios.

Manejo de situaciones de emergencia.

Legislacién (criterios de apertura de fuego)

Imagen 2 Oficiales de Seguridad recibiendo capacitacion

Fuente: Presentacion Brindada por el Gerente.



2.1.1.6 Organigrama de la empresa Enosh S.A

Imagen 3 Organigrama de la empresa ENOSH

Coordinador

CoP

Instructor
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Gerente
Sede
Gerente Recursos
Humanos
Asistente Asist [ pojigrafista
Administrativo RRHH i

Fuente: Brindada por el Gerente.
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2.1.2 Imégenes Empresa ENOSH S.A

Imagen 4 Oficiales de Seguridad con el encargado de dar capacitacion.

Fuente: Remitida por el encargado de Recursos Humanos.

Imagen 5 Oficiales de Seguridad recibiendo parte de la capacitacion.

Fuente: Remitida por el encargado de Recursos Humanos.



Imagen 6 Personal de la empresa en reunion mensual.

Fuente: Remitida por el encargado de Recursos Humanos.

Imagen 7 Oficiales recibiendo capacitacion de armas.

Fuente: Remitida por el encargado de Recursos Humanos.
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Imagen 8 Instalaciones de la empresa ENOSH S.A

Fuente: Elaboracion Propia.

Imagen 9 Instalaciones de la empresa ENOSH S.A

Fuente: Elaboracion Propia.
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Imagen 10 Solicitud de empleo

Estimadn solictarie, al eniregar esta solicilud, usted esia formanda parle de w grupo ée candidslos & coupar wa plaza
dentro de |3 empresa. El l=nada de esls solicilsd no es garanlia de sae evenual conbralacdn |

La saliciled deba complslarss parsonalmanie, 8 mand y con laira legbla, @ solicitante lendr la dispanibiidad de dejar
an blance cualguier espacio @ Infarmacién quae a crilerio personal considera  Pe conveniente llener. Sin amberoo, la
totalidad de |s Informackin, serd valarada par la empresa para efeclos de eamprebar B donsidad ¥ el cumplimiznto ce

05 requarimienios pam o puest salictada,

Cuales son sus puasins de frabaje de inbenés:

Par qué medio se antend del ampeay:

Cuenta con Porlacion de Arnias [ o para tramilaey

En guit fecha venee su portacian de armas?

o DATOS PERSONALES ; I
Membre complheto:

Mimero da Cadula: & Decurmieenlo de residencia:

Provingia; Canlan: Dislrito:

Tel&lono habilacidn: Tebifono Celular: Teléfona opeional:

Tiene licencia de Conducir: 151 ONO J Que tipo tiene 0B OA3 OO

Corred Electrdnico:
En Caso de Emargencsa llamar f: Telsfono:

Propiedssd dol Doperismenio de Recursos Husanos Grups Qelan Costa Rica
EMDEH A 2817
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st Golan

1 EDUCACION (e con ura 13 opeion qua comaspanda) I
Frmaria: 0 Completa Dincempleta § Ultime afo Cursase: Cenlrn Estudios:
secundaria: 0 Completa O Incompleta [ Ullires afo Curseso: Centro Estudios: )
Estudics Universitarios: [ Completa Clincomplata ¢ Ullima afin Cersado: Ceniro Esludins:__
Oilros Estudios:
Manejo de Herramientas Informiticas
WORD O =z O wo ! (Bdeico [ Intermadio [ Avanzado) Otros ldinmas
Excel O =1 O Mo / (Basien / Inlermedio f Avanzado) D Espafiol
Power Painl 0 & 0O ~0 { (Basico ! Intermedio [ Avanzado)

O Inglés
CoTV O = 0O wo /¢ (Basico / Intermedio / Avanzada)
Radio O s 0O NO ¢ (Basico | Intermedio | Avanzado) O Frances
Otros: O 51 O ND J (Basico / Inermadio | L] Otros:
Awanzado).

Actuaiments sg encuenira estudiando: -0 51 0 MO Cudl es su horario:

6 ESTADO DE SALUD

ASuire algin tipo de enfermedad o alergia? Explgue:
cLe han hecho algin gisgadatioo peiquistico? [ 51 0O WO Cual?
Tiene problemas de laviste 0 51 0O NO Cuales? Usa Lenles: Oz O nO
Tieng problemas de aedician: 0 51 O MO Cuales? _ Usaaudifonca: [0 51 OO MO
L5e encuenlra en algin tipo de tratamiento médico o lerapia fisica o peiccldgicat OO 51 O NO

Cual? Cugl medicameantos uliliza?

Propi: dod del Depar o o R Hy Grupn Golan Costa Rica
EROGH 58 117

40



o EXPERIENGIA LABORAL

Ultima Empresa
Mombee: Telalong: Lusgpad [empresa);
Pueslo Desempenado Periodn, ! ! al _ | !

Tareas que Realizaba:

& Tty usbied algon ascenso de puaslio? O= 0O moy Espacifigue: P
Mutariza a Enash 5.6, a sobsitar referencias laborales en esta empresa: Os1 O MO

Anterior Empresa
Mok Telafong Lugar [empresa);
Puesto Desempefado: Feriodo: ! ! al __ | !

Tareas que Realizaba:

LTuvo usted algin ascense de puesla? 051 O MO/ Especilique:
Aufpriza a Enosh S.A, a solicilar relerencias laborales en esta empresa:; Oz O O

Trag-Anterior Emprosa
Momira: Taléfona: Lugar ([empraeal;
Puesio Desemperdada Perindn; ! I al ¢ f

Tareas gque Realizaba:

£ Tuwo usted algin ascenss de puesio? 051 O MO Espacilique:
Sutoriza a Enosh 5.4, a soficilar referencias laborales en esta empresa: 0151 O NO

e CONSIDERACIONES LABORALES

En cual puesto biens intergs? Como 58 enterd del amplec?
Sualdo Dasesdo: Fecha an gue puede iniciar a laborar con GOLANT
Tiene disponibilided para frabajar en cualguier zona de Costa Rica? Ot O MO 7 Luger de

prafarencia:
Tiene disponibilidad para frabajar lurnos allemos o rotatives? 31 0O wO

Propde dasd del Dep e R I Grups Golan Coeta Rica
EMCISH S8, 20T
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Soliclud de Empleo Golan

Tiane Familiares rabajando en GRUPD GOLAN? [Os1 O MO/ Hombre:

@) =sreciaLZACION EN SEGURIDAD PRIVADA ]

Tiene el Curss Basico de Sequridad Frivada Aprobado: s O W0

Tiene al Examen Tedrico Praclico de Seguridad Privada Aprobado: 51 O nO

Cuenta con el Examan de Idoneidad Mental acuallzade: 51 O WO

Cuenla ton la Bolata de HUELLAS actuplizada: 0181 O MO

Actualments, cuenta usled con la cerificacién del MEF de ostudics de primarie. 0351 O wO
Tiena Usted algin impediments judicial, legal o ciros para porar armas de fuege? OS1 O NO

@ r=~cion con Grupo GoLAN |

Trabajt usted antenicrments en GRUPO GoLANT Os1 O NO 1 En que afie:
@ vvrorues ]
. — :
| | L 1 L l X |Ii
| —

| [Taila: Ih:l'_a_ll-a. _ — [Tal a.' i

Formule toda aclaracion gua Ud deses y que a su juiciy sea importante para el proceso de
Reclutamiento y Seleccidn. Recuerds que ustad serd investigade, por tanio, |2 recomendamos ser
honesto y sincero en su daclaracion.

Proplrdad del Deparizm onto de Recsecs lemangs Gupo Golan Coxta Rica
EREH 54 3017



Solicitud de Empleo

Goian

Agimismd aceplo ¥ reconnaco como condiciones esenciales de ka rekacion |aboral, para el caso de ser
admilido:

4. La facultad de la Empresa de desislic o camibiar el horario ¥ fijar la jornada de Irabajo en a forma

y modo que considens mas comvenienta a sus fines operalives y comerdales, sea ismms
continua v en fumos daemos, noclumaos, mixios, rotafos.,
2. Praslar servicio en los lugares y deslinos asignados por la Empresa,

3, Cumgdir las lareas que se me askgnen con eficiencia, punivalidad y correccidn, obearvando
fielrmenie ks regulaciones internas da la Empresa.

Mombre complato Cédula ¥ Fema Fecha

Agradecemos su participacion voluntaria en el proceso de

reclutamiento y seleccion para nuestra empresa.

Golan

n dr

B Saipo Golan Coala Rica
EMOSH SA 2007

Fuente: Brindada por el encargado de Recursos Humanos.
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2.2 CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL

2.2.1 Administracion de Recursos Humanos

2.2.1.1 Definiciéon Administracion

Se puede entender, que la administracién es una ciencia que logra brindar la
correcta organizacion de la empresa internamente y de manera externa, también,
es una ciencia que vela por el uso eficiente de los recursos materiales, tecnolégicos,

humanos y econémicos

Asi como lo explican Torres, Hernandez, et al (2014): El concepto
administracion estratégica se maneja principalmente en el medio académico, con la
intencidn de dar a entender que se trata no sélo de planeacion o direccion, sino del

empleo completo de las funciones de la administracion. (pag.36)

Gracias a este concepto, se denota como la administracion ha evolucionado
hacia miras estratégicas las cuales pretenden ser el soporte de las empresas sea
cual sea su matriz de negocio. Es claro, como las empresas en la actualidad
entienden la importancia de una correcta administracion que maximice el uso de sus

recursos y vele por el correcto orden y funcionamiento de la compainiia.

Segun Torres (2014): La administracion es una actividad propia de los
humanos, todos la practicamos, independientemente de cual sea nuestra condicion
de educacion escolarizada. No tiene el mismo caracter de la matematica, la biologia
o la antropologia, por cuanto que se puede vivir bien sin ser un asiduo practicante
de esas o de otras ciencias, lo que no es asi con la administracion, puesto que
desde que despertamos hasta que volvemos a dormir necesitamos estar
optimizando nuestros recursos, empezando por el tiempo, es decir, se necesita

administrar siempre, todo. (pag.3)

Con esto, se entiende la importancia de un administrador que sea cabecilla
de la organizacion y conozca minuciosamente la linea de negocio en la que se

encuentra la compafia, tanto directivos, como personal administrativo y operativo
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son parte fundamental para que un plan de negocio correctamente estructurado se

lleve a cabo, esto con la idea de que la empresa puede cumplir los objetivos

establecidos y lograr el éxito empresarial.

Se dice, que la ciencia de la administracion, tiene 4 pilares fundamentales

con los que funciona y son:

Planificar: El proceso de planificar se concentra hacia donde se dirige una
compafiia, aqui es donde se definen la mision, vision y valores de una
empresa, es decir, lo que la compafia hace, hacia donde se quiere dirigir
y los valores sobre los cuales funciona.

Asi como lo explica Matilla, (2018)

El plan estratégico debe partir de un andlisis de la situacion de la
organizacion, y este analisis debe contemplar una radiografia de sus
oportunidades, debilidades, amenazas. La investigacion permite detectar
el grado de conocimiento de la empresa y la satisfaccion de sus colectivos.
(pag.11)

Con esto se quiere decir, que la planificacion empresarial es la base del
funcionamiento de la misma y de las otras ramas de administracion de
recursos con el fin de asegurar el éxito cumpliendo con los objetivos
propuestos segun la necesidad del negocio.

Organizar: En este paso administrativo, se da paso a la delegacion de
tareas y responsabilidades dentro de la compafia, se desarrolla el
organigrama de orden jerarquico, se coordinan y sincronizan las tareas del
dia a dia.

Dirigir: Un paso muy importante en cuanto a la administracion es el acto
de liderar una empresa e imponer un norte hacia el cual se dirige la
empresa palpando en los colaboradores la identidad corporativa de la
comparfia, tomar decisiones asertivas y utilizar modelos de negocio
l6gicos.

Controlar: La idea de controlar, es llevar un control de los esfuerzos en

administracion que se estan haciendo dentro de la organizacion y medir si
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una empresa se encuentra en correcto funcionamiento y ejecutando sus

procesos correctamente y de manera eficaz.

2.2.1.2 Administraciéon de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos hoy por hoy es para las empresas
un factor de mucha importancia y se tiene que dirigir adecuadamente, existen varias
definiciones para administracion de recursos humanos, esto porque diversos
autores han escrito sobre este tema. Gary Desler (2015) define la ARH como: “el
proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de
atender sus relaciones laborares, su salud y seguridad y de manejar los aspectos

de equidad” (p. 4).

Se dice que para la gran mayoria de empresas hoy en dia los recursos
humanos se han convertido en uno de los pilares mas importantes por lo que es de
vital importancia que las empresas tengan un control adecuado de este
departamento. Para Flores Villalpando (2014) “Al reconocer que uno de los recursos
basicos que tiene la empresa son las personas, se justifica la existencia de una

administracion especializada en ellas™. (p.3).

Debido a lo anterior el recurso humano cumple un papel muy importante, por
lo que para las empresas tener un departamento encargado Unicamente para este
tema ayudara a que la organizacién pueda garantizarse tener un personal calificado

para cada puesto de la empresa.
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Sin embargo, el término recursos humanos ha sufrido un cambio importante
ya que muchos autores, incluyendo a ldalberto Chiavenato, sostienen actualmente
gue el ser humano no es un recurso, por lo que el término ha venido desapareciendo
y en su lugar se usan términos como Talento Humano, Capital Humano, Desarrollo

Organizacional entre otros.

Hace muchos afios los recursos humanos en las empresas no eran un tema
por el cual la organizacion se preocupaba y no le tomaba la importancia que este
se merecia. Para Ribers Et Al (2018) "El concepto de gestion de los RR. HH. tal y
como lo conocemos hoy, ha evolucionado mucho en los ultimos afios. El proceso
gue se ha presentado en la seccion anterior, comprende las diferentes fases de los
gue se conoce en la actualidad como gestion de RR. HH. Si bien, esto no ha sido
asi siempre. La gestion de las personas es una materia que existe y se ha
desarrollado de manera efectiva desde el principio de los tiempos. Ya en la época
de las primeras civilizaciones habia un reparto de las tareas y trabajos a realizar en
funcién de las habilidades de los individuos. La evolucion historica de la funcion de
RR. HH. puede analizarse desde diferentes puntos de vista: como disciplina
profesional y cientifica, como una ayuda en la gestién, como conflicto econémico y
politico entre gerencia y empleados, y como movimiento creciente de la
participacion de los empleados, influenciados por el desarrollo industrial y la
psicologia social. Este andlisis histérico demuestra la creciente importancia de los
empleados, quienes han pasado de ser un mero medio de produccion durante la

era industrial a principios del siglo XX, para convertirse en una fuente clave de
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ventaja competitiva sostenible a partir del siglo XXI, la denominada era del

conocimiento. ~ (p.9)

2.1.1.1. Recursos Humanos como responsabilidad de linea y staff.

Chiavenato, I. en su libro Administracion de Recursos Humanos (2017)
explica que la primera funcion del presidente es hacer que la organizacion tenga
éxitos en todos los aspectos posibles. Pero cuanto mas grande es la organizacion,
tanto mayor e el desfase entre las decisiones tomadas en la alta direccion y las
acciones en cualquiera de los niveles inferiores. Cuanto mas distante esté de las
acciones cotidianas, tanto menor efecto tendra sobre ellas. Sus decisiones pueden
influir en el futuro, pero no en el presente, afectan lo que sucederd, pero no lo que
esta sucediendo. Por tanto, el presidente debe compartir con su equipo las

decisiones relativas a la organizacion y sus recursos. (pag. 99)

Esto hace que organizacion completa comparta las responsabilidades de
Recursos Humanos, es decir cada jefatura o gerente es el responsable de su

departamento y de administrar el personal que les reporta
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IMAGEN 8. CAPITAL HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES

Presidencia

Direccion
Recursos
Humanos

Direccion Direccion Direccion
industrial comercial financiera

FUENTE: Idalberto Chiavenato (2017), Administracion de Recursos Humanos: El

capital humano de las organizaciones, (92ed), Mc Graw Hill, pagina 99.

2.1.1.2.El area de Recursos Humanos como proceso.

Chiavenato, I. en su libro Administracion de Recursos Humanos (2017)

explica el impacto que tiene el area sobre el personal y la empresa:

El area de Recursos Humanos tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el
mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas,
recomendarlas o evaluarlas y auditarlas—es decir, la calidad en la manera de
gestionar a las personas en la organizacibon—es un aspecto crucial en la

competitividad organizacional.

Los procesos basicos en la gestion de personas son cinco: integrar,

organizacion, retencion, desarrollo y control de personas.
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El ciclo de la gestion de personas se cierra en cinco procesos basicos:

integracion, organizacion, retencion, desarrollo y control de personas.

Integrar, organizar, retener, desarrollar y controlar a las personas son cinco
procesos intimamente interdependientes. Por su interaccion, todo cambio en uno
de ellos ejerce influencia en los demas, la cual realimentara nuevas influencias y asi
sucesivamente, con lo que genera ajustes y comodos en todo el sistema. En una
vision sistematica, los cinco procesos se consideran subsistemas de un sistema

mayor.

Cuadro 2. Los cinco procesos basicos en la gestion de Recursos Humanos.

Proceso Objetivo Actividades
Atraccion (o Quienes trabajan en la Investigacion del mercado de
provision) organizacion. RH.
Reclutamiento de personas.
Seleccion de personas.
Organizacion Qué haran las personas en la Integracién de las personas.
organizacion Disefio de puestos.
Descripcion y andlisis de
puestos.
Evaluacion del desempefio.
Retencion Como conservar a las personas Remuneracion y retribuciones.
gue trabajan en la organizacion Prestaciones y servicios
sociales.
Higiene y seguridad en el
trabajo.
Relaciones sindicales.
Desarrollo Como preparar y desarrollar a Capacitacion
las personas. Desarrollo organizacional.
Evaluacion Como saber lo que sony lo que Bancos de datos
hacen las personas. Sistemas de informacién
Controles-constancias-
productividad
Equilibrio social

FUENTE: Idalberto Chiavenato (2017), Administracion de Recursos Humanos: El

capital humano de las organizaciones, (92ed), Mc Graw Hill, pagina 102.
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2.2.1.3 Reclutamiento de Personal

Para (Luis R. Gomez-Mejia, David B. Balkin, Robert L. Cardy, 2016) "El
reclutamiento es el proceso por el que se genera un grupo de candidatos
cualificados para un determinado puesto. La empresa debe anunciar la
disponibilidad de puestos en el mercado (dentro y fuera de la organizacion) y atraer

a candidatos cualificados que los soliciten™ (p, 173).

Es claro que parte fundamental del proceso de contratacion es el
reclutamiento ya que es de donde la empresa lograra atraer postulantes al puesto,
la empresa debe tener claro que es lo que necesitan para asi enfocarse en atraer a
ese tipo de personas y que los mismos lleguen a formar parte del proceso de

Reclutamiento y Seleccion.

Un buen proceso de reclutamiento garantizara que llegaran personas con los
atributos que la empresa busca y esto ayudard a que el departamento de
reclutamiento y seleccién no tarde mas tiempo de la cuenta eligiendo a la persona

que sera contratada.

(Luis R. Gomez-Mejia, David B. Balkin, Robert L. Cardy, 2016) “existen varias
fuentes de reclutamiento que las empresas pueden utilizar entre las mas

importantes menciona” (p, 177, 178).

- Colaboradores actuales: Muchas empresas tienen una politica consistente en
informar a los actuales colaboradores sobre la disponibilidad de puestos antes
de intentar reclutar de otras fuentes. La contratacion interna da a los

colaboradores actuales la oportunidad de pasar a los puestos mas deseables



52

de la empresa. Sin embargo, la promocion interna crea de forma automatica
otro puesto libre que hay que ocupar.

Referencias de los colaboradores actuales: Los estudios han demostrado que
los empleados contratados a través de referencias de los empleados actuales
tienden a quedarse mas tiempo en la organizacién y muestran una mayor
lealtad y satisfaccion con el puesto que los colaboradores reclutados por otros
medios.

Anuncios en prensa y radio. Los anuncios se pueden utilizar cuando se hace
un reclutamiento local (periédicos) o para busquedas regionales, nacionales
o internacionales (revistas profesionales).

Anuncios en Internet, en paginas web especializadas y en redes sociales:
Cada vez mas, los empresarios estan acudiendo a la red como herramienta
de contrataciébn porque los anuncios son relativamente baratos, mas
dindmicos y, a menudo, pueden conseguir resultados mas rapido que los
anuncios en periédicos. La web no solo resulta un medio de reclutamiento
econdémico y eficiente, sino que, ademas, es una herramienta Util para los que
buscan trabajo. Existen miles de paginas web especializadas en busquedas
de empleo y la mayoria son gratis. Una de las paginas web més conocidas es
Monster.com. Quienes buscan trabajo pueden buscarlo por sector, ubicacion
geografica y, en algunos casos, descripcion del puesto. Los candidatos y las
empresas también utilizan las redes sociales como Facebook, Linkedin y

Twitter como forma de contacto.
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- Parala empresa ENOSH S.A la parte de reclutamiento es primordial, ya que
con esto quieren atraer a personas adecuadas y que cumplan con los
requisitos para ser Oficiales de Seguridad.

Actualmente, las empresas han optado por atraer a posibles candidatos por
medio de las redes sociales ya que es una forma més barata que incluso publicarlo
en prensa escrita y hace que la empresa se vea obligada a estar actualizada en el
ambito tecnoldgico.

La empresa ENOSH como parte de su reclutamiento tiene contacto con otras
empresas de seguridad donde se informan entre ellas cuando estan necesitando
personal y asi también se garantizan tener una buena recomendacion de los
postulantes.

Segun indica (Sergio Luis Naumov Garcia, 2018) * El propésito principal de
este proceso de busqueda y reclutamiento de personal es poder captar personas
gue cumplan con el perfil del puesto establecido. Se le llama perfil del puesto a los
elementos que lo integran, como son: a) la descripcion del puesto, en la cual se
definen las actividades y responsabilidades que la posicidbn desempefia, asi como
el alcance gue tiene en la organizacion y los activos e informacién que maneja, b)
las competencias, que son los factores que definen la exigencia del puesto, como
son: liderazgo, iniciativa, trabajo en equipo, responsabilidad, grado de organizacion,
innovacion, calidad en el trabajo, conocimientos requeridos, habilidades y
destrezas, sexo, disponibilidad y profesion, por mencionar algunas.”(p, 134)

Debido a lo anterior es de mucha importancia que las empresas tengan bien
definido el perfil del puesto y una detallada descripcion del mismo ya que esto

servira para captar a las personas adecuadas.
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Es importante que la empresa ENOSH S.A maneje una descripcion detalla
del puesto de Oficiales de Seguridad ya que es un puesto el cual representara
dentro y fuera de la empresa, y en el cual terceras personas estaran involucradas
esto porque seran las que contraten el servicio de seguridad y si no se cuentan con
oficiales de seguridad 6ptimos la reputacion de la empresa se vera afectada.

Para (Sergio Luis Naumov Garcia, 2018) " El o los duefios de la empresa, la
direccién general y sus colaboradores directos, como direcciones o0 gerencias
funcionales o departamentales deben tener una alta injerencia en el proceso de
busqueda y reclutamiento de personal, pues se buscara tanto hacia el interior de la
organizaciéon como hacia el exterior de ella al personal que contratardn e integraran
a su cultura organizacional. Como ya lo he dicho, esta parte de inicio al proceso de
gestion de la busqueda es clave, pues ahi es donde se comienza a disefiar a la
empresa. Por eso digo siempre que este comité formado por los duefios y la alta
direccién desempefia un papel protagonico; por supuesto, la direccidon o gerencia
de la gestién total del capital humano son los hacedores de la organizacion, son los
gue en realidad gestan cada una de sus partes y procesos y son los responsables
absolutos de ellos. De aqui sale todo en lo que respecta a la toma de decisiones de

quién ingresa o0 no a la empresa. ” (p, 135)

Es claro que segun lo anterior es de vital importancia que el personal que
esta detras del reclutamiento sea el adecuado y tenga claras las necesidades de la
empresa y lo que requiere especificamente el postulante para el puesto, ya que si
la persona no tiene claro temas claves como los son mision, vision y objetivos

estratégicos es probable que la contratacion no sea la mas 6ptima.
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Es clave que exista una comunicacion fluida entre los Gerentes, Jefaturas y
encargado del departamento de Recursos Humanos para asi saber cudl es el perfil
de la persona que se requiere para llenar el puesto. Para la empresa ENOSH S.A
esto debe ser primordial ya que las empresas que subcontratan los servicios de
seguridad esperan que los Oficiales de Seguridad se comprometan como si fueran
parte de la empresa que contrato el servicio y el primer contacto que estos tienen
es con el Gerente y a quien le van a solicitar y externar los principales puntos de
mejora de los Oficiales de Seguridad por eso es que debe existir una comunicacion
fluida entre el Gerente y el encargado de Recursos Humanos para que asi el primero
le transmita lo que estan buscando en los Oficiales de Seguridad que se requieran

contratar.

2.2.1.4 Seleccién de Personal

En materia de seguridad las politicas de seleccion de personal se
implementan teniendo en cuenta los diferentes procedimientos empresariales.
Dentro de este marco ha de considerarse la seleccion de personal como un aspecto
de gran interés para cualquier empresa, por el hecho de seleccionar y contratar
colaboradores eficientes, idoneos y sanos emocionalmente, lo hace un proceso
complejo que implica un analisis profundo del historial e idoneidad del candidato.
Las empresas tienen la obligacion de evaluar sus riesgos, y el hecho de dejar de
efectuar las verificaciones oportunas las deja expuesta a que ese talento humano

contratado con antecedentes en su historial vuelva a reincidir dentro de la
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organizacién. La importancia de realizar procesos de seleccién en una empresa que
brinda servicios de seguridad privada radica en lograr conocer y comprobar toda la
informacion e historial del aspirante antes de su contratacién, puesto que el ser
humano se puede convertir en el eslabén mas débil o quizas el méas fuerte si de
prevencion de riesgos. Este es el principal actor dentro del proceso, el cual por su
relacion con el contexto donde se desenvuelve: politico, social, cultural puede

influenciar y condicionar sus costumbres, formacion y desarrollo del mismo.

En este orden de ideas, también permite encontrar el candidato adecuado
para el cargo y que se ajuste al perfil requerido. Entre tanto, se puede sefialar
ademas que las empresas actualmente, buscan colaboradores proactivos, eficaces,
competentes y sanos emocionalmente al momento de realizar sus funciones. En
este sentido, hay que destacar que desde el momento en que se origina la vacante
hasta que se ha seleccionado al candidato adecuado, siempre esta presente la
seguridad por diversas razones, es decir, cada vacante debe tener un perfil desde
el punto de vista de la seguridad, asi como quienes estan a cargo del proceso de
seleccion deben darle la importancia. Para Chiavenato (2017), la seleccion es un
proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los requisitos del puesto
vacante (son los requisitos que exige el puesto a quien lo desempefie) y, por otro
lado, el perfil | de las caracteristicas de los candidatos presentados. La primera
variable la proporciona la descripcion y el analisis de puestos, mientras que la
segunda se obtiene por medio de la aplicacion de las técnicas de seleccion. (p.170)
De aqui que, las personas son la razon de existir de las empresas, por este motivo

la labor del area de talento humano es fundamental y critica puesto que, su deber



57

ser es evitar contratar personal que represente un nivel de riesgo y que a su vez
éste no sea competente. La ausencia del Estudio de seguridad o su deficiente
realizacion facilita la infiltraciébn o penetracion de recurso humano que causara mas
dafo a la empresa, que cualquier otro agente o personal externo a ella. En este
sentido, cabe sefalar, que “desde el punto de vista del que solicita el empleo, es
preferible que se conozca y compruebe su historial. Cuando alguien es contratado
con completo desconocimiento de sus antecedentes, se comete un grave error que

puede causar muchos dafos a la organizacion.

Sergio Luis Naumov Garcia, 2018 define la gestidén del proceso de seleccién
de personal “Una vez reclutado el personal que cumpla con los conocimientos y
competencias que el puesto requiere, inicia el proceso de seleccion, el cual esta
integrado por diferentes pasos o filtros que tienen como finalidad observar, estudiar,
analizar y evaluar al candidato desde diferentes perspectivas, como su
personalidad, formacion académica, experiencia profesional y el potencial que tiene
para crecer y desarrollarse, al igual que asegurar que su cultura y de la organizacion
son compatibles, para al final de este proceso tomar la decision de seleccionar al
mejor candidato que se integrara a la misma y del cual se espera tener un proceso

de adaptaciéon y desempefio productivo”. (p, 184-185)

Este proceso se puede decir que es vital para las empresas ya que es aqui
cuando se revisara detalladamente el perfil de cada candidato y el departamento de
Recursos Humanos se dara a la tarea de elegir a la persona que cumpla con los

requisitos necesarios y tenga las cualidades mas aptas para el puesto.
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Segun Sergio Luis Naumov Garcia, (2018) " Los pasos Y filtros tienen como
finalidad observar, estudiar, analizar y evaluar al candidato desde diferentes
perspectivas, como su personalidad, formacién académica, experiencia profesional
y el potencial que tiene para crecer y desarrollarse, ademas de asegurar que su
culturay la de la organizacién sean compatibles, para al final de este proceso tomar
la decision de seleccionar al mejor candidato que se integrara a la organizacion y
del cual se espera tener un proceso de adaptacion y desempefio productivo Una
vez con la estructura completa de los pasos o filtros que integran al proceso de
seleccién de personal y por los cuales pasaran los candidatos preseleccionados en
la fase de la busqueda y el reclutamiento del personal, estos tendran que aplicarse
a cada uno de ellos con base en las metodologias y herramientas establecidas. Por
lo general a las empresas les interesa evaluar dos aspectos que considera

relevantes de la persona:

a) La personalidad

b) El profesional

Estos dos aspectos son los que por lo general la empresa analiza y le interesa
conocer a profundidad de las personas que se estan evaluando para poder efectuar

una contratacion y estas se integren a su organizacion.  (p, 186)

De acuerdo a lo anterior lo ideal es que las empresas antes de contratar en
firme a alguno de los candidatos es necesario que los aspirantes pasen una serie
de filtros los cuales estaran a cargo del departamento de Recursos Humanos; sin

embargo, los Gerentes o Jefaturas en esta parte en ocasiones forman parte del
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proceso ya que es importante que ellos expongan las necesidades del personal que
qguieren tener en la empresa, si bien es cierto que los altos mandos no pueden
participar en todo el proceso si pueden dar una indicacién clara de lo que quieren

analizar en los postulantes.

Sergio Luis Naumov Garcia, (2018) indica * Ante la pregunta de ¢ qué pasos
o filtros deben integrar el proceso de seleccién de personal? La respuesta puede
ser muy amplia, pero seamos practicos, los filtros que debe tener una empresa en
su proceso de seleccidbn de personal, son los que estan al alcance de sus
posibilidades ya sea por su tamafio o econémicas, pero siempre y cuando estos
sean los suficientemente eficaces y poderosos para hacer una buena seleccién de
personal. La formacién de un comité de seleccion de personal y los diferentes pasos
y filtros establecidos evolucionaron hasta la década de 1980 y ahi se estancaron un
poco. Ya no hubo mayores cambios en el resto del siglo xx. Sin embargo, en los
primeros 10 afios del siglo xxi y en lo que se lleva de la segunda década, se han ido
adhiriendo nuevos filtros y enfoques para poder hacer una seleccion de personal

mas efectiva y rapida. ” (p, 191)

Es importante que las empresas tengan claro que quien define cuales filtros
deben de pasar los candidatos es el area de Recursos Humanos, ya que algunos
puestos requieren un filtro adicional, para el caso de la empresa ENOSH S.A cuando
van a seleccionar a los candidatos manejan filtros especificos, ya que dentro de los
que usan son el poligrafo, una prueba de doping, y requisitos basicos de seguridad

como lo son examenes psicoldgicos, permiso de portacién de armas.



60

Al ser oficiales de seguridad la empresa tiene que garantizarse con todos
estos filtros que estan contratando al candidato mas 6ptimo y que desempefiara el
puesto de la mejor manera. Ya que estas personas seran la cara de la empresa

para las compafias que contrataron el servicio de seguridad.

Ahora bien, con respecto al tiempo de respuesta de los resultados evaluados
en cada filtro Sergio Luis Naumov Garcia, (2018) indica “ Los tiempos actuales
requieren que todos los procesos que operan dentro de una organizacion tengan
velocidad de respuesta. Este concepto es agresivo y quizas hasta suene a urgencia,
pero no hay que tomarlo asi. Son cosas distintas, la velocidad de respuesta es hacer
gue todo lo que tiene que suceder se cumpla en los plazos establecidos y que los
clientes tanto internos como externos queden satisfechos, porque obtuvieron el
producto o servicio, asi como buenos resultados en el tiempo oportuno y
comprometido (...) Las empresas estan tratando de acelerar los procesos de
seleccion de personal sin sacrificar su calidad. Esto es de vital importancia
mencionarlo, porque aqui se esta hablando de gente, de talento y del capital mas
valioso gque tiene una organizacion y habra que ser muy cuidadosos en ver cOmo se

puede acortar cada paso Yy filtro asegurando tener un buen resultado. ~ (p, 208)

Debido a lo anterior es claro que las empresas hoy en dia buscan ser mas
eficientes en los procesos de reclutamiento y seleccion ya que con esto se podran
garantizar que la contratacion se haga de manera rapida, y que el puesto vacante
no pase mucho tiempo en esa condicion y esto traera muchos beneficios para la
empresa, es de considerar que un proceso de seleccion eficaz y eficiente debe ser

la meta hoy en dia para las empresas.
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El proceso de seleccidn en el sector de la vigilancia y seguridad privada tiene
una caracteristica particular que se complejiza al momento de buscar al mejor
recurso humano posible, al mas idoneo, teniendo en cuenta un conjunto de
competencias, conocimientos e incluso manejo de emociones que de una u otra
forma permiten a la organizacién ser mas competitiva en el mercado. La seleccion,
siendo un proceso de decision identifica al candidato adecuado para ocupar el
puesto existente dentro de la empresa, que posteriormente como proceso vela por
mantener y aumentar la eficacia y desempefio del personal y de la organizacién

(Chiavenato, 2017)

2.2.1.5 Exdmenes Psicométricos

Los examenes o pruebas psicométricas se definen segun Sergio Luis
Naumov Garcia, (2018), " Son las pruebas o también llamados tests creados por
psicologos, expertos y cientificos en psicologia laboral, que posteriormente
experimentan en el campo practico para medir a una poblacion determinada. Su
objetivo es implementarlos en el mercado laboral con el fin de evaluar a candidatos
o empleados de las empresas desde diferentes perspectivas y factores como
inteligencia, actitudes, aptitudes, competencias, talentos, valores, habilidades y
destrezas que forman parte esencial de la personalidad y desempefio propio y social
de los individuos. ~ (p, 263). Segun lo anterior este tipo de herramienta es bastante
atil en el proceso de Reclutamiento y Seleccion ya que este es un filtro mas que nos

ayudara a distinguir cuales son los potenciales candidatos que pueden llegar a
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formar parte de la empresa este tipo de pruebas nos arrojaran diversos resultados
segun lo que se desee indagar, entre ellas habilidades fuertes y blandas,
personalidad e incluso capacidad de trabajar bajo presiébn en determinados
momentos y cOmo serd la reaccion de los candidatos ante supuestas situaciones

gue en determinado momento pueden llegar a ocurrir en la realidad.

Se puede decir que la finalidad de aplicar las pruebas psicométricas segun
Sergio Luis Naumov Garcia, (2018), " Es identificar cudl es su perfil de inteligencia,
actitudes y aptitudes, competencias, talentos, valores, habilidades y destrezas que
forman parte esencial de su personalidad. Asimismo, pretende conocer sus areas
de oportunidad y de mejora, con el propésito de que la empresa las pueda evaluar
de acuerdo con los perfiles establecidos en los puestos y su cultura organizacional
y tomar una decision sobre los candidatos para hacer una seleccion efectiva y
acertada. En el caso de los colaboradores que ya trabajan en la empresa, su
finalidad es elaborar el plan de desarrollo de su carrera profesional y personal (...)
En el mundo actual de las empresas no se concibe tener un proceso de seleccion
de personal sin que esté integrado el filtro de la aplicacion de los examenes
psicomeétricos, pues al paso del tiempo, los patrones y los directivos que son los
responsables de la buena administracion y de hacer de los negocios rentables y
exitosos, se han percatado de que integrar a sus estructuras gente capaz, les
asegura tener buenos resultados, y para ello es necesario conocer a la persona
desde diversas perspectivas. Una de ellas es precisamente su psicologia, conocer
como es. COmo piensa, actia y como se desempefia, asi como qué se puede

esperar de ella. Tener este conocimiento es vital para tomar decisiones mas
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acertadas sobre ella. Primero para determinar si es viable que se le contrate, si es
gue cumple con todos los perfiles de nivel de inteligencia, factores de personalidad,
valores y creencias, competencias, talentos y actitudes, que seria lo minimo y
basico para poder ser tomado en cuenta antes de proceder a integrarla a la
compafia. Posteriormente, para observar y evaluar su desempefio, teniendo como
base su historial psicométrico y de esta manera poder elaborar planes de desarrollo
adecuados a su perfil psicométrico y poder apoyarle en su evolucién como individuo
y profesionista, obteniendo lo mejor de ella, para garantizar su eficiencia y

productividad personal y en el campo profesional. ~ (p, 263)

Por lo anterior se puede decir que es vital que la persona que califique las
pruebas tenga un amplio conocimiento en este tema ya que es necesario que pueda
brindar un criterio sustentable sobre el resultado de las pruebas, es claro que
dependiendo del puesto se le dardn mas énfasis a ciertos aspectos de la prueba es
decir si esta buscando una persona para un puesto en el departamento de
Contabilidad es probable que se enfoque en la capacidad de andlisis y la tolerancia

para trabajar bajo presion.

Para la empresa ENOSH S.A este filtro de las pruebas psicométricas es una
parte muy importante del proceso ya que al ser candidatos para un puesto de
Oficiales de Seguridad se deben de analizar aspectos muy especificos de
personalidad, actualmente la empresa cuenta con una psicOloga de tiempo
completo que es la que aplica, califica e interpreta los resultados de las pruebas

aplicadas. Esto con la finalidad de emitir el mejor criterio sobre los postulantes a la
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alta administracion y asi poder realizar una recomendacion profesional sobre el

candidato mas apto para ser Oficial de Seguridad de la empresa ENOSH S.A.

2.2.1.6 Cuarta Revolucién Industrial

En esta investigacion no se puede dejar de lado el tema de la Cuarta
Revolucion Industrial en vista de su relevancia e impacto en la sociedad y en el
mercado laboral. En igual forma la inteligencia artificial que viene de la mano con
esta revolucion, que de acuerdo con Joan Torrent-Sellens, profesor de los Estudios
de Economia y Empresa (UOC) indica que “parece evidente que la nueva
generacion de robots inteligentes podria contribuir a generar mas valor y riqueza a
través de nueva actividad, aumentos de productividad, nuevo empleo, y mas
salarios y demanda. En este contexto, durante los ultimos afos, la investigacion ha
consolidado una vision de efectos optimista, que entronca con la teoria clasica sobre
el cambio tecnoldgico sesgado de habilidades y su posibilidad de crear puestos de
trabajo y recolocar a los empleados excluidos a través de la formacion, el
aprendizaje y la politica publica (Autor, 2015). Esta vision optimista esgrime un
conjunto de tres argumentos basicos: En primer lugar, a pesar de que los
ordenadores y los robots han asumido tareas vinculadas con el trabajo de oficina y
los trabajos rutinarios, al mismo tiempo también han proliferado puestos de trabajo
que requieren importantes dosis de creatividad y habilidades para la resolucion de
problemas. Estos nuevos puestos de trabajo vinculados con la innovacién, en

muchas ocasiones apoyados con tareas de computacion y comunicacion realizada
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por ordenadores e Internet, crecen en todo el mundo. En segundo lugar, en paralelo
con el crecimiento de los puestos de trabajo de elevada cualificaciéon, los empleos
de baja cualificacion también han aumentado para aquel conjunto de tareas que son
dificiles de automatizar, como algunas de las tareas que realizan los empleados de
la restauracion, conserjes o tareas del hogar. Y, en tercer lugar, en general los
resultados de la primera oleada tecnolégica digital, la de las TIC e internet, han sido
favorables sobre el empleo. La investigacion sobre el cambio tecnoldgico digital
sesgado de habilidades ha demostrado que el uso de ordenadores e internet se ha
asociado con niveles mas elevados de ocupaciéon y salarios para los trabajadores
con las competencias digitales y educativas necesarias. Sin embargo, como toda
oleada de innovacion tecnoldgica, la postura mas optimista también reconoce que
la robotizacion y la digitalizacion cambiaran profundamente los mercados de trabajo,
en el sentido de que pueden generar grandes eficiencias que reduzcan los tiempos
de trabajo. Ahora bien, esta liberacion de tiempo, que requeriria la reestructuracion
y reeducacion de muchos trabajadores, también podria acabar generando nuevos
nichos de ocupacion, por ejemplo, en la industria del ocio, viajes y turismo. En todo
caso, el flujo econébmico podria continuar generando nuevas oportunidades de
empleo basadas en la creatividad y la innovacion. Inclusive, es posible plantear
escenarios de trabajo alternativo, contingente, donde buena parte de la generacién
de rentas provenga de la robética y los trabajadores humanos puedan plantearse
otros tipos de contribucion econémica y social. Sin embargo, durante los Ultimos
afios también ha proliferado una aproximacion mas pesimista. Esta defiende que la
nueva oleada de innovaciones tecnoldgicas digitales estaria destruyendo

masivamente puestos de trabajo.
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Recuperado de la pagina web:

http://oikonomics.uoc.edu/divulgacio/oikonomics/ recursos/documents/08/8 Torre

nt Oikonomics 8 cast a4.pdf

Como se menciona con anteriormente es claro que hoy en dias las empresas
tienen que evolucionar en todos los aspectos, uno de esos aspectos es la parte de
procesos y procedimientos deben de buscar la forma de hacer mas eficientes y
eficaces los procesos hoy en dia y gracias a la cuarta revolucion industrial las
empresas tienen que buscar innovar sus procesos, y esto incluye cualquier proceso
desde la parte contable hasta la parte de reclutamiento y seleccion de personal, es
claro que para tomar decisiones como estas debe existir un analisis y estudio sobre
si el proceso que deseo automatizar le traerd a la empresa beneficios
representativos que vayan de la mano con un ahorro significativo de dinero y

recursos.

Para la empresa ENOSH este aspecto todavia no ha sido valorado ya que es
una empresa mediana que no tiene recursos financieros disponibles para este tipo
de cambios, sin embargo, han tratado de automatizar procesos que ayuden a
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion, entre los cuales esta la creacion
de un formulario que las personas interesadas en ser parte de los Oficiales de
Seguridad de la empresa puedan llenarlo y asi se garantizan que formaran parte de
una base de datos misma que en el momento que requieran personal, los
encargados del proceso de recursos humanos puedan acudir a esa base de primera

instancia y asi aplicar el proceso restante a alguno de esos candidatos.


http://oikonomics.uoc.edu/divulgacio/oikonomics/_recursos/documents/08/8_Torrent_Oikonomics_8_cast_a4.pdf
http://oikonomics.uoc.edu/divulgacio/oikonomics/_recursos/documents/08/8_Torrent_Oikonomics_8_cast_a4.pdf
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2.2.1.7 Reforma Procesal Laboral
Un aspecto que no se puede dejar de lado en los temas de Reclutamiento y
Seleccién de personal es la nueva Reforma Procesal Labora de nuestro pais y los
cambios tan significativos que se implementaron, es importante mencionar que la
Reforma Procesal Laborar es una modificacién y ampliacién al actual Codigo de

Trabajo de este pais y entro a regir en julio del afio 2017.

Imagen 11 Variaciones de la Reforma Procesal Laboral
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o regoén la Reforma Procesal
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® '\,, concertacién entre el
LaReformaes 2000 I Gobierno y sectores
retomada por la empresarides,
Corte Suprema sindicales y otras
de Justicia, que organizaciones de la
consideraba urgente P sociedad civi
la Modernizacién del $J ®
Cédigo de Trabajo. 2012 LaRPL fue aprobada
por la Asomblea
Legislativa el 13 de
° (®) setiembre, peroel 9
g de octubre fue vetada
El 12 de diciembre, 2014 parcialmente por el
el Presidente Luis Gobierno de Loura
Guillermo Solis Chinchilla.
Rivera levanto el (®
veto. El 7 de agosto Y ®
del 2015, la Sala 2015 IA:: m-cﬁ; 3; la
i s a va
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inconstitucional. bt proyec(l ‘:'q;:.
diciembre
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25de enero 2016
Firmade la Ley 9343,

Ley de Reforma
Procesal Laboral

Fuente: Pagina del Ministerio de Trabajo
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El articulo 404 de la Reforma Procesal Laboral indica "Se prohibe toda
discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion, raza,
orientacién sexual, estado civil, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social,
filiacion, discapacidad, afiliacion sindical, situacién econdmica o cualquier otra forma
analoga de discriminacion”. De acuerdo al articulo anterior podemos decir que los
procesos actuales de Reclutamiento y Seleccion de las empresas a partir de esa
mencion tuvieron que ser modificados para que se adaptaran a lo que la ley exigia,
antes muchas empresas dentro de los filtros de reclutamiento y seleccion dejaban
muchos candidatos en el camino por aspectos como los que indica el anterior
articulo sin importar que el candidato fuera apto para el puesto y tuviera las

capacidades que se requeria para el mismo.

En la empresa ENOSH tienen muy claros los alcances de la nueva Reforma
Procesal Laboral y como esta protege mas al trabajador, sin embargo, ellos durante
su proceso de contratacion respetan y se apegan al cumplimiento del articulo 404
de la Reforma Procesal Laboral e incluso dentro de su planilla de Oficiales de

Seguridad tienen personal femenino desempefiandose en ese puesto.

Un aspecto a considerar y que es importante mencionar es que la empresa
ENOSH a partir de la nueva Reforma Procesal Laboral es que ellos realizaron la
modificacion de sus procesos de reclutamiento y seleccién, asi como de la solicitud

de empleo que llenan los candidatos para el puesto de Oficial de Seguridad.

El articulo 405 de la Reforma Procesal Laboral indica "Todas las personas

trabajadoras que desempefien en iguales condiciones subjetivas y objetivas un
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trabajo igual gozardn de los mismos derechos, en cuanto a jornada laboral y
remuneracion, sin discriminacién alguna.” segun lo anterior se puede decir que para
este aspecto es vital que las empresas a la hora de contratar a su personal tomen
en cuenta que hoy en dia hay un articulo que respalda que todas las personas deben
tener las mismas condiciones y los mismos derechos referente a su jornada laboral,
anteriormente muchas empresas entre sus jornadas tenian empleados los cuales
trabajaban 10 horas y su retribucion salarial era como si trabajaran solamente 8
horas, sin embargo, hoy en dia este tipo de situaciones ya no son permitidas gracias

a la Reforma Procesal Laboral.

Queda claro que este tipo de leyes y controles son sumamente importantes
ya que respaldan al trabajador y buscan el bienestar del mismo, ademas para las
empresas contar con procesos que se apeguen a las leyes indicadas en la Reforma
Procesal Laboral también es importante porque con esto cierran portillos que en el

futuro les pueda traer implicaciones legales.

Tener una buena asesoria en este tema para las empresas es importante,
contar con expertos en la materia es vital ya que esté se encargara de velar porque

todos los procesos y procedimientos cumplan con lo establecido en la ley.

También es importante que los colaboradores tengan conocimiento que hay
una ley que los ampara y que esta a favor del trabajador, por lo que indagar en este

tema para los actuales y futuros trabajadores deberia ser vital.
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad (teérica o aplicada)
Se dice que la finalidad en una investigacion se refiere a generar y elaborar
conocimientos, referentes al tema desarrollado dando esto un aporte que sustenta

la investigacion.

Hay dos tipos de finalidades la tedrica o aplicada. La investigacion tedrica “es
aguella actividad orientada a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de
investigacion...para crear un cuerpo de conocimiento tedrico en algun campo de la

ciencia” (Barrantes, 2013, p. 64).

La finalidad aplicada es definida segun Barrantes R. (2013) “la investigacion
aplicada tiene la finalidad de resolver problemas practicos, para transformar las

condiciones de un hecho que nos preocupa...” (p, 64).

De acuerdo a los objetivos y el propésito de la presente investigacion la

finalidad del trabajo estéa clasificada en una investigacion aplicada.

3.1.2 Dimensién temporal (transversal / longitudinal)

La dimension transversal “estudia aspectos del desarrollo de los sujetos y de
los temas en un momento dado” (Barrantes, 2013, p. 64). Es decir, nos brinda
informacion especifica y relevante en un momento determinado de los temas

investigados.
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Para los autores Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, (2014), la
dimension temporal, ya sea transversal o longitudinal, es una manera de clasificar
una investigacion con tipo de disefio no experimental. Asi mismo, mencionan que:
“Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos de un
solo momento, en un tiempo unico (Liu, 2008 y Tucker, 2004). Su propésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es

como “tomar una fotografia” de algo que sucede. (p.154).

También, mencionan que: “las investigaciones de disefios longitudinales
son estudios que recaban datos en diferentes puntos del tiempo, para realizar
inferencias acerca de la evolucion del problema de investigacion o fenémeno,
sus causas Yy sus efectos” (p.159).

Para la presente investigacion la dimension que se utilizara es transversal,
ya que implica el estudio del tema en un momento determinado. La investigacion se
enfoca en analizar el proceso actual de Reclutamiento y Seleccién utilizado por la
empresa Enosh S.A para la contratacion de los Oficiales de Seguridad para el primer

trimestre del 2019 y saber si el proceso actual requiere una mejora.
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3.1.3 Marco (mega-macro-micro)
El marco de la investigacion se refiere al tamafio de la poblacion que se va a

investigar, como lo puede ser una organizacion, area, lugar, entre otros.
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a) Mega

El marco mega segun Gonzéalez, Chinchilla, Guerra & Jara (2018) “pretende
estudiar un gran espacio o tematica (...) cuando se plantea realizar un andlisis
administrativo, que incluya a recursos humanos, finanzas y mercadeo, entre otras

areas, de toda la empresa” (p.27).

b) Macro

El macro se refiere al “estudio que se realiza en una parte o fragmento de lo
mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una evaluacion del
desemperio laboral en un departamento de una empresa” (Gonzalez et al, 2018, p.

27).

c) Micro

El marco micro menciona Gonzélez, et al (2018) “investigacion a una parte,
un elemento, un subtema o un micro-espacio, acerca del cual el investigador hara
su investigacion. Por ejemplo: una investigacion de la evaluacion del desempefio
extrayendo una muestra de trabajadores del departamento de mercadeo de la

empresa” (p. 27).

Para esta investigacion se va a utilizar el macro, el cual comprende el realizar

un estudio en una parte o fragmento del marco mega; debido a que solo se abordara
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un segmento de la poblacién de la empresa Enosh S.A que son los Oficiales de

Seguridad.

3.1.4 Naturaleza (cuantitativa, cualitativa o mixta)

a) La Cuantitativa

La investigacion con naturaleza cuantitativa es la que utiliza la recoleccion
de datos para probar hipétesis con base en la medicibn numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 4).

b) La Cualitativa

La naturaleza cualitativa segun (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
4) “se considera que todo individuo, grupo o sistema social tiene una manera Unica
de ver el mundo y entender situaciones y eventos, lo cual es construido a partir de
sus experiencias y mediante la investigacion, debemos tratar de comprenderlo en

su contexto” (p.9).

c) Mixta

La naturaleza mixta se puede definir como el uso de la combinacién de

ambos enfoques cuantitativa y cualitativa a lo largo de toda la investigacion.
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El enfoque mixto segun (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014) es el
“conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican

la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos” (p. 534).

Para la presente investigacion se utilizara la naturaleza cualitativa, esto
porque para la recopilacion y analisis de datos se disefiaran preguntas especificas
sobre el tema a investigar, en donde se pueda determinar como es el actual proceso
de Reclutamiento y Seleccién de los Oficiales de Seguridad de la empresa Enosh

S.Ay asi determinar posibles mejoras que este proceso necesite.

3.1.5 Carécter (exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo)

a) Exploratorio

Los estudios exploratorios segun (Hernandez-Sampieri, Fernandez vy
Baptista, 2014, p. 91) “se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no

se ha abordado antes”.

b) Descriptivo

Segun (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p. 92) “los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno

gue se someta a un analisis (...) pretenden medir o recoger informacion de manera
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independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,

esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan estas.

c) Correlacional

En los estudios correlacidnales, se asocian variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacién (...) tienen como finalidad conocer la relacién
o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la
relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos
entre tres, cuatro o mas variables (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista,

2014, p. 93).

d) Explicativo

Los estudios explicativos segun (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista,
2014, p. 95) “pretenden establecer las causas de los sucesos o fenOmenos que se
estudian (...) van mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o del
establecimiento de relaciones entre conceptos, es decir, estan dirigidos a responder

por las causas de los eventos y fenémenos fisicos o sociales.”

Esta investigacion se clasifica dentro de dos tipos de caracter como lo son el
descriptivo y explicativo, ya que se va a describir de manera detallada cémo

funciona el proceso actual de Reclutamiento y Seleccién de los Oficiales de
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Seguridad de la empresa Enosh S.A ademas se dara una explicacion de como se

puede mejorar el proceso actual.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1 Unidades de analisis (objetos o sujetos de estudio)
Para la investigacion, se tomara en una muestra de los Oficiales de
Seguridad quienes son el sujeto de estudio, ademas se realizara una entrevista a
quienes tengan entre sus responsabilidades tomar decisiones de contratacion

de personal.

3.2.2 Fuentes primarias
Son mas conocidas como de primera mano, ya que la informacién que se

recopila es directa y veraz.

Las fuentes primarias segun (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Batista,
2014, p. 61) “proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos

gue incluyen los resultados de los estudios correspondientes”.

Ademas (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Batista, 2014, p. 65) menciona
“las fuentes primarias mas consultadas y utilizadas para elaborar marcos tedricos
son libros, articulos de revistas cientificas y ponencias o trabajos presentados en

congresos, simposios y eventos similares”.



79

En esta investigacion los Oficiales de Seguridad de la empresa Enosh S.A,
son la fuente de primera mano, ya que brindaron informacion directamente ligada

con el tema a investigar.

3.2.3 Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias que se utilizaron para la realizacion de esta
investigacion corresponden a la informacion recopilada de la presentacion brindada
por parte del gerente de la empresa Enosh S.A, ademéas de datos que el

departamento de recursos humanos pueda brindar.

3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 La poblacién
“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones (...) las poblaciones deben situarse claramente en por
sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo.” Lepkowsky (2008b), citado por

Hernandez- Sampieri, Fernandez y Baptista (2014, p.174).
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La investigacion se realizar4 con 70 Oficiales de Seguridad de la empresa

Enosh S.A. Clasificados de la siguiente forma:

Cuadro 1. Poblacion clasificada por género

FUNCIONARIOS CANTIDAD
HOMBRES 60
MUJERES 10

TOTAL 70

Fuente: Elaboracion propia. Informacion brindada por el departamento de Recursos Humanos de la empresa
Enosh S.A.

3.3.2 La muestra

“La muestra es en esencia un subgrupo de la poblacion (...) es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion” Hernandez-Sampieri, Fernandez vy
Baptista (2014, p.175). Para la investigacion se considerara una muestra de 70

Oficiales de Seguridad.

3.3.3 Probabilistica

La investigacion es de tipo probabilistico, debido a que los Oficiales de
Seguridad de la empresa van a formar parte de la muestra de resultados. La
muestra probabilistica es: “Subgrupo de la poblacién en el que todos los
elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” Hernandez-Sampieri,

Fernandez y Baptista (2014, p.175).

3.3.4 No probabilistica

La muestra no probabilistica es: “Subgrupo de la poblacién en la que la
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eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las
caracteristicas de la investigacion” (Hernandez-Sampieri, FernAndez y Baptista

(2014, p.175).

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

Para (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p.175) “Para el
enfoque cualitativo, al igual que para el cualitativo, la recoleccion de datos resulta
fundamental, solamente que su propdsito no es medir variables parallevar a cabo
inferencias y analisis estadistico. Lo que se busca en un estudio cualitativo es
obtener datos (que se convertiran en informacioén) de personas, seres Vivos,
comunidades, situaciones o procesos en profundidad; en las propias “formas de
expresion” de cada uno. Al tratarse de seres humanos, los datos que interesan
son conceptos, percepciones, imagenes mentales, creencias, emociones,
interacciones, pensamientos, experiencias y vivencias manifestadas en el
lenguaje de los participantes, ya sea de manera individual, grupal o colectiva. Se
recolectan con la finalidad de analizarlos y comprenderlos, y asi responder a las
preguntas de investigacién y generar conocimiento”

La recoleccion de los datos en la investigacion cualitativa, Hernandez-
Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) indican lo siguiente: “Ocurre en los
ambientes naturales y cotidianos de los participantes o unidades de analisis. En
el caso de seres humanos, en su vida diaria, como hablan, en que creen, que

sienten, como piensan, como interactuan, etcétera”. (p.397).
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3.4.1 Entrevistas
Para (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p.403 y 407) La
entrevista se define como una reunién para conversar e intercambiar informacién
entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)
(...) pueden hacerse preguntas sobre experiencias, opiniones, valores y creencias,
emociones, sentimientos, hechos, historias de vida, percepciones, atribuciones,

etcétera.”

Ademas, Janesick (1998), citado por Hernandez-Sampieri, Fernandez y
Baptista (2014, p.403), indica: “en la entrevista, a través de las preguntas y
respuestas se logra una comunicacion y la construccion conjunta de significados
respecto a un tema.” De acuerdo con Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista
(2014, p.403-404), las principales caracteristicas de las entrevistas cualitativas
son:

a) El principio y el final de la entrevista no se predeterminan ni se definen
con claridad, incluso las entrevistas pueden efectuarse en varias
etapas. Es flexible.

b) Las preguntas y el orden en que se hacen se adecuan a los
participantes.

c) La entrevista cualitativa es en buena medida anecdotica.
d) El entrevistador comparte con el entrevistado el ritmo y la direccion
de la entrevista.

e) El contexto social es considerado y resulta fundamental para la
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interpretacion de significados.

f) El entrevistador ajusta su comunicacion a las normas y lenguaje del
entrevistado.

g) Las preguntas son abiertas y neutrales, ya que pretenden obtener
perspectivas, experiencias y opiniones detalladas de los participantes
en su propio lenguaje.

Para la presente investigacion se realiz6 una entrevista cualitativa al
encargado de Reclutamiento y Seleccién, en la que se le realizaron una serie de

preguntas m sobre el proceso de contratacion para los Oficiales de Seguridad.

3.4.2 Cuestionario

Para Chasteauneuf (2009), citado por Hernandez-Sampieri, Fernandez y
Baptista (2014, p.217), “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir’. Ademas, menciona Brace (2013), citado
por Hernandez- Sampieri, Fernandez y Baptista (2014, p.217), “debe ser

congruente con el planteamiento del problema e hipotesis”

3.4.3 Observacion

Segun Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014, p.252), “Este
método de recoleccion de datos consiste en el registro sistematico, valido y
confiable de comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto
de categorias y subcategorias”. También mencionan sobre la observacion

cualitativa lo siguiente: “no es mera contemplacién (“sentarse a ver el mundo
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y tomar notas”); implica adentrarnos profundamente en situaciones sociales y
mantener un papel activo, asi como una reflexion permanente. Estar atento a

los detalles, sucesos, eventos e interacciones. (pag.399).

3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.5.1. Definicién conceptual, operativa e instrumental
De acuerdo con Hernandez et al (2014) El paso de una variable teorica a
indicadores empiricos verificables y medibles e items o equivalentes, se le denomina
operacionalizacion, Solis (2013), citado por Hernandez-Sampieri, Fernandez y
Baptista (2014, p.211). “La operacionalizacion se fundamenta en la definicion
conceptual y operacional de la variable” Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista
(2014, p.211).

La Operacionalizacidén se evaluara de la siguiente manera:

» Excelente: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor a
30.

» Muy Bueno: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor
a 50 y mayor a 30.

» Bueno: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor a 60

y superior a 50.

Malo: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea superior a 60.
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Para cumplir correctamente con los objetivos planteados de la investigacion,
se procedio a disefiar un cuestionario el cual contiene 39 preguntas, que tienen
como fin, conocer la situacion actual sobre: el proceso actual de Reclutamiento y
Seleccion que utiliza la empresa ENOSH S.A para contratar a los Oficiales de
Seguridad. Ademas de investigar e interpretar la mejora que se le puede realizar al

proceso actual de contratacion.

4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

“La codificacién se comienza a realizar una vez se ha obtenido un conjunto
minimo de datos de la situacion en estudio y consiste en comparar la informacién
obtenida para dar una denominacién comun o concepto a un conjunto de datos que

comparten una misma idea o rasgo” (Bernal, 2016, p.88).

Para la investigacion, la codificacion y tabulacion de los datos se realiz6é de
forma automatica, ya que se utilizé una herramienta de la pagina web google de

aplicacion en linea, la cual se especializa en encuestas.

4.3 TIPOS DE GRAFICOS
Los Gréficos utilizados para esta investigacion son de tipo circular, ya que
cada variable que se investigara representa una porcion de la totalidad de la misma

y el cual facilita el conocer la distribucién de la informacién que se obtuvo durante
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la recoleccion de los datos. A continuacion, se muestran los resultados recolectados

por medio del instrumento en la empresa ENOSH S.A.

4.4 ANALISIS DE DATOS

En el presente capitulo, se mostraran los resultados de la investigacion
mediante Graficos para poder interpretar las respuestas brindadas por los
encuestados de una manera mas sencilla y conforme a cada variable del estudio
y sus respectivos indicadores. Como se ha menciond anteriormente, para esta
investigacion, se utilizaron dos instrumentos, un cuestionario para los Oficiales
de Seguridad y una entrevista realizada al encargado de Reclutamiento y

Seleccion de Personal.

4.1.1. Cuestionario a los Oficiales de Seguridad

A continuacion, se presentaran los resultados del cuestionario aplicado a los

Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A.
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Gréfico 1. Género

@ Mujer
@® Hombre

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 1 muestra que el 91.8% de los Oficiales que contestaron la

encuesta son hombres, mientras que el 8.2%, son mujeres.

Gréafico 2 . Edad

® 18 a 28 afios
@® 29 a 39 afios
® 40 a 50 aiios
@ 51 en adelante.

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.
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El Gréfico 2 muestra la edad por rangos de los Oficiales que contestaron
la encuesta, donde el 29.5% tiene una edad entre 18 a 28 afios, el 26.2% tiene
una edad entre 29 a 39 afos, el 23% tiene una edad de méas de 51 afios y el

21.3% tiene una edad entre 40 a 50 afios.

Gréfico 3. Provincia de Residencia

W Cartago M SanJosé Heredia M Guanacaste M Alajuela

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Gréafico 3 muestra la provincial de residencia de los Oficiales que
contestaron la encuesta, donde el 46% vive en San José, el 35% vive en Cartago,
el 9% vive en Alajuela, el 5% vive en Heredia y el 5% Guanacaste tiene una edad

entre 40 a 50 afos.
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Grafico 4 . Nivel Académico

@ Escolar

@ Bachillerato

@ Bachiller universitario
@ Licenciado universitario
@ Técnico

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Grafico 4 muestra el nivel académico de los Oficiales que contestaron la
encuesta, donde el 77% tiene un grado académico escolar, el 21.3% tiene el

bachillerato y el 1.16% tiene licenciatura universitaria.

Gréfico 5. Tiempo laborando para la empresa

@ Menos de 1 ano.

@ De 1 afio a 3 afios.
@ Mas de 3 afios a 5 afos.
@ Mas de 5 afios.

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.
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El Grafico 5 muestra el tiempo laborando de los Oficiales que contestaron la
encuesta, donde el 41.7% tiene entre un afio a tres afos, el 40% tiene menos de un

afo, el 10% tiene mas de 5 afios y el 8.3% de tres a cinco afos.

Grafico 6. Cantidad de empresas de Seguridad para las que han trabajado

ml
.2
m3
m4a
W5
m6
m7

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Gréfico 6 se muestra la cantidad de empresas de seguridad en las que han
laborado los Oficiales que contestaron la encuesta, donde el 23% ha trabajado en
tres empresas, el 19% en dos empresas, el 18% en cuatro empresas, el 17% en

una empresa, el 9% entre cinco y seis empresas y el 5% en siete empresas 0 mas.
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Gréfico 7. Conocen los medios de comunicacion que utiliza la empresa
para comunicar puestos vacantes

@S
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Gréfico 7 se muestra si los Oficiales de Seguridad conocen los medios que
utiliza la empresa para comunicar puestos vacantes, los Oficiales que contestaron
la encuesta indicaron, que el 91.7% si conocen los medios por los que comunican

puestos vacantes y el 8.3% indico que desconoce cuales son.

Grafico 8. Conoce el procedimiento que realiza la empresa para la
escogencia de los Oficiales de Seguridad.

® si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.
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El Gréafico 8 se muestra si conocen el procedimiento que utiliza la empresa
para seleccionar a los candidatos los Oficiales que contestaron la encuesta

indicaron, que el 73.3% si conocen el procedimiento y el 26.7% indico que

desconoce el procedimiento.

Gréfico 9. Durante la contratacion le explicaron el perfil del puesto.

® S
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Gréafico 9 se muestra si conocen el procedimiento que utiliza la empresa
para seleccionar a los candidatos los Oficiales que contestaron la encuesta

indicaron, que el 73.3% si conocen el procedimiento y el 26.7% indico que

desconoce el procedimiento.
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Gréfico 10. Quienes estaban presentes durante la entrevista.

@ Gerente de la empresa
@ Persona encargada del proceso de
reclutamiento y seleccion

@ La psicologa
@ Todas las opciones anteriores

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Grafico 10 se muestra si quienes estaban presentes durante la entrevista
realizada los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 55% indico que
estaba presente solamente el encargado del proceso de Reclutamiento y Seleccion,
el 40% indico que estaban presentes el gerente, el encargado del proceso de

Reclutamiento y Seleccion y la psicéloga y el 5% indico que solo la psicéloga.
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Grafico 11. Las preguntas realizadas en la entrevista las entendi6 por
completo o hubo confusién en algin momento.

@ si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Grafico 11 muestra si entendieron todas las preguntas planteadas en la
entrevista 0 en algin momento hubo confusion los Oficiales que contestaron la
encuesta indicaron, el 50% indico si entendi6é todas las preguntas y el otro 50%

indico que si tuvieron confusion en algin momento.

Gréfico 12. Como se enter6 del puesto vacante de Oficial de Seguridad.

@ Redes sociales

@ Periodicos

@ Recomendacion de algun funcionario

@ Por el cliente
/ @ Recomendado por el cliente

@ Un amigo

@ Encuentra24.

@ Habia trabajado con Don Cesaren...
38.2%

12V

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.
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El Grafico 12 muestra cdmo se enteraron del puesto vacante de Oficial de
Seguridad los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 38.2% indico que,
por redes sociales, el 25.5% indico que, por recomendacion de un empleado interno,
el 16.2% indico que, por recomendaciones externas, el 12.7% dijo que por medio

del periédico y el 7.4% indicé que por otro medio.

Gréfico 13. El mismo dia de la entrevista le realizaron pruebas psicométricas.

@S
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre 2019.

El Grafico 13 muestra si el mismo dia de la entrevista a los postulantes le
realizaron pruebas psicométricas los Oficiales que contestaron la encuesta

indicaron, el 82.8% indico que si les hicieron las pruebas y el 17.2% indico que no.
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Gréfico 14. A cuantas entrevistas tuvo que asistir antes de ser contratado.

ml

m2

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
2019.

El Grafico 14 muestra a cuantas entrevistas tuvieron que asistir antes de ser
contratados los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 58% indico que
solamente a una entrevista, el 32% indico que a dos entrevistas y el 10% indico que

atres.

Gréfico 15. Incomodidad con alguna de las preguntas de la entrevista.

® S
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre

20109.
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El Grafico 15 muestra a si en algiin momento hubo incomodidad con alguna
de las preguntas de la entrevista los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron,
el 95% indico que no se sintieron incomodos y el 5% indico que si se sintieron

incomodos.

Gréfico 16. Consideran que existen preguntas discriminatorias en la

entrevista.

® s
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
2019.

El Gréfico 16 muestra a si en algiin momento de la entrevista hubo preguntas
discriminatorias los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 100% indico

gue no habia preguntas discriminatorias.
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Gréfico 17. Tiempo de espera antes de que fuera contratado.

mDe 1ab5 dias
mDe 6 a 10 dias
mDe 11322 dias

= Mas de 22 dias

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 17 muestra el tiempo que transcurrido antes de ser contratado los
Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 78% indico que tuvo que esperar
menos de uno a cinco dias, el 19% tuvo que esperar de seis a diez dias y el 3%
tuvo que esperar mas de 22 dias.

Gréfico 18. El contrato que firmaron detallaba datos como horario, salario y

area donde desempefiaria el puesto.

@S
@® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.
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El Gréfico 18 muestra si a la hora de la firma del contrato esté indicaba datos
como el horario, salario y area donde cual desempefiaria el puesto los Oficiales que
contestaron la encuesta indicaron, el 86.7% indico que si detallaba estos aspectos

y el 13.3% indico que no.

Gréfico 19. Recibi6 alguna induccion del puesto.

® Si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 19 muestra si se recibi6é alguna induccién del puesto los Oficiales
gue contestaron la encuesta indicaron, el 85% indico que si recibieron induccion y

el 15% indico que no.
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Gréfico 20. En lainduccién recibida les mencionaron el manual y funciones

del puesto.

® S
@® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 20 muestra si en la induccion recibida les mencionaron sobre el
manual del puesto y las funciones, los Oficiales que contestaron la encuesta

indicaron, el 80% indico que si les hablaron del temay el 20% indico que no.
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Gréfico 21. Se le informaron cuales son los deberes y obligaciones como

Oficial de Seguridad.

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre

2019.

El Gréfico 21 muestra si se le informaron sobre los deberes y obligaciones,

los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 88.3% indico que si les

informaron sobre sus deberes y obligaciones y el 11.7% indico que no les

informaron.
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Gréfico 22. Considera que hay algo que se puede mejorar en el proceso

actual de Reclutamiento y Seleccion.

@® Si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 22 muestra si consideran que hay algo que mejorar en el proceso
de Reclutamiento y Seleccion, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron,
el 50. 8% indico que si hay cosas que mejorar y el 49.2% indico que no hay nada

gue mejorar.
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Grafico 23. El departamento de Recursos Humanos lo mantiene informado
sobre los cambios en procesos y procedimientos relacionados con su

puesto.

@® Si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 23 muestra indica si el departamento de Recursos Humanos lo
mantiene informado sobre los cambios en procesos y procedimientos relacionados
con su puesto, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 70% indico

gue si los mantienen informados y el 30% indico que no los informan.
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Grafico 24. Tiene conocimiento de la Reforma Procesal Laboral de Costa

Rica.

@S
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Gréafico 24 muestra si tienen conocimiento de la Reforma Procesal Laboral
de Costa Rica, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 72.9% indico

gue si conocen y el 27.1% indico que no.

Gréfico 25. Tiene conocimiento que la Reforma tuvo cambios importantes los
cuales respaldan més al trabajador.

®sSi
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.
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El Gréfico 25 muestra si tienen conocimiento que la Reforma tuvo cambios
importantes los cuales respaldan mas al trabajador, los Oficiales que contestaron la
encuesta indicaron, el 74.6% indico que si lo sabian y el 25.4% indico que no lo

sabian.

Grafico 26. La empresa Enosh esta comprometida con el cumplimiento de la

Reforma Procesal Laboral.

® Si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 26 muestra si la empresa Enosh esta comprometida con el
cumplimiento de la Reforma Procesal Laboral, los Oficiales que contestaron la
encuesta indicaron, el 98.3% indico que la empresa si esta comprometiday el 1.74%

indico que la empresa no esta comprometida.
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Grafico 27. Aspectos que la empresa determina como importantes al
momento de realizar el reclutamiento y seleccion de personal.

@ Estabilidad emocional
@ Requisitos de seguridad
) Estudios académicos
@ Referencias laborales
@ Habilidades y competencias

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 27 muestra los aspectos que la empresa determina como
importantes al momento de realizar el reclutamiento y seleccion de personal, los
Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 42.4% indico que requisitos de
seguridad, el 23.7% indico que las referencias personales, el 16.9% indico que la
estabilidad emocional, el 15.3% indico que las habilidades y competenciasy el 1.7%

indico que los estudios académicos.
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Grafico 28. Durante el proceso de reclutamiento y seleccion para
contratacion laboral en la empresa, sintié en algin momento discriminacion

por aspectos.

@ Edad
@ Etnia
Sexo
@ Religion
® Raza
@ Orientacion sexual
@ Estado civil
@ Opinion politica

12V

@ Origen Social
@ Discapacidad
@ Afiliacion sindical
@ Ascendencia nacional
‘ @ Situacion economica
@ Ninguna de las anteriores

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Gréfico 28 muestra si durante el proceso de reclutamiento y seleccion para
contratacion laboral en la empresa, sintié en algiin momento discriminacién por
aspectos, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 91.7% indico que
ningun aspecto, el 5% indico que el sexo, el 1.7% indico la edad y el 1.7% indico

gue la situacion econdmica.
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Grafico 29. Durante la entrevista de trabajo le plantearon preguntas

personales que no tuvieran relacion con el puesto.

®Si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 29 muestra si durante la entrevista de trabajo le plantearon
preguntas personales que no tuvieran relacion con el puesto, los Oficiales que
contestaron la encuesta indicaron, el 79.7% indico que no le plantearon preguntas
de que no tuvieran relacion con el puesto y el 20.3% indico que si le plantearon

preguntas de que no tuvieran relacion con el puesto.
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Gréafico 30. Como se sintié cuando le realizaron la entrevista.

@ Conforme

@ Incomodo (a)

@ Intimidado (a)
@ Satisfecho (a)
@ Otros, indique:

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Gréafico 30 muestra como se sintieron los postulantes cuando le realizaron
la entrevista, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 58.3% indico

gue conforme y el 41.7% indico que satisfecho.

Gréfico 31. Conoce usted quien toma la decision final de contratar a una

persona para un puesto laboral

@S
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.
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El Gréafico 31 muestra si conoce usted quien toma la decision final de
contratar a una persona para un puesto laboral, los Oficiales que contestaron la
encuesta indicaron, el 51.7% indico que si saben quién toma la decision final

conforme y el 48.3% desconocen.

Gréfico 32. Considera usted que el departamento de Recursos Humanos
cumple con esta ordenanza referente al articulo 408 de la Reforma Procesal
Laboral.

@ Si
@® No

)

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 32 muestra si considera que el departamento de Recursos
Humanos cumple con esta ordenanza referente al articulo 408 de la Reforma
Procesal Laboral indica textualmente: “Todas las personas, sin discriminacion
alguna, gozaran de las mismas oportunidades para obtener empleo y deberan ser
consideradas elegibles en el ramo de su especialidad, siempre y cuando retnan los
requisitos formales solicitados por la persona empleadora o que estén establecidos

mediante ley o reglamento”, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el
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93.2% indico que la empresa si cumple con lo establecido en ese articulo y el 6.8%

indico que la empresa no cumple con lo establecido en ese articulo.

Gréfico 33. Conoce usted si el departamento de Recursos Humanos cuenta

con una solicitud de empleo.

® Si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre

20109.

El Grafico 33 muestra si el departamento de Recursos Humanos cuenta con

una solicitud de empleo, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el

53.3% indico que si saben si hay solicitud de empleo y el 46.7% indico que no saben

si hay solicitud de empleo.
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Gréfico 34. Estan claros los requisitos que se necesitan para el puesto de
Oficial de Seguridad.

® S
@ No

il

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Grafico 34 muestra si estan claros los requisitos que se necesitan para el
puesto de Oficial de Seguridad, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron,

el 93.3% indico que si los conocen y el 6.7% indico que no los conocen.

Gréfico 35. Considera que el departamento de Recursos Humanos busca
respetar todos y cada uno de los requisitos que se solicitan para el puesto.

®si
® No

)

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.
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El Grafico 35 muestra si consideran que el departamento de Recursos
Humanos busca respetar todos y cada uno de los requisitos que se solicitan para el
puesto, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 93.2% indico que el

departamento si lo hace y el 6.8% indico que el departamento no lo hace.

Grafico 36. Considera que la informacién suministrada en una solicitud de
empleo sera utilizada de manera confidencial.

@ Si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
20109.

El Gréafico 36 muestra si Considera que la informacién suministrada en una
solicitud de empleo sera utilizada de manera confidencial, los Oficiales que
contestaron la encuesta indicaron, el 98.3% indico que la informacion si es utilizada
de manera confidencial y el 1.7% indico que la informacion no es utilizada de

manera confidencial.
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Gréfico 37. Considera que son suficientes los datos que se brindan en una
solicitud de empleo para conocer un buen posible candidato para un puesto
laboral.

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, Setiembre
2019.

El Grafico 37 muestra considera si son suficientes los datos que se brindan
en una solicitud de empleo para conocer un buen posible candidato para un puesto
laboral, los Oficiales que contestaron la encuesta indicaron, el 88.3% indico si son

suficientes los datos y el 11.7% indico que no son suficientes los datos.

4.1.2 Entrevista al Encargado de Recursos Humanos

A continuacion, se describe el analisis de los datos obtenidos por medio de
la entrevista realizada al encargado de Reclutamiento y Seleccion de Personal.
1- ¢Cudl es el proceso actual que realizan de Reclutamiento y Seleccién?

Se hace la captacion de talento por medio de redes sociales, se dejo de

utilizar medios escritos lo que le genero a la empresa un ahorro sustentable
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de aproximadamente ¢1000.000 mensuales y se enfocaron en el manejo de
redes lo que les ha generado tener una cantidad elevada de seguidores en
sus redes sociales.

Usando redes como Facebook realizan captacion por medio de banners
digitales, campanfas e incluso la misma herramienta les da una opcién de
revisar perfiles y hacer un primer filtro de seleccion. También estan en varios
chats de grupos de seguridad.

Sin embargo, nos aclaran que para el area rural captar si es mas complicado
e indican que tienen que usar otras alternativas como perifoneo, reparticion
de volantes en lugares publicos.

Otro aspecto importante que indican es que otro de los medios de captacion
gue ellos toman en cuenta es cuando se da la recomendacion entre los
mismos oficiales de seguridad.

Una parte importante de este proceso y porque asi lo solicita el Ministerio
de Seguridad Publica, cada vez que un candidato pasa uno de los filtros
como lo son la prueba psicoldgica, carnet de portacion de armas estas

deben de subirse en la plataforma ControlPAS.

¢, COmo es el proceso de seleccion actual?

Consta de varias areas, una de ellas esta la parte de seguridad por el tema
de armas debido a que son Oficiales de Seguridad a los que van a contratar,
se firma una solicitud de empleo con un consentimiento sobre la aplicacién
de las pruebas que se van a realizar, seguidamente se hace un analisis de

riesgo para saber si la persona tiene mucha rotacién y si la informacion que



117

esta brindando es real o no.

3- ¢Qué procedimientos se les realizan a los postulantes?
- Se le realiza una entrevista, se realiza una prueba psicométrica que es la

BFQ que mide la deseabilidad social, prueba poligrafica y pruebas dooping.

4- ¢ Cuales son los requisitos basicos que debe de tener un candidato para el
puesto?
Curso bésico de seguridad privada.
Curso practico.
Curso psicologico.
Boleta de huellas.
Sexto afio de escuela.

Y cédula nacional o de residencia.

5- ¢Cuantos Oficiales de Seguridad rotan al mes?

Aproximadamente 8 personas al mes dependiendo del mes.

6- ¢Quién analiza las pruebas psicométricas?

Tienen una psicologa de planta que se encarga de analizar las pruebas.

7- ¢Cuanto dura el proceso completo de Reclutamiento y Selecciéon?
Es muy variable ya que dependen de varios factores ya que si tienen los

candidatos que cumplen con todos los requisitos va de uno a tres dias, sin
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embargo, si no cumplen con todos los requisitos pueden tardar de una

semana a dos semanas.

8- ¢ Cual mejora cree que se le pueda realizar al proceso?
Recortar los tiempos tal vez cambiando el orden del proceso. Actualmente
el proceso inicia con la revision de la solicitud de empleo, entrevista,

pruebas psicométricas, poligrafo, doping y referencias.

9- ¢Qué recomendaria que se haga diferente en el proceso?
A la hora de seleccionar el personal se puede trabajar con citas y previo a

citar a los candidatos hacer el filtro de las referencias personales.

10-,Cémo les fue con la implementaciéon de la nueva Reforma Procesal
Laboral?
Estan bastante resguardados, modificaron los procesos internos incluidos
la solicitud de empleo y se ajustaron la Reforma Procesal. Los resultados

de las pruebas de doping y poligrafia se revelan delante del candidato.

11-¢,Como se les informo al personal sobre el cambio en la Reforma Procesal
Laboral?
Se les envié un comunicado interno, sin embargo, es algo al ser de interés

pais es responsabilidad de cada persona conocer de las leyes del pais.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 Conclusiones y recomendaciones

El capitulo V se basa en las conclusiones y recomendaciones con respecto

a los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de investigacion

a los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A.

Conclusion

La empresa indica que
actualmente ellos poseen una
base de datos de posibles
postulantes y asi cuando se
quedan sin un recurso de
repente puedan acelerar el

proceso.
La empresa actualmente
maneja un tipo de

reclutamiento externo y busca
su personal mediante redes
sociales o] grupos en
plataformas digitales.

Se indica por medio de la
entrevista que los candidatos
tienen que llenar una solicitud
de empleo de manera manual y
luego son llamados para una
entrevista dejando casi de
altimo en el proceso la consulta
de las referencias personales y
ahi es donde se dan cuenta
que la personas no es un
candidato 6ptimo.

Recomendacion

Es importante que esa base de datos
sea revisada y actualizada con cierta
periodicidad y asi vayan sacando de
la misma base de datos a las
personas que ya no se encuentran
disponibles.

Se recomienda que esas redes
cuando haya algin proceso de
contratacion sean monitoreadas
constantemente y sean bien claros
los requisitos que se necesitan para
el puesto y asi que esas bases de
datos no se carguen de personas
que no cumplen con algun requisito
bésico para el puesto.

Para este aspecto es recomendable
que la empresa cuente con una
solicitud de manera digital para que
las referencias se puedan realizar
casi de inmediato cuando llega la
solicitud y asi poder acabar o
continuar el proceso en ese
momento.



Objetivo 2

121

Analizar si el proceso actual de reclutamiento y seleccion cumple con lo que
establece la actual Ley Procesal Laboral

Conclusion

Parte de las preguntas realizada
a los Oficiales de Seguridad es si
conocen que la Reforma
Procesal Laboral ampara al
trabajador ademas reconocen
gue la empresa se encuentra
comprometida con la Reforma.

Todos los oficiales encuestados
indicaron que no habia
preguntas

discriminatorias, sin embargo,
algunos indicaron que si les
realizaron preguntas

personales e incluso se sintieron
incomodos en alguna parte de la
entrevista.

En la entrevista realizada al
encargado de Recursos
Humanos esté indico que con
respecto a la Reforma Procesal
Laboral ellos se encuentran
salvaguardados en todo sentido
ya que a nivel interno realizaron
las modificaciones pertinentes
tanto en sus procedimientos
como en la solicitud de empleo.

Recomendacién

Se considera importante que la
empresa dentro de su
capacitacion de induccion tenga
un espacio para tocar este tema
de la Reforma Procesal Laboral
y asi salvaguardarse de futuras
demandas.

Es importante que la empresa
tenga un cuestionario definido
sobre las preguntas que se
haran en la entrevista, esto para
evitar que los candidatos mal
interpreten alguna pregunta y la
sientan como algo personal.

Para este aspecto es
recomendable que la empresa
aunque ya tiene sus
procedimientos alineados con la
Reforma Procesal Laboral
realice una revision anual de los
procedimientos y procesos de
contratacion y que realicen
encuestas a su personal para
mantenerlos actualizados sobre
deberes y derechos como Oficial
de Seguridad.
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Identificar las fuentes de reclutamiento que se aplica la empresa ENOSH S.A en
el proceso de seleccion.

Conclusion

La mayoria de Oficiales de
Seguridad si sabe cuales son
los medios por los cuales la
empresa anuncia los puestos
vacantes, incluso la mayoria de
los encuestados dijo que se
enterd del puesto vacante por
medio de redes sociales.

Una vez realizada la entrevista
al encargado de Recursos
Humanos se pudo comprobar
que la empresa ENOSH aplica

diferentes tipos de
Reclutamiento  entre ellas
redes sociales, grupos de

WhatsApp y recomendacion de
Oficiales que vya laboran
actualmente para la empresa,;
sin embargo, manifiestan que
llegar a posibles postulantes en
zonas rurales es mas
complicado porque no todos
estan familiarizados con esas
tecnologias.

Recomendacién

Se recomienda a la empresa que
se siga incentivando el
reclutamiento 2.0 para asi poder
llegar a mas posibles candidatos
y lograr mantener una base de
datos de postulantes.

Para llegar a las zonas rurales y
poder captar mas personal de
esos lugares es importante que la
empresa haga una logistica
detallada sobre cémo se le puede
llegar a ese tipo de personas,
algo que pueden tomar en cuenta
es buscar un contacto con las
Municipalidades del esos
Cantones y cuando estos realicen
alguna feria de empleo los tomen
en cuenta para que ellos puedan
presentarse y asi puedan
actualizar la base de datos que la
empresa posee.
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Objetivo 4

Describir los tipos de pruebas que aplica el departamento de Talento Humano
de la empresa ENOSH S.A a los candidatos en el proceso de seleccion.

Conclusién Recomendacion
e Segun la entrevista brindada e Esrecomendable que para hacer
por el encargado de mas eficiente el proceso de
Reclutamiento y seleccién se seleccién se implemente una
puede corroborar que para el herramienta o plataforma para
puesto ~de Oficiales de que las pruebas se apliquen de

Seguridad se realizan una
psicométrica que es la BFQ,
ademas de la prueba del
poligrafo y el doping, es
importante  mencionar  que
estas pruebas son aplicadas de
manera manual y que son
calificadas de esta misma
manera por la psicéloga de la
empresa.

esta manera y su resultado sea
dado de manera automaética.



124

CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 INTRODUCCION

Una vez analizados los resultados obtenidos en la investigacion acerca del
Andlisis del proceso de Reclutamiento y Seleccion para la contratacion de los
Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A; se concluye que existen
oportunidades de mejora el proceso de reclutamiento y seleccion para poder hacer

mas eficiente el proceso y asi lograr un proceso idéneo e integral.

Por lo anterior, se presenta la siguiente propuesta la cual menciona acciones
gue podrian implementarse en el departamento de Recursos Humanos de la
empresa ENOSH, con el fin de hacer mas eficiente el proceso de contratacion y asi

lograr que la empresa supla las necesidades de personal en poco tiempo.

La propuesta consiste en realizar una reestructuracion del proceso actual de
contratacion pasandolo de un proceso poco estructurado a un proceso por etapas
el cual constara de cinco etapas desde la solicitud de empleo hasta la induccion y

capacitacion.

Asimismo, se elaborara una estimacion del costo que llevaria adquirir un
sistema que realice las pruebas psicométricas en linea y que permita el acceso a
los resultados de forma inmediata de las mismas, elaborando un analisis del

candidato segun el perfil del puesto.
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6.2 JUSTIFICACION

En la actualidad hay empresas que no cuentan con un sistema de
contratacion ordenado lo que genera que los procesos de Reclutamiento y
Seleccion sean mas lentos y los puestos vacantes duren mas tiempo de lo esperado

en esta condicion.

Para las empresas de seguridad esta situacion es algo muy comdn y mas
debido a que la contratacion del personal de seguridad lleva un poco mas de
proceso debido a todos los requisitos que los candidatos deben de presentar entre
ellos estan el curso Basico de Seguridad Privada impartido por el Ministerio de
Seguridad Publica aprobacion de Prueba Tedrica-Practica para Portacion de Armas,
certificacion de ldoneidad Mental para Portacién de Armas, registro dactilar, hoja de
delincuencia vigente (Nacional o Extranjera) y certificacion de Validacion de

estudios en el extranjero (MEP).

Al ser requisitos que tienen que revisarse con mucho detenimiento es
importante que las empresas cuenten con un sistema de reclutamiento y seleccion
que ayude a los encargados del departamento de Recursos Humanos a que el

proceso sea rapido y confiable para asi seleccionar y contratar al mejor candidato.

Esta propuesta pretende realizar una mejora en el proceso actual de
Reclutamiento y Seleccion para la contratacion de los Oficiales de Seguridad de la
empresa ENOSH ya que se considera que el proceso vigente tiene oportunidades

de mejora esto porgque el mismo esta segmentado por actividades y se considera
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gue si se reestructura por etapas esto podria garantizar una mayor eficiencia que

derive en un fortalecimiento del Reclutamiento y Seleccion del personal.

6.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1 Objetivo General
Mejorar y reajustar el proceso actual de reclutamiento y seleccion de personal
de la empresa ENOSH S.A, con el fin de contar con el personal idoneo para

fortalecer el marco de gestion de personal.

6.3.2 Objetivos Especificos

6.3.2.1  Proponer una restructuracion del proceso de Reclutamiento y Seleccion
para la contratacion de los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH
S.A.

6.3.2.2 Fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion de personal por medio
de una mejora de los procesos actuales.

6.3.2.3 Mejorar la base de datos de candidatos para futuros reclutamientos.
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6.4 ALCANCESY LIMITACIONES

6.4.1 Alcances

La propuesta actual abarca al departamento de Recursos Humanos de la
empresa ENOSH S.A, haciendo mas eficiente el proceso actual de Reclutamiento y
Seleccion de los Oficiales de Seguridad para asi lograr que la contratacion de este
personal cubra de una manera rapida los puestos vacantes que quedan en la

empresa.

Ademas, se pretende que los encargados del departamento de Recursos
Humanos estén anuentes al cambio y que entiendan que buscar la manera de hacer
las cosas de una manera eficiente y eficaz ayudara a que los procesos actuales

formen un esquema robusto de Reclutamiento y Seleccién de personal

6.4.2 Limitaciones

e No anuencia de la administracion para aplicar los cambios en el
proceso.

e Rigidez al cambio por parte de los encargados del proceso de
Reclutamiento y Seleccion.

e Discrepancia entre la administracioén y los encargados del proceso a la
hora de aplicar los cambios.

e [Falta de presupuesto para la aplicacion de los cambios en los procesos.

e [Escasez de recursos econdmicos para la compra de la plataforma para

aplicar las pruebas psicométricas.
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6.5 DESARROLLO DE PROPUESTA

6.6 Descripcion del Proceso Actual

El proceso que aplica actualmente la empresa, esta conformado por cuatro
pasos: entrevista, pruebas psicométricas, referencias, poligrafo y doping. Cada
candidato para continuar en el proceso debe de ir superando cada paso. Un proceso
de Reclutamiento puede tomar un méximo de dos semanas. El departamento de
Recursos Humanos cuenta con una base de datos donde ingresan a los candidatos
aptos para ser contratados sin embargo a la misma no se le da un mantenimiento
constante y no esta integrada dentro del proceso de reclutamiento y seleccion.
Asimismo, la base de datos identifica a los candidatos con mayor potencial, pero los
criterios para establecer dicha clasificacion no se encuentran disponibles o acotados
en algun procedimiento del flujo de reclutamiento. Se considera que el punto anterior
es relevante, porgque los criterios pueden estar sujetos a variacion, segun las

necesidades de la empresa y el cambio en la estrategia.

Un aspecto importante de mencionar es que las pruebas psicométricas se
aplican de manera manual y se califican de esta misma forma, lo que conlleva que

el proceso actual dure mas tiempo de lo normal.
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Imagen 12 Proceso Actual

Solicitud de Empleo [NzEH M|

e Paso 2

Entrevista * Paso 3
Pruebas Psicométricas [Mx=Fol:!
Revision de Pruebas (M=ol
Poligrafo y Doping (RN
Referencia Laborales (M= W)

Contratacion ® Paso 8

Capacitacion * Paso 9

Fuente: Elaboracion propia

6.7 Restructuracion del proceso de seleccién

Se propone reformular las actividades de reclutamiento por etapas. Las
mejores practicas establecen que al segregar el proceso de reclutamiento por
etapas, se generan economias en los tiempos de seleccion que se traducen en un
marco de gestién del personal més sélido, por medio de un proceso fluido de la
bldsqueda, evaluacion, incorporacion y capacitacion del recurso que se incorpora a

las empresas.
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Lo anterior no es menor, ya que en la época actual es necesario contar con
herramientas agiles que permitan una evaluacién permanente del recurso que se
necesita incorporar y de los pasos que son necesario implementar para reclutarlo.
Finalmente se recomienda que todo el programa de capacitacién existente, sea
visualizado dentro del marco de reclutamiento del personal, de esta forma se
asegura un alineamiento entre el personal existente y el de nuevo ingreso, de

conformidad con la estrategia, mision y vision de la Empresa ENOSH S.A.

Ademas, es importante que la empresa defina el perfil del puesto para los
Oficiales de Seguridad y este cumpla con todos los requerimientos esenciales que

se necesitan para ese puesto.

En la siguiente imagen se detallan las etapas propuestas para el nuevo

proceso de Reclutamiento y Seleccion para la contratacion de los Oficiales de

Seguridad.

Imagen 13 Propuesta de Etapas

Perfil del Reclutamiento Evaluacion Selecciony Induccién y
postulante contratacion capacitacion
del personal

Etapa |
Etapa ll
Etapa IlI
Etapa IV

Etapa v

Fuente: Elaboracion propia.
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e Etapa I: Definicién del perfil del postulante

Es importante que la empresa defina el perfil ideal que los candidatos deben
de cumplir para formar parte del equipo de Oficiales de Seguridad es de suma

importancia que este perfil vaya alineado a lo exigido por el Ministerio de Seguridad.

Ademas, esto permitira conocer condiciones y caracteristicas claves del
puesto como funciones, responsabilidades y competencias asi se podran identificar
las actitudes y aptitudes con las que deben contar los candidatos para poder

desempeiiarse como Oficial de Seguridad de la empresa ENOSH.

Es necesario que se realice una actualizacion y se valore una revision anual
del perfil de puesto incluso valorar si es necesario agregar algun requisito que la
empresa considere necesario, por ejemplo, responsabilidades, liderazgo,
comportamiento bajo presion etc. A continuacion, se detalla el perfil del puesto

recomendado para los candidatos que aspiren al puesto.
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Oficial de Seguridad

Ejercer la vigilancia y proteccion de bienes, establecimientos, lugares, personas, eventos tanto privados
como publicos y asi evitar incidencia de delitos que puedan dafiar a estos.

Estado Civil: Indiferente
Edad: A partir de los 18 anos
Genero: Indiferente

Idioma Basico: | Espafiol

Nacionalidad: | Costarricense o extranjero con cédula residente sin restriccién

Formacion

o Minimo sexto grado de escuela
Académica:

Capacidades motoras y de percepcién a un 100%.

Que no existan enfermedades coronarias comprobadas.

Que no consuman medicamentos antidepresivos.

Curso Basico de Seguridad Privada (Ministerio de Seguridad
Publica).

Aprobacidn de Prueba Tedrica-Practica para Portacion de Armas
(MSP).

Certificacién de Idoneidad Mental para Portacién de Armas emitido por un psicélogo inscrito al colegio
respectivo.

Registro dactilar.

Hoja de Delincuencia vigente (Nacional o Extranjera).

Certificado de conclusion de estudios.

Experiencia minima de 6 meses en puestos similares.

Capacidad de adaptarse al entorno.
Capacidad de establecer relaciones interpersonales respetuosas.

Capacidad para seguir instrucciones.
Poseer valores como honestidad, lealtad, compromiso, respeto, juicio, conciencia social y responsabilidad.
Buena presentacién personal.

Inteligencia emocional.

Capacidad de reaccionar ante situaciones de estrés.
Capacidad de trabajar bajo presion.
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e Etapa ll: Reclutamiento o convocatoria

Su principal fuente de reclutamiento es a través de su sus redes sociales o
recomendaciones de colaboradores internos. Ahora bien, se considera necesario
darle mas énfasis al reclutamiento en linea con una solicitud de empleo digital ya
gue en esta era digital las empresas hoy en dia no se pueden quedar atras con
respecto a ese tema, ademas estarian comprometiéndose con la responsabilidad
social. Con respecto a lo anterior y segun lo que detalla la presente propuesta la
idea de la adquisicién de una plataforma de recursos humanos es que la solicitud
de empleo se pueda generar desde ahi y a la vez se pueda mantener la base de
datos de posibles candidatos depurada realizando una revision mensual de la

misma sacando del sistema a candidatos que ya no estan disponibles.

Ademas, es importante que las redes sociales se mantengan actualizadas y
con los requisitos claros del puesto para que asi no exista reproceso. Es vital que
dicha solicitud cuente con lo estipulado en la Reforma Procesal Laboral y asi

evitarse posibles problemas con respecto a ese tema.

e Etapa lll: Evaluacion
A continuacién, se muestra el proceso actual de contratacion versus la

propuesta de reestructuracion.
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Etapa Il

Proceso actual

e A o

Solicitud de empleo

Revision del Ciberisk

Entrevista

Pruebas psicométricas

Revision de pruebas psicométricas
Poligrafo y doping

Referencias

Contratacion

Capacitacion

Proceso sugerido

=

A

Revision de solicitudes en linea y referencias
laborares
Revision Ciberisk

Pruebas psicométricas en linea
Entrevista

Poligrafo y doping
Contratacion

Capacitacion

Fuente: Elaboracion propia.

Revisidon de solicitudes en linea y referencia laborales: Una vez recibidas

las solicitudes de empleo remitidas por los candidatos y al hacer un filtro inicial

se va a proceder a realizar como primer paso la revision de las referencias

personales y de una vez se podra descartar candidatos que no cumplan con

este requisito y no habra necesidad de convocarlo para otra etapa del proceso

y asi la empresa se podra ahorrar costos en la realizacion del doping y la

aplicacion del poligrafo.

Ademas, con la adquisicion de la plataforma que realice las pruebas en linea,

el tiempo que actualmente dura el psicélogo calificando las mismas se podra

invertir realizando una programacion adecuada de las entrevistas y de las

pruebas de poligrafo y doping con citas. Esto sera vital para agilizar el proceso

y que el tiempo se simplifique.
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Revisién del ciberisk: Esto es un sistema donde se verifica a los candidatos
para asegurarse gue esté no cuente con procesos judiciales abiertos que
puedan entorpecer el proceso, esto es una manera de asegurarse que lo
indicado en la solicitud es verdadero.
Pruebas psicométricas: Una vez pasado estos dos primeros filtros se
procedera a realizar las pruebas psicométricas con las cuales se busca
evaluar las aptitudes y actitudes de cada postulante, las pruebas son
consideradas un mecanismo de informacién util, debido a que por medio de
ellas se pueden descartar a los candidatos que no cumplen los requisitos del
puesto y asi ayuda a tener una visibn mas detallada de los postulantes. Las
pruebas que se van a realizar va a ser de acuerdo a las caracteristicas que
se guieren conocer.
Segun lo que se desee averiguar asi sera la prueba a aplicar hoy en dia las
habilidades blandas y fuertes son medidas por las pruebas psicolégicas
actualmente la empresa aplica las pruebas BFQ, sin embargo, se considera
necesario aplicar otra prueba como las siguientes:

- Test de Evaluacién cognitiva para personas con escolaridad primaria:

Test R4pido Barranquilla (BARSIT).

- Test de Coordinacién Visomotora: Test Gestaltico Visomotor

(Bender).

Otro punto a favor que tiene adquirir un sistema de Recursos Humanos nos

garantiza que se pueden realizar varias pruebas psicométricas.
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Entrevista: Si bien es cierto que esta serd una de las etapas finales en la
nueva estructura planteada no deja ser una de las mas importantes ya que es
ahi donde se podra ver la interaccion del candidato ante las preguntas que se
le realicen, un aspecto que definitivamente se debe evaluar es dentro de la
entrevista es la inteligencia emocional segun Goleman (2013) la inteligencia
emocional influye en la eficacia de toda empresa y en las distintas areas de
la misma, por eso mas alla del proceso de seleccidon y contratacion también
puede aportar a las siguientes: conservacion de los empleados, desarrollo del
talento humano, trabajo en equipo, compromiso, estado de animo y salud del
empleado , innovacion, productividad, eficacia, ventas e ingresos, calidad de
servicios Yy fidelidad de los clientes (p. 38). Para la empresa ENOSH contar
con un personal que tenga varias habilidades especificas es algo vital ya que
podran asegurar que cuentan con personal calificado para cumplir con el
puesto de Oficial de Seguridad.

Gracias a que las pruebas psicométricas se aplicaran antes de este paso el
encargado de Recursos Humanos podra tener un panorama mejor sobre las
fortalezas y debilidades del candidato a entrevistar.

Poligrafo y doping: Esto sera lo ultimo que se realizara antes de escoger al
candidato y se podra ahorrarle dinero a la empresa ya que si el candidato
llega hasta este punto es porque esta casi apto para ser contratado, estas
pruebas son un filtro mas escogido por la empresa para asegurarse que tienen

un personal calificado y apto para el puesto.
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e EtapalV: Seleccidon y contratacion de personal

Una vez aprobadas todas las etapas anteriores el candidato sera elegido para
formar parte del equipo de Oficiales de Seguridad de la empresa y se le citara
previamente para la firma del contrato y la hoja de actualizacion de datos. Ademas,
se le informara sobre el proceso de induccién y capacitacién que recibira en los

proximos tres dias antes de incorporarse oficialmente en el puesto.

e EtapalV: Induccién / Capacitacion

Esta sera la ultima etapa de la propuesta realizada y tendra una duracion de tres
dias donde se abarcaran temas relacionados con el puesto y a las funciones que
deben cumplir como Oficiales de Seguridad, aunque ya la empresa cuenta con su
proceso de capacitacion e induccion si es importante que esté cuente como una de

las etapas del proceso integral.
Entre los aspectos a tomar en cuenta para el proceso de induccién esta.

e Entrega de uniforme completo.

e Entrega formal sobre las funciones puntuales del puesto.

e Presentacion al resto de colaboradores de la empresa.

La parte de la capacitacion es muy importante para los oficiales de
seguridad por lo que recibiran su primera capacitacion en la que ellos llaman

Escuela y ahi recibiran temas como:

e Funciones del oficial de seguridad.



Deberes y derechos de los oficiales.

Informes

Etica y profesién

Manejo de emergencias
Equipo

Modus Operandi delincuencial
Técnicas de seguridad
Relaciones laborales

Terminologia técnica
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ACTIVIDAD

FASE |

FASE Il

FASE IlI RESPONSABLE

Presentacion de la nueva
restructuracion al personal
de Recursos Humanos de la
empresa.

Gerente de la empresa.

Cambio en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion
para la contratacion de los
Oficiales de Seguridad de la
empresa ENOSH S.A

Departamento de
Recursos Humanos

Implementacion del cambio
de los pasos en el proceso
de Reclutamiento y
Seleccion

Departamento de
Recursos Humanos

Cotizacion de empresas que
brinden un servicio de pruebas
psicomeétricas

Departamento de
Recursos Humanos

Implementacion del sistema
gue aplique las pruebas
psicométricas

Proveedor Externo

Capacitacion a los encargados de
Recursos Humanos sobre el sistema
nuevo.

Proveedor
Externo

Entrada en vigencia del sistema con
el nuevo proceso de restructuracion
de Reclutamiento y Seleccién.

Departamento
de Recursos
Humanos

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se desglosa la inversion inicial que debera realizar la empresa

ENOSH S.A para la adquisicion del sistema que apliqgue y analice las pruebas

psicométricas ademas de formular las solicitudes de empleo de manera digital. Los

datos anteriores estan desglosados por costos totales.

DESCRIPCION Costo sin IVA
Adquisicion de sistema de Recursos $ 1.497.00
Humanos que realice y analice las pruebas
psicométricas y a su vez genere solicitudes
en linea.
Capacitacién del personal sobre la nueva $0.00
restructura del proceso.
Pruebas de poligrafo y doping actuales $60.00

Fuente: Elaboracion propia

El sistema sugerido es un software de recursos humanos y pruebas psicométricas el

cual posee paquetes muy completos y cumple con lo requerido por la empresa en
estos momentos. https://rhmanager.com/
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UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

TESIS PARA EL ANALISIS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
PARA LA CONTRATACION DE LOS OFICIALES DE SEGURIDAD DE LA EMPRESA
ENOSH S.A, EN EL PRIMER TRIMESTRE DEL ANO 2019.

Instrumento para el Andlisis del proceso de Reclutamiento y Seleccion para la
contratacion de los Oficiales de Seguridad de la empresa ENOSH S.A, en el primer
trimestre del afio 2019.

Estimado colaborador a continuacion se le brindaran una serie de preguntas de las
cuales usted debera seleccionar la respuesta que elija. Las respuestas brindadas
seran de caracter confidencial y seran uUnicamente utilizados para el propdésito
descrito al inicio de este documento.

Agradezco su colaboracion para la realizacion de esta encuesta.

I. Informacion de datos generales

=

¢,Cudl es su género?:

~~

) Masculino () Femenino

2. Lugar de residencia

3. ¢Cual es su edad actual?:

( )18 a 28 afios
()29 a 39 afos
( ) 40 a 50 afos
(

) 51 en adelante.
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4, ¢, Cual es su nivel académico actual?:
() Bachillerato

() Bachiller universitario

() Licenciado universitario

() Técnico

() Otro. Especifique:

5. Hace cuanto que se desempefia como oficial de seguridad para la empresa Enosh
S.A?

( ) Menos de 1 afio
( ) De 1 afo a 3 afos
( ) Mas de 3 afios a 5 afios

( ) Mas de 5 afios.

6. ¢, Cudl es la fecha en que ingreso a laborar para la empresa?

7. ¢En cuéntas empresas de seguridad ha trabajado?
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Il. Variable 1. Politicas y procesos actuales de reclutamiento y seleccion.

Indicador 1. Procedimiento de Reclutamiento y Seleccidn

8. ¢ Conoce usted el procedimiento que se realiza la empresa para el reclutamiento
de los oficiales de seguridad, es decir, cuales medios de comunicacion utiliza para
anunciar las vacantes?

()Si ()No

Si su respuesta es si, explique el procedimiento:

9. ¢, Conoce usted el procedimiento que se realiza la empresa para la seleccion de los
oficiales de seguridad? Es decir, ¢como realiza la escogencia de los oficiales de
seguridad?

()Si ( )No

Si su respuesta es si, explique el procedimiento:
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10.  ¢Durante el proceso de su contratacion, le explicaron el perfil del puesto? ¢Es
decir, todas las funciones y actividades que debe realizar la persona en el puesto?

()Si ( )No

11. Cuando usted asistio a la entrevista de trabajo, indique quién estaba presente:

() Gerente de la empresa
() Persona encargada del proceso de reclutamiento y seleccion
() La psicéloga

() Todas las opciones anteriores

12. ¢Las preguntas que le realizaron en la entrevista las entendié por completo o hubo
confusién en algin momento?

()Si ()No

13. ¢, Como se enter6 del puesto vacante para oficial de seguridad que estaba
ofreciendo la empresa?

() Redes sociales

() Peribdicos

() Internet

() Oftro. Indique

14. El dia de la entrevista le realizaron las pruebas psicométricas.

()Si ()No
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15. ¢A cuantas entrevistas tuvo que asistir antes de la contratacion?

16. ¢, Cuénto tiempo aproximadamente tuvo que esperar antes de que lo contrataran?

17.  El contrato que firmé al ingresar detallaba datos como el horario, salario y area de
en la cual desempefiaria el puesto.

()Si ()No

18. ¢A la hora de la contratacion le hicieron llegar un manual del puesto en donde se
describia sus funciones y actividades?

()Si ()No

19. De qué manera le hicieron llegar el manual del puesto
() Correo electronico

() Impreso

20. Le informaron cuales son sus deberes y obligaciones como oficial de seguridad.?

()Si ( )No

21. ¢;Considera usted que hay algo que se puede mejorar en el proceso actual de
Reclutamiento y Seleccion?

()Si ()No
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22.  El departamento de Recursos Humanos lo mantiene informado sobre cambios en
procesos y procedimientos relacionados con su puesto.

()Si ( )No

23.  ¢Usted tiene conocimiento de la Reforma Procesal Laboral de Costa Rica?

()Si ( )No

24.  Usted tiene conocimiento que la Reforma tuvo cambios importantes los cuales
respaldan mas al trabajador.

()Si ()No

25. ¢ Cree usted que Enosh esta comprometida con el cumplimiento de la Reforma
Procesal Laboral? ¢ 0O sea que respeta al trabajador y sus derechos?

()Si ()No

lll. Variable 2. Reclutamiento y seleccidn

Indicador 1. Aspectos de discriminaciéon

26.  ¢Usted se sintié incomodo con alguna de las preguntas de la entrevista?

()Si ()No
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27.  ¢Considera usted que hay preguntas discriminatorias en la entrevista?

()Si ( )No

28.  De los siguientes aspectos, ¢ cuéles cree usted que la empresa determina como
importantes al momento de realizar el reclutamiento y seleccion de personal?

() Estabilidad emocional

() Comunicacion asertiva

() Estudios académicos

() Referencias laborales

( ) Habilidades y competencias

29. Cuando usted se encontraba por el proceso de reclutamiento y seleccion para
contratacion laboral en la empresa, sintidé en algin momento discriminacion por aspectos
como:

( ) Edad () Ascendencia nacional

() Etnia () Origen social

() Sexo () Filiacién

() Religién () Discapacidad

( ) Raza ( ) Afiliacion sindical

() Orientacion sexual () Situacién econémica
( ) Estado civil () Ninguna de las anteriores.

() Opinién politica

( ) Cualquier otra forma analoga, indique:
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30. Mientras asistio a la entrevista de trabajo le plantearon preguntas personales,
como, por ejemplo: lugar de residencia, estado civil, padecimiento de enfermedades, entre
otras.

()Si ()No

31. ¢ Como se sintidé cuando le realizaron la entrevista?

() Conforme
() Incomodo (a)
() Intimidado (a)
() Satisfecho (a)

() Oftros, indique:

32. ¢ Conoce usted quien toma la decision final de contratar a una persona para un
puesto laboral?

()Si ( )No

33.  El articulo 408 de la Reforma Procesal Laboral indica textualmente: “Todas las
personas, sin discriminacion alguna, gozaran de las mismas oportunidades para obtener
empleo y deberan ser consideradas elegibles en el ramo de su especialidad, siempre y
cuando reunan los requisitos formales solicitados por la persona empleadora o que estén
establecidos mediante ley o reglamento.”

¢ Considera usted que el departamento de Recursos Humanos cumple con esta

ordenanza?

()Si ()No



153

IV. Variable 3. Solicitud de empleo

Indicador 1. Reforma Procesal Laboral.

34. ¢Cbmo se enterd de la oportunidad de ocupar un puesto vacante en la empresa
Enosh SA?

() Pagina web

() Curriculum fisico

() Recomendacion de algun funcionario

() Redes sociales

() Oftros, indique:

35. ¢Conoce usted si el departamento de Recursos Humanos cuenta con una solicitud
de empleo?

()Si ( )No

36. ¢ Estan claros los requisitos que se necesitan para su puesto?

()Si ( )No

37. ¢Considera usted que el departamento de Recursos Humanos busca respetar
todos y cada uno de los requisitos que se solicitan para el puesto?

()Si ( )No
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38. ¢Considera usted que la informacion suministrada en una solicitud de empleo sera
utilizada de manera confidencial?

()Si ( )No
39. ¢ Usted considera que son suficientes los datos que se brindan en una solicitud de

empleo para conocer un buen posible candidato para un puesto laboral?

()Si ()No

Muchas gracias por su colaboracion.
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