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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO
DEL PROBLEMA




Introduccion

El capital humano, es una parte fundamental, llegando a ser considerado como un
motor que mueve cada una de las partes que tiene una organizacion, para su propio
desarrollo y crecimiento, por tal motivo es importante cada organizacion, tenga un
sistema de reclutamiento y seleccion, para poder adquirir al personal idoneo, el cual
se relacione a la mision, vision y valores corporativos, por esta razon, es importante
que el manejo del talento humano ocupe un lugar importante dentro de las

organizaciones.

Por lo consiguiente en este trabajo de investigacion se presentan temas relevantes
para realizar de la mejor manera el reclutamiento y seleccion de personal. Pero para
comprender un poco de por qué se esta investigando este tema, nos dirigimos al

capitulo 1 donde se describe el problema que se esta generando.

Porque dentro del departamento de R.R.H.H., tal vez en el area de reclutamiento y
seleccién de personal, se puede estar provocando que se tenga a un personal que
no esté desempefiando bien sus actividades, porque su plan y estrategias tengan
deficiencias, que a la larga pueda afectar la imagen y credibilidad de una
organizacion, el cual puede ser el caso del area de reclutamiento y seleccion del

ayuntamiento de Coatzacoalcos, enfocado en la seguridad de la ciudadania.

Para llegar a comprender el problema fue necesario plantearse la siguiente pregunta
“¢ La confianza en el area de reclutamiento y seleccion de personal, genera que no
se contraten al personal idoneo en el departamento de seguridad publica municipal

de Coatzacoalcos, Veracruz?”.

Todo esto con el objetivo de describir un proceso adecuado en el area de
reclutamiento y seleccion de personal, para que se contrate al personal idéneo en

el departamento de seguridad publica municipal de Coatzacoalcos, Veracruz.

Lo anterior justificAndose a consecuencia de los diferentes sucesos que se viven

dia tras dia dentro de esta ciudad y las colindantes, por tal motivo se requiere




cuestionar y conocer lo que sucede dentro de estos procesos, para tener policias

preparados para la seguridad publica.

Gracias a esto se obtuvo la siguiente hipotesis, “Describir un proceso adecuado en
el area de reclutamiento y seleccion de personal, permitira que se contrate al
personal idéneo en el departamento de seguridad publica municipal de

Coatzacoalcos, Veracruz.

Pero para entender a ciencia cierta que es el reclutamiento y seleccion, esta es
definida en el capitulo 2 marco tedrico por diferentes autores, en el cual se tuvieron
gue obtener diferentes subtemas, que fueron obtenido gracias a que hizo una tabla

operacional.

Para entrar en sintonia, como primer punto se presentan los antecedentes que tiene
relacionen con el tema presente, en la cual, Chiavenato ldalberto (2011explica que,
“las personas y las organizaciones conviven en un interminable proceso dialéctico;

se entrelazan en un continuo e interactivo proceso de atraccion....

En base a lo anterior, se comenzaron definiendo los conceptos, de reclutamiento y
seleccion de personal, los cual, el reclutamiento representa un sistema que procura
atraer candidatos de las fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el
mercado de recursos humanos. Mientras que la seleccion es el proceso de elegir, a
partir de un grupo de solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en

particular y a la organizacion.

Dentro de la investigaciéon tenemos subtemas del desempefio del personal,
evaluacion de procesos, capacitacion de persona en cuanto a los valores. Igual se
definid lo que es la contratacion del personal idéneo, el cual es un conjunto de
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la

organizacion.

Otros de los subtemas relevantes dentro de la investigacion es el sistema de las
politicas de contratacién la cual, es una forma de garantizar una contratacion
segura, llegando a garantizar que los procesos se lleven a cabo de manera justa y

segura, ademas de garantizar que los responsables de cada parte del proceso




demuestren un enfoque profesional, tratando de manera honesta y justa a todas las
personas que realicen una solicitud de trabajo, tanto si son externas a la empresa

como si ya forman parte de ella.

Competencia en la contratacion de personal es otro de los subtemas, definidos
dentro de la investigacion, donde se nos expresa que la entrevista es uno de los
factores que mas influencia tienen en la decision final respecto a la vinculacion o no
del candidato. Es un didlogo que tiene un propdésito definido y toma en cuenta las

expresiones, ademanes, posturas etc.

Después definidos diferentes subtemas, se presenta el capitulo 3 metodologia de la
investigacion, donde explicamos el tipo de investigacion se esta realizando, el cual
para esta investigacion es de tipo descriptivo, también tenemos el disefio, el cual es
del tipo no descriptivo, el cual es un método eficaz para la recoleccion de datos
durante el proceso de investigacion. El objetivo de la investigacion descriptiva
consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes

a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas”.

De igual forma se establece el alcance, que es descriptivo de tipo cualitativo.
Después él nos presenta el disefio, el cual es investigacion no experimental, que es
aguella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es
investigacion no experimental, es observar fendmenos tal y como se dan en su

contexto natural, para después analizarlos.

Dentro de este mismo capitulo, definimos la poblacién y muestra, las técnicas de
recoleccion de datos, de la misma forma los procedimientos a seguir, cuando se
aplique la técnica para la recoleccion de tos, que este caso es a través de
cuestionarios. Después de haber aplicado la encuesta, se agregé el analisis de los

datos obtenidos, gracias a la herramienta que se utilizé.

Entrando al capitulo 4 tablas y gréaficos, donde se observaran un analisis propio de
cada una de las respuestas obtenidas con su respectiva tabla y grafica. Después

encontramos con el capitulo 5 conclusién, donde se esta el punto de vista general




del investigador y por ultimo observamos los anexos, que son ejemplos relevantes

de esta investigacion.

—
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1.1descripcion Del Problema
Para el tema de investigacion de esta tesis, el cual se basa en el area de Recursos

Humanos se plantea lo siguiente. En las instituciones o cualquier organizacion como
se sabe hay un departamento el cual est4 encargada de la relacion e interaccion de
las personas que laboran dentro, quizas a las areas en las que se divide,
probablemente exista algun problema que este afectando el desempefio de los

empleados.

Dentro del departamento de R.R.H.H., tal vez en el area de reclutamiento y
seleccién de personal, puede estar provocando que se tenga a un personal que no
esté desempefiando bien sus actividades, porque su plan y estrategias tengan
deficiencias, que a la larga pueda afectar la imagen y credibilidad de una
organizacion, el cual puede ser el caso del area de reclutamiento y seleccion del

ayuntamiento de Coatzacoalcos, enfocado en la seguridad de la ciudadania.

En relacion a lo anterior es preciso a lo mejor revisar la seccion de reclutamiento,
porque quizas desde un inicio la planificacion para la forma de convocar a las
personas posiblemente no fue bien elaborada, tal vez por los tiempos urgentes de

la necesidad de un capital humano para este departamento de recursos humanos.

Cuando el area operativa solicita al departamento de recursos humanos, indica que
se necesita un nuevo elemento requiere al area de reclutamiento publique una
convocatoria, se piensa que dentro de ella viene plasmada una informacion, en la
cual se debe establecer el perfil que debe tener la persona interesada en el puesto,
gue en ocasiones esta a lo mejor, use un vocabulario no entendible, no se
especifiquen bien los requisitos, existan falsedades, no se manifiesten los salarios,

y que posiblemente esto forme confusiones.

Ahora si hablamos de la seleccién del personal, puede que la eleccion del personal
gque se requiere no sea la correcta, ya que se requiere una buena evaluacion del
perfil de cada persona que se presente para la vacante, desde la presentacion por
una llamada, hasta la entrevista personal, son puntos que quizas tenga deficiencias

para ir evaluando a la persona.

11
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La entrevista personal es un punto, donde se evalla a una persona desde el
momento que entra. Las preguntas que se realizan deben ser bien formuladas, si
no estas pueden causar confusion, pero ahora bien como estamos enfocados en un
area de seleccion, pero para puestos de seguridad, la seleccion es diferente,
entonces su forma de seleccién debe de ser un poco distinta a las de una empresa
normal, ya que quizas tengan que pasar por filtros de evaluaciones, ya sean, fisicas,

psicoldgicas o de salud.

Probablemente algo este sucediendo dentro de los filtros que este impidiendo tener
buen personal de seguridad. Estas son algunos de los problemas que a
simplemente vista se pueden deducir y por lo tanto se puede hablar hipotéticamente,

pero para saber lo que sucede, se realiza la siguiente pregunta.

1.2 Formulacion Del Problema
¢La confianza en el area de reclutamiento y selecciéon de personal, genera que no
se contraten al personal idoneo en el departamento de seguridad publica municipal

de Coatzacoalcos, Veracruz?

1.3 Objetivo General
Describir un proceso adecuado en el area de reclutamiento y seleccion de personal,
para que se contrate al personal idoneo en el departamento de seguridad publica

municipal de Coatzacoalcos, Veracruz.

1.4 Objetivos Especificos
e Conocer de manera amplia lo que conlleva un reclutamiento y seleccion de
personal en el departamento de seguridad.
e conocer el proceso que se lleva para poder convocar a personas para una

vacante.

—
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¢ |dentificar cuales y cuantos son los procesos que se tienen que realizar para

poder llegar hacer un policia.

1.4.1 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢creen que exista alguna deficiencia en el area de reclutamiento y seleccion

de personal?

¢,cOmo es el proceso que se lleva para poder convocar a personas para una

vacante?
¢existe alguna ley para poder ingresar a personas a un area de seguridad?
¢crees gue se respeten todos los procesos de seleccion?

¢cudles y cuantos son los procesos que se tienen que realizar para poder

llegar hacer un policia?

¢se hacen manifestaciones errbneas sobre como ingresar al cuerpo de

seguridad?

1.5 JUSTIFICACION
La presente investigacion acerca de la confianza en el area de reclutamiento y

seleccién de personal, genera que no se contraten al personal idéneo en el
departamento de seguridad publica municipal de Coatzacoalcos, Veracruz; es a
consecuencia de los diferentes sucesos que se viven dia tras dia dentro de esta
ciudad y las colindantes, por tal motivo se requiere cuestionar y conocer lo que
sucede dentro de estos procesos, para tener policias preparados para la seguridad

publica.

Es importante conocer si se realizan correctamente los métodos, ya que es un area
de tal impacto social que debe estar bien estructurada en cuanto a sus

procedimientos.

13
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Mas que resolver lo que sucede en el area de reclutamiento y seleccion, es lograr
analizar ciertos puntos que pueden cambiar una trayectoria a gran medida, de igual

forma identificar qué puntos se pueden mejorar en los procesos de esta indole.

Lo que se busca dentro de la investigacion no solo es observar el area, si no a las
personas que estan a cargo de ellas, ya que un perfil que no esté relacionado con
recursos humanos, no puede llevar a cabo una buena tarea. Y lo que se requiere

es a personas capaces de contratar a un personal adecuado.

1.6 HIPOTESIS
Describir un proceso adecuado en el &rea de reclutamiento y seleccion de personal,

permitira que se contrate al personal idoneo en el departamento de seguridad

publica municipal de Coatzacoalcos, Veracruz.

14
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1.6.1 Operacionalizacion De Las Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
DEPENDIENTE | CONCEPTUAL OPERACIONAL
Contratacion de | Contraten: Realizar Evaluar Sistema 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
personal idéneo | Realizar un | contrataciones de | Planificar

acuerdo, pacto o | personas que | Restructurar

contrato. retinan las Tiempos

condiciones

Idoneo: necesarias para Capacidad

redne las | llevar acabo las Escala

condiciones funciones de Conocimiento 1.-Totalmente en

necesarias u | resguardar la desacuerdo

Optimas para una
funcibn o fin
determinados.

Departamento:
Seccion en que

esta dividida una
institucion u
organizacion.

Segquridad
Publica:

implica el
cumplimiento de
los derechos
humanos por
parte de las
autoridades
estatales y su
debida
proteccion.

seguridad de la
poblacion de la
ciudad.

Desempefio
Politicas
Individuos

procesos

2- En desacuerdo
3-Ni de acuerdo ni
desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de
acuerdo




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
INDEPENDIENTE | CONCEPTUAL OPERACIONAL
Describir un | Describir: Tener el conocimiento | Analizar Desempefio 1,2,3,4,5,6,7
proceso adecuado | Explicar cémo es | firme del area, | Evaluar ,8,9,10
en el é&rea de | una cosa, una | encargada del proceso | Capacitar Eficiencia
reclutamiento y | persona o un lugar | de busqueda,
seleccion de | para ofrecer una | recoleccién y eleccién Conducta
personal, imagen o una idea | de las personas que
completa de ellos. | cumplan con un perfil Individuos Escala
requerido para un 1.-
Proceso: puesto de trabajo. Percepcion Totalmente
Procesamiento o en
conjunto de Valores desacuerdo
operaciones a que
se somete una 2-En
cosa para desacuerdo
elaborarla 0 3-Ni de
transformarla. acuerdo ni
Area: desacuerdo
Superficie
acotada, que se 4-De
distingue de lo que acuerdo
la rodea. 5-
) Totalmente
Reclutamiento: de acuerdo

proceso de
basqueda,
recoleccion e

identificacion  de
las personas que
tienen altas
probabilidades de

ser contratadas
por una empresa
para un cargo

determinado.

Seleccién:
Eleccion de una o
varias personas 0
cosas entre un
conjunto por un
determinado
criterio 0 motivo.

Personal:

Media de
personas,
remuneradas y no
remuneradas, que
han contribuido
mediante la
aportacion de su
trabajo.




Variable independiente

1.

B

© 0 N o O

¢El desempenié del reclutador debe ser de manera profesional durante el
proceso?

¢como se mide la eficiencia dentro del departamento?

¢las conductas de los empleados son buenas?

¢consideras que las personas del area de reclutamiento y seleccion
necesitan una capacitacion?

¢laimagen es importante a la hora de una entrevista de trabajo?

¢cual es laimagen que tiene el personal de seguridad que ya esta activa?
¢,como es el contexto en el que se lleva el proceso de seleccion?

¢cudl es el nivel de responsabilidad que existe para estas areas?

¢los valores personales y ética influyen en estas areas?

10. ¢ se revisan los filtros de seleccion?

Variable dependiente

o b~ 0N e

© © N O

¢,cémo crees que son los procesos de reclutamiento y seleccion?

¢la planificacion de se estan llevando correctamente?

¢ Los tiempos para los procesos de seleccion son los indicados?

¢, qué tiempo son los correctos para una buena contratacién?

¢ Cuél es el nivel de conocimientos se deben de alcanzar para poder llevar
una buena seleccion?

¢,qué tan importantes son las politicas del area?

¢las politicas son claras y entendibles?

¢ existe una comunicacion entre los encargados de las areas?

¢el implementar nuevos meétodos de reclutamiento y seleccidn serian

buenos?

10. ¢ se estan alcanzando objetivos?

17
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1.7 Delimitacion Del Tema

Realizar este proceso de investigacion, con relacion a que se contraten al personal
idoneo para el departamento de seguridad publica del municipio de Coatzacoalcos,
es una analisis que se realizara en el departamento de recurso humanos, en las
areas de reclutamiento y seleccion de personal, que consta de 2 encargados,
considerando adecuado para esta investigacion aplicar encuestas, a los encargados
de estas areas y para 20 personas del municipio aleatoriamente, para poder tener
dos perspectiva de lo que sucede en el periodo del 2023, y determinar que esta
generando esta problematica y establecer sugerencias de qué medidas se pueden

realizar para mejorar y controlar las contrataciones.

18
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CAPITULO 2
MARCO TEORICO




2.1 Antecedentes de la Investigacion.

Para fundamentar el desarrollo de este trabajo de investigacion se han considerado
las siguientes investigaciones realizadas anteriormente y que tiene relacion al
problema presentado, con la finalidad de no cometer los mismos errores y

enfocarnos en soluciones que estos nos presentan, por ejemplo:

1) Para Chiavenato ldalberto (2011), en su libro Administracion de Recursos
Humanos, “las personas y las organizaciones conviven en un interminable
proceso dialéctico; se entrelazan en un continuo e interactivo proceso de
atracciéon. De la misma manera como los individuos atraen y seleccionan a
las organizaciones, informandose y formandose opiniones acerca de ellas,
éstas atraen individuos y obtienen informacion acerca de ellos para decidir si
los aceptan o no. Desde el punto de vista de la organizacién, el proceso de
atraccién y eleccion no es sencillo”, ya que es un tema de importancia para
cualquier organizacion, porque que de ellas depende que personal sera el

idéneo.

Inicialmente es importante conocer los conceptos de reclutamiento y
seleccion de personal, por la cual este autor nos presenta las siguientes
definiciones; “Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que
se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion”, argumentos que se deben seguir
en cualquier tipo de empresa, como es el tema que se esta investigando,

para mantener platillas 6ptimas.

De igual forma “para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un
contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el
proceso de seleccion. Es decir, la funcion del reclutamiento es proporcionar
la materia prima basica (candidatos) para el funcionamiento de la

organizacion.

De acuerdo a lo anterior, hace alusién a un, “dicho popular que dice que la
seleccién consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En

otras palabras, la seleccidon busca entre los candidatos reclutados a los mas
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2)

adecuados para los puestos disponibles con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de

la organizacion” (Chiavenato, 2011).

Tomando en consideracion, lo que dice Chiavenato, es relevante conocer los
procesos de reclutamiento y seleccion, para tener claro lo que conlleva
realizar estos procesos dentro de una organizacion. El reclutamiento como
se menciona, son técnicas y procedimientos, que permitirAn convocar a
personas con un perfil calificado, para poder cubrir un puesto de alguna

organizacion que lo solicite.

Ahora bien, en conjunto con la seleccién de personal, que es el siguiente,
este nos permitira, realizar, un proceso de busqueda entre los mejores
candidatos postulados, para poder elegir correctamente al adecuado que

brinde el mejor desemperio para la vacante.

En conclusion, de este autor nos enfocamos en poder definir los conceptos
de reclutamiento y seleccién de personal, para poder comprender y entender
lo que realmente quiere decir cada uno, ademas que son muy utiles para este
tema de investigacion, ya que no solo involucra una conceptualizacion de
estos procesos en las organizaciones para elegir al capital humano, sino
también una visualizacion de como los individuos reclutan y seleccionan a

organizaciones, de las cuales ellos quieren pertenecer.

Por lo tanto, si nuestro problema es con el departamento de seguridad,
tomamos como base el trabajo de Bazan de Franco Yolanda (2022). En la
revista Reclutamiento Y Seleccion De Agentes De Seguridad Privados, en el
cual se dice lo siguiente; “Superada la Guerra Fria el concepto de seguridad
se redefine al amparo de amenazas que hasta ahora ocupaban un lugar
secundario, como lo era el narcotrafico y el incremento de la delincuencia y

la criminalidad.

El afio 1994 fue clave en la redefinicién del concepto cuando como resultado
del debate internacional; la Organizaciéon de Naciones Unidas amplié sus
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contenidos, uno de ellos el concepto de la seguridad humana, comprendido
como el derecho de todo ser humano a sentirse seguro y libre de amenazas”.
(Mufioz, 2012, p. 51)

Entonces para poder combatir estos problemas, existe la necesidad de
mejorar los estandares en la formacién de los policias, es algo transversal en
los paises latinoamericanos, para cada uno de sus cuerpos policiales. Tanto
la evolucién histérica de estos paises como el desarrollo teérico sobre como
entender la funcion policial, han determinado que la formacion debe ser
revisada y cuestionada, para reformularse y reorganizarse con miras a dotar
a nuestros paises de organizaciones policiales mas eficientes y eficaces, y

agentes idéneos para cumplir con ese desafio.” (S/A, 2008, p. 6).

Por tales motivos es indispensable “disefiar un modelo de seleccion y
reclutamiento y un manual para el desarrollo eficiente del involucramiento del
capital humano, logrando una mejor productividad en las empresas de

seguridad en la ciudad de Guayaquil”’, (Navarrete, 2015, p. 4).

De la misma forma es importante para Latinoamérica como cada uno de los
paises que la componen mejorar los estandares de calidad en los procesos
de reclutamiento y seleccion, para que de esta manera se realicen las
formaciones correctas de los policias, para adquirir policias, eficientes,
eficaces, personas realmente capacitadas para fortalecer el concepto de

seguridad humana, para que cada persona se sienta seguray libre.

Como conclusion con respecto a lo que se manifiesta en el trabajo de este
autor, se define lo que es una seguridad en el area privada, que de igual
forma es util para este trabajo, ya que se nos indica cual es la necesidad que
se tiene que cubrir ante la sociedad. Como sugerencia para obtener a policias
altamente capaces, se puede lograr mediante un modelo de seleccién y
reclutamiento, donde se pueda adquirir un capital humano altamente

calificado que pueda satisfacer las necesidades de la vacante.
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3) Unos de los puntos por cuales los cuales se detectan problemas en cualquier
area de trabajo, nos los especifica Torres Osorio, Natalia (2020), en su tesis,
“El arraigo laboral de la policia en México y su relacién con la intencién de
renunciar. En esta tesis ella maneja el siguiente modelo de Wei-Chiang H.
Ruey- Ming C. (2007) en la cual, incorpora cuatro factores relacionados con
el desempefio laboral: la edad, el género, la nacionalidad y el compromiso

organizacional.

Todo esto sostiene que si estos factores estan relacionados con un alto nivel
de desemperio laboral repercutiran en la intencion de renunciar a la empresa
y viceversa, entre menos desempefio laboral, mas intencion de renunciar, 1o

gue conduce a la rotacién laboral.

Por su parte Joseph (2007) complementa con recopilaciones literarias para
mostrar como factores relacionados con la organizacion, tales como
particularidades del trabajo, comportamientos, estrés y caracteristicas
propias del individuo, como rasgos demograficos, capital humano,
motivacion, aunado a factores percibidos en la organizacion influyen en el
compromiso y el grado de satisfaccion, de manera que si se encuentran en
un nivel bajo y no se elevan, influyen en la decision de buscar un nuevo

trabajo, lo que lleva la intencién de renunciar y eleva la rotacion.

De igual forma, Bakker, Schaufeli, Leiter, y Taris, (2008) indican que el
involucramiento puede ampliar la vision del significado y efectos del trabajo.
Los empleados con altos niveles de energia e identificacién con su trabajo
tienen muchos recursos disponibles y parecen tener un mejor desempefio.
Incluso es concebible que los trabajadores comprometidos creen sus propios
recursos laborales con el tiempo. Su vision general sugiere que centrarse en
el involucramiento laboral puede no solo beneficiar al individuo sino también

ofrecer a las organizaciones una ventaja competitiva.

En conclusion, por la seleccion de este trabajo, es por la especificacion de
uno de los problemas, por el cual, el trabajo no esté bien realizando, la cual
estd enfocado al desempefio. Parte de este trabajo, es que no solo relaciona
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la deficiencia del area de reclutamiento y seleccion de personal para tener un
capital humano en el departamento de seguridad municipal, si no que
involucra el cambio de los que ya estan cubriendo un trabajo de seguridad

municipal.

Es importante conocer por que nuestros empleados estan mostrando
factores de bajo rendimiento, compromiso o insatisfaccion que no les esté
permitiendo dar el maximo esfuerzo. Es util conocer como sobre llevar estos
casos de desempefio, y ver estrategias que nos permita sacar el mejor
rendimiento de nuestros empleados y estos se sientan identificados con su

labor.

2.2 Conceptos sobre procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.
a) Este Proceso de reclutamiento, para Chiavenato Idalberto (2011), en su libro

Administracion de Recursos Humanos, nos dice que, el reclutamiento implica un
proceso que varia de acuerdo con la organizacién. En muchas organizaciones, el

inicio del proceso de reclutamiento depende de una decision de linea.

En otras palabras, el departamento de reclutamiento no tiene autoridad para
efectuar ninguna actividad al respecto sin que el departamento en el que se
encuentre la vacante haya tomado la decision correspondiente. Como el
reclutamiento es una funcién de staff, sus medidas dependen de una decision de
linea, que se oficializa con una especie de orden de servicio, generalmente

denominada requisicion de empleo o requisicion de personal.

Esto se trata de un documento que llena y firma la persona responsable de cubrir
alguna vacante en su departamento o divisiébn. También nos dice que, los elementos
del documento dependen del grado de complejidad en el area de RH: cuanto mayor
sea la complejidad, mas detalles debe llenar en el documento el responsable del

departamento emisor.

—
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De igual forma, el reclutamiento representa un sistema que procura atraer
candidatos de las fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el mercado
de recursos humanos. El proceso de reclutamiento comienza con la emision de la
requisicion de empleo: el departamento que hace la requisicion (linea) es el que
toma la decision de reclutar candidatos.

Ademas, el departamento de reclutamiento (staff) es el que elige los medios, el
reclutamiento interno, externo o mixto, con objeto de tener las mayores ventajas en

el proceso y los mejores candidatos.

Por otra parte, el reclutamiento externo emplea una o mas de las técnicas
siguientes: archivo de candidatos, recomendacion de candidatos por los empleados,
carteles en la puerta, contactos con sindicatos, con asociaciones de profesionales,
con escuelas y universidades, asociaciones de reclutamiento, viajes de
reclutamiento, anuncios en periddicos o revistas, agencias de colocacién o empleo,

etcétera.

b) El Proceso de seleccion, segun Mondy, R. Wayne (2010), la seleccién es el
proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, al individuo que mejor se
adapte a un puesto en particular y a la organizacion. El acoplamiento adecuado de
las personas con los puestos de trabajo y con la organizacién es la meta del proceso

de seleccion.

Por esta razon, si los individuos estan demasiado capacitados, deficientemente
capacitados o, por alguna razén, no se adaptan al puesto de trabajo o a la cultura
de la organizacion, seran ineficaces y probablemente abandonaran la empresa, ya
sea voluntariamente o de alguna otra forma. Hay muchas maneras de mejorar la
productividad, pero ninguna de ellas es mas poderosa que tomar una decision

correcta de contratacion.

Gracias a esto una empresa que selecciona empleados de alta calidad cosecha
beneficios sustanciales, los cuales se registraran durante cada afio que el empleado

esté en la ndbmina. Por otra parte, las decisiones deficientes de seleccion suelen
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causar dafios irreparables. Una mala contratacion puede dafiar la moral de todo el

personal, especialmente en una situacion en la cual el trabajo de equipo es vital.

Si la seleccién del individuo es incorrecta, para un puesto serd costosa. Ya que
remplazar a un empleado que no es adecuado para el puesto cuesta un promedio
de 2 .5 veces el salario de un individuo. Esto es significativo, ya que una de cada

cinco contrataciones resulta ser una mala eleccion.

Por esta parte, J. Lotito, Michael, ex presidente del consejo de administraciéon de la
Sociedad para la Administracion de Recursos Humanos (SHRM), advierte que:
“Tradicionalmente, los recursos humanos se han considerado como el lado facil de
los negocios. Sin embargo, la capacidad para atraer y retener a las personas
correctas para la organizacion es el lado dificil de la empresa porque ése es el

fundamento sobre el cual se basa todo”.

Por lo tanto, Sartain, Libby, vicepresidente de recursos humanos de Southwest
Airlines, ofrece una perspectiva diferente cuando afirma que: “Preferimos tener
menos personal y trabajar tiempo extra, que contratar a un mal elemento”. Si una
empresa contrata muchos malos elementos, no podré tener éxito durante mucho
tiempo aun cuando tenga planes perfectos, una estructura organizacional sélida y

sistemas de control bien afinados.

Y es de esta forma que los individuos competentes deben estar disponibles para
asegurar el logro de las metas organizacionales. Por eso en la actualidad, con tal
cantidad de empresas que tienen acceso a la misma tecnologia, las personas hacen

una diferencia real.

Permitiendo que las lineas iniciales de un anuncio de la S H R M, nos lleguen afirmar
que: “En la economia actual, los activos mas importantes de su negocio salen por
la puerta todas las noches. Nuestro trabajo es asegurarnos de que regresen cada

manana’.

2.2.1 Analizar el desempefio de los trabajadores

Segun Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007),en su libro de La gestion de los

recursos humanos, nos dice que, a pesar de que los empleados pueden saber en
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qué medida estan rindiendo adecuadamente a través de medios informales
(comentarios de los compafieros de trabajo o de los superiores), la evaluacion del
rendimiento se define como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si

podra mejorar su rendimiento futuro.

Por tal motivo, el sistema de evaluacion del rendimiento engloba un conjunto de
factores que enumeramos a continuacion, los cuales pueden afectar a la estructura

y procedimiento, de medicion y evaluacion del rendimiento:

La(s) forma(s) o método(s) empleado(s) para recabar los datos de la evaluacion

son:

e El andlisis del puesto de trabajo realizado para determinar cuéles son los
elementos adecuados (criterios) con los que se fijara la norma que se utilizara
para estudiar los datos de rendimiento.

e La evaluacion de la validez y fiabilidad de los métodos utilizados para medir
el comportamiento y el rendimiento del empleado en el puesto de trabajo.

e Las caracteristicas del evaluador y del sujeto evaluado.

e El proceso que supone utilizar la informacion de la evaluacion para incidir en
el perfeccionamiento del empleado.

e La evaluacion del grado en que esta utilizandose adecuadamente el sistema
de evaluacion del rendimiento en relacion a la politica y objetivos

establecidos a los recursos humanos.

Con respecto a los puntos anteriores nos dice que, la evaluacion del rendimiento de
las personas identifica cuales son los elementos relevantes del trabajo o actividad
de la persona, para poder emitir sobre ellos un juicio y utilizar la informacion

obtenida en beneficio de la persona y de la organizacion.

Como se viene indicando, la mejora de la productividad es uno de los temas que
mMas preocupa a todas las organizaciones. Si bien la mayoria de las organizaciones

son conscientes de que la productividad estd en funcibn de los recursos
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tecnologicos, organizativos y humanos, son pocas las que tratan de aumentarla a

través de la mejora del rendimiento de sus recursos humanos.

Sin embargo, generalmente los empleados trabajan solamente entre un 60 y un
70% de sus capacidades, llegando a alcanzar las diferencias de productividad entre
los que mas rinden y los que menos rinden una proporcion de 3 a 1. El analisis del
rendimiento del empleado, como se ha visto, implica prestar atencién a los
resultados obtenidos (cantidad y calidad de los frutos del trabajo), el
comportamiento desarrollado (nivel de asistencia y trato dado a los clientes, sean
estos internos o externos) y a los atributos relacionados con el puesto de trabajo

(cooperacion en el trabajo en equipo, lealtad, etc.).

Por tal motivo todos estos elementos pueden medirse y evaluarse de diversas
formas. No obstante, la eleccion del procedimiento tiene un efecto profundo sobre
el grado de eficacia de la evaluacion. Ademas de las repercusiones sobre la
productividad, un procedimiento de evaluacién del rendimiento actia como contrato

entre la organizacion y el empleado.

Ademas, este contrato desempefia una funcién de control y sirve para una gran

cantidad de fines, entre los que destacamos los siguientes:

e Perfeccionamiento de la gerencia: Proporciona un marco en el que tomar
decisiones relativas al desarrollo futuro del empleado, al identificar y preparar
a las personas para que puedan asumir un mayor numero de
responsabilidades.

e Medicion del rendimiento: Establece el valor relativo de la contribucion de un
sujeto a la empresa y ayuda a evaluar los logros individuales.

e Retroalimentacion: Proporciona una idea general del rendimiento que se
espera de los empleados.

e Planificacion de los recursos humanos: Permite evaluar la oferta actual de
recursos humanos para la planificacion de las carreras.

e Cumplimiento de la normativa: Ayuda a fundamentar la validez de las

decisiones de contratacion y compensacion realizadas a partir de la
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informacion basada en el rendimiento (también ayuda a defender las
actuaciones de la gerencia, tales como los traslados o las bajas).
e Comunicacion: Permite estructurar el didlogo entre superior y subordinado, y
mejorar la comprension de los objetivos personales y la carrera profesional.
e Mejora del conocimiento del puesto de trabajo por parte del supervisor:

Fuerza a los superiores a ser conscientes de lo que hacen sus subordinados.

Todos estos puntos ayudaran a perfeccionar el desempefio de los trabajadores,
para obtener un 100% de compromiso y rendimiento a la hora de realizar sus
actividades.

2.2.2 Evaluar la eficiencia de los procesos.

Para definir los procesos, Mallar Miguel Angel (2010), en la Revista Cientifica "Vision
de Futuro”, nos dice que, la Gestion basada en los Procesos, se orienta a desarrollar
la mision de la organizacion, mediante la satisfaccion de las expectativas de sus
stakeholders —clientes, proveedores, accionistas, empleados, sociedad, — y a qué
hace la empresa para satisfacerlos, en lugar de centrarse en aspectos estructurales

como cual es su cadena de mandos y la funcién de cada departamento.

Pero este cambio de enfoque no es consecuencia de una mera idea, sino que refleja
los resultados de la experiencia de las organizaciones que se han orientado en esta
direccién. Empresas lideres aplicaron el cambio organizativo, individualizando sus
procesos, eligiendo los procesos relevantes, analizandolos y mejorandolos y

finalmente utilizando este enfoque para transformar sus organizaciones.

Luego de los buenos resultados logrados, aplicaron la experiencia obtenida para
optimizar el resto de sus procesos en toda la organizacion. El nuevo tipo de
organizacion enfocada a los procesos, contiene, no obstante, a la anterior forma de
organizacion estructural, sumandole el concepto del agregado de valor para un
destinatario (cliente interno o externo) y exige atender, no soélo a los factores
internos del sistema (técnicos, etc.), sino también los requerimientos de dicha

produccion de valor.
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Esta finalidad es la misma que se considera en el método del Analisis del Valor
como finalidad de satisfaccion de necesidades del cliente. Mientras que el anterior
esquema se orientaba a agrupar tareas segun necesidades de tipo técnico
prescindiendo de la contribucion de tales tareas a la creacion de valor, el nuevo

enfoque orienta todas esas actividades a la satisfaccion del cliente.

Asi se llega a la Reingenieria de Procesos (Business Process Reengineering) que
se apoya en el cambio que va desde una consideracion estatica, orientada a las

estructuras, hacia una nueva orientada a la dindmica y a los flujos que crean valor.

Por consiguiente el tema de los procesos se consideraba sobre todo en el contexto
de la organizacion industrial como Organizacién de procesos u Organizacion de
flujos de operaciones (Operations Management), concentrandose en la division y
articulacion de tareas, el calculo y optimizacion de tiempos de operaciéon etc.,
complementos de la Organizacion estructural (definicion de puestos, areas o
departamentos por ejemplo), aunque el tema de la organizacion de flujos operativos
presuponia la organizacion en departamentos con aplicacion de este criterio, dentro

de las estructuras organizativas.

Sin embargo, este nuevo contexto de gestidn de sistemas generadores de valor, la
concepcion de la organizacidén por procesos, Nno se apoya en una estructura previa,
sino que presupone que la misma deberda surgir de las exigencias de los procesos.
Se conceptualiza entonces a la estructura como infraestructura que contiene o

sostiene a los procesos.

Por ello es necesario distinguir esta nueva manera de plantear el tema
organizacional, frente a las formas tradicionales, ya que en general, la estructura
sigue siendo vista casi siempre como superior al proceso, y la estabilidad valorada

como superior al flujo dinamico.

2.2.3 Capacitacion de personal en valores y conducta
Para Valbuena Maria, Morillo Roselia y Salas Doris, En la revista Omnia, en el tema
de Sistema de valores en las organizaciones (2006), nos relatan que, una relacién

laboral se observan los valores individuales, sociales y profesionales. La valoracion
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del trabajo comienza con la estima de su funcién en la organizacién, con su

responsabilidad, perseverancia y dedicacion a la labor ejercida en el trabajo.

Por esta razon, el trabajo esta en funcion del ser humano y puede atentar o ir en
detrimento de quien genera la riqueza con su dedicacion y esfuerzo bajo las normas

de comportamiento, con la finalidad de lograr productividad.

De esta manera los valores en la organizacion identifican y refuerzan el
comportamiento mediante propuestas sociales que le permiten sobrevivir y lograr
los fines. Por ello, la organizacion debe definir los valores que han de regir en el
grupo de empleados, pues esto permite a todos los miembros orientar su
comportamiento y valores individuales para lograr una vida social exitosa a traves

de las normas bajo valores colectivos.

Sin embargo, diferentes autores han descrito la importancia de los valores
sefialando que los equipos trabajan si tienen una base comun de valores. De
acuerdo a esta concepcion puede apreciarse que los valores son importantes para
el estudio del comportamiento organizacional, porque establecen las bases para la
comprension de las actitudes e influyen en los valores individuales de las personas

que laboran en una determinada institucion.

Por eso los valores individuales son una clave de mayor relevancia en el estudio del
desenvolvimiento humano en las organizaciones, ya que comprenden las actitudes
de cada empleado, asi mismo, permiten conocer y comprender aquellos que tienen

mayor incidencia en el desenvolvimiento laboral.

En este orden de ideas, la importancia del enfoque de los valores segun Robbins,
S. (2002), reside en la idea de que los mismos son importantes para el estudio del
comportamiento organizacional, porque establecen las bases requeridas en la

comprension de las actitudes y la motivacion de las personas.

Los valores individuales se refieren a los principios y postulados basicos que guian
las creencias, actitudes y comportamiento. Los valores suelen representar
caracteristicas relativamente estables que con frecuencia se manifiestan en un

contexto laboral o no laboral.

31

—
| —



Entender el caracter y el impacto de los valores en la institucion de trabajo puede
servir a los directivos y docentes para identificar las causas de situaciones concretas
en la organizacion y para ofrecer recomendaciones que permitan conservarlas o

mejorarlas a fin de garantizar la eficacia de la misma.

2.3 Conceptos de Contratacion de personal idéneo.
a) Contratacién

Flores Davila, Flores Velastegui, Melendres Medina, Goyes Robalino, Vaca
Zambrano (2018), explican que, “El Contrato de Trabajo es un acuerdo entre el

trabajador y el empresario, en virtud del cual el trabajador se compromete a prestar
sus servicios de forma voluntaria, por cuenta ajena y dentro del d&mbito de
organizacion y direccibn del empresario, que se compromete al pago de una

retribucion.

Para que lo anterior se confiable existen elementos esenciales del contrato los

cuales son:

1. Consentimiento, es la manifestacion de la voluntad de las partes de querer
contratar. Es necesario que no haya “vicios del consentimiento”, es decir, que el

consentimiento no se haya prestado con engafio, intimidacion violencia o fraude.

2. Objeto, es doble, ya que es la prestacion que cada parte se compromete hacer a
favor de la otra. El objeto ha de ser posible, licito y determinado o ser determinable.
3.Causa, es la razon por la que se realiza el contrato, esto es, el intercambio de

trabajo por salario”. (Esther, 2012)

Por otra parte, el codigo Civil ecuatoriano lo define en el Art. 1454, “Definicion de
Contratos: Contrato o convencidon es un acto por el cual una parte se obliga para
con otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa. Cada parte puede ser una o muchas
personas”. Para efecto de las obligaciones a contraerse entre una persona natural
y otra que puede ser juridica o natural, también, es necesario que exista el
consentimiento; es decir, no puede existir ninguna clase de contrato, convenio o

pacto sin consentimiento, segun el mismo Cédigo.
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Igualmente, el Codigo Civil en su Art. 1561 indica: “Efecto de los contratos: Todo
contrato legalmente celebrado es una ley para los contratantes, y no puede ser
invalidada sino por su consentimiento mutuo o por causas legales”. Siendo de dos
clases los contratos de trabajos: - Contrato individual de trabajo - Contrato
Colectivo”. (CODIGO CIVIL DEL ECUADOR, 2016)

de igual forma, el Cédigo de Trabajo ecuatoriano define de manera adecuada y
practica el Contrato Individual de Trabajo: Art. 8 “Contrato individual de trabajo es el
convenio en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a
prestar sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una

remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre”.

Se desprende del contenido del Art. 8 del Codigo de Trabajo que hay concordancia
con las referidas definiciones doctrinales que destacan los elementos que dan
caracteristicas propias y esenciales al Contrato Individual de Trabajo, que se
establecen en toda relacion juridica laboral, que son: Prestacién de servicios
personales, dependencia y remuneracion” (CODIGO DE TRABAJO DEL
ECUADOR, 2015)

b) Personal idéneo

Rivera Garcia Luis Miguel (2019), menciona que, para tener personal idoneo es
necesario realizar un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de informacion por el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que

pretende llenar. Chiavenato (2009).

Por tanto, el reclutamiento es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de
empleo que pretende llenar, con el fin de atraer a un numero suficiente de
candidatos idéneos para un puesto especifico en una determinada organizacion.
Con respecto a la presente investigacion, el reclutamiento se asienta en las

actividades de la cooperativa, relacionadas con la indagacion y con la intervencion
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de las fuentes capaces de proveer a la organizacion de un numero suficiente de

personas que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos.

De igual forma mencionando a Chiavenato (2009), afirma que la seleccion consiste
en la eleccidn precisa de persona indicada para el puesto correcto en el momento
oportuno. En términos mas amplio, la seleccion busca, de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la
organizacion o para las competencias que necesita, y el proceso de seleccién, por
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi
como la eficacia de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el capital

intelectual que la organizacion debe preservar o enriguecer.

Por lo tanto, como se puede observar, la seleccion de personal es la eleccion, entre
un grupo de candidatos, cualificados captados mediante el proceso de
reclutamiento, a la persona que pueda desempefar correctamente el puesto, busca

llenar las vacantes disponibles constituye la situacién ideal del proceso de seleccion.

2.3.1Planificacion de procesos

En la revista perspectiva con el tema de la “lMPORTANCIA DE LA PLANIFICACION
DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA”, explica que la planeacién de los
Recursos Humanos, es uno de los procesos basicos para un desarrollo eficaz de la
gestion de los recursos humanos y del conjunto de la organizacién. En términos
generales consiste en prever las necesidades de los recursos humanos de la
organizacion, para los proximos afios y fijar los pasos necesarios para cubrir dichas

necesidades.

Por tal motivo es una técnica para determinar en forma sistematica la provision y
demanda de empleados que tendra una organizacion. Al determinar el nimero y el
tipo de empleados que seran necesarios, el departamento de personal puede

planear sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas.

Por eso la planeacion de personal “es un proceso de decision respecto de los
recursos humanos necesarios para conseguir los objetivos organizacionales en un

periodo determinado. Se trata de prever cuales seran la fuerza laboral y los talentos
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humanos necesarios para la realizacion de la accion organizacional futura”.
(Chiavenato, 2000:210).

De igual forma la planeacién de recursos humanos es el proceso de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacién, dentro de
ésta y hacia fuera. Su propdsito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como
sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la

organizacion.

La planeacion de recursos humanos también denominada planificacion de la
plantilla o del personal, es un proceso que permite situar el nUmero adecuado de
personas calificadas en el puesto adecuado y en el momento adecuado. También
se puede definir a la Planeaciéon de Recursos Humanos como el sistema que
permite ajustar la oferta de personal interna (empleados disponibles) y externa
(empleados que se buscan o se han de contratar) a las vacantes que espera tener

la organizacion en un periodo dado.

Por eso se considera una estrategia para atraer, mejorar y conservar los recursos
humanos en una empresa, la cual contiene la necesidad de evaluar los recursos
humanos actuales, proyectar los requerimientos laborales futuros y asegurar la
disponibilidad de los recursos laborales cuando se necesiten. Esta planeacion de
recursos humanos, permite al departamento de personal suministrar a la

organizacion el personal adecuado en el momento adecuado.

Por ello se convierte en una actividad altamente prioritaria. Sin embargo, no siempre
es el departamento de personal o recursos humanos, el que lleva adelante esta

funcion.

De esta forma es que, en muchas organizaciones sobre todo las publicas se prevé
con anticipacion en cada unidad organica, los requerimientos de personal para una
gestion determinada, incorporandose la informacion en la denominada planilla
presupuestaria de requerimiento de personal, la que es enviada por cada unidad
organica ya sea a la direccién de planificacion para su acopio o en otros casos a la

dependencia de personal para su tratamiento y revision, a fin de mantener la
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coherencia entre los objetivos organizacionales (institucionales) y la demanda y

obtencion de la mano de obra necesaria en determinada gestion.

De igual forma en las lineas de arriba se ha mencionado el término “mano de obra”,
para referirnos a la fuerza de trabajo o fuerza laboral; este término es una herencia
de la primera revolucién industrial, al ser el hombre considerado como fuente de
energia fisica; por tal motivo en las empresas industriales son llamados “mano de
obra directa”, y en las empresas de servicios se denominan “fuerza laboral

indirecta”.

sin embargo, coincido con varios autores que manejan “personal” o “recursos
humanos” para referirse a la mano de obra, lo cual es correcto si entendemos que
nos estamos refiriendo al recurso mas valioso de las organizaciones, que, sin éste,
es imposible lograr los objetivos organizacionales, por lo que debe darse la debida

atencion e importancia en su “manejo” y desarrollo.

Por eso muchas organizaciones esperan que exista una vacancia para luego tratar
de cubrirla de la mejor manera. Hay que recordar que esta técnica es conveniente
y resulta eficaz en organizaciones pequefias, sin embargo, cuando las
organizaciones son grandes este es un riesgo que no se debe correr, por lo que

vale la pena planificar con anticipacion los requerimientos de recursos humanos.

De igual forma cuando se elaboran e implantan planes y programas dirigidos a
asegurarse que existen el nimero y tipo de personas apropiadas para la realizacion
de las necesidades de la organizacion, la planificacion debe estar directamente
vinculada a la estrategia empresarial y para que tenga valor debe hallarse integrada

tanto interna como externamente.

Por ello internamente se deben desarrollar planes para el reclutamiento, seleccion,
colocacion, capacitacién y evaluacion. Presupone observar el interior de la empresa
para identificar areas de oportunidad y puntos fuertes. Pretende desarrollar nuevas
actitudes para administrar eficazmente la organizacion del futuro. Tiende a ser una
responsabilidad de la alta direccion, pero refleja una mentalidad que involucra a

todos los niveles de la organizacién. Logra una transicién ordenada hacia el futuro.
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De esta forma para llevar a cabo la planeacién en la organizacién, es importante
considerar que todo proceso debe contener un minucioso estudio de las propuestas
de inventario de recursos humanos, asi como establecer objetivos claros y politicas
gue regulen las actividades y permitan lograr el objetivo planteado, considerando el
disefio y ejecucion de planes a corto, mediano y largo plazo y también el control y

evaluacion periédica de los mismos.

Por esta razén la planeacion estratégica de recursos humanos contiene dos pasos

importantes para toda organizacion:

El establecimiento de competencias del personal y la planeacion de la incorporacion

a la organizacion del personal idoneo para el momento preciso.

Considerando lo anterior si se desarrolla y planea al recurso humano que ya se tiene
en la organizacion y por supuesto se le da seguimiento y cuidamos que el que
pretendemos contratar cumpla con los requerimientos establecidos, permitira

eficientar la planeacién estratégica de recursos humanos.

De tal manera que externamente, los planes de personal deben estar integrados
con el proceso general de la planeacion de la organizacion, ya que estos sirven para
incursionar en nuevos negocios, nuevas plantas, o para reducir el nivel de
actividades. Por eso se exige contemplar el entorno de la organizacién para prevenir

amenazas y aprovechar oportunidades.

De forma que es un proceso que permite elegir el camino 6ptimo de los recursos
humanos de hoy a los del mafiana. Debido a que en la actualidad existe una
tendencia hacia una mayor participacion de la gestion de los recursos humanos en
la gestion de la organizacion, la planificacion de los recursos humanos es una de

las &reas mas importantes y que ha experimentado un crecimiento mas rapido.

De igual manera la planificacion de los recursos humanos ayuda a asegurar que la
organizacioén logre sus planes empresariales en términos de objetivos econdmicos,

de resultados, de productos, tecnologias y necesidades de recursos.

Otro aspecto muy importante es que la planificacion de recursos humanos, ademas

de hallarse integrada con los subsistemas de la administracion de recursos
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humanos, ayuda a desarrollar estructuras organizativas viables y a determinar el
namero y tipo de empleados que se requeriran para lograr las metas y objetivos.
Para ello es preciso también la apertura gerencial y directiva, para que el
departamento de recursos humanos participe en el proceso de planificacién de la

empresa y sobre todo en materia de recursos humanos.
Por eso los objetivos basicos de la planeacion de recursos humanos son:

e Optimizar el factor humano de la empresa.

e Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativamente.

e Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las
necesidades futuras de la empresa.

e Motivar al factor humano de la empresa.

e Mejorar el clima laboral.

e Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.

Todo esto permite que las exigencias demogréficas y empresariales, estan llevando
la planificacion de recursos humanos a un primer plano; por esta razon, aquellas
organizaciones que encuentren una manera de realizar su planificacion, tendran
una ventaja competitiva frente al resto. Existe un gran nimero de cambios en el
entorno de las organizaciones y por ende en las propias organizaciones, lo que hace

que se piense en el recurso humano con una orientacién mas hacia el futuro.

Por ello un cambio importante que se ha producido en el entorno de las
organizaciones y que debe ser tomado en cuenta por éstas y por los responsables
de la planificacion de los recursos humanos, es el relativo a la composicion
cualitativa y cuantitativa del mercado de trabajo. Junto con la escasez de
determinados perfiles profesionales, nos encontramos con una abundante mano de

obra que no puede ser absorbida por las empresas.

De tal manera que los rapidos cambios que se estan produciendo en el
conocimiento, hace que, a los profesionales, ingenieros, administradores,
profesionales en areas sociales y gerentes de las empresas, les resulte dificil

mantenerse al dia en su trabajo. Por esta razon surge otro inconveniente en las
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empresas, que consiste en dar a los empleados la oportunidad de mantenerse en

formacion continua, que permita la actualizacién de sus capacidades.

No obstante, las organizaciones no siempre saben como abordar este problema y
ademas no suelen percibir o reconocer que dicha obsolescencia se esta
produciendo, y esta obsolescencia profesional, se esta convirtiendo en una
amenaza para el crecimiento del potencial de las organizaciones y de la sociedad

como un todo.

Para ello, la expansion y diversificacion general que estan experimentando las
organizaciones debido a la competencia mundial, estan haciendo también que la

planificacion de los recursos humanos sea mas importante.

Es de esta forma que la tendencia a las operaciones multinacionales comporta
problemas de transferencia de trabajadores y de dotacién de personal en culturas
fordneas; sin embargo en una economia como la que actualmente atraviesa Bolivia,
se hace muy dificil la inversion en nuevas empresas, existe una fuga de cerebros, y
se esta incrementando peligrosamente la “mano de obra barata”, y la oferta de
profesionales que producen las universidades, no cuentan con los perfiles

necesarios y suficientes para enfrentar esta tendencia de cambio.

Por altimo, se tendrd que pensar que ahora si es necesario planificar los recursos
humanos, que las organizaciones deben invertir en ellos, dado que es el Unico activo
a diferencia de los otros que puede agregar valor. Un empleado que desarrolle sus
habilidades y aptitudes se convierte en un recurso mas valioso (recuperado
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=425942331002 ).

2.3.2 Sistema de politicas de contratacion

Cuando hablamos de las de la politica de contratacion de personal, es una forma
de garantizar una contratacion segura, llegando a garantizar que los procesos se
lleven a cabo de manera justa y segura, ademas de garantizar que los responsables
de cada parte del proceso demuestren un enfoque profesional, tratando de manera
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honesta y justa a todas las personas que realicen una solicitud de trabajo, tanto si

son externas a la empresa como si ya forman parte de ella.

Por eso es importante que los empleados que participan en el proceso de seleccion
y contratacion del personal sean responsables de conocer y cumplir las normas de
esta politica. Como, por ejemplo, si un miembro del personal involucrado en el
proceso de contratacion tiene una relacion personal o familiar con un candidato,
debe de informar inmediatamente y evitar su participacion en el proceso de toma de

decisiones.

con relacion a lo anterior, nos enfocamos a lo que dicen los siguientes autores sobre

este proceso Yy las politicas.

Para Richard Yuperel Brusela, Pasta Balderramos Raydamilia, Hernandez Watson
Marcos Antonio (2020) Expresa que las politicas de seleccién de personal en un
sentido mas amplio son: “escoger entre los candidatos reclutados los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener
o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion” (Mata y Lenny, 2009).

De tal manera que la ejecucibn de una politica de personal en cualquier
organizacion es suministrar personal cualificado, con la finalidad de obtener éxito
en el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales. Por lo tanto, la seleccién
de personal es un elemento importante dentro de la gestion de recursos humanos,

y no representa un fin en si misma (Arias, 2000).

Por ello la contratacion es el documento (anexo 1) que se celebra entre patrén y
trabajador y que contiene las bases mas importantes de la prestacion del servicio
tales como jornada, salario, descansos legales y las otras normas que van a regir el

vinculo entre uno u otro contratante (Monroy, 2007).

Por esta parte la politica de contratacion del personal, desde el momento que ha
pasado con éxito todos los procesos de seleccion (solicitud, entrevistas, u otros), el
candidato puede ser contratado como nuevo personal de la organizaciéon
(Chiavenato, 2007).
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Es por esto que todas las personas fisicas que se desempefian dentro de la entidad
de manera activa para poder cumplir las metas con menores costos posibles y
utilizando los recursos materiales financieros del mismo e igual manera utilizando

los recursos intelectuales para el desarrollo de la organizacion y su sostenibilidad.

2.3.3Tiempos en la evaluaciéon de personal
Lépez Gumucio, J. Ricardo (2010) sefala que las evaluaciones pueden ser de

distintos tipos como:

e psicolbgicas
e assessment center

e conocimientos técnicos o habilidades especificas

Como primer punto, se explica que las pruebas psicolégicas son un instrumento
informativo para considerar la candidatura final y permite que las personas
demuestren distintas facetas. No deberia utilizarse como elemento excluyente del
proceso, salvo que se detecten ciertos estados psicoldgicos, que puedan perjudicar

el desempefio del puesto, o demuestren posibles casos patologicos.

Es por ello que la evaluacién psicoldgica es un elemento enriquecedor y lo habitual

es que confirme lo evaluado anteriormente.

Por consiguiente, tenemos el Assessment Center, que es una técnica que se utiliza
para evaluar recursos y potenciales para la gestion, en la que se utilizan varias
técnicas de evaluacion. La aplicacion de este método se basa en la busqueda del
potencial de las personas y se utiliza principalmente en procesos de seleccion,
promocion interna, evaluacion, identificacion de necesidades de formacion, planes

de carrera y desarrollo.

Es por esto que la metodologia que se utiliza en un proceso de Assessment Center,
es la mezcla de varias técnicas de evaluacion, como pueden ser: cuestionarios de
personalidad, ejercicios de gestion, role-plays, dinamicas de grupo, business game,
entrevistas personales, etc., en las que se intenta observar ciertas competencias,
conductas y aptitudes que permiten evaluar destrezas como: la planificacion,

habilidades directivas, gestion, negociacion, etc., de los candidatos.
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Por eso este sistema tiene ventajas importantes, respecto a otras técnicas de
evaluacion, ya que tiene una sencilla aplicacion, tiene una alta fiabilidad y validez,

ya que se logran mejores predicciones sobre el comportamiento de los sujetos.

De igual forma con la practica de los ejercicios se potencia el entrenamiento y con
ello la apreciacion de las habilidades existentes o carentes del candidato, y a su vez
se ven conductas de caracter grupal. Con todo, este método elimina muchos de los
inconvenientes de otras evaluaciones y se hace méas objetiva y es mejor aceptada
por los candidatos, por lo que cada vez mas se esta utilizando como una ayuda en

la gestion de recursos humanos.

Pero uno de los inconvenientes del Assessment Center es su elevado costo, ya que,
en él, se emplean observadores, que ademas han tenido que ser formados y

entrenados para poder evaluar utilizando este método.

Por ello es aconsejable que el Assessment Center sea revisado por el responsable
gue solicitd cubrir una vacante y el proceso se enriquece cuando el de linea participa

como observador del mismo.

De tal forma que las pruebas de conocimiento o habilidades especificas pretendan
comprobar las destrezas técnicas y el grado de habilidad para la puesta en practica
de los conocimientos tedricos y experiencia que el candidato posee. Es por esto que
depende de cada empresa y el nivel de candidato buscado, para la aplicacion,
pueden ser al inicio del proceso, o0 a la mitad del mismo, asi como la profundidad de

ellas.

Para ello existen una infinidad de pruebas de conocimiento y habilidad a aplicar,

entre algunas de ellas se tiene:

e Examenes escritos (anexo 2)

e Pruebas de conocimiento especifico (anexo 3)
e Pruebas de competencia personal (anexo 4)

e Pruebas del logro

e Pruebas de lapiz y papel

e Pruebas de competencia personal

( 1
| 42 )



e Simulacion en el trabajo
e Ejercicios en bandeja

e Juegos de empresa y debates en grupo etc.

Con base a lo anterior las decisiones sobre seleccion y orientacidon, asi como los
procesos que entrafian, pueden evaluarse a partir de varios criterios diferentes. Los
responsables de Recursos Humanos, pueden utilizar enfoques tangibles, como la
utilidad de diversos instrumentos de seleccidn y sus costos relativos a la rotacion de

personal entre los empleados nuevos contratados.

Por eso las organizaciones tienen necesidad de predecir hasta qué punto se
quedaran los candidatos que contraten, retener a los mejores en fundamental. De
igual manera mas alla de los métodos utilizados para evaluar a los recién aceptados,
es aconsejable realizar un seguimiento de los nuevos colaboradores mediante

entrevistas a sus jefes y por supuesto a ellos mismos.

Para ello una forma de descubrir la razén por la que los empleados abandonan la
organizacion, es mediante la entrevista de salida, la que no deberia realizarla el
inmediato superior de la persona que se aleja de la organizacion, sino una persona
de recursos humanos con el nivel de preparacion suficientes para poder detectar
mensajes ocultos o temas profundos que requieren experiencia para ser

descifrados.

Y al final de la entrevista, se debe preparar un informe con recomendaciones para

hacer las correcciones al proceso de seleccion y contratacion.

2.3.4 Competencia en la contratacion de personal
Lépez Gumucio, J. Ricardo (2010) manifiesta que la entrevista es uno de los

factores que mas influencia tienen en la decisién final respecto a la vinculacion o no
del candidato. Es un dialogo que tiene un propésito definido y toma en cuenta las

expresiones, ademanes, posturas etc.

Por lo tanto, el entrevistador como el entrevistado, tienen su rol y deben actuar

dentro de él. Las preguntas de la entrevista (anexo 5), deben ser preparadas con la
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debida anticipacion, pudiendo ser estas, cerradas, de sondeo, provocadoras o

abiertas.

Porque de esta forma se esta buscando a un candidato para ocupar un puesto, por
eso las empresas suelen recurrir a las entrevistas personales. Para ello utilizan

muchas herramientas y una de ellas es la entrevista por competencias.

En primer lugar, este tipo de entrevista es fundamental para las empresas que
hayan aplicado un esquema global de gestiébn por competencias y una buena
practica para todos, por su estilo objetivo de preguntar, que permite inducir al
entrevistado a que responda sobre hechos y no sobre opiniones o pareceres. Este
tipo de entrevista objetiviza la seleccion, ya que el andlisis se centra sobre hechos

concretos.

Por ello un aspecto que se debe tomar en cuenta, en las entrevistas en general y
en especial en las entrevistas por competencias, es la interrelaciéon entre el
entrevistado y el entrevistador. En este caso debe existir algun tipo de correlaciéon
entre nivel y experiencia. No es aceptable que un joven sin experiencia pueda
entrevistar a un gerente general. Si bien puede tener una buena base teorica (que
es imprescindible), ésta debe ser acompafiada por su propia experiencia gerencial

y profesional.

De tal manera que la entrevista por competencias requiere por parte del
entrevistador no soOlo capacidad de analisis sino agilidad para identificar los
comportamientos que se desprenden de la narracion de hechos. Para analizar y
comprender lo que el entrevistado expresa en el didlogo, es imprescindible conocer
el rubro al que se dedica la empresa, qué hace el entrevistado, los distintos niveles

de las organizaciones y los roles que se juegan dentro de ella.

Es de esta forma que, esta técnica ayuda a conocer en profundidad a las personas
y auscultar en su pasado para obtener una descripcion de su comportamiento
laboral. Lo que hace esta técnica es predecir el futuro a través del pasado, ya que
Los seres humanos tienen una serie de conductas que van repitiendo a lo largo de

su vida. Por lo tanto, si se puede saber cdmo se comporta una persona ante una
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determinada situacion laboral, es posible determinar como actuara si le ocurre algo

similar.

De igual forma esta herramienta se puede aplicar para seleccionar todo tipo de
personal, aunque en estos momentos se utilice para empleados de cargos
superiores, porque es compleja y costosa. Debido a su duracion (mucho mas tiempo
gue una entrevista normal) permite evaluar mejor al postulante. Para utilizar este
método las empresas deben fijar las competencias genéricas: la vision, mision y los

grandes valores que se persiguen.

En segundo lugar y para que esas ideas sean mas concretas, es preciso detectar a
los empleados exitosos que tienen este comportamiento. El entrevistador/a habra
realizado un analisis previo del puesto, y de este habra definido cuales son los
pardmetros mas importantes, incluyendo los eliminatorios, que configuran la

posicion basandose en:

e Las competencias técnicas
e La experiencia funcional
e Las competencias profesionales

e Las capacidades sociales

Y basandose en estas vertientes preparara una serie de preguntas iguales para
todas las personas entrevistadas, que le permitan establecer un perfil profesional

completo.

De tal manera que el entrevistador/a consigue averiguar lo que de verdad hace, mas
alld de una simple descripcion de funciones. Son conscientes de que a igual nivel
de responsabilidad difieren mucho las capacidades y el alcance real del trabajo
realizado. En cierto modo es un tipo de seleccion mas objetiva y “democratica”, ya
que las competencias profesionales son de la persona no del “puesto”. Cada
candidato/a tendra la misma oportunidad de demostrar su valia, mas alla de una
formacion en un centro de prestigio o por provenir de una empresa mas reconocida

en el mercado.
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2.3.5 Eficiencia de personal en el desempefio

Guevara Sanchez, Paul Santiago (2016), opina que, la evaluacién del desempefio
(anexo 6) es un sistema formal para estimar el cumplimiento de obligaciones
laborales de un empleado, en si este tipo de evaluacién esta enfocada a determinar
gué tan eficiente es un empleado y en qué areas no mas se puede desarrollar de

manera adecuada.

Esto lo podemos corroborar citando a Medrano (2001) quien menciona que “la
evaluacion de desempefio es un sistema empresarial el cual permite calificar a un

trabajador y su desarrollo en la organizacion a fin de asignar diferentes areas”.

De igual manera Garcés (2003) afirma que “la evaluacion de desempefno permite
calificar de manera cualitativa y cuantitativa a los trabajadores a fin de darles nuevas

y mas importantes funciones”.

Por ello la evaluacion del desempefio laboral es de suma importancia para la
organizacion, ya que esta permite dar una ponderacién en una escala a los
trabajadores de la organizacion a fin de reconocer sus fortalezas y debilidades, para
encomendar funciones diferentes a personas idéneas que aseguren tener un
excelente resultado al momento de ejercerlas, ademas de ello, este tipo de
evaluacion obliga a los miembros de la organizacion a ser mas eficaces y eficientes

teniendo mejor estrategias de mercado y optimizando recursos al maximo.

Gracias a esto se puede corroborar al mencionar lo que Salinas (2001) acota dice,
“La evaluacion del desempefio es importante en la organizacion debido a que esta
fomenta la competitividad en la organizacion, asi como la optimizacién de recursos

a fin de alcanzar los objetivos de la empresa de manera oportuna”.

A su vez, Lara (2002), menciona que “La importancia de la evaluacion de
desempeiio radica en las herramientas que proporcionan a la organizacion, en si es
fundamental en las empresas por el hecho de que busca la optimizacién de

recursos”.
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Finalmente, Pertic (1999) comenta que “La evaluacion del desempefio es
importante en la organizacion debido a que proporciona a la empresa los ejes para

adentrarse en un camino de competitividad a nivel empresarial como de mercado”.

Por tales motivos, es fundamental que en la empresa exista un proceso de
evaluacion de desemperio, con el objeto de que la organizacion se reoriente hacia
sus objetivos de manera Optima y valiéndose de las herramientas que proporciona

la evaluacion.

Para Cepeda (2001) la estructura de la evaluacién del desempeno “esta conformada
por tres elementos de suma importancia como lo son los estdndares de desempefio,

las mediciones de desempefio y los elementos subjetivos del calificador”.

Al mismo tiempo, Millan (1999) menciona “la evaluacion del desempeno es una
consolidacion de tres elementos como son los estandares y mediciones de

desempefio y los elementos subjetivos del calificador”

Existen una serie de elementos comunes que tienen una relacion al momento de

evaluar el desempefio, entre los mas importantes se tienen:

e Los estandares de desempefio;
e Las mediciones del desempefio; y

e Los elementos subjetivos del calificador

Cada uno de dichos elementos es de suma importancia en una evaluacion de
desempeiio y los mismos permiten que esta se realice de una manera mas
adecuada y optima. Estos tres elementos son fundamentales para poder realizar
una evaluaciéon de desempefio adecuada y apegada a la realidad de la empresa y

el desarrollo de sus trabajadores.

Por ello en el momento que la organizacion decide evaluar debe estar
preestablecida, pero a su vez debe tener un rango de flexibilidad el cual permita
evaluar en el momento oportuno a fin de corregir cualquier eventualidad la cual se
preste en la empresa. Es por tal motivo que se debe planificar y establecer un

periodo de evaluacion flexible, en un periodo de tiempo considerable y a su vez que
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permita posponer o adelantar dicha evaluacion, a fin de que se pueda adaptar dicha

evaluacion a las necesidades de la empresa.

Todas estas evaluaciones empresariales se hacen con la finalidad de determinar si
la empresa estd en el camino adecuado a la consecucién de los objetivos
planteados y a su vez este criterio de evaluacién permite conocer si se debe tomar
correctivos, en el caso de la evaluacion del desempefio laboral la esencia de la
evaluacion no cambia, ya que esta se efectla a fin de determinar si se debe aplicar
correctivos con el objeto de que los colaboradores de cada area puedan ejercer sus

actividades de manera 6ptima.

Y por ultimo se concluye, que, evaluar es un aspecto de suma importancia, el cual
esté justificado con el avance del proceso que la organizacién ha definido a fin de

alcanzar un objetivo o una meta segun el tipo de evaluacion.

2.3.6 Conocimiento del valor organizacional

Correia Pedro, Mendes Ireneu y Freire Ana (2019), explica que los valores
organizacionales y la cultura organizacional son hoy factores clave para que la
administracion publica pueda implementar estrategias destinadas a mejorar su

desempefio en el cumplimiento de su mision.

Por ello hoy dia las organizaciones publicas y privadas existen en un entorno volatil
marcado por cambios constantes cuyo impacto potencial en la dinamica
organizacional ejerce una influencia directa sobre la estrategia de la organizacion y

la consecucion de sus obijetivos.

Es gracias a esto que los valores organizacionales han captado el interés de varios
investigadores en dinamicas de la organizacién, dado que tienen un impacto
significativo en las actitudes y los comportamientos de los empleados no solo dentro
de un contexto laboral, sino también en las practicas, las politicas y las estructuras.
Los valores organizacionales no solo sirven de guia para las decisiones
estratégicas, sino que también permiten a las organizaciones operar de manera
eficiente (Chatman, 1989; Bansal, 2003).
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Por esta razon, Segun Fiske (1991) las formas de las relaciones familiares moldean
los valores de los individuos, ya que la familia se considera uno de los primeros
grupos de socializacion y representa el limite principal entre los individuos y el

mundo.

Por lo tanto, segun algunos autores, es fundamental conocer la percepcion real de
los empleados sobre los valores organizacionales para que la empresa alinee las
diferentes culturas de cada uno ellos y elabore estrategias que fomenten el
desarrollo y el mantenimiento de un entorno propicio para el progreso de los
empleados, asi como para los procesos y procedimientos dentro de las

organizaciones, sin descuidar el cumplimiento de los objetivos definidos.

Asu vez, Oliveira y Tamayo (2004) dice que, los valores organizacionales influyen
en el comportamiento de los empleados de la organizacion y actian como
elementos de integracién compartidos por ellos; ademas, su relevancia radica en
que no solo dicen lo que es y no es importante, sino que también forman la base del
modo en que se comporta la gente y sus acciones en una variedad de formas
(Francis y Woodcock, 2008).

2.4 Definicion De Términos Basicos

1. Dialectico: Técnica argumentativa por la que se busca la verdad a través de
la manifestacion de las contradicciones en los argumentos expuestos por el
adversario.

2. Interactivo: Que permite la interaccion, especialmente entre una
computadora o un programa informatico y su usuario.

3. Requisicion: solicitud que incluye el usuario en el sistema para solicitar la
contratacion de servicios o la adquisicion de equipos, materiales de almacén
0 materiales de consumo.

4. Estructural: Estudio de una cosa considerandola una estructura o un
conjunto de estructuras susceptibles de formalizacion.

5. Sistematico: Que sigue o se ajusta a un sistema (conjunto ordenado de
normas Yy procedimientos). Que realiza un trabajo o0 una tarea

ordenadamente, siguiendo un método o sistema.

( 1
| 49 )



6. Compensacion: Accion y efecto de compensar.
Doctrinales: Libro que contiene reglas y preceptos.

8. Demografia: Ciencia que estudia la poblacion humana en continuo cambio,
considerando los ambitos cuantitativos (estado) y cualitativo (dinamica),
incluyendo el pasado y el presente, con el propdsito de anticipar eventuales
variaciones futuras.

9. Dotacidn: concesion, otorgamiento, asignacion, donacion, cesion

10.Cualificado: Que posee formacion especializada para desempefar una
actividad profesional o un trabajo especifico

11.Candidatura: Propuesta o presentacion que se hace de una persona o
entidad como candidata a algo.

12.Stakeholders: Son aquellos individuos o grupos que tienen interés e impacto

en una organizacion y en los resultados de sus acciones.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA
DE LA
INVESTIGACION




3.1 Tipo De Investigacion.

Segun Guevara et al., “Muchos estudios de investigacién son descriptivos, ya que
ofrecen datos cuantitativos. La investigacion descriptiva es un método eficaz para
la recoleccion de datos durante el proceso de investigacion. Puede utilizarse de
multiples formas, siempre es necesario establecer un objetivo. El objetivo de la
investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,

objetos, procesos y personas” (2020, p. 171).

En esta investigacion que se esta abordando es del tipo descriptiva, donde el tema
principal es de reclutamiento y seleccibn de personal, del departamento de
seguridad publica del municipio de Coatzacoalcos Veracruz. Para poder desarrollar
esta investigacion, fue necesario implementar dos variables, que da paso a definir
y analizar el problema presente. Con este tipo de investigacion, se abren las puertas
a identificar lo que esta sucediendo en el entorno que se estudia, desde los

procesos, los métodos, aptitudes y perfiles en general.

3.2 Alcance De La Investigacion.

Este tipo de investigacion es descriptiva porque segun Ramos-Galarza, C (2020),
en este alcance de la investigacion, ya se conocen las caracteristicas del fenémeno
y lo que se busca, es exponer su presencia en un determinado grupo humano. En
el proceso cuantitativo se aplican andlisis de datos de tendencia central y dispersion.
En este alcance es posible, pero no obligatorio, plantear una hipotesis que busque

caracterizar el fenémeno del estudio.

Por ello en la investigacion con alcance descriptivo de tipo cualitativo, se busca
realizar estudios de tipo fenomenoldgicos o narrativos constructivistas, que busquen
describir las representaciones subjetivas que emergen en un grupo humano sobre

un determinado fenémeno.

Por lo consiguiente este tipo de investigacion, sera descriptivo porque se describen
los procesos, perfiles, caracteristicas y objetivos, que respecta al problema. Una de

las partes fundamentales de este tipo de investigacion es conocer, como se debe
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de llevar acabo un buen reclutamiento y seleccién de personal, a través de las

teorias y conocimientos de investigadores que se forjaron a través de la historia.

Por tal motivo, para recaudar informacién de como se estdn manejando los
diferentes puntos que respecta al problema, se opté por implementar un

cuestionario a 40 personas, que nos permitan realizar un analisis cuantitativo.

3.3 Disefio De La Investigacion.

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, Baptista Lucio (2006), explican que la
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es investigacion no experimental, es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
Como senala Kerlinger (1979, p, 179) “la investigacién no experimental o expost-
factos es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o
asignar aleatoriamente a los sujetos a las condiciones o estimulos a los se exponga
los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural o su

realidad.

Mientras que los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es describir variables
y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede. Por ejemplo:

1. Investigar el nimero de empleados, desempleados y subempleados en una
ciudad en cierto momento.

2. Determinar el nivel de escolaridad de los trabajadores de un sindicato en un
punto en el tiempo.

3. Medir las percepciones y actitudes de mujeres jovenes que fueron abusadas
recientemente.

4. Evaluar el estado de los edificios de un barrio 0 una colonia, después de un
terremoto.

5. Determinar el estado de salud fisica y emocional de un grupo de personas

gue ingresaron a los hospitales como consecuencia de un acto terrorista.
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6. Analizar la relacion entre la autoestima y el temor al logro en un grupo de
atletas de pista (en determinado momento).
7. Analizar si hay diferencias en el contenido sexual entre tres telenovelas que

estan exhibiéndose simultaneamente.

3.4 Poblaciéon Y Muestra

Segun el autor Arias (2006, p. 81) define poblacion como “un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los

objetivos del estudio”.

Con relacién a lo anterior, para esta investigacion, se tomara en cuenta como
poblacién a las personas que laboran dentro del area de reclutamiento y seleccién

del personal, de seguridad municipal del ayuntamiento de Coatzacoalcos, Veracruz.

Mientras tanto Segun el autor Arias (2006, p.83) define muestra como “un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible”. En este
sentido, el presente estudio se llevara a cabo mediante una muestra representativa
ya que sus caracteristicas son similares a las del conjunto, permite generalizar los

resultados al resto de la poblacién con un margen de error conocido.

Por lo tanto, para esta investigacion, la muestra sera una parte de los que laboran
dentro del area en investigacion, que en este caso seran 20 personas y por otra
parte a 20 personas que no tiene relacion directa con el area, pero de cierta manera

los puede afectar si esta no es bien ejecutada.

De tal manera que esta muestra sera probabilistico y no probabilistico. Es
probabilistico por que se tomara a personas aleatorias fuera del departamento para
gue respondan lo que consideren y sientan, y no probabilistico ya que se tienen a

las personas seleccionadas dentro del area a estudiar.
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3.5 Técnicas Y Recoleccion De Datos.

Arias (2012), nos explica que una vez efectuada la operacionalizacion de las
variables y definidos los indicadores, es hora de seleccionar las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos pertinentes para verificar las hipotesis o
responder las interrogantes formuladas. Todo en correspondencia con el problema,

los objetivos y el disefio de investigacion.

Por lo tanto, en este orden de ideas: Se entendera por técnica de investigacion, el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién. Las técnicas son
particulares y especificas de una disciplina, por lo que sirven de complemento al
método cientifico, el cual posee una aplicabilidad general.

Ahora bien, la aplicacion de una técnica conduce a la obtencién de informacion, la
cual debe ser guardada en un medio material de manera que los datos puedan ser
recuperados, procesados, analizados e interpretados posteriormente. A dicho

soporte se le denomina instrumento.

De tal manera que un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o

almacenar informacion.

Por consiguiente, se utilizar4 una encuesta (anexo 7), la cual se define como, una
técnica que pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra de

sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en particular.

3.6 Procedimiento De La Investigacion
Como nos afirma Tamayo (2003). La investigacion es un proceso que, mediante la
aplicacién del método cientifico, procura obtener informacién relevante y fidedigna,

para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento.

Generalmente se habla de investigacién sin diferenciar sus dos aspectos mas
generales. La parte del proceso nos indica como realizar una investigacion dado un
problema a investigar; es decir, qué pasos debemos seguir para lograr la aplicacion

de las etapas del método cientifico a una determinada investigacion.
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La parte formal es mas mecénica: hace relacion a la forma como debemos presentar
el resultado del proceso seguido en la investigacion, lo que comunmente llamamos

el informe final de la investigacion.

Para poder aplicar las encuestas en el lugar establecido de la investigacion, se
presentara un oficio a la persona que esta encargada del area a investigar, en este

caso se aplicara la encuesta en un solo tiempo.

La aplicacion sera de forma digital para la recopilacion de los datos de sus
empleados con el objetivo principal de realizar un estudio de cdmo son sus procesos
para poder contratar al personal idéneo. La informacion proporcionada del personal
en general, se mantendrd confidencial y se utilizard Gnicamente con fines
académicos.
Para la aplicacidon de la encuesta digital se requiere de lo siguiente:

e Dispositivo electrénico

e Internet

e Disponibilidad de tiempo

e Autorizacion de las autoridades
De acuerdo a lo anterior se presentara un oficio (anexo 8) de autorizacién en el area
de investigacion, para llevar a cabo la realizacién de encuesta y a ciudadanos que
involucra este servicio, con la finalidad de adquirir datos, para realizar analisis

estadisticos como prueba de la problematica.

3.7 Andlisis De Los Resultados.

Captura de las respuestas de los cuestionarios aplicados, a la dependencia de
gobierno del departamento de la policia municipal, en el area de RR.HH, y la
ciudadania a quienes ofrecen el servicio, esta investigacion fue realizada por el

investigador Fernando Garcia Madrigal en mayo de 2023.
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El cuestionario consta de 20 de preguntas sobre la tesis titulada “La Confianza En
El Area De Reclutamiento Y Seleccion De Personal Genera Que No Se Contraten
A Personal Idéneo En El Departamento Seguridad Publica Municipal De

Coatzacoalcos, Veracruz”.
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Dreguntas Totalmente de De acuerdo (4) Ni de acuerdo ni En desacuerdo(2) | Totalmenteen Total

*|  acuerdo(5) - *|  desacuerdo(3) - ~| desacuerdo (1) M
Modulo 1: Describir un proceso adecuado en el
&rea de reclutamiento y seleccin de personal.
1.- ¢ Crees que la seleccion de personal tiene un
papel muy importante dentro de una empresa? 30 9 1 40
2- ¢Existe una buena planificacion de
reclutamiento? 7 2 7 3 1 40
3.- ¢ Se estan manejando correctamente los tiempos
para una buena contratacion? 6 2 7 4 1 40
4.- ¢Es necesario seguir un proceso para encontrar
al personal idéneo? 28 9 3 40
5.- ¢ Los procesos de reclutamiento y seleccion son
los adecuados? 8 17 13 1 1 40
6.- ¢ La capacitacion del personal encargado de
contratacion es necesario? 26 13 1 40
7.- ¢ Tiene acceso a capacitaciones frecuentes? 7 16 9 6 2 40
8.- ¢ Se respetan las politicas de contratacion? 7 19 9 4 1 40
9.- ¢ Un buen desempefio, logra buenos resultados? 28 1 1 40
10.- ¢ Se estan evaluando el desempefio de los
empleados? 9 PE] 5 2 1 40
TOTAL DE RESPUESTAS POR COLUMNA 156 161 54 yil 8 400

Totalmente de De acuerdo (4) Ni de acuerdo ni En desacuerdo(2) | Totalmenteen Total
acuerdo (5) desacuerdo (3) desacuerdo (1)
Modulo 2: Contratacion de personal idéneo
11.- ¢ Se identifica con los valores organizacionales? 13 17 8 2 40
12.- ¢ Existe una buena comunicacion entre los
empleados encargados del area? 10 20 6 3 1 40
13.- ¢ Se estan alcanzando objetivos? 3 19 6 2 40
14.- ; Proporcionan herramientas necesarias para
realizar su labor? 1 19 6 2 2 40
15.- ¢ Existe un buen clima laboral? 1 3 6 40
16.- ¢ Se estan contratando a personal idoneo? 9 19 1 1 40
17. ¢ Hay satisfaccion con el personal? 4 19 13 4 40
18.- ¢ Existe eficiencia por el personal encargado de
los procesos de reclutamiento y seleccion? 13 16 10 1 40
19.- ¢ Es clara la informacion de las convocatorias? 19 15 6 40
20.- ¢ Se siente seguro (a) con los resultados que
estan obteniendo por parte del departamento? 13 18 8 1 40
TOTAL DE RESPUESTAS POR COLUMNA 116 185 80 16 3 400
ANALISIS GEBERAL DEL CUESTIONARIO
TOTAL GENERAL DE RESPUESTAS POR
COLUMNA 202 346 134 37 1 800,
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CAPITULO 4
TABLAS Y
GRAFICOS




4.1 Tablas Y Graficas
MODULO 1 LA EFICIENCIA DE LOS EMPLEADOS

1.- ¢Crees que la seleccion de personal tiene un papel muy importante

dentro de una empresa?

Tabla 1.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 30 75.00%
De acuerdo 9 22.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 0.00%
En desacuerdo 1 2.50%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

1.- ¢ Crees que la seleccionde personal tiene un papel

muy importante dentro de una empresa?

45
40
35
30
25
20
15
10

30

5.00%
0 .=
Totalmente de
acuerdo

9

De acuerdo

B FRECUENCIA ABSOLUTA

0.00%

1 250%

Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

B FRECUENCIA RELATIVA

desacuerdo

40

00.00%

TOTALES

Grafica 1: El 97.5% de las personas creen totalmente que la seleccion de personal

tiene un papel muy importante para reclutar a buenos elementos, un 2.50 %

respondi6, que no es importante, pero en base a los resultados, se nos indica, que

parte de tener un buen personal, recae en el area de seleccion de personal.
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2.- ¢ Existe una buena planificaciéon de reclutamiento?

Tabla 2.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 7 17.50%
De acuerdo 22 55.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 7 17.50%
En desacuerdo 3 7.50%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

2.- ¢ Existe una buena planificacion de reclutamiento?
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Totalmente de Deacuerdo Nide acuerdo En desacuerdo Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo

H FRECUENCIA ABSOLUTA i FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 2: El porcentaje que nos indica positivamente la grafica, refleja que el
72.50% esta de acuerdo que existe una buena planificaciébn de reclutamiento,
mientras que un 17.50%, se mantiene neutral, la cual no difiere si es buena o mala.
Por otro lado, un 10 %, no cree que exista una buena planificacion para el

reclutamiento de personal.
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3.- ¢ Se estdn manejando correctamente los tiempos para una buena
contratacion?

Tabla 3.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 6 15.00%
De acuerdo 22 55.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 7 17.50%
En desacuerdo 4 10.00%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

3.- ¢, Se estan manejando correctamente los tiempos
para una buena contratacion?
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Grafica 3: Los resultados obtenidos de la gréafica, indica que el 70% de las personas
coincide de que, si se estan manejando correctamente los tiempos para una buena
contratacion, en cambio un 17.50% se mantiene neutral, mientras que un 12.5%

cree que no son correctos los tiempos dentro del area.
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4.- ¢ Es necesario seguir un proceso para encontrar al personal idoneo?

Tabla 4.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 28 70.00%
De acuerdo 9 22.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 3 7.50%
En desacuerdo 0.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

4.- ; Es necesario seguir un proceso para encontrar
al personal idoneo?
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Grafica 4: Los resultados obtenidos de la gréfica, indica que el 92.50% cree que
totalmente que es necesario seguir un proceso para encontrar al personal idoneo,
para los departamentos de seguridad publica, mientras que un 7.50% se mantuvo

neutral ante su respuesta.
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5.- ¢Los procesos de reclutamiento y seleccion son los adecuados?

Tabla 5.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 8 20.00%
De acuerdo 17 42.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 13 32.50%
En desacuerdo 1 2.50%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.
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5.- ¢ Los procesos de reclutamientoy seleccionson

los adecuados?
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Grafica 5: 62.5 % manifiestan que los procesos de reclutamiento y seleccion son

los adecuados, mientras que 32% de las personas no dan una respuesta objetiva,

por otro lado solo 5% de las personas no creen que se estén bien los procesos que

se estan manejando.
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6.- ¢La capacitacion del personal encargado de contratacion es necesario?
Tabla 6.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 26 65.00%
De acuerdo 13 32.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 1 2.50%
En desacuerdo 0.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

6.- ¢ La capacitacidn del personal encargado de
contratacidén es necesario?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 6: El analisis del grafico indica que el 97.50% de las personas encuestadas,
afirman que las personas que estén a cargo de la contratacion, necesitan estar

capacitados, para realizar dicha funcion.
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7.- ¢ Tiene acceso a capacitaciones frecuentes?

Tabla 7.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 7 17.50%
De acuerdo 16 40.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 9 22.50%
En desacuerdo 6 15.00%
Totalmente en
desacuerdo 2 5.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

7.- ; Tiene acceso a capacitaciones frecuentes?
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0 | —

Totalmente de Deacuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en  TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
m FRECUENCIA ABSOLUTA m FRECUENCIA RELATIVA

Grafico 7: El porcentaje que nos indica la grafica, expresa que 57.50% de las
personas estan recibiendo capacitaciones frecuentes, mientras que un 20%, no lo

esta recibiendo.
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8.- ¢ Se respetan las politicas de contratacion?

Tabla 8.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 7 17.50%
De acuerdo 19 47.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 9 22.50%
En desacuerdo 4 10.00%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

8.- ¢ Se respetan las politicas de contratacion?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES

acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafico 8: un 60% del personal esta seguro, que se estan respetando las politicas
de contratacién, mientras un 12.50% difiere, que realmente no se estan llevando

correctamente las politicas de contratacion.
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9.- ¢Un buen desempefio, logra buenos resultados?

Tabla 9.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 28 70.00%
De acuerdo 11 27.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 0.00%
En desacuerdo 0.00%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

9.- ;Un buen desempenio, logra buenos resultados?
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O — I I

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES

acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 9: 97.50% considera que se lograr un buen desempefio dentro del area, trae
consigo buenos resultados, que, en esta situacion, seria la contratacion de buenos

elementos, mientras que solo un 2.50% no cree lo antes mencionado.
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10.- ¢ Se estan evaluando el desempefio de los empleados?
Tabla 10.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 9 22.50%
De acuerdo 23 57.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 5 12.50%
En desacuerdo 2 5.00%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

10.- ; Se estan evaluando el desempefiode los
empleados?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 10: La grafica expresa que 80% de los empleados se han estado evaluando,
con respecto al desempefo que tienen, mientras que 7.50% no se le a evaluado

correctamente.
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MODULO 2: CONTRATACION DE PERSONAL IDONEO

11.- ¢ Se identifica con los valores organizacionales?

Tabla 11.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 13 32.50%
De acuerdo 17 42.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 8 20.00%
En desacuerdo 2 5.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

11.- ¢ Se identifica con los valores organizacionales?
45 40
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 11: El 75% del personal se identifican con los valores que tiene la
organizacion, mientras un 20% no los toma en cuenta y un 5 % simplemente no se

identifica para nada con ellos.
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12.- ¢Existe una buena comunicacién entre los empleados encargados del

area?
Tabla 12.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 10 25.00%
De acuerdo 20 50.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 6 15.00%
En desacuerdo 3 7.50%
Totalmente en
desacuerdo 1 2.50%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

12.- ; Existe una buena comunicacion entre los
empleados encargados del area?
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m FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 12: Un 75% del personal confirma que existe una buena comunicacion
dentro del area, un 15 % no cree que es buena ni mala y 10% cree que no hay

buena comunicacion.
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13.- ¢ Se estan alcanzando objetivos?

Tabla 13.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 13 32.50%
De acuerdo 19 47.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 6 15.00%
En desacuerdo 2 5.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

13.- { Se estan alcanzando objetivos?
45 40
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35
30
25
20
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2 2.50% 7.50% .5 00% % 5.00% 0.00% 00.00%
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 13: Un 80% de los empleados, concuerda que, si se estan alcanzando los
objetivos, mientras que un 15% no sabe si se estan alcanzado, por otro lado, un 5%

manifiesta que no se estan alcanzando.
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14.- ¢ Proporcionan herramientas necesarias para realizar su labor?
Tabla 14.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 11 27.50%
De acuerdo 19 47.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 6 15.00%
En desacuerdo 2 5.00%
Totalmente en
desacuerdo 2 5.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

14 - ; Proporcionan herramientas necesarias para
realizar su labor?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
m FRECUENCIA ABSOLUTA m FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 14: El 75% de los empleados, consideran que se estan proporcionando las
herramientas necesarias para cumplir con las actividades, mientras un 10 %
considera que no se le estan entregando las herramientas necesarias para realizar

sus actividades.
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15.- ¢ Existe un buen clima laboral?

Tabla 15.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 11 27.50%
De acuerdo 23 57.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 6 15.00%
En desacuerdo 0.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

15.- i Existe un buen clima laboral?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES

acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
u FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 15: 85% de los empleados confirman que existe un buen clima laboral,
mientras que un 15 %, no presta atencion en el ambiente que existe en su area de

trabajo.
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16.- ¢ Se estan contratando a personal idéneo?

Tabla 16.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 9 22.50%
De acuerdo 19 47.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 11 27.50%
En desacuerdo 1 2.50%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

16.- ; Se estan contratando a personal idoneo?
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Totalmente de  De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
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B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 16: 70% de las personas consideran que, si se esta contratando al personal
idoneo, mientras un 27.50% no esta de acuerdo, ni en desacuerdo, se mantienen
neutral ante la situacion, pero un 2.50 % considera que no se esta contratando al

personal idoneo.
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17. ¢Hay satisfaccién con el personal?

Tabla 17.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 4 10.00%
De acuerdo 19 47.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 13 32.50%
En desacuerdo 4 10.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

17. ¢ Hay satisfaccion con el personal?
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 17: Un 57.50% de las personas se siente satisfecha con el personal que se
esta contratando, mientras que un 32.50 % no opina si existe una satisfaccion o no,
por lo tanto, un 10 % no se siente comoda con el personal.
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18.- ¢Existe eficiencia por el personal encargado de los procesos de

reclutamiento y seleccion?

Tabla 18.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 13 32.50%
De acuerdo 16 40.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 10 25.00%
En desacuerdo 1 2.50%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

18.- ; Existe eficiencia por el personal encargado de
los procesos de reclutamientoy seleccion?

45 40
40
35
30
25
20
15
10

16
13
10
lz.SO% lo.oo% l5.oo% 1 250% 0.00% 00.00%

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente en TOTALES
acuerdo ni desacuerdo desacuerdo  desacuerdo

= FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 18: con respecto a la grafica, un 72.50% de las personas consideran que
hay una buena eficiencia del personal encargado de los procesos de reclutamiento
y seleccidn de personal, mientras un 25% no da una opinion concreta, se mantienen

neutral, por otro lado, solo un 2.50 % considera que no hay una buena eficiencia.
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19.- ¢ Es clara la informacién de las convocatorias?

Tabla 19.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 19 47.50%
De acuerdo 15 37.50%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 6 15.00%
En desacuerdo 0.00%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

19.- ¢ Es clara la informacidén de las convocatorias?
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B FRECUENCIA ABSOLUTA B FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 19: Con los datos obtenidos de la grafica, se mantiene con un 85% de

positivo, que se esta mandando la informacion correctamente en las convocatorias.
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20.- ¢ Se siente seguro (a) con los resultados que estan obteniendo por parte

del departamento?

Tabla 20.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA  RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 13 32.50%
De acuerdo 18 45.00%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 8 20.00%
En desacuerdo 1 2.50%
Totalmente en
desacuerdo 0.00%
TOTALES 40 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

20.- ;Se siente seguro (a) con los resultados que
estan obteniendo por parte del departamento?
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® FRECUENCIA ABSOLUTA = FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 20: 77% de las personas se sienten conformes y seguras con los resultados
gue esta teniendo el departamento, esto es algo positivo, ya que se estan llevando
bien los procesos, mientras que un 20% solo reservo su opinién, y solo un 2.50%

no se siente conforme con los resultados.
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Modulo 1: Describir un proceso adecuado en el area de reclutamiento y

seleccién de personal.
TOTAL, DE RESPUESTAS POR COLUMNA

Tabla 21.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 156 39.00%
De acuerdo 161 40.25%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 54 13.50%
En desacuerdo 21 5.25%
Totalmente en
desacuerdo 8 2.00%
TOTALES 400 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

Total del modulo 1.
Describir un proceso adecuado en el area de
reclutamientoy seleccién de personal.

500
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0
Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente TOTALES
de acuerdo ni desacuerdo desacuerdo en

desacuerdo

FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 21: En base a los datos recolectados y los resultados obtenidos, se puede
expresar que, en un 79.25% se consideré que se esta realizando un adecuado
proceso en el area de reclutamiento y seleccion de personal, pero eso se puede
mejorar aun mas, porque en un 13 %, no esta dando una opinidn negativa o positiva,
mientras que un 7.25% se ve negativamente el proceso, que un que no es mucho,
es algo que se puede mejorar, a través de cada una de las teorias utilizadas en esta

investigacion.
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Modulo 2: Contratacion de personal idoneo.
TOTAL, DE RESPUESTAS POR COLUMNA.

Tabla 22.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 116 29.00%
De acuerdo 185 46.25%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 80 20.00%
En desacuerdo 16 4.00%
Totalmente en
desacuerdo 3 0.75%
TOTALES 400 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.

Total del modulo 2.
Contratacién de personal idoneo.

450 400
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0
Totalmente  De acuerdo Ni de acuerdo En Totalmente TOTALES
de acuerdo ni desacuerdo desacuerdo en
desacuerdo
FRECUENCIA ABSOLUTA m FRECUENCIA RELATIVA

Grafica 22: Un 75.25%, expresa que se esta contratando al personal idéneo, un que
la cifra es positiva, se pueden alcanzar mejores resultados, aplicando cada uno de
los procesos correctamente. De todo esto un 20 % refleja que hay un personal que
no es bueno, pero tampoco malo, en estos casos, se puede generar una mejora de

ese personal, con recomendaciones, escritas en este trabajo de investigacion.
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TOTAL, GENERAL DE RESPUESTAS POR COLUMNA

Tabla 23.

FRECUENCIA FRECUENCIA
RESPUESTA ABSOLUTA RELATIVA
Totalmente de
acuerdo 272 34.00%
De acuerdo 346 43.25%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 134 16.75%
En desacuerdo 37 4.63%
Totalmente en
desacuerdo 11 1.38%
TOTALES 800 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado por el investigador en el mes de mayo del 2023.
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37 263%

11 1.38%
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Grafica 23: Con respecto al analisis general de todos los resultados, se obtuvo un
77.25% de positividad en cuanto a las funciones, los procesos y desempefios que
tiene el area y el personal encargada de ella, mientras un 16.75% se reservo de dar
una opinién concreta de lo que se queria saber, por otro lado, existi6 un 6% de
negatividad en cuando al desarrollo del area y personal. Anqué hay un porcentaje
altamente positivo y tomando en cuenta lo que se tiene en este trabajo de
investigacion, donde se puntualizan diferentes temas, cabe en la posibilidad de

mejorar aun mas los procesos y al personal, para alcanzar un 100% de positividad

desacuerdo

FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA

en cuanto al andlisis.

800
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CAPITULO 5
CONCLUSION.




5.1 Conclusion.
La presente investigacion se llevo acabo en el departamento publico de seguridad

municipal de Coatzacoalcos, ver. En el area de reclutamiento y seleccion de
personal, de acuerdo a la presente investigacién se concluye que, esta area tiene

mucha influencia para poder tener al personal idoneo dentro del departamento.

Cada uno de los procesos que se utilicen y la modernizacién de los mismos son
necesarios, ya que se esta evolucionando a nuevas épocas, donde las exigencias
son aun mayores. Es importante mencionar que los modelos tradicionales, son
todavia la influencia del presente, y que a estas alturas estos mismos procesos no
son utilizados correctamente, dejando obsoletas las herramientas que se

proporcionan.

De acuerdo a la recoleccion de datos del area, se refleja que se estan
proporcionando las herramientas necesarias en un 75%, la cual corresponde que a
que, si hay herramientas, pero no se le estan proporcionando a todo personal, que
existe una deficiencia en una proporcion del 25%, del cual un 10% del personal, no

esta recibiendo ninguna herramienta necesaria para desarrollar su trabajo.

Por tal motivo, Lara (2002), menciona que “La importancia de la evaluacion de
desemperio radica en las herramientas que proporcionan a la organizacion, en si es
fundamental en las empresas por el hecho de que busca la optimizacién de

recursos”.

Por lo tanto, aunque se nos presentd un porcentaje positivo en cuanto a las
herramientas, esto nos lleva a decir que, parte de llevar acabo correctamente los
procesos de seleccidon y reclutamiento, existen mas puntos importantes que son

necesarios para llegar a un resultado positivo y poder alcanzar los objetivos.

De tal manera, que, en el area de investigacion, se dio un porcentaje del 62.5% el
cual va dirigido, a si los procesos que se estan implementando son los necesarios,
y con respecto al porcentaje, se observa y expresa que se estan implementando
bien los procesos, pero no es un porcentaje muy alto, para decir que son muy bien

implementados.
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Por consiguiente, es necesario la evaluacién de los procesos, para que esta esté
orientada a desarrollar la mision de la organizacion, mediante la satisfaccion de las
expectativas de sus stakeholders —clientes, proveedores, accionistas, empleados,

sociedad.

Pero a estas alturas, no solo los procesos son los Unicos que se evallan, si no
también el desempefio del personal, y de acuerdo a un 80% se nos expresa que,
en el &rea estudiada, si se esta evaluando al personal encargo de realizar todos los
procesos y actividades necesarias. Claramente con relacién de si existe una buena
0 mala eficiencia, se nos indica en un 72.50% de que hay resultados positivos, por

parte del personal encargado del reclutamiento y seleccidén de personal.

Mientras que, en un 25% son personas que trabajan, dan resultados, pero no son
tan buenos como se espera, en cambio un 2.50% no estan dando los resultados

eficientes.

Que ocurre en estos casos, bueno, esto nos lleva a preguntarnos, si se esta
capacitando al personal, y de acuerdo a los resultados obtenidos, un 57% del
personal esta realmente siendo capacitado, mientras que un 20% no lo estan

capacitando.

Por lo tanto, si no hay una capacitacion en la totalidad de los empleados, como se
espera que se estén dando bueno resultados, pero de igual forma, si los individuos
estan demasiado capacitados, deficientemente capacitados o, por alguna razén, no
se adaptan al puesto de trabajo o a la cultura de la organizacién, seran ineficaces y
probablemente abandonaran la empresa, ya sea voluntariamente o de alguna otra

forma.

Por eso, con personal comprometido, se realizan correctamente las actividades, por
ejemplo, unas de las funciones que tiene que realizar el esta area es reclutar y
seleccionar personas. El cual, el reclutamiento representa un sistema que procura
atraer candidatos de las fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el

mercado de recursos humanos.
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Para pode reclutar personas, es necesario publicar convocatorias, en la que dentro
de ella viene plasmada una informacién, en la cual se debe establecer el perfil que
debe tener la persona interesada en el puesto, que en ocasiones esta a lo mejor,
use un vocabulario no entendible, no se especifiquen bien los requisitos, existan
falsedades, no se manifiesten los salarios, y que posiblemente esto forme
confusiones. Pero un 85% de los resultados obtenidos de la investigacion indica

gue, se esta mandando la informacion correctamente en las convocatorias.

Por lo tanto, lanzada la convocatoria, se obtiene a personas que se postularon, y
gue otras de las partes que prosigue es la seleccion, la cual consiste en el proceso
de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un

puesto en particular y a la organizacion.

Y, por lo tanto, de acuerdo a todos los procesos y herramientas implementadas, se
indica en un 70%, que positivamente se esta contratando al personal idoneo para el
departamento de seguridad publica municipal.

De esta manera y terminando con esta conclusién, se indica en un 80% de que se
estan alcanzando los objetivos esperados, para contar con personal capaz de llevar
acabo cada uno de los procesos, pero de igual forma se observaron puntos
negativos, que se pueden mejorar si busca la mejora continua, aplicAndolos en cada
uno de los puntos que salieron con resultados bajos, los cuales se pueden visualizar
en las tablas y graficas que ya fueron mencionadas anteriormente y de igual forma

reforzar aun mas los puntos positivos.

Gracias al desarrollo de este trabajo de investigacion, se presentaron puntos que
son muy importantes y fundamentales que se deben de seguir para poder cumplir

con el objetivo primordial, el cual es, un personal idéneo.
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ANEXOS




Anexo 1

FORMATOQ
concocer
conczimera » camoehiividod « crecmiento SOLICITUD DE MOVIMIENTO DE PERSONAL
Nombre FECHA:
Director o Subdirector de Recursos Humanos
AREA SOLICITANTE:
MOVIMIENTO SOLICITADO: GUINCENA DE APLICACION:
[ 1)ALTA (4 )CAMBIO DE ADCRIPCION ( 7) CAMBIO DE PUESTO
( 2)REINGRESO (5 )CAMBIO A DATOS PERSONALES (8) SUSPENCIO[@
(3)BAIA (B ) REANUDACION DE LABORES (9 MODIFICACION DE SUELDO
DATOS PERSOMALES. M D empleado
NOMERE:
AFELLIDO PATERND AFELLIDO MATERNO MOMERE (5 )
SEXO Femenino ( ) Masculing | Estado Civil ( ) Fechadelac
RF.C. O0 MM AL
Lugar de Nacimiento Nacionalidad
DOMICILIO:
Calle e Calonia
Codigo Postal Ciudad o Mpio Estado Telefono
CLAVE DE FILIACION AL M35 Tipo Sanguineo
(Grado madma de estudios; CURP:
DATOS DE PUESTO ANTERIOR: PLAZA:
PUESTC: Descripcion NIVEL:
Desde: hasta,
PERCERCION BRUTA MENSUAL § LETRA: { PESOS 00100 MM}
AREA DE ADSCRIPCION
DATOS DEL PUESTO SOLICITADO PLAZA:
Vigencia del movimiento solicitade:
PLESTO: Descripeion Hivel
PERCEPCION ERUTAMENSUAL: § LETRA | PESOS 00:100 MM, )
AREA DE ADSCRIPCION
Vo.Bo. AUTORIZO,
DIRECCION OUE SOLICITA DIRECCION QUE AUTORIZA
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Anexo 2

NOTA: ESCUELA NACIONAL DE FORMACION PROFESIONAL POLICIAL PNP-

APELLIDOS: ... e e s e e

TACNA
NOMBRES: ....

NEORDEN: ................

Advertencia. - Buena leira y culde mucho las expresiones en sus respuesias, pues eilas son elemento pnnmparp.‘im S0
calificacion, s2a breve y coherente, profibido los borrones y tachaduras de lo conlrario se anulara la respuesta,

FECHA: CIP N¥ .

PREGUNTAS OBJETIVAS (12.00 PUNTOS)

COLOQUE VERDADERO (V) O FALSO (F) EN LOS SIGUIENTES ENUNCIADOS, SEGUN
COHHESPONDA (1/2 Punto cada uno)
1.- La doctrina Policlal es el conjunto de conoecimientos ordenados sistematica y metodologicamente
que recoge la cultura de la poblacion, ()
2.- La doctrina Policlal requiere de valores que tiene una naturaleza metafisica y una expresion
concreta. { )
3.- El termino Policia proviene del griego “POLITAS” que significa ciencia de los fines y deberes del
Estado. ()
4.-Poder de Policia es la funcién o poder del estado gue establece limites a la libertad y derechos
esenciales de la persona Juridica,
5.- Ser policia implica tener vocacion, identidad, mistica y responsabilidad ()
6.- El Policia es |erarquizado, arbitrario, disciplinado y soclal. ()

ELECCION MULTIPLE. MARQUE LA RESPUESTA SEGUN CORRESPONDA. (03 Puntos)
A. Cual No es un caracter del Poder de Policia:
01. Inalienable
02. Razonable
03. Global
04. Limitativa
05. Primaria

B. Marque cual NO es una Funcion de la Policia Nacional del Pert

01. Garantizar la seguridad Ciudadana.

02. Investigar la desaparicion de personas naturales.

03. Intervenir en el Transporte aéreo, maritimo, fluvial y lacustre en acciones de su
competencia.

04. Vigilar y controlar las fronteras, velar por el cumplimiento de las disposiciones del
comando.

05. Ejercer la identificacion de las personas con fines policiales.

06. Participar de la Defensa Nacional, Defensa Civil y en el Desarrollo econdmico y
social del pais.

C. Cual fue la Ley con la que se UNIFICO la PNP.
01. Ley N"24849 del 28 Julio 1985
02. Ley N" 24949 del 06 diciembre 1988
03. Ley N°29494 del 06 diciembre de 1988
04. Ley N®29494 del 06 de diciembre de 1985

INTERRELACION DE COLUMNAS-CONCEPTO Y CONTENIDO- COLOQUE LA LETRA
DENTRO DEL PARENTESIS (), EN EL ENUNCIADO QUE CORRESPONDA: (03 Puntos)

A | Etica Es una institucion disciplinada de naturaleza civil dependiente del
poder ejecutivo , que ostenta el poder conferido por el estado

B | Doctrina Policial. Se refiere a la funcién o poder del estado que establece limites a la
libertad individual con el fin de asegurar esta libertad.

C | Policia como Importante en el cumplimiento de la funcion policial, ya que se tiene

Organismo que estar imbuidos de una profunda moral.

D | Policia como Se nutre de la historia policial, programas de accién, disciplinas

basicas y auxiliares que integran la ciencia de la policia.




Anexo 3

& N2 Inscripto:
DIRECCION (Para use uc!usivudel Tribunal)
DGI GENERAL CONCURSOSPARA PROVISION DE ENCARGATURAS

PRUEBA DE CONOCIMIENTO ESPECIFICA

Tribunal

INFORMATICA

IDENTIFICACION DE LA/S POSTULACION/ES

Denominacion Codige
ENC. DPTO. SOPORTE DE SISTEMAS 5.010.00
PAUTAS

1. La prueba consta de 30 preguntas con 4 opciones de respuesta cada una
2. UNA sola respuesta es la correcta en cada opcidn
3. NO hay puntajes negatives
4. Si se marcan dos opciones ¢ mas, la pregunta tendra un valor de 0 punto
5. Cada respuesta correcta vale 0,30 puntos. La tofalidad de las respuestas correctas

computan 9 puntos

CUESTIONARIO

Pregunta: Segun la norma IS0 27002, para la eliminacion segura y completa
1. de medios que contengan Informacion sensible de la organizacion, se debe
reallzar:

a) El almacenamiento seguro de los medlos a eliminar

b) El borrado seguro de la informacion de los medios a eliminar

€) La destruccion lisica de los medios

d) | Elalmacenamiento seguro, borrado seguro y destrucclon fisica de los medios

Pregunta: Segun la norma | SO 27002, un proceso de gestion de camblos
Incluye:

Identificaclon y registro de camblos y evaluacion de los impactos potenciales

a) incluyendo seguridad

Identificacion y registro de cambios, planificacion de pruebas, evaluacion de
b) los impn::tns potenciales incluytndq seguridad, un procedimiente formal de

aprobacion de cambios, comunicacion de los cambios y un procedimiento de
vuelia atras

Evaluacion de los impactos potenciales incluyendo seguridad, wun
<) procedimiento formal de aprobacion de cambios y un procedimiento de vuelta
atras

Identificacion y registro de cambios, planificacion de pruebas, evaluacion de
los impacios potenciales incluyendo seguridad y un procedimiente formal de

d aprobacion de cambios, comunicacion de los cambios vy un formato para el
reporte de eventos de seguridad de la informacion
2.17.2013 Modelo Prueba Conocimiento Especifica Soporte Pagina 1 de 7




Anexo 4

VERDADERO Y FALSO

Los jefes solo deben relacionarse con sus subordinados durante el ejercicio de sus funciones para el mejor desenvolvimienio de su
gestion.
VERDADERO
FALSO

La detencion de los migrantes ilsgales s facultad del servicio de migracion.
VERDADERO

FALSO

Los cuerpos de Policia para determinar sus dreas de despliegue toman en cuenta la complejidad de la situacion de criminalidad, la
extension teritorial y pie de fuerza.

VERDADERO
FALSO

El examen fisico de una persona aprehendida antes de ser introducido en un calabozo, es un requisito para asegurar gue no existe
maliralo, dejando constancia de sus observaciones en el registro de ingreso.
VERDADERO

FALSO

El desconocimiento de las funciones policiales por parte de los civdadanos inhabilita a las comunidades como enles de control
externo.
VERDADERO
FALSO

Cualquier persona puede realizar una denuncia ante el Ministerio Publico o un cuerpo de policia, cuando tenga conocimiento de la
comisin de un hecho punible,
VERDADERO

FALSO

Los funcionarios de los cuerpos policiales, estan sujetos a responsabilidad penal, civil, administrativa o disciplinaria, con motivo del
ejercicio de sus funciones.
VERDADERO

FALSO

No es necesario registrar y darles seguimiento a las decisiones, pues con la indicacidn del jefe inmediato se hacen definitivos.
VERDADERO

FALSO

La supenvision de funcionarnos policlales se realiza individualmente y en equipos de trabajo.
VERDADERO

FALSO

Cuando un supervisor delega la ejecucion de una tarea, no solo apoya las declsiones de sus subordinados, sino que asume la
responsabilidad del resuliado ante el cuerpo de policia.
'VERDADERO |

FALSO

Durante la resolucion de un conflicto, es inevitable que el funcionario policial termine por favorecer a una de las partes involucradas.
VERDADERO
FALSOD

Podra hacerse uso de agentes quimicos cuando haya concentracion de grupos voluminosos de personas en un lugar especifico
obstaculizando el transilo vehicular y peatonal,

VERDADERO
FALSO

Laley ... Policia Nacional, establece gue |a designacién de armas puede hacerse de manera colectiva a cuando existan déficit,
VERDADERO

FALSO




Anexo 5

ENTREVISTA PERSONAL ETS - PNP (Preguntas Clasicas)

1. Jurado: ;Por qué postula a la Escuela Técnica de la PNP?
Postulante: Yo postulo porque quiero servir a la Sociedad y a mi Patria, por eso yo daria mi
vida por esta Institucion sin importarme el sacrificio que se me imponga.

2. Jurado: ;Qué paises conforman el Grupe de Rio?

Postulante: Argentina, Bolivia, México, Colombia, Chile, Uruguay, Paraguay, Brasil,
Venezuela, Peru, Panama, Honduras en representacion de los paises de Centro Ameérica y
Jamaica en representacion de los paises del Caribe.

3. Jurado: ;Qué dias son favorables para usted?
Postulante: Para mi todos los dias son favorables e iguales, ya que tengo que cumplir con mi
deber todos los dias, incluso el dia de mi cumpleanos.

4. Jurado: ;Quiénes integran El Grupo de los Ocho o G-8?
Postulante: Esta integrado por: Canada, Francia, Alemania, ltalla, Japén, Reino Unido,
Estados Unidos y Rusia.

5. Jurado: ;Quién y cuando descubrié Machu Picchu?
Postulante: Fue descublerto por el norteamericano Hiram Bingham el 24 de julio de 1911.

6. Jurado: ¢ Le gusta comer toda clase de comida?
Postulante: Yo como todo lo que me dan en mi casa, ya que me ensenaron a aceptar todo lo
que se me ofrece.

7. Jurado: ;,Quién es el padre del Psicoanalisis?
Postulante: Sigmund Freud.

8. Jurado: ; Qué nombre se da a los cinco primeros libros del Antiguo Testamento en la Biblia?
Postulante: Pentateuco es la denominacion que se le da a los primeros cinco libros del Antiguo
Testamento: Génesis, Exodo, Levitico, Numeros y Deuteronomio.

9. Jurado: Politicamente, ;en cuantos paises esta dividida Europa?
Postulante: Europa esta dividida en 43 paises.

10. Jurado: ;Has fumado marihuana o inhalado cocaina alguna vez?
Postulante: Nunca he fumado marihuana ni consumido cocaina porque eso va en contra de mi
salud y moral.

11. Jurado: ;Cual es el nombre oficial de nuestro pais?

Postulante: Republica del Pera

12. Jurado: ;Cual es el idioma oficial del Peru?

Postulante: El castellano, el quechua y el aymara.

13. Jurado: ¢ Te gustaria ser oficial de la FAP?

Postulante: No, porque me inclino a la carrera policial y me siento apto fisica e
intelectualmente para servir a la sociedad y a mi Patria.

14. ;Cuales son nuestros simbolos patrios?

Postulante: La Bandera, el Escudo y el Himno Nacional.

15. Jurado: ;Cual es el Ave Nacional del Peru?

Postulante: El gallito de las rocas.




Anexo 6

EVALUACION DE DESEMPENO

Utiliza |a siguiente tabla para establecer un oriterio de desemperio, evalusndo del 1 al 10 el cumplimiento de cada trebsjador.

Ml TR
S TR

v s paa s o Lz s
Suimn o

oW w

£ o o s i puabie

Nombre del trabajador(a):
Area 8 |a que comes ponde:
Cargo oficial:

Cuestionario de evaluacion de desempeno laboral

1. Identifica problematicas antes de que se generen.

2 Presenta slternativas para la rescludon del conflicto.

3. Propone scluciones eficientes .

4 Sugiere nuevas soluciones a problemas ya detectados.

5. Resuelve asignaciones yretos con orestividad.

Evaluacion total sobre la capacidad para la resolucion de 0

[ = =~ = =

1. Tiene una aditud profesional en torno & su cargo lsboral.

2 Posee un trato afable con sus companiercs de equipo.

3. Es amable en la relacion con 515 superiorss.

4. Es cortés y cordial en el rato con personas que laboran en
5. Es respetuoso y amigsble con cads miembro de |a empresa.
Evaluacion total sobre sus habilidades comunicativas

[T = = = =]

1. Se desarclla proactivamente en su enforno |aboral.

2 Cumple cabalmente con las taress asignadas.

3 Participa brindande ideas a sus compafierss y superiores.

4 Es consciente de su rol dentro de la organizacion.

5. Ha propuesto cambios para mejorar su propia eficiencia.

Evaluacion total sobre sus caractensticas en el trabajp 0

[N =T = = =

1. Se ha integrado con soltura en su ares lsboral.

2 Forma parte de equipos de trabajo especiales.

3. Su trabajo armoniza con &l arganigrama es tablecido.

4. Lleva a cabo los cbjetivos de su departamento.

5. Contribuye 2 |2 consumacion de metas grupales.

Evaluacion total sobre sus caractenisticas en el trabajp ]

[ =T = = T =}

1. Trabajs de aauerdo con el horaric labor sl establecido.

2 Responde a las exigendas propiss de su departamento.

3. Emplea indicadores que res paldan su desempefio lsboral.

4 Responde positivements & las metas asignadas.

5. Su trabsjo se sjusta 8l cronograma de actividades.

Evaluacion total sobre su eficiencia y eficacia profesional ]

(==~ = R =y =

Puntuacion de la evaluacion de desempeifio 0




=  Encuesta sobre el manejo de
' reclutamiento y seleccion de
personal.

Instrucciones: Lee correctamente la pregunta y selecciona la respuesta que
usted crea correcta.

El presente cuestionario sera aplicado a los encargados de realizar todo el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal para la seguridad publica
municipal, el nombre y la identidad de la persona que conteste el cuestionario
sera de confidencialidad, para no perjudicarlo de cierta manera con la empresa.
Todas las respuestas seran utilizadas con el objetivo de identificar cuales son las
posibles fallas que se encuentren dentro de esta area

Edad: Fecha:

Sexo:

1.- (Crees que la seleccion de personal tiene un papel muy importante dentro
de una empresa?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

2.- ¢ Existe una buena planificacién de reclutamiento?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 000 0O

3.- ¢Se estan manejando correctamente los tiempos para una buena
contratacion?
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Totalmente en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
acuerdo

O

4.- ; Es necesario seguir un proceso para encontrar al personal idoneo?

Totalmente en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
acuerdo

O

5.- ¢Los procesos de reclutamiento y seleccion son los adecuados?

Totalmente en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
acuerdo

O

6.- ¢La capacitacion del personal encargado de contratacién es necesario?

Totalmente en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
acuerdo

O

7.- (Tiene acceso a capacitaciones frecuentes?

Totalmente en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
acuerdo

O

8.- ¢, Se respetan las politicas de contratacion?

—
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Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

9.- ¢Un buen desempefio, logra buenos resultados?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

10.- ¢ Se estan evaluando el desempefio de los empleados?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

11.- ¢ Se identifica con los valores organizacionales?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 000 0O

12.- ¢Existe una buena comunicacion entre los empleados encargados del
area?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

13.- ¢{Se estan alcanzando objetivos?
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Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

14.- ¢ Proporcionan herramientas necesarias para realizar su labor?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

15.- ¢ Existe un buen clima laboral?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

16.- ¢ Se estan contratando a personal idéneo?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 000 0O

17. ¢ Hay satisfacciéon con el personal?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 000 0O

18.- ¢Existe eficiencia por el personal encargado de los procesos de
reclutamiento y seleccion?

—
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Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

19.- ¢ Es clara la informacién de las convocatorias?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

20.- ¢, Se siente segur@ con los resultados que estan obteniendo por parte

del departamento?

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

O 0 0 O 0

Link de la encuesta digital:

https://docs.qoogle.com/forms/d/e/1FAIpQOLSAdnWpFdS41bzg5I18H atGadUXF
OxaPdaBnMUrWHbRbeFHbbrw/viewform?usp=sf link
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdnWpFdS41bzq5I8H_atGadUXF0xaPdaBnMUrWHbRbeFHbbrw/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdnWpFdS41bzq5I8H_atGadUXF0xaPdaBnMUrWHbRbeFHbbrw/viewform?usp=sf_link

Anexo 8.
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