La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK

FACULTAD DE PSICOLOGIA
Trabajo de investigacion de fin de carrera

“LA PERSONALIDAD EN LA SELECCION DE PERSONAL PARA
GUARDIAS DE SEGURIDAD DE LA EMPRESA JARA SEGURIDAD
CIALTDA>

Realizado por:
STEFANY ANDREA TOBAR TORRES

Director del proyecto:

Msc. Ing Carlos Guijarro

Como requisito para la obtencion del titulo de:
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Quito, 05 de Febrero 2014



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

DECLARACION JURAMENTADA

Yo, Stefany Andrea Tobar Torres con cédula de identidad # 1716128440 declaro bajo juramento
que el trabajo aqui desarrollado es de mi autoria, que no ha sido previamente presentado para
ningun grado a calificacion profesional; y, que ha consultado las referencias bibliograficas que se
incluyen en este documento.

A travésde la presente declaracién, cedo mis derechos de propiedad intelectual correspondientes
a este trabajo, a la UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK, segun lo establecido por la Ley de
Propiedad Intelectual, por su reglamento y por la normativa institucional vigente.

C.C.: 1716128440



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

DECLARATORIA DEL DIRECTOR

El presente trabajo de investigacién titulado:

“LA PERSONALIDAD EN LA SELECCION DE PERSONAL PARAA GUARDIAS DE SEGURIDAD DE LA
EMPRESA JARA SEGURIDAD”

Realizado por:
Stefany Andrea Tobar Torres
Como Requisito para la Obtencién del Titulo de:
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
Ha Sido dirigido por el profesor
Ing Carlos Fernando Guijarro Cadena Msc

Quien considera que constituye un trabajo original de su autor

DIRECTOR



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

LOS PROFESORES INFORMANTES

Los Profesores Informantes:

Mg. Raisa Torres

Mg. Juan Carlos Flores

Después de revisar el trabajo presentado,

lo han calificado como apto para su defensa oral ante

el tribunal examinador

Quito,05 de Febrero del 2014



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

DEDICATORIA

A Dios de todo corazon por permitirme culminar mis afios de estudio, por las pruebas que

me hacen crecer como persona, ser humano y me permiten dar lo mejor de mi.

A mis padres, quien que con su compresion, apoyo y constante animo, me impulsan a
conquistar los suefios y anhelar siempre lo mejor, ademés me infundieron la ética y el rigor
que guian mi transitar por la vida. A mis hermanos por confiar en mi.

A mis profesores a quienes les debo gran parte de mis conocimientos impartidos a nivel

personal y educativo, gracias a su paciencia y ensefianza.



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

AGRADECIMIENTO

En primer lugar me gustaria agradecerte a ti DIOS por bendecirme para llegar hasta donde
he llegado, porque has estado conmigo en cada paso que doy, cuidandome y dandome

fortaleza para continuar y porque hiciste realidad este suefio anhelado.

A mi padre, porque gracias a él sé que la responsabilidad se la debe vivir como un

compromiso de dedicacion y esfuerzo.

A mi madre, cuyo vivir me ha mostrado que en el camino hacia la meta se necesita de la

dulce fortaleza para aceptar las derrotas y del sutil coraje para derribar miedos.

A mis hermanos, el incondicional abrazo que me motiva y recuerda que detrds de cada

detalle existe el suficiente alivio para empezar nuevas busquedas.

A mis familiares, y a quienes se sumaron a mi vida para hacerme compafiia con sus
sonrisas de animo. En especial a ti Diego, por tu carifio y comprension, porque sé que
siempre contaré contigo, porque a lo largo de este trabajo aprendimos que nuestras

diferencias se convierten en rigueza cuando existe respeto.



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

INDICE GENERAL DE CONTENIDOS

CAPITULO |. INTRODUCCION. ....ceittttiiieeeeeeeettiiiiieeeeeeeetttteaeeeeeeeeasssaaaeesssasssnnaaaaeaessssssnnnnnaaeeseees 4
1.1.  El problema INVesStiGaciOn .......cccuuuiiiiiii e e et e e e e e s e e e e aae e eaaan 5
1.1.1 Planteamiento del Problema...........coeiiiiiiiiiiie e 5
0 B B 1T 4 To 1 el T ST O RO PPPPOt 5
00 O 0 o o T o o1 ol PP 6
1.1.1.3 Control del ProNOSTICO.........cuuuiiiieee e e e e e e et e e e e e e e es it eeeeaeeees 6
1.1.2. Formulacion del Problema..........ooouuiiiiiiii e 7
1.1.3 Sistematizacion del Problema.........ceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 7
1.1.4. ODjJETIVO GENETAl ... et e e e e e et e e e aaaans 7
1.1.5. ObjetiVOS ESPECITICOS . vvuurieeiiiieieeiceee e e e e e e e e e e e e 7
1.1.6. JUSHFICACION e et e et e e e e a e e e et aaes 8
1.2 MARCO TEORICO ..ottt ettt ettt ettt bbbttt bbbt b et s enebenas 9
O N I =T Yo T =1 o F- o IO N 9
1.2.2 SELECCION DE PERSONAL......cuvetiuiteiitetiietesesteseesesesseteseesenessesessesessesessssessssesessesenenns 16
1.2.3 Estado actual de conocimiento sobre el tema..........coouueiiiiiiiiiiiiii e 22
1.2.4 Adopcion de una Perspectiva tEOIICA . ...uuuiuiiiiieiiiiieieiiieieteietereaeretaeerererererererererea i a———— 23

B RN \Y, - [ oo lolo] s [ol=] o} { V- | AN 26
R Y o [T o =T PP PP PPPPPN 30
1.2.7 Identificaddn y caracterizacion de variables.........c..ooouiiiiiiiiiiiiic e 30
(7Y T U X [ Y15 (0] TR 31
B B N A7 W Lo T (U o o PSS PPPRR 31
2.2 Modalidad de INVEeSHIZACION. .......ceeiiiie e et e e e e et e eeeate e e eaaan 31
P 11, (1 oo [ B U 32
2.4 PODIACION Y MUBSTIA....uuuuiiieeeeeeeiiiee e e e et e e e e e e et et e e e e e e e ettt eaeeeeeseeesssaaaaeeeeeeeesrananns 32
2.5Seleccién de instrumentos de INvestigacion..........c.ueoeiiiiiiii e 32
2.6 Validez y confiabilidad de 10s inStrumeNtos. .........cccveiiiiiiiiiee e 33
2.7 Operacionalizacion de Variables...........cccceeviiiiiii 35
2.8 Procesamiento 0@ datOS.......ccviiiiiuuiiieee ittt e e e e e et e e e e e e e e abb e e e e e e eenaraan s 37



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

2.9. Aspectos AdMiNiStratiVos. .........eiiiiiiie e e e e e et e e e e et e e e e et e e e eaa e eeaaan
2.10 Cronograma del trabajo........cooeviiiiiiiiiiii e
2.11Temario 0 iNdIiCe PreliMINAr.......uuuiiiee et e e e e et e e e e e eeaa b e e e eeeeeeastannans

CAPITULO liIl. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS..........couvnnnnnnnn.

3.1 Descripcion y Andlisis de PUBSTOS .....cceiviiiiiiiiiii

3.2 Determinacion de las caracteristicas de personalidad y desempefio laboral idéneo para

eV To [T e (I =Y (] s o - o P

3.2.1 Analisis de [0s resultados TESE MIMIPI-2.........oiiuuiiiiiii e e e eans

3.2.2 Andlisis de resultados prueba WonderiC..........uoeiiiiiiiiiiiiiiececeeeece e

3.3 Plande Reclutamientoy Seleccion del Personal dirigido a mejorar el desempefio laboral de

guardias de seguridad en la Empresa Jara Seguridad CIA. LTDA. ......ccoiiiiiiiiieieeiiicee e,

CAPITULO IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........c.ooveuiricteeiieteieteeeeveeeiesseseae s

o N 000 o ol LU 1Y o] o T=F- T

1Ny A 2 {=Y (o) 0 0 1<) 0 Lo =Y Lo ] o <1

BIBLIOGRAFIA ..ot e e e et e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e eaeeeaeeeeaaeeeseneeeseseeseeseeeninens
AANEXOS ettt e e ettt e et et e et e et e e e et e e eae e et e eaee et e te e e e e e eaeeate et enareeaeenreaaaes

indice de tablas

Tabla 1: Teorias de 1a personalidad...............oooeiiiiiiiiiiiiiee e
Tabla 2: Trastornos de 1a personalidad .............c.eooiiiiiiiiiiieie e
Tabla 3: Determinacion cualitativa del puesto de trabajo..........ccceevvvveevieeeiiee s,
Tabla 4: Inventario cualitativo del personal ...........cccvvvvviiiiii i
Tabla 5: Variable INdePen0IENTE ........oovuiiiiiieiiie e
Tabla 6: Variable dependiENTe.......coooviiii i
Tabla 7: Recursos TECNICOS MALEFTAIES ......c...eeiiiiiiiiie et
Tabla 8: RECUIS0OS fINANCIETOS. ......cciiiiiiiee et e et ieee e ettt e e e st e e e e sae e e e e e snta e e e esnbaeeeeenseneeeannnes
Tabla 9: Cronograma de trabajO ..........cccuvvvieieiie e e e e e
Tabla 10: Resultados directos prueba WoNderliC .........c.evveeeiiiiiiiiiiieee e
Tabla 11: Nivel de Inteligencia de los Guardias de Seguridad ...........cccoecvvveiiiiiieeeenniiiee e,

50



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara

Seguridad Cia.Ltda

Tabla 12: Puntuaciones Wonderlic

Indice de Gréficos

Grafico 1: Modelo de Proceso de SEIECCION ... ..uiuniieiiiieeie et e



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

CAPITULO I. INTRODUCCION.

En la conducta humana se pueden observar un conjunto de factores variables que
determinan los diferentes tipos de personalidad, que influiran en cada individuo durante el
desarrollo de su vida y que puede cambiar de forma gradual y lenta. De igual manera la
personalidad es Unica ya que jamas se podran encontrar dos sujetos que posean los mismos

rasgos de personalidad.

En la actualidad las investigaciones basadas en descifrar y predecir el comportamiento de
los individuos en el entorno de trabajo han sido multiples, entre ellos el modelo de
seleccion de personal por competencias, por estrategias de liderazgo, por perfil psicoldgico,
entre otros, ya que se ha demostrado que existe una relacion directa entre la personalidad y
determinados  fendmenos, mecanismos,  procesos  psicologicos y  tendencias  de
comportamiento que se manifiestan en el entorno laboral, sin embargo es importante
recalcar que los diferentes procesos y rasgos psicologicos pueden ser sutiles en ciertos

individuos y en otros pueden llegar a ser complejos.

Por otro lado es importante conocer que toda empresa o entidad laboral posee una
estructura (formal — informal), determinadas formas de trabajo, procedimientos especificos,
valores corporativos que marcan el modo de desempefio de la institucion; mismos que
pueden tener un efecto muy significativo en relacion al comportamiento del individuo en su

trabajo modificando los efectos naturales de su personalidad.

Por otro lado, dichas caracteristicas también forman parte esencial durante el proceso de
seleccion para el reclutamiento de un cargo laboral, que consiste en escoger entre los
candidatos reclutados a aquellos que tengan mayores probabilidades de adaptarse y

desemperfiar correctamente al cargo ofrecido. Dicho proceso de seleccion consta de
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personal altamente calificado para seleccionar y aplicar los diferentes instrumentos idoneos
(capacidades cognitivas, conocimientos) con el objetivo de permitir una toma de decision

adecuada a través de la seleccion por competencias. (Garcia, 2007, pp, 111-138).

1.1. El problema Investigacion
El presente proyecto de investigacion busca conocer la relacion en el proceso de seleccion
para guardias de seguridad con la personalidad idonea para desempefiar el cargo y su

incidencia en los objetivos de la empresa.

1.1.1. Planteamiento del Problema

En la actualidad los instrumentos que se podrian emplear en un proceso de seleccion son
varios e innumerables, sin embargo la hoja de vida, curriculos, historiales profesionales,
entrevistas y test, han sido los mas empleados durante un proceso de seleccién; por lo tanto
es importante recalcar que dicho proceso debe llevarse a cabo siguiendo los lineamientos y
expectativas propias de la empresa, lo cual implicara realizar el reclutamiento del personal
tomando en cuenta al tipo de empresa, su cultura, mercado, el discurso con el cual se
maneja, el clima organizacional, las relaciones formales y la  descripcion del puesto a
desempefiarse, obligando al responsable de contratacion a encontrar al “individuo adecuado

para el cargo”. (Saez, 2007, pp, 57-74).

Es por lo anteriormente expuesto que la presente investigacion pretende otorgar los
conocimientos necesarios que relacionan a la personalidad con el proceso de seleccion del
personal con la finalidad de conocer como esta influye durante el reclutamiento y seleccion,
al igual que se desea conocer cOmo sus caracteristicas inciden dentro de los objetivos de la

compaiiia.

1.1.1.1 Diagnéstico
Segun investigaciones realizadas, se ha podido llegar a determinar que diferentes empresas

en la actualidad padecen un sin nimero de falencias y dificultades dentro de su plan
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estratégico de contratacion, esto debido a la falta de personal idéneo y capacitado para

desemperiarse adecuadamente en su lugar de trabajo. (Schmidt, 2011, pp, 262-274).

Entre las principales dificultades que se presentan al momento de seleccionar al personal
inciden en que durante dicho proceso se desestima en muchos casos las necesidades de la
empresa, la falta de verificacion de las habilidades del empleado, antecedentes y
referencias, al igual que la falta de aplicacion de instrumentos psicométricos que validen
que la personalidad y conocimientos del postulante son los idoneos para desempefar el

cargo propuesto (Saez, 2007, pp, 57-74).

Por lo tanto, empresas que han dejado de lado estos lineamientos de contratacion ya han
empezado a experimentar varios déficit y desfases en su desempefio laboral, obligandolas
en muchos casos a cerrar sus puertas y parar la produccion hasta llevar a cabo una nueva
reingenieria. Es por ello que llevar a cabo un plan previo y estratégico de reclutamiento y
seleccion de personal es fundamental, ya que es la Unica manera en la que se podra

garantizar el desarrollo y crecimiento de la misma.

1.1.1.2 Prondstico

El llevar a cabo un proceso correcto de seleccion del personal que incluya pruebas
psicométricas, de personalidad, de aptitud, entrevista, evaluacion del desempefio, entre
otros; beneficiard y fortalecerd grandemente a las empresas que hagan uso de estas técnicas
de contratacion, ya que disminuira notoriamente las falencias de los empleados al

momento de desempefiarse en un cargo laboral.

1.1.1.3 Control del prondstico

Para lograr cumplir con el pronostico estimado, es necesario que la empresa primeramente

cuente con personal idoneo para desempefiar el proceso de seleccion, de ahi que se cumplan

con los requisitos tanto de conocimientos como de habilidades personales y profesionales
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requeridas por la empresa y serd sumamente importante para lograr el prondstico
planteado.

1.1.2. Formulacion del Problema

¢La falta de aplicacion de herramientas idoneas durante el proceso de seleccion del

personal impide el crecimiento y correcto desempefio de la empresa?

1.1.3 Sistematizacion del Problema

e (Cuales son las necesidades del puesto de trabajo que la empresa desea cubrir?

e (Qué caracteristicas de desempefio laboral y de personalidad son las idoneas para

cubrir la vacante de guardia de seguridad?

e ;Cuéles son los instrumentos idoneos de evaluacién que deben ser empleados

durante el proceso de seleccion de personal de guardias de seguridad?

1.1.4. Objetivo General

Elaborar un Plan de Reclutamiento y Seleccién de Personal con caracteristicas idoneas de

personalidad y capacidad de desempefio laboral dirigido a guardias de seguridad.

1.1.5. Objetivos Especificos

e Realizar la evaluacién de necesidades del puesto de trabajo en la empresa.
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e Determinar las caracteristicas de personalidad y desempefio laboral idoneo para

guardias de seguridad.

e Describir los instrumentos de evaluacion adecuados a emplearse durante el proceso

de seleccion que permitan cumplir con los objetivos y necesidades de la empresa.

1.1.6. Justificacion

La realizacion del presente proyecto de investigacion es importante, ya que el proceso de
seleccion de personal forma parte del desarrollo critico de la gestion integrada de los
recursos humanos en las organizaciones, en la medida en que influyen de gran manera
sobre el proceso de gestion para reclutar personal. De igual forma esta disertacion es de
impacto ya que se centrard en determinar y conocer las caracteristicas de desempefio
laboral y el perfil idoneo de personalidad para cubrir la vacante de guardias de seguridad,
el mismo se basara en el empleo de herramientas Utiles que orienten a quien haga uso de
ellas, se emplearan  técnicas idoneas que ayuden a cumplir con los requerimientos

necesarios para el desempefio deseado dentro de la empresa.

Por otro lado, la presente investigacion es novedosa ya que durante los Gltimos afios se han
venido desarrollando nuevas y diferentes formas de reclutar personal que adn no han
llegado a ser conocidas en nuestro medio, por lo tanto esta investigacién pretende plasmar
dichas técnicas y conocimientos en beneficio del profesional en formacion y otorgar
habilidades y estrategias basicas que lo guien a suplir las necesidades requeridas por una
empresa en crecimiento. Seran parte de los beneficiarios tanto el responsable de llevar a
cabo el proceso de seleccion, como el duefio de la institucion y todos quienes laboren
dentro de esta entidad ya que al cubrir las necesidades especificas de la empresa se habra
cumplido con los objetivos y expectativas del lugar, otorgando entera satisfaccion y

bienestar a sus beneficiarios.
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1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 La personalidad

Definicion

La personalidad es una estructura de caracter psicologico que hace especial referencia a los
diferentes conjuntos de rasgos distintivos de un individuo, entre las varias definiciones que
existen acerca de la personalidad, fue Gordon Allport uno de los autores que aportd con una
de ellas, manifestando que la personalidad es aquella alineacion dindmica de los sistemas
psicofisicos que permite establecer un modo caracteristico de actuar y pensar; la misma
varia de un individuo a otro. (Claude, 1989, pp, 120-139). Por otro lado Pervin (1998),
manifiesta que la personalidad es una organizacion compleja de cogniciones, emociones y
conductas que da orientaciones y pautas en la vida de una persona, el mismo que esta
integrado por estructuras que reflejan su naturaleza y aprendizaje, ademas de englobar los
efectos del pasado incluyendo los recuerdos, las construcciones del presente y del futuro.
Teoricos como Caprara y Cervone (2000) manifiestan que la personalidad debe ir mas alla
de la identificacion de las tendencias de nivel superficial y que esta debe entenderse como
un sistema complejo y dindmico de elementos psicoldgicos que interactlan reciprocamente

los unos con los otros. (Nombrado por Bermidez, 2011, pp, 29-36).

Para concluir acerca de le definicion se podria finalizar este apartado manifestando que la
personalidad hace referencia a la forma de pensar, percibir o sentir de un individuo, el
mismo que esta integrado por elementos de caracter, cognitivos, emocionales y afectivos;
los cuales determinan una continua interrelacion e interdependencia, los mismos  que

entraran en juego en la determinacion de la conducta futura.
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Teorias de la Personalidad

Las diferentes teorias acerca de la personalidad, tratan especialmente de explicar la génesis

de su formacién, proceso desarrollo y mecanismos empleados en la modificacion de alguno

de sus rasgos; sin embargo aun en la actualidad no existe una teoria de la personalidad de

goce de aceptacion general; por lo contrario, continuamente emergen y se modifican teorias

y hallazgos concernientes a los origenes, de la estructura y la dindmica de la personalidad;

sin embargo a pesar de sus limitaciones, las diferente teorias pueden ser empleadas como

base y guia de la medicién y comprension de la personalidad, ya que proporcionan marcos

de referencia e ideas concernientes a la dindmica y el desarrollo de la personalidad y la
conducta (Claude, 1989, pp, 120-139)

Teorias de la Personalidad

Teoria psicodinamica

Concede gran importancia al inconsciente y se centran que la
personalidad surge de los conflictos internos.

Teoria Conductista

Da a conocer que la personalidad se expresa a través de la conducta, la
misma que dependerd de la influencia del ambiente sobre el sujeto.

Teoria del aprendizaje
cognitivo — conductual

Se basa en la organizacion de expectativas y valores para guiar la
conducta.

Teoria de los rasgos

Trata de identificar los rasgos que forman parte de la personalidad y
como estos se relacionan con el comportamiento real.

Teorias humanistas

Hace énfasis en la experiencia subjetiva privada y en el crecimiento
personal.

Tabla 1: Teorias de lapersonalidad
Fuente: Cloninger, Teorias de la personalidad, 2003,

10
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Génesis y formacion de la personalidad

La personalidad no es considerada como una entidad estatica e inamovible, sino que sus
estudios demuestran que esta sometida a continuos cambios Yy transformaciones,
transformaciones que se van llevando a cabo durante la formacion integral de la nifiez.
Estos factores de influencia obedecen a todo un proceso de acciones y direcciones que se
inician desde el momento mismo de la concepcion, pues el nifio a través del tacto con sus
familiares, del contacto intimo con su madre, de las percepciones que tenga acerca del
ambiente y el lugar donde emocionalmente se desarrolle, dar&n lugar a sus bases afectivas y

psicoldgicas.

Estos aspectos afectivos y emocionales centraran sus bases en maduraciones neuroldgicas
que a posteriori determinardn la personalidad del individuo, ademas del proceso de
interaccion del nifio que a futuro determinard su inteligencia emocional. Sin embargo, cabe
recalcar que todo ser vivo cuenta con una carga genética que va a determinar ciertos rasgos
y caracteristicas acerca de como el individuo serd en su etapa de adultez, inclusive llegando
a determinar ciertas caracteristicas que conforman la estructura de la personalidad, por lo
tanto el individuo posee una elevada proporcion de elementos heredados genéticamente al
igual que elementos tomados del exterior para hacerlos parte de si y determinar su
personalidad. (McCrae, 2010, pp 1-10).

Finalmente, la personalidad es el resultado de una sintesis muy amplia en la que influyen
los factores genéticos, familiares, socioculturales, entre otros, y no algo superpuesto,

siempre expuesto al cambio; como si de una prenda epidérmica se tratara.

11
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Componentes de la personalidad

Estudios que se remontan desde hace varios afios atrds han sido llevados a cabo con la

finalidad de conocer e identificar las formas en las que los individuos difieren entre si,

llegando a realizar varios postulados que describen las diferencias individuales, basandose

basicamente en agrupaciones por tipos y rasgos de personalidad.

a)

b)

La composicion Orgéanica: Esta se lleva a cabo debido a las caracteristicas
somaticas (corporales) y psicologicas béasicas y permanentes en las que se ha
desarrollado el individuo, (herencia), al igual que influyen elementos como
alimentacion, traumas infantiles, entre otros; que también formaran parte de la
personalidad del individuo. (Cabanyes, 2003, pp,lI 15-40)

Temperamento: El temperamento se basa principalmente en aquellos modos de
ser y de comportarse, es la peculiaridad e intensidad individual de los afectos
psiquicos y de la estructura dominante de humor y motivacion, el cual puede ser
heredado y no influenciado por factores externos. Por otro lado se ha
considerado que es el temperamento el cual modela el caracter al igual que se ha
demostrado que este ocupa también la habilidad para adaptarse. (Cabanyes,
2003, pp,| 15-40)

Carécter: Es aquel que se forma a través de los habitos y comportamientos
adquiridos durante la vida, mismos que provienen del medio ambiente, la
cultura y el entorno social donde cada persona se forma. De igual manera se ha
determinado que el cardcter estd vinculado con procesos psicoldgicos que se
moldean a través de la educacion, el trabajo constante de la voluntad y los
habitos. (Cabanyes, 2003, pp,l 15-40)
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La personalidad Patoldgica

Los trastornos de la personalidad se caracterizan por patrones de percepcion, reaccion y
relacion que son relativamente fijos, inflexibles y socialmente desadaptados, incluyendo
una serie de situaciones que impiden en muchos de los casos la interaccion dentro de la

sociedad.

Es importante conocer que a pesar de existir varios modelos para clasificar la personalidad,
ésta es propia e irrepetible en cada individuo debido a sus rasgos y caracteristicas
especfficos; sin embargo existen caracteristicas y rasgos en ciertos individuos que denotan
que sus comportamientos no se encuentran dentro de la norma de lo social y
emocionalmente permitido, es por ello que a este tipo de caracteristicas se las denota como

patologicas.

La personalidad patologica puede ser auto lesiva o avasallante al igual que agresiva,
caracterizada por poseer una concepcion distorsionada del mundo y de si mismo, en la cual
predomina el pensamiento intuitivo — magico, es decir, un tipo de pensamiento basado en la
fantasia, desconectado del aqui y el ahora, por otra parte posee pobre capacidad para
mantener relaciones interpersonales al igual que conductas excéntricas que no permiten el

sano desarrollo de la persona, pudiendo llegar inclusive a resultar incapacitante.

Es importante recalcar que las personas que poseen trastornos de personalidad
generalmente no son conscientes de su comportamiento y/o pensamiento, por lo contrario a
menudo creen que sus patrones son normales y correctos. Por otra parte el individuo con
trastornos de la personalidad también puede llegar a desarrollar otro tipo de complicaciones
asociadas a su patologia base como trastornos del estado de animo, de la alimentacion,
drogodependencia, entre otros; lo cuales pueden influenciar directamente sobre el sujeto

agravando el cuadro patoldgico.
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Caracteristicas diagnosticas

Los rasgos de personalidad solo se constituyen en un trastorno cuando son inflexibles, des
adaptativos o cuando causan un deterioro funcional significativo o subjetivo. La
caracteristica principal de un trastorno de personalidad se basa en la manifestacién de un
patron permanente de comportamientos apartados de lo social y moralmente aceptables;
manifestandose en al menos dos de las siguientes areas; cognoscitiva — afectiva, de la
actividad interpersonal o del control de los impulsos; las mismas que corresponden al
Criterio A perteneciente en el DSM-IV. Por otro lado, al momento de seguir con la
evaluacion sera el Criterio B quien determinard si las caracteristicas de la personalidad son
de base inflexible y persistente, extendiéndose hacia areas personales y sociales. Por otro
lado el Criterio C permite evaluar si los rasgos de personalidad expresados provocan
malestar clinicamente significativo o cierto nivel de deterioro social, laboral o de otras
areas pertenecientes al desempefio del sujeto. Otro de los indicadores que permite evaluar el
estado de la personalidad es el Criterio D, el cual mide si la patologia se remonta a inicios

de la adolescencia o al principio de la edad adulta.

Otro criterio del DSM-1V, Criterio E, corresponde a conocer si el patrén de conducta actual
no es atribuible a una manifestacion o a una consecuencia de otro trastorno mental; y
finalmente el Criterio. Finalmente el Criterio F, trata de conocer si el trastorno de
personalidad se debe o no a la exposicién directa a un toxico, droga, medicacion o

sustancia; o alguna enfermedad médica.

Después de los criterios manifestados anteriormente es necesario conocer que la
evaluacion de los patrones de actividad del sujeto a largo plazo, y las caracteristicas
particulares de la personalidad han de estar presentes a inicios de la edad adulta; de la
misma forma se debe tomar en cuenta que los trastornos de personalidad deben

diferenciarse de las diferentes caracteristicas que surgen como respuesta a situaciones
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emocionales y cognitivas situacionales (DSM-1V 2010, pp, 646-690)

Trastornos de la personalidad definidos por el DSM-1V

Durante el desarrollo de este marco conceptual se han ido describiendo diversas
caracteristicas acerca de la personalidad, las cuales configuran las “diferentes formas de
ser”, por lo tanto a continuacion a través del Manual diagnéstico y estadistico de los
trastornos mentales de la Asociacion de Psiquiatria de Estados Unidos, DSM-IV, se
procedera a mencionar los 11 trastornos de la personalidad identificados como patoldgicos;
los mismos que se encuentran agrupados en tres grupos. Por otro lado, es importante
sefialar que el agrupar los trastornos de personalidad si bien es cierto benefician a efectos
de investigacion o estudio, este manifiesta importantes limitaciones que no han sido
validadas de forma consistente; ademas, se debe considerar que un mismo individuo puede
presentar varios trastornos de personalidad pertenecientes a grupos indistintos. (DSM-1V,

2010, pp, 646-690).

Trastornos de la personalidad

Grupo A Grupo B Grupo C
Trastorno paranoide Trastorno antisocial Trastorno por evitacion
Trastorno esquizoide Trastorno limite Trastorno por dependencia
Trastorno esquizotipico Trastorno histriénico Trastorno obsesivo -
Trastorno narcisista compulsivo

Este grupo se caracteriza por un | Este grupo se caracteriza porun | Se caracteriza por un patron de
patrdn penetrante de cognicién, | patron de violacién de las | temores anormales, incluyendo
expresion y relacién con otros. | normas sociales, al igual que | relaciones sociales, separacién
comportamientos  impulsivos, | y necesidad de control.
emotividad excesiva y
grandiosidad, de igual manera
presentan  con  frecuencia
acting-out (exteriorizacion de
sus rasgos)

Tabla 2: Trastornos de la personalidad
Fuente: DSM-IV 1995
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Tratamiento de los Trastornos de la Personalidad

A pesar de que se han expuesto varios tratamientos psicoldgicos para los trastornos de la
personalidad, son escasos los estudios sobre su eficacia clinica, ya que estos no siempre
cumplen con las necesarias condiciones de disefio y de control como para ser considerados
como tratamientos eficaces; sin embargo, tratamientos como el Cognitivo conductual
dialéctica y farmacolégico han demostrado ser los tratamientos que han alcanzado mayores
resultados; sin embargo, tratamientos que en la actualidad se encuentran en fase de
experimentacion, cuentan con indicios experimentales prometedores de que pueden
alcanzar eficacia probada en el futuro; los mismos son ‘“Tratamiento conductual de

entrenamiento en habilidades sociales y tratamiento conductual de exposicion gradual”.

Por otro lado una serie de estudios empiricos sobre tratamientos psicodindmicos como:
Terapia cognitiva basada en esquemas, terapia de grupo, psicoterapia intensiva,
psicoterapia dindmica breve, terapia psicoanalitica, psicoanalitica breve en grupo, terapia
racional — emotiva, entre otros; son terapias que no hay sido expuestas a un proceso de
experimentacion, por lo tanto, no se ha podido determinar con exactitud sus niveles de
confiabilidad. (Quiriga, 2001, pp, 393-406).

1.2.2 SELECCION DE PERSONAL

Definicion

Se conoce como proceso de seleccion del personal a la eleccion del individuo adecuado
para el cargo adecuado, es decir, es la técnica que permite escoger o elegir de entre un
conjunto de candidatos o postulantes a las personas méas idoneas para ocupar alguna
vacante en una empresa. (Olleros, 2000, pp, 10-30).

Importancia de la Seleccion de Personal
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Durante afios se ha ido realizando de una forma sisteméatica y la mayor parte de las veces
hasta empirica el proceso de seleccion de personal para una empresa; cubriendo puestos a
tiendas y ciegas, dando como resultados personas no adecuadas a las exigencias del trabajo,
provocando fallos o accidentes en el trabajo; al igual que absentismos, poca satisfaccion
laboral, rotaciones, mal clima laboral, entre otros; lo cual incidia negativamente en la
productividad.

En la actualidad el proceso de seleccion de personal presenta mucha mas importancia, ya
que ha quedado patente su utilidad y sus éxitos. Dicho proceso puede ser llevado a cabo por
consultores especializados o por la propia empresa a través del personal idéneo o
capacitado. Por otro lado, la seleccion de personal a parte de emitir un prondstico sobre la
eficiencia y rendimiento del aspirante, trata también de pronosticar el nivelo de integracion
del trabajador en el grupo laboral, predisposicion a sufrir accidentes o enfermedades,
posible acenso, capacidad de aprendizaje y proyeccion profesional. (Nebot, 1999, pp, 15-
20). En definitiva, el proceso de seleccion de personal al realizarse de manera correcta y
sistematizada podrd otorgar informacion de mucha utilidad al momento de emitir un
pronostico acerca de los candidatos; para ello es fundamental que el seleccionador conozca
bastamente las necesidades y caracteristicas propias de la empresa; al igual que las

exigencias de la vacante a cubrir.
Caracteristicas de la seleccion de personal
Como caracteristicas de la seleccién de personal se pueden destacar:

a) Es un proceso dinamico, debido a que comprende varias fases que son flexibles
y se adaptan a los cambios que van surgiendo.

b) La finalidad de este proceso comprende en encontrar el candidato mas
adecuados de acuerdo a rasgos, personalidad, caracteristicas y conocimientos
requeridos por la empresa.

c) Las caracteristicas y requisitos necesarios estardn determinados en funcion de
las actividades, funciones y tareas del puesto o vacante que se trata de cubrir al

igual que las caracteristicas de la empresa a la que pertenece.
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Por lo tanto, en base a lo anteriormente expuesto, el objetivo de este proceso es encontrar al

candidato que mejor se ajuste al puesto. (Olleros, 2000, pp, 10-30).

Modelo de proceso de captacion y seleccionde personal

Con la finalidad de realizar productivamente y con una exigencia de calidad la captacion y

seleccion de personal, existen varias técnicas y postulados que con el pasar del tiempo se

han ido consagrando y adaptando a la evolucion de la gestion empresarial; estas técnicas

resultan ser sobre todo (tiles si se emplean de manera sisteméatica y ordenada, sin embargo,

varias 'y mdltiples son las posibilidades de captacion, por ello sera necesario que

dependiendo de la empresa este proceso sea adaptado, ya que cada entidad posee

caracteristicas y necesidades propias.

A continuacién se procedera a describir el proceso de seleccion de personal.

a)

b)

d)

Evaluacion de las necesidades: En primer lugar la empresa procedera a evaluar
las necesidades de personal que requiere cubrir

Andlisis del puesto: El proceso de seleccion empieza una vez evaluadas las
necesidades del personal, por lo tanto, si el puesto no ha sido evaluado o no se
dispone de él en el inventario de puestos de trabajo de la empresa debera
llevarse a cabo primeramente este proceso. Una vez determinado el puesto se
debera determinar las caracteristicas exigibles a la persona que debe
desempefiarlo; lo que se denomina el perfil del candidato.

Captacion: A continuacion se debe elegir la forma de captacion o reclutamiento
que se va a llevar a cabo en funcion del puesto a cubrir.

Preseleccion: Generalmente, en la mayor parte de los procesos de seleccion, se
dispone a una pluralidad de candidatos. En una primera instancia cada uno de
los postulantes merece ser considerado y para ello se procede a determinar
quiénes son aquellos que cumplen los requisitos estipulados, y que por lo tanto

van a continuar en el proceso de seleccion y aquellos que deben ser eliminados
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9)

h)

)

K)

del proceso. Este proceso se ve facilitado por los curriculos enviados por los
postulantes, bien sea en respuesta a convocatoria abierta o postulacion
espontanea.

Entrevista: El primer filtro encargado de llevar a cabo el proceso de seleccion
es el departamento de recursos humanos, para posteriormente los candidatos
validados deberan ser entrevistados por el jefe del departamento en el cual se
van a desempefiar. Sin embargo, el proceso de entrevista ha sido considera antes
que el proceso de evaluacion debido a que durante una entrevista se puede
conocer con facilidad si el candidatos reinen o no los requerimientos necesarios,
al igual que es una manera mas cortés de conocer al postulante en lugar de
enviarlo directamente a rendir las pruebas.

Pruebas psicotécnicas: Las pruebas o evaluaciones psicotécnicas deberan ser
llevadas a cabo bajo la supervision de psicélogos o bajo la supervision de un
profesional capacitado con la finalidad de evaluar adecuadamente cada una de
las areas necesarias en el candidato.

Entrevista Final: Una vez finalizada la primera fase de pruebas, es sano llevar
a cabo una entrevista final, la misma que también puede ser decisiva y puede ser
llevada a cabo por el jefe departamental o por el maximo mando dentro de la
empresa.

Peticion de referencias: La peticion de referencias constituye una opinion
fiable y equilibrada sobre el candidato, la misma que podra ser de mucho
beneficio para la institucion.

Examen médico: Por imperativo legal, varias empresas solicitan un examen
médico con la finalidad de constatar el estado de salud del empleado y asegurar
sus servicios profesionales por el tiempo estipulado para la vacante.
Ofrecimiento del puesto: Finalmente cuando ya el candidato ha superado todos
los filtros de seleccidén, el departamento de recursos humanos procedera a
ofrecer el puesto al candidato, al igual que su posible contrato.

Acogida en la empresa: Es importante que cuando el seleccionado llega a la

empresa en su primer dia de trabajo, éste deberia ser presentado en su unidad e
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informado acerca de las normas de régimen interior de la empresa, lo cual podra
contribuir a su rapida adaptacion.

I) Candidatos rechazados: Es necesario que a lo largo del proceso de seleccion se
vaya contactando gradualmente a todos aquellos que se postularon y que fueron
descartados durante el proceso, ya que como norma general se debe contestar a
todas las personas que solicitan participar en el proceso y rednen las

caracteristicas exigidas. (Olleros, 2000, pp, 10-30).

| MODELO DE PROCESO DE SELECCION

| EVALUACION DE NECESIDADES |

JL
| ANALISIS DEL PUESTO |
4L
| CAPTACGION |
L
[ PRESELECCION |
Il [
| ENTREVISTAS |
Il =
|_ PRUEBAS |
JL =
| ENTREVISTA FINAL
I > CANDIDATOS RECHAZADOS
I PETICION DE REFERENCIAS |
| EXAMEN MEDICO |
| OFRECIMIENTO DEL PUESTO
CONTRATO
JL

| ACOGIDA EN LA EMPRESA |

Grafico 1: Modelo de Proceso de seleccion
Fuente: Olleros, Proceso de captacion y seleccion del personal

Finalmente es necesario recalcar que este modelo de proceso de seleccion es solo eso, uno
de los muchos modelos que pueden llegar a emplearse de acuerdo a las necesidades y
caracteristicas de la empresa, por lo tanto es necesario que este se adapte a la entidad y
cumpla con los requerimientos basicos como las pruebas psicométricas y tipos de
entrevistas disefiadas de forma especifica.

Captacion del personal a través de necesidades especificas.

Con la finalidad de determinar las necesidades concretas del personal y la estrategia a

emplear, la empresa primeramente debera evaluar y conocer las caracteristicas y
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posibilidades de su personal; por lo tanto, son dos los instrumentos o herramientas a

emplearse, los inventarios de puestos de trabajo y los inventarios de personal.

El inventario de puestos de trabajo se elabora a partir de la descripcién del puesto de
trabajo; en él se recogen las funciones especificas a desempefiarse y los requerimientos
intelectuales y laborales que este exigird a quien lo desempefie; por lo tanto esta descripcion
debe constar en el departamento de recursos humanos para que al momento en que se
necesite cubrir una vacante ya se conozca del perfil y desempefio laboral que se requiere.
(Nebot, 1999, pp, 15-20).

DETERMINACION

CUALITATIVA

DESCRIPCION DE
PUESTOS DE TRABAJO

PARTES CONTENIDO

* Denominacién

* Posicién en el organigrama
Identificacion * De quién depende

* A quién supervisa

* Con quién coopera

* Bésica o razén de ser
Funciones * Especificas
* Responsabilidades

* Competencias
3. 4 | * Conocimientos y experiencias
Requerimientos \ 0 :
* Capacidades fisicas/mentales
* Condiciones de trabajo

Tabla 3: Determinacidn cualitativa del puesto de trabajo
Fuente: El proceso de captaciény seleccion del personal, 2000.

De igual manera en el inventario de puestos de trabajo se procedera a hacer alusion a las
caracteristicas personales y profesionales especificas de recursos humanos que requiere la

empresa en una vacante.
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DETERMINACION
CUALITATIVA

INVENTARIO DE PERSONAL

TIPOS DE DATOS CONTENIDO

* Identificacién personal
Generales * Situacién familiar y social
* Posicién en la empresa

* Formacién general
Académicos * Formacién especifica
* Conocimientos especiales

* Trabajos desarrollados:
empresa, tiempo, valoracion,
razon del cambio

* Experiencias concretas

Profesionales

* Fisicas

Caracteristicas personales . :
* Psicolégicas

* Condiciones de trabajo

Laborales 5 3 S
* Contraprestaciones recibidas

Tabla 4: Inventario cualitativo del personal
Fuente: El proceso de captaciony seleccion del personal, 2000
Generalidades de las caracteristicas basicas de las entrevistas

La entrevista consiste en un proceso disefiado para obtener informacion derivada de las
respuestas verbales del aspirante entre ellas se han determinado siete tipos de entrevistas
que pueden ser empleadas acorde a las necesidades del entrevistador; las estructuradas, las
no estructuras, situacionales, secuenciales con jurado, bajo presion y de evaluacion. Por
otro lado este tipo de entrevistas pueden clasificarse 1) por su grado de estructuracion, 2) su
proposito, 3) su contenido, y 4) su aplicacion.

Como se puede observar las técnicas para proceder a realizar el proceso de entrevista son
amplios, por lo tanto nuevamente cabe recalcar que el método a emplearse deberd es
escogido de acuerdo a las necesidades de la empresa y de acuerdo al perfil que se desea
contratar.

1.2.3 Estado actual de conocimiento sobre el tema

Los diferentes cambios en la sociedad han ido dando lugar a la aparicibn de nuevas
estrategias y técnicas para incorporarse dentro de una institucion laboral, por lo tanto en la
actualidad el proceso de seleccion del personal estd formado principalmente por el método

por competencias, mismo que se basa en contratar profesionales que ademés de una
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formacion y experiencia adecuadas posean competencias concretas predeterminadas por la
entidad que ofrece el empleo. (Montes, 2012, pp, 58-65), esto en cuanto al proceso de
seleccion, pero en lo que concierne al perfil psicologico del aspirante, existen una serie de
instrumentos  psicométricos  especificos para determinar el perfil y requerimientos
necesarios que necesita la institucion, los mismos que han ido evolucionando con el pasar
del tiempo hasta llegara a cumplir con cierto indice de confiabilidad; lo cual quiere decir
que las diferentes pruebas psicométricas y aptitudinales son en la actualidad herramientas

fundamentales al momento de llevar a cabo el proceso de seleccion.

Por otro lado las diferentes pruebas de personalidad han sido empleadas con la finalidad de
reducir los niveles de disertacion laboral y garantizar la fidelidad de los trabajadores, sin
embargo, estudios demuestran que los expertos en Seleccion de Personal si bien en cierto
pueden predecir rasgos y caracteristicas idoneos para el desempefio laboral no pueden
descartar que los resultados puedan poseer bajos niveles de confiabilidad, es por ello que
los instrumentos empleados en la actualidad poseen varios predictores a los cuales han
denominado como ‘“emergentes” con la finalidad de dar a conocer los posibles riesgos de
cada rasgo de personalidad, los mismos que estarian formados por conjuntos de otras
variables y que serian mejores predictores que las variables tradicionales garantizando los

niveles de confiabilidad del proceso de seleccion. (Montes, 2012, pp, 58-65).

Finalmente, los principios de respeto a las personas, responsabilidad sobre las actuaciones,
competencia e integridad subyacen a los codigos deontoldgicos propios que se incluyen en

el proceso de seleccion de personal.

1.2.4 Adopcion de una perspectiva tedrica

En torno a 1960, los diferentes enfoques de los autores de la época, apuntan de forma

especial hacia la influencia de la motivacion en la conducta humana, de modo que a partir

de aquel momento se determind que motivar a los trabajadores dentro de una institucion

laboral era lo idéneo.
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El modelo de Recursos Humanos, considera que la satisfaccion en el trabajo influye
positivamente en el buen funcionamiento de la organizacion, por lo tanto se estimd que era
fundamental que las empresas mantuvieran sus incentivos al igual que politicas de gestion
de recursos humanos; por lo tanto este tipo de enfoque tedrico también se basa en
principios creados por otros autores como Maslow (1908-1970), quién dio lugar a la
creacion de la pirdmide de necesidades humanas; la misma que estd ordenada y organizada
de manera jerarquica y plantea que solo se suplird una necesidad superior cuando la inferior
haya sido satisfecha. (Espinoza, 2008, pp 32-58).

Por lo tanto, la relacion entre esta teoria con la presente investigacion es importante, ya que
al igual que el ser humano necesita de una serie de seguridades para suplir sus necesidades,
la empresa tambien requiere cubrir sus necesidades laborales a traves del cumplimiento de
requerimientos béasicos que le permitiran seguir alcanzando sus objetivos y expectativas a
medida que estas se presentan; por lo tanto, la correcta delimitacion del perfil del vacante a
cubrir, seguido del empleo de las herramientas y técnicas idoneas al momento de proceder
con el reclutamiento y posterior seleccion del personal, serdn bases fundamentales para el
cumplimiento de lo que Maslow manifesto como necesidades béasicas, en este caso, estas
necesidades estaran cubiertas a través del proceso de seleccion acorde con el perfil

psicolégico y laboral requerido por la empresa.

Encontrar la solucién al problema de seleccionar un empleado significa en la actualidad una
tarea de suma importancia, ya que se debe contar con un plan de accion minucioso Yy
disefiado con la finalidad de cubrir las necesidades de la empresa y de la vacante a
cubrirse; es por ello que se han creado una serie de teorias que fundamentan los procesos de
seleccion, mismos que van desde lo estratégico hasta lo operativo sin dejar lugar alguno a la

improvisacion.

Por otro lado si una empresa decide no implementar ningin modelo especifico de seleccion
no significa que no se empleard un modelo de intervencion bien determinado, lo cual, en
todo caso el optar por no llevar a cabo un modelo bien definido es ya en si una postura bien
definida.; sin embargo, para los fines investigativos de este proyecto de tesis se empleara el

modelo clinico ya que de acuerdo a las necesidades especificas de la empresa se procedera
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a evaluar al personal postulado con la finalidad de hallar entre los candidatos a la persona
que cuente con el perfil psicologico y profesional que se ajuste a los requerimientos

solicitados.

El modelo clinico se denomina de esta forma debido a que los métodos de seleccion que
emplea son de corte clinico, mismo que determina el comportamiento individual y lo aplica
al comportamiento laboral. Las bases de este modelo se encuentran en la Escuela
Humanista, misma que fue fundada por Carl Rogers. La teoria humanista en lo que se
reflere a evaluacion y contratacion de personal parte de un modelo predeterminado de ser
humano para disefiar la organizacion de acuerdo con las necesidades de la empresa y del
candidato en cuestion, mismo que trata de llegar a un compromiso, aunque con el acento
puesto en el hombre, en un paradigma organicista, mecanicista (Organizacion Cientifica del
Trabajo), evaluaciones psicotécnicas y socio técnicas. Por otro lado el modelo clinico, el
cual consta de entrevista y test para uso psicodiagndstico, se impusieron fuertemente sobre
los test de aptitudes, los cuales con el pasar del tiempo parecieron decaer en un profundo

descrédito

De igual manera para proceder a evaluar a los candidatos se empleard basicamente una
entrevista de corte clinico, test clinicos de personalidad como cuestionarios y test
proyectivos al igual que un andlisis del Curriculo. Este modelo ha sido empleado con la
finalidad de seleccionar candidatos validos desde la perspectiva de su desempefio en el
trabajo, la deteccion de posibles problemas a causa de psicopatologias, sociopatas, actitudes
rebeldes o personalidades que contengan tendencias politicas determinadas no deseables
por la organizacion. Evidentemente este enfoque clinico permite manipular fuertemente la
personalidad y actitudes del candidato al igual que deja al descubierto la vida personal del

candidato para tomar la decision de contratarlo.

Es por todo lo anteriormente dicho que este modelo de intervencién ha sido considerado
como el més idéneo para formar parte de la presente investigacion; ya que si bien es cierto
lo que se necesita es cubrir una vacante, sera necesario evaluarla minuciosamente con la
finalidad de conocer si las personas cumplen o no con los requerimientos especificos que

trata de hallar la empresa a través de este método, el cual incluye la entrevista clinica y
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aplicacién de reactivos de corte clinico con la finalidad de garantizar en lo posible una

seleccion adecuada del perfil requerido fomentando segun la teoria a:

La salud psicologica del trabajador y de la organizacion.
Crecimiento personal, autorrealizacion, éxito personal
La motivacion (desde la perspectiva de las necesidades).
La Calidad de Vida Laboral.

Desestimacion de las habilidades como factor relevante del proceso de Seleccion.

o M DD =N

Intencion predictiva en cuanto a ajuste de expectativas de bienestar para el candidato y
como consecuencia, rendimiento y encaje en la organizacion.
6. La competencia profesional como parte significativa de la realidad humana del

candidato.

1.2.5 Marco conceptual

Caréacter: Se refiere a los signos por los cuales se puede reconocer la conducta de una
persona, mismos que implican la expresién reconocible y comprensible de la valia personal

que posee el individuo como ser humano. (Kelly, 1989, pp, 528-529)

Contratacion laboral: Es el proceso que se lleva a cabo luego de haber concluido con el
proceso de seleccion del personal, mismo que consiste en formalizar con apego a la ley la
inclusion del trabajador en la empresa para garantizar los derechos del trabajador y la
empresa. (Galan, 2010, pp, 109-111).

Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador
durante la realizacién de sus tareas laborales que exige su cargo en su contexto laboral
especifico, mismo que demostrard 0 no su idoneidad para el puesto. (Morales, 2009, p, 15-
16).

Drogodependencia: Se lo conoce como el habito imprescindible de consumir drogas por

razones de dependencia psicologica y/o fisiologica. (Arribas, 2009, p, 119)
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DSM-IV: Manual diagndstico y estadistico de los trastornos mentales de la Asociacion de

Psiquiatria de Estados Unidos

Entrevista laboral: Es un acto mediante el cual el empleador trata de obtener informacion
acerca del candidato que estd aplicando para un puesto dentro de una entidad o empresa a
través de una serie de técnicas y preguntas, mientras que por otro lado el entrevistado
tratard de demostrar sus capacidades y caracteristicas personales que lo hardn o no idoneo
para el puesto en cuestion. (ASEDES, 2010, p-1-4)

Estado de animo: Se caracteriza por ser una forma de ser o de estar, la misma que es
menos especifica, menos intensa y mas duradero; mismo que no de determina por un

acontecimiento activador como un estimulo o evento. (Oldham, 2007, pp, 10-12)

Factores genéticos: Son aquellos que determinardn los rasgos fisicos, de personalidad e
inclusive la tendencia a ciertas enfermedades heredadas de los progenitores. (Griffiths,
2008, pp, 26-29)

Factores socioculturales: Los factores socioculturales hacen referencia a cualquier
proceso o fendémeno relacionado con los aspectos culturales de cierta comunidad o
sociedad, mismo que se relaciona con la interaccion entre las personas y el intercambio de

costumbres, cultura, pensamientos, entre otros. (Ibafiez, 2011, 287-289)

Inteligencia emocional: Es aquel que agrupa al conjunto de habilidades psicologicas que
permiten que una persona exprese de una manera adecuada y acertada sus emociones, al
igual que implica entender las reacciones y emociones del resto con la finalidad de

asumirlas de una manera apacible y comprensible. (Gardner, 2011, p, 84).

Liderazgo: Conjunto de habilidades que posee un individuo para influenciar, tomar la
iniciativa, gestionar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo de personas con la
finalidad de lograr metas y objetivos especificos; sean estos personales, gerenciales o
institucionales. (Daft, 2006, pp, 10-11)

Personalidad patoldgica: Se refiere a los tipos de personalidad que no se desarrollan o se

desemperfian de forma socialmente y psicologicamente aceptable
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Personalidad: Constructo psicoldgico formado por actitudes, pensamientos, sentimientos y
repertorio conductual que hace referencia a un sin nimero de caracteristicas psiquicas y

conductuales que puede poseer unan persona a lo largo de su vida. (Grof, 2006, p, 288)

Preseleccion de personal: Es el proceso durante el cual se filtra la poblacion reclutada,
eliminando a los candidatos que no se ajustan a los requerimientos del puesto. (Olleros,
2005, pp, 55-56)

Pruebas de personalidad: Son aquellas baterias que pretenden deducir y predecir
comportamientos y formas de actuar frente a varias circunstancias y situaciones a través de
la medicion de una serie de rasgos de personalidad, mismo que no explora los aspectos
intelectuales. (Carter, 2006, pp, 1-16)

Pruebas psicométricas: Consiste en la medicién de las capacidades psiquicas, misma que
se lleva a cabo a través de valores (cifras), proveyendo una evaluacion objetiva a través de
la comparacion de los atributos intrapersonales e interpersonales, mismos que incluyen
conocimientos, habilidades y/o habilidades y capacidades de personalidad y desempefio.
(Carter, 2006, pp, 1-16)

Psicoterapia dindmica breve: Técnica empleada para desbloquear el inconsciente,
rompiendo las duras barreras de resistencias al cambio que muestran muchos neuroticos.
(Barranco, 2001, pp, 7-25).

Psicoterapia Intensiva: Terapia disefiada con la finalidad de proporcionar soluciones
rapidas a problemas, fijar metas, objetivos, abreviar contratiempos, con la finalidad de

lograr estabilizar emocionalmente y psicologicamente al paciente. (SATI, 2006, p, 1144)

Reclutamiento de personal: Proceso en el cual se trata de atraer individuos con
habilidades y atributos especificos para postularse como candidatos a una vacante laboral.
(Vertice, 2007, p 6).

Reingenieria Empresarial: Es una reaccion al cambio de la realidad empresarial, misma
que provee de soluciones que permitan combatir las necesidades de los clientes y superar

las posibles barreras formadas por la competencia al igual que ayuda a sobrellevar y
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combatir los posibles riesgos que implica el llevar a cabo cambios profundos en la realidad
de la empresa. (Alarcon, 2009, pp, 15-18).

Seleccion de personal: Es el proceso en el cual los individuos postulados para una vacante
laboral se someten a varias pruebas, de los cuales el encargado del proceso de seleccion
escogerd aquel perfil que se ajuste mas a los requerimientos de la entidad. (Montes, 2010,
p, 46)

Temperamento: Se refiere a las diferencias en la personalidad basadas en la biologia,
misma que se manifiesta como reactividad emocional a estimulos externos (Clonninger,
2010, pp, 202-203)

Terapia cognitiva basada en esquemas: Tipo de psicoterapia integradora que combina
elementos de las escuelas cognitivo conductual, teoria del apego, gestalt, constructivista y

elementos dindmicos creada por Young. (Rodriguez, 2009, p, 58).

Terapia de Grupo: También conocido como grupo terapéutico se caracteriza por
proporcionar técnicas terapéuticas de manera grupal con la finalidad de mejorar la salud
mental y calidad de vida de quienes asisten, dotandolos de herramientas y de estrategias de

afrontamiento con recursos cognitivos y emocionales. (Diaz, 2000, p, 40)

Terapia Psicoanalitica: Practica terapéutica fundada por Sigmund Freud que se basa en el
desarrollo de estrategias terapéuticas basadas en la dinamica que desempefa el
inconsciente. (Ralph, 1997, p, 71).

Terapia racional emotiva: Terapia que se desarrolla a partir de la terapia racional y la
terapia racional emotiva conductual, modificadas y ampliadas por el psicélogo
estadounidense Albert Ellis, la cual se enfoca en resolver problemas emocionales vy
conductuales mediante la intervencion de un modelo activo — directivo, filoséfico y

empirico encaminado a la reestructuracion cognitiva. (Ellis, 1989, pp, 2-10).

Trastornos de la personalidad: Se refiere a un conjunto de afecciones psiquiatricas que
alteran el curso normal de las relaciones interpersonales, el mismo que se caracteriza por un
patron permanente e inflexible que se separa de las expectativas de la cultura. (Oldham,
2007, pp, 10-12)
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Tratamiento Cognitivo Conductual Dialéctica: Tratamiento de base cognitivo
conductual centrado en la ensefianza de habilidades psicosociales. (M. Linehan, 2001, pp,
10-13).

Tratamiento conductual de exposicion gradual: Consiste en un tratamiento progresivo
en el que se alienta al paciente a acercarse gradualmente a situaciones que le representan un

mayor grado de dificultad debido a factores externos. (Hernandez, 2007, p, 54)

Tratamiento Farmacoldgico: Tratamiento basado en medinas cuya finalidad es la de

proporcionar curacion y/o alivio de las enfermedades o sintomas. (Brunton, 2007, 10-11)

1.2.6 Hipdtesis
¢El empleo de instrumentos y técnicas adecuadas para contratar guardias de seguridad en
base a un perfil especffico laboral y de personalidad garantizara el proceso de seleccion de

personal y posterior cumplimiento de los objetivos de la empresa?

1.2.7 Identificacion y caracterizacion de variables
e Variable Independiente: La personalidad (Cualitativa)

e Variable Dependiente: Seleccién de personal (Cuantitativa y cualitativa)

30



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

CAPITULO Il. METODO.

2.1 Nivel de estudio

La siguiente investigacion basara sus estudios en el nivel de investigacion exploratorio, el
cual permitird llevar a cabo aproximaciones a fendmenos desconocidos con la finalidad de
elevar el grado de familiaridad y contribuir con ideas respecto a la forma correcta de
abordar una investigacion en particular, para ello sera necesario llevar a cabo una adecuada

revision de la literatura y de esta manera establecer el tono para investigaciones posteriores.

Por otro lado, el segundo método de investigacidbn a emplearse sera la investigacion
correlacional, la cual pretende medir el grado de relacion y la manera como interactian las
variables entre si. Estas relaciones se estableceran dentro de un mismo contexto, y a partir
de los mismos sujetos en la mayoria de los casos, lo cual permite conocer las causas,

consecuencias, Yy conclusiones acerca de este fendmeno de relacion.

2.2 Modalidad de Investigacion.

Para la realizaciobn de esta investigacion, se empleard el experimento de campo, la cual
comprende en la manipulacion de la variable independiente para medir la variable
dependiente en el entorno natural de la prueba, por lo que la muestra, la aplicacion de

reactivos y los resultados a obtenerse serdn bases que contribuirdn a determinar y/o
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verificar la influencia o incidencia de cierta variable sobre el contexto general de la
investigacion. De igual manera esta investigacion se llevara a cabo en base a una
investigacion bibliografica — documental, la misma que contribuird al sustento cientifico y

bibliografico de investigaciones realizadas previamente.

2.3 Método

El método a emplearse en la presente investigacion sera el método deductivo, el mismo que
partira de los datos generales en la presente investigacion aceptada en primera instancia
como Vvalidos para proceder a llegar a una conclusion en particular, en este caso a la

comprobacion de la hipotesis.

2.4 Poblacion y Muestra.

La poblacién considerada para la presente investigacion estd comprendida por 25 guardias

de seguridad

2.5 Seleccion de instrumentos de Investigacion

a) Test MMPI-2-RF: El presente es un test estandarizado clasico en psicologia
dirigido a evaluar las caracteristicas psicopatologicas globales y especificas de un
individuo, trastornos psicosomaticos, intereses y personalidad asi como distintos
aspectos de sinceridad en las respuestas de los individuos, por lo tanto, este supone
ser un instrumento Util en la seleccion de personal, ya que contribuye a determinar
caracteristicas especificas de personalidad necesitadas por la empresa.

b) Test Wonderlic: La presente prueba de evaluacion mide los niveles de agilidad
mental, utilizando la logica y la razon. Los factores especificos en los que este test

se basa es en la capacidad para comprender instrucciones, resolver problemas

32



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

relacionados con el trabajo y proponer ideas que puedan aplicarse a nuevas

situaciones laborales.

2.6 Validez y confiabilidad de los instrumentos

Test MMPI-2-RF: Investigadores como Mufiz y Ferndndez-Hermida (2010) dan a
conocer que el MMPI-2-RF se encuentra entre los cinco test mas utilizados por los
psicologos espafioles y es una de las pruebas mas empleadas a nivel mundial cuando al
momento de determinar la personalidad se trata, cubriendo los campos de psicologia
clinica, laboral, forense y neuropsicologica (2010, pp, 108-121).

Estas escalas clinicas llevan empleandose desde 2003 y son mudltiples las investigaciones
que se han realizado a partir del empleo de las mismas, estas investigaciones han estado
orientadas a la validacién de este instrumento a través de su funcionamiento y confiabilidad
en relacion con multiples campos como los trastornos afectivos (Watson, Quilty, & Bagby,
2011), la conducta antisocial, las relaciones sexuales (Reid, Carpenter, & Draper, 2011), los
problemas cognitivos (Gervais, Ben-Porath, & Wygant, 2009), el abuso de sustancias
(Moran, 2011), las quejas somaticas (Thomas & Locke, 2010), los trastornos de
personalidad (Smith, 2010), su equivalencia transcultural (Khouri, 2011; Moran, 2011;
Poizner, 2010; Shemer, 2011) o su convergencia con diversos criterios externos en
poblacion universitaria (Forbey, Lee, & Handel, 2010).

Por lo tanto, se podria decir que esta escala de evaluacion consta con amplio material que
valida sus resultados, sin embargo, aun en la actualidad importantes instituciones
investigativas continan evaluando y acumulando evidencias acerca de la prueba con la
finalidad de que esta se siga constituyendo como una herramienta de primera magnitud en

la evaluacion de la personalidad clinica.
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Test Wonderlic: El test Wonderlic ha sido empleado por mas de 60 afios con la finalidad
de mejorar el proceso de seleccion de personal, sirviendo como una herramienta para la
toma de decisiones de promocion de puestos en los negocios y en escenarios empresariales
(Manual Original del WPT: Wonderlic y Asociados 1992). La prueba Wonderlic ha sido
revisada por la Asociacion Americana de Psicologia y ha sido correlacionada con una gran
variedad de instrumentos profesionales, logrando posicionarse dentro de los test mas
confiables, principalmente estos niveles fluctian entre .91 y .93 de confiabilidad comparada
con el coeficiente intelectual que se obtiene en el WAIS (Manual Original del WPT
Wonderlic & Associates, 1992) lo cual garantiza su alta confiabilidad y digna de
aplicaciones de campo en el uso industrial de la prueba personal.

Las diferentes pruebas de correlacion, validez y confiabilidad han venido realizAndose
desde el afio de 1982 a través de varios estudios que certifican la veracidad de los
resultados obtenidos, dichos estudios siguen siendo validados aun en la actualidad, lo cual
da a conocer que a pesar del tiempo la misma sigue siendo aplicada con mayor frecuencia
en las diferentes instituciones laborales con la finalidad de conocer acertadamente las
habilidades y capacidades del personal postulante a un area de trabajo. (Belcher, 1992, PP,
1044-1046).

Finalmente este test ha sido revisado y validado por investigadores de alto prestigio como
Frank L. Schmidt, Investigador y decano de la Universidad George Washington,
Washington, DC.; y Psicologo Investigador de la Oficina de Manejo de Personal de los
Estados Unidos, Washington, DC; Lyle F. Schoenfeldt, Profesor de la Gerencia de la
Universidad de Texas A & M, Estacion Universitaria, TX y Marcia J. Belcher,
Investigadora Asociada Principal, Miami- Dade Comunity College, Oficina de
Investigacion Institucional, Miami, FL; y muchos otros mas investigadores que han ido
tratando de perfeccionar esta escala de medicion. Por lo tanto, la confiabilidad de este test

se encuentra bien documentada Yy sustentada.

34



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara

Seguridad Cia.Ltda

2.7 Operacionalizacion de Variables

Conceptualizacién

Técnicas e Categorias Indicadores ftems _Tecnlcas ¢
instrumentos Instrumentos
Personalidad Test MMPI-2-RT
Carécter Habitos y Cuando estoy en
La personalidad es una comportamientos | dificultades 0
estructura de caracter adquiridos problemas creo que Test
psicoldgico que hace Proceso de lo mejor €S | estandarizado de
especial referencia a educacion callarme. personalidad
los diferentes conjuntos Habitos
de rasgos distintivos de adquiridos
un individuo, que
permite establecer un
modo caracteristico de
actuary pensar.
Modo de sero
Temperamento .
comportarse Cuando alguien me
Humor hace algin dafio,
Motivacion siento deseos de
Puede ser devolvérselo si me
heredadoy no es posible, y esto,
influenciado por por cuestién de
el medio principios.
Composicion Cara/ct_erl'sticas
orgénica somaticas y
corporales

Varias veces a la
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Caracteristicas

semana me molesta

psicoldgicas la acidez de
bésicas estomago.
Traumas
infantiles
Herencia
Tabla 5: Variable Independiente
Haborado por: Stefany Tobar
Conceptualizacion .
__ . . " Técnicas e
Técnicas e Categorias Indicadores Items .
. instrumentos
instrumentos
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Seleccidn de personal

Eleccion del individuo
adecuado para el cargo
adecuado, es decir, es
la técnica que permite
escoger o elegir de
entre un conjunto de
candidatos o
postulantes a las
personas mas idoneas
para ocupar alguna
vacante en una
empresa.

Reclutamiento
de personal

Técnicas de
eleccion

Seleccion del
personal

Ofrecimiento del
puesto

Evaluacion de las
necesidades de la
empresa
Caracteristicas
exigibles

Perfil del
candidato

Entrevista
Aplicacion de test
psicométricos
Evaluaciones

Pre seleccion
Primeros
requerimientos
cumplidos
Evaluaciones
finales y/o
complementarias

Aprobacion de
los filtros de
seleccion
Ingresoa la
empresa

CLIENTE /
CONSUMIDOR
son palabras que
tienen significado:

1. Similar 2.
Contradictorio 3.
Ni similar ni
contradictorio
(Ejemplo)

Entrevista abierta,
cerrada, de
habilidades, entre
otras.

Entrevista abierta,
cerrada, de
habilidades, entre
otras.

Entrevista final

Test
estandarizado
Wonderlic
De rendimientos
y habilidades
laborales

Entrevista
abierta/cerrada

Tabla 6: Variable dependiente
Elaborado por Stefany Tobar

2.8 Procesamiento de datos
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Luego de llevar a cabo la recoleccidn de datos, se procedera a revisar la informacion
obtenida con la posibilidad de detectar algin error y descartar informacion que no tenga
relacion directa con el tema investigado sobre todo con la informacion obtenida de las
encuestas.

A continuacion se categorizara y ordenard la informacion con la finalidad de llevar a cabo
el proceso de tabulacion, para proceder a analizar los diferentes datos obtenidos sobre la
encuesta aplicada, la misma que se realizard de forma manual y posteriormente de forma
computarizada. Finalmente una vez procesados los datos se conoceran y redactaran las

conclusiones 'y recomendaciones del presente trabajo de investigacion.

2.9. Aspectos Administrativos

Recursos humanos

e Investigadora
e Personal de apoyo (docentes, tutores, administrativos).

Recursos Técnicos y Materiales

Concepto Detalle Valor
Material i ICn:’ TES;?:W 900.00
Tecnoldgico P 250.00
. 1 caja de Esferogréficos 7,00
M?;ii':?r:ade 1 caja de Lapices HB 4.50
3 Resmas de papel Bond A4 15.00
.Eqw!o 0. Test psicométricos 100.00
Psicometrico
TOTAL 1276

Tabla 7: Recursos Técnicos materiales
Elaborado por Stefany Tobar
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Recursos Financieros

DESCRIPCION TOTAL
Remuneracion salarial: 350,00 USD mes por 2 meses 700.00
Material tecnoldgico 1100.00
Material de oficina 26,.50
Material psicométrico 100.00
Movilizacion 50.00
Fotocopias 100.00
Imprevistos 50.00
TOTAL 2126,50

Tabla 8: Recursos financieros
Elaborado por Stefany Tobar
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2.10 Cronograma del trabajo

N.
Mes 2014 i . ..
o Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre Enero
Actividades
L Indagacion sobreel (1 |2 |3 (4 |1 |2 |3 |4 (1|2 |3 |4 (1|2 |3 |41 |2 |3 (4|1 |2]3
problema objeto de
estudio, Elaboracién y
presentacion del objeto
de investigacion
2. Recoleccion de
Bibliografia
3. Lectura y elaboracién
de instrumentos
4. Trabajo de Campo
5. Proceso y analisis de
Informacion
6. Redaccion del borrador
del informe
7. Revision del borrador
del informe
8. Recoleccion y
presentacion del
informe final.

Tabla 9: Cronograma de trabajo
Elaborado por Stefany Tobar
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2.11 Temario o indice preliminar

Seccion preliminar

- caratula

- Pégina de dedicatoria

- Péagina de agradecimientos

- Indice de Contenidos

- Indice de Tablas, Graficos, Fotos y otros
- Resumen

CAPITULO I: GENERALIDADES

1.1 INTRODUCCION
1.2 ANTECEDENTES
1.3 PROBLEMATICA

1.3.1 Identificacion del problema
1.3.2 Planteamiento del problema

1.4 JUSTIFICACION
1.5 FORMULACION DE LA HIPOTESIS

1.5.1 Variable Independiente
1.5.2 Variable Dependiente
1.5.3 Operalizacion de las variables

1.6 OBJETIVOS:

1.6.1 Objetivo General
1.6.2 Objetivos Especificos

CAPITULO II: MARCO TEORICO
CAPITULO IIl: METODOLOGIA

1 Tipo de Investigacion
2 Disefio de la Investigacion
3 Seleccién de la poblacion

3.3.1 Universo
3.3.2 Poblacién
3.3.3 Muestra
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4 Técnicas e Instrumentos
CAPITULO 1V: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA
ANEXOS
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CAPITULO IIl. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

3.1 Descripcion y Analisis de Puestos

Descripcion de Puestos

Se describe a un puesto como un proceso que consiste en enunciar los deberes, las tareas o
responsabilidades que lo conforman, y lo hacen distintos a todos los demas puestos que
existen en la organizacion. Puede decirse que la descripcidn de un puesto es:

* Lo que hace un empleado: Responsabilidades o tareas de un puesto

* Cuando lo hace: Periocidad de la relacion

* Como Ilo hace: Los métodos que se emplean para el cumplimiento de esas
responsabilidades.

* Por qué lo hace: Los objetivos.

El formato comin de una descripcion de cargo incluye el nombre del cargo, el resumen de
todas las actividades que se deben desempefiar y las principales responsabilidades del

cargo.

Descripcion de cargo

Avrea: Operaciones

Nombre del puesto: Vigilante de Seguridad

Reporte a: Supervisor

Supervisa a: No aplica

Objetivo general del puesto: Es responsable de vigilar, proteger y salvaguardar al cliente y

sus bienes.
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Funciones principales:

Llegar puntualmente al puesto de servicio

e Presentarse bien uniformado Yy equipado

e Llenar el libro de novedades y registros propios del cliente

e Cumplir eficientemente las consignas de seguridad del puesto de servicio

e Comunicar y coordinar con el supervisor nuevos requerimientos del cliente

e Reportar puntualmente a la base las novedades del puesto

e Apoyo inmediato en caso de presentarse un evento real

e Reportar inmediatamente a la central de monitoreo en caso de un evento real

e Adquirir pleno conocimiento del puesto de servicio

e Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion de

la calidad.

Analisis de Puestos

Una vez que se realiza la descripcion de puestos que constituyen los contenidos o aspectos
internos en la organizacion, se analiza el puesto en relacion con los aspectos externos, es
decir en relacion con los requisitos que el puesto impone a su empleado. La descripcion de
puestos y andlisis de puestos son dos técnicas perfectamente distintas. ‘“Mientras la
descripcion se preocupa por el contenido del puesto (qué hace el ocupante, cuando lo hace,
cémo lo hace y por qué lo hace); el andlisis de cargos pretende determinar cuales son los
requisitos fisicos e intelectuales que debe cumplir el ocupante, las responsabilidades que el

cargo le impone y las condiciones en que debe realizar el trabajo.

Estructura del Andlisis de Puestos
El analisis de puestos se fundamenta en cuatro tipos de requisitos que se aplican a todo
nivel de puesto: 1) Requisitos intelectuales, 2) Requisitos fisicos, 3) Responsabilidades

adquiridas, 4) Condiciones de trabajo. Por lo tanto son verdaderos instrumentos de
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medicion, construidos de acuerdo con la naturaleza de los puestos que existen en la
organizacion.

1. Requisitos intelectuales.- Comprenden las exigencias del puesto respecto de los
requisitos intelectuales que debe tener el empleado para poder desempefiar adecuadamente
el puesto, y son: escolaridad, experiencia, adaptabilidad, iniciativa, aptitudes.

2. Requisitos fisicos.- Comprende la cantidad y la continuidad de la energia y el esfuerzo
fisico e intelectual que se requieren y la fatiga que ocasionan; comprende ademéas la
complexion fisica, como: esfuerzo fisico, concentracién visual, destrezas o habilidades,
complexién fisica.

3. Responsabilidades adquiridas.- Ademas del desempefio normal de sus atribuciones el
empleado debe tener responsabilidades por: supervision del personal, material herramientas
0 equipo, dinero, titulos o documentos; relaciones internas o externas; informacion
confidencial.

4. Condiciones de trabajo.- Comprende las condiciones del ambiente y los alrededores en
que se realiza el trabajo. Se evalia el grado de adaptacion de la persona al ambiente y al
equipo de trabajo para facilitarle su desempefio, bajo los factores de: ambiente de trabajo,

riesgos de trabajo, accidentes de trabajo, enfermedades profesionales.

Anélisis de puesto de agente de seguridad de la empresa Jara Seguridad CIA.LTDA
Requisitos intelectuales:
e Oficial o miembro de tropa en servicio pasivo de la Policia y/o de las FF.AA.; o

persona civil con el titulo de bachiller y/o ciclo bésico.

Minimo un afio de experiencia en empresas dedicadas a seguridad o guardiania
privada.

e Haber realizado obligatoriamente el servicio militar.

e Conocimientos en manejo de armas.

e Preparacion en defensa personal, y relaciones humanas.

e Minimo tener el Ciclo Basico de Secundaria aprobado.
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Requisitos fisicos:
e Nivel de salud optimo para enfrentar exigencias del trabajo de vigilancia privada.
e Estado fisico satisfactorio para el exigente trabajo diario.
e No ser mayor de 50 afios. Adaptabilidad al trabajo nocturno.
Responsabilidades que el cargo le impone:
e Destreza y paciencia para la resolucion de problemas diarios que se presentan en
éste tipo de negocio.
e Comunicacion permanente con los clientes del servicio.
e Informar al supervisor de todas las novedades que se suscitaren en su puesto de
Servicio.
e Cumplimiento de las disposiciones y consignas determinadas por sus superiores
inmediatos.
Condiciones de trabajo:
e Capacidad de resolver e informar al escaldén superior sea el supervisor y/o Jefe
Operativo de los problemas diarios en los puestos de servicio.
e Utilizar todos los materiales entregados en dotacion para el buen funcionamiento
del servicio de vigilancia: armas, chaleco antibalas, uniformes, etc.
e Informar inmediatamente de los posibles riesgos en su puesto de servicio: personas

sospechosas, amenazas

3.2 Determinacion de las caracteristicas de personalidad y desempefio laboral idoneo

para guardias de seguridad

3.2.1 Andlisis de los resultados Test MMPI-2

Cabe anotar que este instrumento fue aplicado como una herramienta mas para el proceso
de seleccion y proponer un plan de reclutamiento y seleccion basado en un diagndstico real
del personal de vigilancia y seguridad. No es objetivo dar los rasgos de personalidad de

cada uno de los guardias evaluados.
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Se aplico el instrumento para las escalas de validez F (sinceridad -mentira), en este ftem se
encontraron diferencias significativas entre los evaluados, lo cual podria indicar que tratan
deliberadamente de mostrarse de forma favorable y evitar admitir incluso algunas fallas en
su trabajo. En la escala F (incoherencias) al igual que en la F hubo incongruencias en las
respuestas de los evaluados, pero de forma general de se observa una normalidad dentro del
rango establecido, sin embargo es de resaltar que para llegar a una conclusion final es
necesario tener en cuenta las puntuaciones obtenidos en la escala clinica con el fin de
evidenciar manipulacion en los items.

En tercer lugar en la escala K (factor correcto). Se comprob6 que no siempre los sujetos
respondian el material en forma honesta, hay ciertos evaluados que tienen intenciones
manifiestas de falsear sus respuestas. Otros individuos sin embargo, por cuestiones
“defensivas” niegan sus problemas y tienden a presentarse de manera positiva. Es decir se
evidencian puntuaciones elevadas T>65 refleja una actitud no cooperadora y resistencia a

no relevar informacion personal lo que puede indicar invalidez del perfil.

De forma general las escalas de validez denotan un perfil que ha sido distorsionado de
manera consciente, debido a la necesidad de mostrar una buena imagen de si mismo, ya que
la mayoria de los suyjetos han “presentando un patrén no creble y sumamente virtuoso de
respuestas” (L, PT 65). Debido a que se ha dado en contexto laboral, tenemos que
considerar la necesidad de “agradar” que presente el evaluado, como asi también el interés
en ocultar sus areas problema. De todos modos, podemos considerar el protocolo como
“aceptable”, ya que se trataria de un guardia de seguridad que presenta un funcionamiento

psicolégico adecuado y con confianza en si mismo (F, PT 50; K, PT 68).

Un aspecto relevante fueron los puntajes obtenidos dentro de la escala IsO (Introversion
social), donde los valores estan ubicados dentro del perfil MMPI-2 por debajo del rango de
normalidad, esto podria estar indicando que los guardias de seguridad son probablemente
amigables, activos para hablar , buena comunicacion social.

Dentro de las escalas clinicas los puntajes que mas predominan son en la escala Hi3
(histeria), Mf5  (masculinidad-feminidad) y Sc8 (esquizofrenia). Basados en esta

informacidn podriamos decir que son las escalas que mas predominan en puntajes,
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probablemente podria ser esto una herramienta que serviria para que en proximos procesos
de seleccion se profundice en estas escalas que son las que mas predominan y en las que
pudiera estar reflejada la deseabilidad social de los aspirantes a Guardias de Seguridad. Por
otro lado al mirar los aspectos psicologicos como son la histeria (que muestran quejas
fisicas y desordenes perturbadores, con negacion de los problemas y falta de ansiedad
social, masculinidad y feminidad que mide la identificacion de género, rol femenino y

masculino y esquizofrenia que refleja desérdenes del pensamiento.

3.2.2 Andlisis de resultados prueba Wonderlic

Los resultados se presentan en las siguientes tablas como puntuacion directo. La prueba
Wonderlic mide el nivel de inteligencia en la resolucion de problemas usando la logica y la
razon. El examen y los criterios de calificacion se encuentran en el anexo 5. Las
puntuaciones directas que son la suma de aciertos se presenta en la tabla No.2. La
conversion a puntuacién percentil se presenta en la tabla No.3 siguiendo las normas de

conversion 'y calificacion del anexo 5.
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13 24
14 24
15 23
16 23
17 22
18 21
19 21
20 20
21 20
22 19
23 19
24 19
25 18

Tabla 10: Resultados directos prueba Wonderlic

Haborado por Stefany Tobar
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14 24
15 23
16 23
17 22
18 21
19 21
20 20
21 20
22 19
23 19
24 19
25 18
X=25

Rango= 8

Tabla 11: Nivel de Inteligenciade los Guardias de Seguridad

Haborado por Stefany Tobar

Los rangos para las puntuaciones se establecen segun los criterios que vienen en el Manual

Wonderlic (Manual, Curso, Aplicacion y Evaluacion de Pruebas Psicométricas 1ll) Anexo 5

Puntajes (%) Intervalos
Puntajes de o a 19 0-16% Bajo
Puntajes de 20 a 26 17 -84 % Promedio
Puntajes de 27 a 31 84 -98 % Alto
Puntajes de 32 0 mas 99 - 100 % Superior

Tabla 12: Puntuaciones Wonderlic
Haborado por Stefany Tobar

Como se observa en la tabla No. 13 los guardias o vigilantes de seguridad de la empresa

Jara Seguridad presentan un nivel de inteligencia promedio. Solo 2 tienen un nivel de

inteligencia superior, 4 un nivel de inteligencia bajo y 9 se corresponden con un nivel de
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inteligencia alto. Como se aprecia los resultados son aceptables pero no satisfactorios si
analizamos que el perfil de competencia del cargo de guardia de seguridad conlleva a un
desempefio intelectual alto, por la capacidad de agilidad, destreza en enfrentar y actuar
eficientemente antes cualquier problema. De forma general como analisis de la prueba de
Wonderlic podemos concluir que los guardias de seguridad presentan un nivel de
inteligencia promedio y no alto

3.3 Plan de Reclutamiento y Seleccion del Personal dirigido a mejorar el desempefio

laboral de guardias de seguridad enla Empresa Jara Seguridad CIA. LTDA.

1- Introduccion
El presente plan propone las acciones de cdmo debe llevarse a cabo la provision de
recursos humanos, trazando los lineamientos acorde con los objetivos, valores, y principios
propuestos por la empresa Jara Seguridad Cia. Ltda.
Este instrumento facilita la comprension y permite fijar criterios para identificar, atraer y
seleccionar a los candidatos méas idoneos con las competencias y cualidades necesarias para

el desempefio en los cargos vacantes.

MISION

Somos una empresa lider que desea romper viejos paradigmas con la conviccion  de estar
preparados para enfrentar complejas amenazas causantes de pérdidas de vida y de la
propiedad, basandonos en objetivos de corto, mediano y largo plazo en la prevencion,

proteccion e intervencion.

VISION

Llegar a ser lideres en el mercado nacional en el campo de la seguridad privada brindando
una nueva imagen corporativa con servicios basados en la calidad total, respaldando
nuestro trabajo con resultados 6ptimos, asegurando una estricta induccidn, capacitacion y

estabilidad de nuestro personal e identificarlo con la empresa.
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POLITICA DE LA CALIDAD

JARA SEGURIDAD CIA. LTDA., es una empresa que brinda servicios de seguridad
fisica y monitoreo electronico y ha decidido implementar un Sistema de Gestion de Calidad
que le permita satisfacer los requerimientos de seguridad del cliente, alcanzar un
crecimiento continuo de la organizacion y mejorar la calidad de vida de sus trabajadores.
Adicionalmente busca la mejora continua de sus procesos y del sistema de gestion en
general.

Para ello, basara su politica de calidad en los siguientes principios:

e Control de los procesos de prestacion de servicios.
e Capacitacién permanente del personal involucrado.
e Cumplimento de las normas legales y reglamentarias aplicables de nuestra

actividad.

2. Antecedentes

La trayectoria de la empresa, otorgando a la instituciones privadas, un servicio de excelente
calidad; ha permitido abrir mercado y posicionarse como un referente de atencion al cliente,
en el &rea de seguridad privada, pero no existe en la actualidad un marco referencial
historico, que englobe y permita un modelo de Gestidn de Talento Humano integral, para
los procesos de trabajo, con la incorporacion de componentes psicoldgicos que se puedan
ejecutar bajo un enfoque sistémico, para la obtencion de un alto rendimiento y una
sostenibilidad laboral, que propicie la sinergia entre todas las &reas de trabajo de la
empresa; generando asi poco beneficio a todos a los usuarios, tanto internos como externos,
e impidiendo por tanto el crecimiento y desarrollo sustentable de la organizacion como un
todo.

En este plan se establece la sistematizacion de las lineas de trabajo, con componente

psicolégico, cuya secuencialidad de ejecucion a nivel de procesos es competitiva.
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3. Justificacion

El presente plan tiene como finalidad, elaborar un nuevo procedimiento para el
Reclutamiento y Seleccion de Personal en la empresa, que ordene metodoldgicamente el
proceso sobre la base de los perfiles de cargos, aportando asi un nuevo procedimiento, que
delimite las funciones a las actividades de Reclutamiento y Seleccion, para asi potencializar
el efecto en el incremento de la calidad del ingreso al empleo y el mejoramiento de los

indicadores de la gestion empresarial, para llegar a la meta propuesta.

De esta manera, en la blsqueda de la competitividad empresarial en la nueva Economia y
Management, es necesario disefiar estilos de Liderazgo y préacticas administrativas de alta
eficiencia y desempefio del Talento Humano, por tanto es prioritario establecer un Plan de
Reclutamiento y  Seleccion de Talento Humano, que este constituya un factor importante
en la empresa, para contar con personal que tenga capacidades, habilidades y destrezas que

garanticen un desempefio eficiente en determinado puesto.

Dentro de este contexto, en lo referente a la productividad y el manejo del capital humano,
la empresa debe contar con las personas idoneas para que la misma este posicionada en el
mercado competitivo, por tanto, la coordinacién, direccién, motivacion y satisfaccion del
personal son aspectos cada vez mas importantes en la Cultura Organizacional, para asi
mejorar el desempefio, lograr la satisfaccion del trabajador y obtener una actitud positiva
para minimizar la rotacién de personal, ausentismo, aparicién de conflictos y en otras areas

esenciales de la organizacion.

Se pretende entonces, generar un Clima Organizacional agradable que se constituya en un
componente multidimensional de elementos, que puedan descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, modos faciles de comunicacion, estilos de Liderazgo de la
direccion, para que todos los elementos mencionados logren un adecuado ambiente laboral,
donde prevalezcan sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad

de la empresa e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo.
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4. Objetivo General

Proponer las acciones para llevar a cabo adecuadamente el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal para lograr un mejor desempefio laboral en los guardias de seguridad
de la Empresa Jara Seguridad CIA. LTDA

5. Plan de Reclutamiento

El tema plan de reclutamiento consiste en una alternativa para los gerentes, es decir, tener
una buena seleccion al contratar personal calificado, que porte consigo todas las cualidades
disponibles para ejercer el trabajo que le toca encaminarse, y se debe partir de una buena
planificacion de talentos humanos, de esa manera se obtendra un buen reclutamiento de

personal, logrando asi personal calificado, eficaz y eficiente.

5.1 Politicas

Orientado a la idoneidad, enmarcado en la igualdad y reconocimiento a la experiencia
obtenida en el ambito de la seguridad, que asegure la incorporacion de personal de

excelencia.

Una politica inminentemente no discriminatoria en términos de credo, raza, genero, edad,

tendencia politica.

Toda persona que ingrese a la empresa Jara Seguridad CI.LTDA lo hara luego de haber
cumplido con todas las calificaciones y pruebas de ingreso establecidas por la compafia y
por el presente plan.

El personal aceptado estara en condicidn de prueba por un periodo de tres meses, para
posteriormente ser contratado bajo una modalidad més definitiva, es decir con un contrato
laboral de un afio y asi sucesivamente. Este contrato debe estar obligatoriamente registrado

en el Ministerio de Trabajo.
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5.2 Tipos de Reclutamiento

El reclutamiento es un proceso por medio del cual se determina las fuentes y los medios
para hacer que las personas o los potenciales guardias lleguen a la empresa Jara Seguridad

para calificarse como empleados de la misma.

Las fuentes de reclutamiento son los diferentes lugares o instancias a las que se puede
acudir en busca del elemento humano, adecuado a las exigencias del puesto que se pretende

cubrir, que en nuestro caso es el guardia de seguridad privado.
Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas o externas:
5.2.1. Fuentes Internas

El reclutamiento es interno cuando al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos o

trasladados a un cargo de mejor posicion y responsabilidad.

En el caso de una empresa de seguridad el reclutamiento interno en teoria varia, por cuanto
los ascensos son muy esporadicos ya que el proximo cargo a ocupar por el guardia de
seguridad seria el de un inspector o supervisor. Y lo que intenta este plan es reclutar y
seleccionar guardias técnicamente y profesionalmente aptos para cubrir ésta vacante en la
organizacion. Por lo indicado las fuentes internas para candidatos a guardias de seguridad

serfan;

e Personal que ya labor6 en la empresa jaba Seguridad y solicita un reingreso como
guardia de seguridad.

e Aspirantes a guardias recomendados por empleados que ya estan laborando en la
empresa de seguridad.

e Amigos, hermanos, parientes o0 conocidos de los guardias de seguridad que

pertenecen a la compafiia.
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5.2.2. Fuentes Externas

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la organizacién. Cuando
existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con candidatos externos. En el caso de
las empresas de seguridad el proceso de reclutamiento es un poco diferente a otras
organizaciones; ya que se requiere de personal que debe reunir algunos requisitos

adicionales y que se describiran en el presente plan.
Por lo indicado las fuentes externas para candidatos a guardias de seguridad serian:

e Personal de guardias que han trabajado en otras empresas de seguridad y desean
prestar sus servicios en la empresa Jara Seguridad

e Aspirantes a guardias que no tienen ninguna experiencia en temas de seguridad
privada, y desean prestar sus servicios.

e Personal que llega através de anuncios en los medios de prensa escrita.

e Por medio de la guia telefonica, que es un medio externo que brinda candidatos

para guardias de seguridad.
5.3 Programa
5.3.1 Vacante

El proceso de reclutamiento comienza con el surgimiento de la vacante, siendo ésta a causa
de una renuncia del empleado en forma voluntaria, de un abandono por parte de un guardia
a su lugar de trabajo, por enfermedad, jubilacion, fallecimiento, o ante el surgimiento de un

nuevo puesto de servicio de vigilancia en que se necesite de mas personal de guardias.
Solicitud para cubrir la Vacante

Cuando la vacante se produzca en algun puesto de servicio de vigilancia; es responsabilidad
del Supervisor comunicar a la Gerencia Operativa del particular, y posteriormente
comunicar al departamento de recursos humanos este requerimiento para activar el proceso
de reclutamiento. En el caso de nuevos contratos de trabajo el departamento de recursos

humanos procedera con la anterioridad necesaria el proceso de reclutamiento y seleccion
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por lo menos con quince dias de anticipacion a la instalacion del puesto de vigilancia

NUevo.
5.3.2 Iniciacion de Reclutamiento

Una vez que el departamento de recursos humanos de la empresa recepciona la solicitud
para llenar vacantes para guardias de seguridad, procederad al reclutamiento de personal en

base y en estricto cumplimiento de lo que establece el plan.
5.3.3. Modalidad

El departamento de recursos humanos procederd a la eleccion del tipo de reclutamiento a
realizar, el que deberd ser el mas acorde a las circunstancias del requerimiento de personal
de guardias y segun la pertinencia que demande el mismo. Ademés se considerara las

variables de costo y las necesidades en términos del tiempo para cubrir dichas vacantes.

Se debe considerar también el cumplimiento de las politicas de la empresa, asi como los
valores del servicio de la empresa Jaba Seguridad indicados en el presente plan. No
obstante, siempre se debera evaluar la posibilidad de realizar el reclutamiento siguiendo un

orden; es decir primero un reclutamiento interno y posterior un externo.

De igual manera el departamento de recursos humanos debera tener un banco de datos de
aspirantes que algin momento aplicaron para trabajar como guardias de seguridad para la
empresa; y de ser necesario hara un andlisis de dicha informacion para llenar las vacantes

solicitadas.
5.3.4 Candidatos Reclutados

El departamento de recursos humanos receptard todos los curriculums, solicitudes de
empleo, hojas de vida, etc., que sean enviados y que se tengan en archivo para su analisis,

investigacion, comprobacion y resolucién.
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5.3.5. Normas y Procedimientos para el Reclutamiento

El aspirante a un puesto de guardia, para ser reclutado debe contar con una
experiencia minima de un afio en el area de seguridad.

Que los candidatos reclutados en forma interna como externa sean en un numero
suficiente para preseleccionarlos, y que posteriormente pasen a la fase de seleccion.
En la preseleccion hay que tomar en consideracion los grupos de aspirantes a
calificar (excluyentes, valorables, indicativos). Asi mismo se debe analizar la carta
de solicitud, el curriculum vitae presentado y la solicitud de empleo llenada por el
aspirante.

El guardia de seguridad debe contar con un rendimiento académico aceptable, y
contar con los conocimientos afines al area de la seguridad.

El guardia de seguridad que sea tomado en cuenta debe someterse al proceso de
reclutamiento de personal elaborado por la empresa Jara Seguridad.

El jefe del departamento de recursos humanos debe determinar el ndmero de
candidatos que deben pasar a la fase de seleccion.

Verificar si dichos candidatos estan en la disposicion de prestar sus servicios en la
empresa Jara Seguridad.

Posterior a recibir los curriculos y solicitudes de empleo durante la época de
recepcion (establecido por el departamento de recursos humanos) se procedera a
investigar a todos los aspirantes y escoger los mejores para los puestos de vigilancia
a cubrir.

Realizar una depuracién de candidatos a través de una entrevista preliminar que
permita al entrevistador descartar a los candidatos no aptos a cubrir la vacante, por
no reunir los requisitos minimos para guardia de seguridad.

Los aspirantes seleccionados pasaran a la fase de seleccion, y posteriormente seran
sometidos a las entrevistas y a los diferentes tipos de pruebas tanto de
conocimientos como psicologicas.

Las solicitudes de empleo deben ser llenadas por los aspirantes en el formato

establecido por la empresa Jaba Seguridad.
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5,3.6. Requisitos obligatorios del aspirante

La Ley de Seguridad y Vigilancia Privada establece que el personal que preste los servicios

en ésta clase de compafiias, deberan cumplir con los siguientes requisitos:

a) Ser calificado y seleccionado por la compafiia empleadora, de acuerdo a su idoneidad,
competencia, experiencia y conocimientos respecto de la funcion o actividad a desempefiar.
La contratacion del personal de vigilancia se efectuard con sujecion al Reglamento de la

presente Ley;

b) Tener ciudadania ecuatoriana;

c) Haber completado la educacién basica;
d) Acreditar la cedula militar; v,

e) Haber aprobado cursos de capacitacion en seguridad y relaciones humanas, que incluyan
evaluaciones de caracter fisico y psicologico que seran dictados por profesionales

especializados.
6. Plan de seleccién de personal.

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de personal, y viene luego

del reclutamiento, y tendra los siguientes principios:

e Serd con igualdad de acceso a las oportunidades de empleo, a través de un
procedimiento claro, expedito y transparente de reclutamiento de personal, que
responda a las necesidades de la empresa Jara Seguridad.

e Se deberd contar con mecanismos técnicos adecuados que permitan una seriedad y
precision en la seleccion de personal de guardias, con la finalidad de que su
rendimiento y desempefio laboral permitan a la empresa un crecimiento sostenido
en el mercado de la seguridad.

e Debe ser un proceso imparcial, que asegure una oportunidad equitativa para todos

los candidatos.
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e Identificar qué persona de entre los candidatos se adaptar4& mejor al cargo de
guardia de seguridad, y que garantice a la organizacién un desempefio eficiente para
el usuario del servicio de vigilancia.

e Se basara en un proceso organizado para recopilar informacion sobre capacidades
de los candidatos (nuevo ingreso), tomando en cuenta comportamientos pasados
para predecir conductas futuras que podrian afectar a los intereses de la empresa
Jaba Seguridad.

e Entrevista focalizada a cargo del departamento de recursos humanos, destinada a

profundizar aspectos relacionales y de sensibilidad personal y grupal.
6.1 Objetivo General

Asegurar que todo el personal que ingrese a la compafiia Jara seguridad Cia. Ltda., cumpla
con los requisitos normativos y las capacidades en el desempefio en lo que se refiere a
conocimientos, actitudes, habilidades, que contribuyan al desarrollo de una cultura de

calidad en el servicio de vigilancia privada.
6.2 Programa
6.2.1 Conformacion de Comision Técnica:

e Jefe del Departamento de Recursos Humanos
e Jefe Operativo

e  Supervisor

El papel de la Comision serd la de seleccionar al candidato adecuado al cargo de guardia de

seguridad, quien ha cumplido con todos los pasos y técnicas de seleccion.

Ademas, fijaran los criterios de seleccion, basandose en lo que exige el presente plan, su
experiencia en la rama de la seguridad privada, y las exigencias que el cliente de esta

actividad demande.

Los integrantes de la Comision participaran en todos los pasos de la seleccion o en algunos,

dependiendo de la técnica que establezca el departamento correspondiente.
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6.2.2 Instrumentos de Seleccidon

Los instrumentos de seleccién son todas las pruebas y otros métodos utilizados para evaluar

la capacidad, las aptitudes, y los conocimientos de un candidato a guardia de seguridad.
6.2.2.1 Analisis Curricular y Solicitud de Empleo

El Curriculum Vitae entrega informacion acerca del recorrido laboral del candidato y por lo
tanto, es un elemento que permite tener una primera aproximacion de la identidad de la
persona, los estudios realizados, la calificacion profesional, la experiencia laboral, las
pasantias realizadas, los cursos, las actividades particulares, los certificados titulos
obtenidos, etc. La Solicitud de Empleo es un documento elaborado con anterioridad por la
empresa Jaba seguridad, y el cual debe ser llenado por el candidato antes de la entrevista de
trabajo. Este documento permitira al departamento de recursos humanos y a la Comision
tener una idea clara del historial de empleo del aspirante, datos familiares, referencias,

empleos anteriores, etc. (Anexo 1)

6.2.2.2 Entrevista de Seleccién

Es un proceso formal de intercambio de informacién, con el objetivo de comprobar que los
candidatos cumplan con los requisitos y calificaciones para el cargo de guardia de

seguridad.

La entrevista estara a cargo del Jefe o Gerente Operativo de la empresa Jara seguridad, el
cual en base de su experiencia podra determinar qué candidato podria ser aceptado como
guardia de seguridad. Ademéas posteriormente pondra en consideracién de la Comision
Técnica su percepcion de quienes podrian ser considerados como guardias de seguridad, y
de ser posible sugerir en qué lugares o puestos de servicio podrian ser ubicados los

postulantes.

El tipo de entrevista que utilizard el Jefe o Gerente Operativo sera de tipo mixto, es decir

una parte de la entrevista sera estructurada, y la otra no estructurada.
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La entrevista estructurada tendrd un marco de preguntas predeterminadas y elaboradas por
el departamento de recursos humanos de la empresa Jara seguridad, y el aspirante debe

responder obligatoriamente. (Anexo 2).

La segunda parte sera una entrevista no estructurada en la cual el entrevistador formule
preguntas no previstas sobre diversos temas, preferentemente con temas que tengan
relacion al ambito de la seguridad; asi como preguntas de su vida familiar, y las razones por

las cuales desea trabajar como guardia de seguridad. etc.
6.2.3 Aplicacion y Pruebas Técnicas

Luego de las entrevistas se procederd a realizar algunas pruebas técnicas al candidato, las
cuales estdn destinadas a conocer el grado de conocimientos basicos y las habilidades en
ciertas areas profesionales y particulares. Estas pruebas serdn procesadas por la Comisidn
Técnica en coordinacidon con expertos que tengan los conocimientos suficientes sobre
dichas pruebas. Asi mismo dichas pruebas seran elaboradas en funcion del trabajo que

desempefia un guardia de seguridad.

Las pruebas a aplicar son:

e Prueba técnica de conocimientos basicos. (Anexo 3)
e Pruebas psicologicas. (Anexo 4)
e Pruebas psicométricas (Anexo 5)

e Examen médico
6. 2.4 Evaluacion de las pruebas

Las pruebas deben analizadas y procesadas por el departamento de recursos humanos, y sus
resultados deben ser transmitidos al Jefe o Gerente Operativo, el cual posteriormente

pondra en consideracion de la Comision Técnica éstos resultados.

Los resultados y la forma de calificar las pruebas psicologicas y psicométricas estan en los

Anexos 4y 5 respectivamente.
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6.3 Verificacion de datos y Referencias

En este punto el departamento de recursos humanos tendrd la obligacion de verificar los
datos indicados por el aspirante en la solicitud de empleo. Para esta actividad realizara las
llamadas telefonicas respectivas para comprobar la veracidad de la informacion plasmada
por el candidato. De ser el caso enviard al Supervisor de la empresa a verificar dichos datos

sea en anteriores empresas o en las referencias anotadas en la solicitud.

De igual manera este departamento a traves del Supervisor de turno, hard verificar el
domicilio actual del aspirante, el cual esta indicado en la Ultima hoja de la solicitud de

empleo.

Todos estos datos deberan ser comunicados a la Comision Técnica para la eleccion del
candidato a guardia de seguridad el momento en que dicha Comisién lo solicite.

Posteriormente el departamento de recursos humanos recopilara toda la documentacion del
candidato para ponerla en consideracion de la Comision adjuntando el expediente indicado

en el siguiente orden:

Curriculum Vitae del candidato.

e Solicitud de Empleo de la empresa Jaba Seguridad llenado por el candidato.

e Resultado de la prueba de conocimientos basicos.

e Resultado de las pruebas psicoldgicas y psicométricas.

e Examen médico (centro de salud) (VDRL)

e Informe de la verificacion de datos y referencias del candidato.

e Documentos presentados por el aspirante. (Cédulas, libreta militar, record policial,

certificados, etc.)
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6.4. Eleccion del Candidato

De acuerdo a los resultados obtenidos en las pruebas anteriores, y en base toda las
documentacién presentada por el aspirante, la Comision Técnica seleccionara al candidato
mejor evaluado para que llene la vacante que los puestos de servicio de vigilancia lo

requieren.

Ademés en caso de que la Comisidbn Técnica necesite conocerle personalmente al
candidato, el departamento de recursos humanos procedera a localizarlo e indicarle que

tiene que presentarse en las oficinas para este tramite final.

6.5. Capacitacion e induccién al guardia de seguridad

Una vez que el guardia ha sido calificado como idéneo para desempefiarse como guardia de
seguridad, el encargado del area de personal de la empresa, designara a una persona para

gue se encargue de dar una capacitacion e induccion al guardia de seguridad aceptado.

El objetivo principal de ésta induccion serd la brindarle al guardia de seguridad una efectiva
orientacién general sobre sus funciones especificas sobre su trabajo diario, como esta
estructurada la empresa, quienes son los propietarios, cuales son las personas que

desemperfian tanto las funciones administrativas y operativas de control en la compafiia.

Asi mismo se le indicard cual es la mision, visidn, objetivos, los reglamentos internos, sus
deberes, las sanciones, sus derechos, sus garantias (polizas), sus remuneraciones, los
manuales de procedimientos que rigen las actividades de todo el personal que labora en la

empresa Jara seguridad Cia. Ltda.
6.6. Comunicacion de los resultados de la Seleccion

Una vez que se tenga al candidato adecuado y preparado, se procederd a comunicarle al
Jefe o Gerente Operativo, asi como al Supervisor de la empresa, indicando que la persona

para llenar una vacante esta lista y se le designe el lugar de servicio en el que laborara.
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Adicional a todo lo indicado se debe mencionar que el guardia que ha ingresado a la
Empresa Jara Seguridad recibira todas las prendas y materiales necesarios para que pueda

cumplir con su labor en forma eficiente.
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CAPITULO IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se comprob6 que en la Empresa Jara Seguridad no contaba con un plan de accion que
detallara el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para guardias de seguridad;
ya que el proceso de seleccidn que se realiza de cierta manera es forma empirica, por lo
mantiene cierto grado de deficiencia en la selecciébn de personal, siendo asi una no
conformidad dentro del proceso acarreando asi falencias dentro la misma como por

ejemplo:

Pruebas de idoneidad. Para evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los

requerimientos del puesto.
Prueba psicologica que puedan permitir conocer el estado emocional de los seleccionados.

El tipo de entrevista que utiliza es entrevistas no estructuradas: lo cual significa que la

informacion pueda tener un alto grado de no confiabilidad.

La investigacion llevada a cabo en la empresa Jara Seguridad ha sido de mucha utilidad,
por cuanto ha permitido conocer sus debilidades, sus necesidades y como mejorar el
ingreso del personal de guardias, el cual deberd garantizar la incorporacion de elementos
idoneos que desempefien su trabajo a cabalidad, y su contingente sea una ventaja

competitiva para la compafia

La propuesta del plan de reclutamiento que se propone consiste en una alternativa para los
gerentes, es decir, tener una buena seleccion al contratar personal calificado, que porte
consigo todas las cualidades disponibles para ejercer el trabajo que le toca encaminarse, y
se debe partir de una buena planificacion de talentos humanos, de esa manera se obtendrd

un buen reclutamiento de personal, logrando asi personal calificado, eficaz y eficiente.

Como se explica en este capitulo se evidencian problemas en la empresa con la aplicacion
de la seleccion del personal a traves de un proceso empirico, el aporte de los test, tras la
utilizacion de estos instrumentos para analizar de forma profunda la personalidad y

desempefio de los aspirantes al cargo, plasmados en el plan de reclutamiento propuesto en
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esta investigacion seran sin duda, una herramienta para realizar un eficaz y eficiente

proceso de seleccion de guardias de seguridad de la Empresa Jara Seguridad CIA.LTDA.

4.1 Conclusiones

4.1.1 Con el presente estudio se concluy6, que la empresa Jara de Seguridad carece de las
técnicas necesarias para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, lo cual la

limita a elegir a los candidatos adecuados para el puesto.

4.1.2. Segun el andlisis efectuado a las necesidades del puesto de trabajo en la empresa, se
describe el puesto de trabajo para agente de seguridad teniendo en cuanta los requisitos

establecidos.

4.1.3. Se describen los instrumentos de evaluacion adecuados a emplearse durante el
proceso de seleccion que permitan cumplir con los objetivos y necesidades de la empresa
Jara Seguridad CIA.LTDA

4.2 Recomendaciones

4.2.1. La investigacion realizada en la empresa Jara Seguridad debe ser complementada con
una evaluacion o seguimiento de los resultados obtenidos. Dicha evaluacion permitira
conocer si el Plan propuesto cumpli6 con su objetivo principal 0 necesita de una

rectificacion de procedimientos.

4.2.2 La empresa Jara Seguridad debe aceptar las recomendaciones u observaciones por
parte de sus clientes. Dichas sugerencias daran la pauta de cuales son las areas en donde el
reclutamiento y seleccion de guardias debe poner mas énfasis, y obtener de ésta manera

personal mas eficiente y satisfactorio a las exigencias del cliente de vigilancia privada.

4.2.3.La utilizacion del Plan de Reclutamiento y Seleccion de personal sirva como una
herramienta técnica y administrativa, para que se desarrollen eficientemente las funciones

para reclutar y seleccionar al personal.
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ANEXOS

Instrumentos de evaluacion adecuados a emplearse durante el proceso de seleccion que

permitan cumplir con los objetivos y necesidades de la empresa Jara Seguridad CIA.LTDA

ANEXO 1: SOLICITUD DE EMPLEO

AREA DE TALENTO HUMANO SOLICITUD DE EMPLEO

IMPORTANTE: Llenar esta solicitud a mano y letra imprenta. En caso de ser contratado,
el presente documento formara parte de su archivo personal, por lo tanto liénela
cuidadosamente y con datos correctos, la informacion sera considerada con absoluta
reserva.

DATOS PERSONALES

e NOMBRES

e APELLIDO PATERNO
e APELLIDO MATERNO
e DOMICILIO

e CALLE

e CIUDAD

e TELEFONO

e LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO
e PROVINCIA

e EDAD

e SEXO

e N°LIBRETA MILITAR
e ESTADO CIVIL

e NC HIJOS

e TIPO DE SANGRE

e FOTOGRAFIA

e PUESTO QUE SOLICITA
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EDUCACION

NIVEL
e INSTITUCION
e DESDE HASTA
e ESPECIALIDAD
e SECUNDARIA
e TECNICA
e SUPERIOR
e MAESTRIA
e DOCTORADO

EXPERIENCIA LABORAL

e EMPRESA
e CARGO
e DESDE HASTA

REFERENCIA PERSONALES

Todos los datos constantes en esta hoja de solicitud de trabajo son verdaderos y no he
ocultado ningln acto o hecho, por lo que asumo cualquier responsabilidad, acepto que este
documento sea anulado en caso de comprobar falsedad o inexactitud alguna, y me sujeto a

las normas establecidas por la empresa Jara Seguridad Cia. Ltda.

FIRMA FECHA
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ANEXO 2: FORMATO DE ENTREVISTA PARA EL GUARDIA DE SEGURIDAD

Proceso de la Entrevista

»Se debe citar a los postulantes, indicando el lugar, fecha y hora de la
entrevista.

= Los entrevistadores deben actuar en forma sencilla y cordial, con el fin de
dar confianza al entrevistado.

= La comisién debe llamar al postulante por su nombre.

= Tratar de observar, los aspectos positivos de personalidad.

=Cerrar la entrevista, anunciandole que los resultados y decision del ganador
seran publicados o comunicados oportunamente.

»El profesional que llevara a cabo el presente proceso, tabulard

inmediatamente los resultados y elaborara el informe final.

Del Postulante

e Debe acudir a la entrevista 10 minutos antes de la hora convocada.

e Debe estar bien presentado fisica, animicamente y con vestuario de acuerdo
a la ocasion.

e Deberd contestar las preguntas en forma serena, y observando al

entrevistador

HISTORIAL DE TRABAJO

¢En qué empresas ha trabajado?

¢Qué empleos provisionales ha tenido en su vida?
¢Ha trabajado en empresas de seguridad?

¢QUEé cargo ocupaba?

¢COmo consiguid ese puesto?

¢Por que salié de esa empresa?

¢QUEé experiencia tiene como guardia de seguridad?

¢ Tiene amigos o parientes que trabajen como guardias de seguridad?

74



La personalidad enla seleccion del personal para guardias de seguridad de la Empresa Jara
Seguridad Cia.Ltda

EDUCACION, FORMACION, INSTRUCCION

e ;Queé grado de instruccion tiene usted? Primaria, secundaria, superior.

e ;QUé cursos o capacitaciones ha recibido?

e ;Porqué no termino la escuela o colegio?

e ;CbOmo se costed sus estudios?

e (Es técnico o especialista en alguna otra labor?

e ;Hizo el servicio militar y en que unidad?

e ;Ha recibido cursos sobre seguridad?

e FORMATO DE ENTREVISTA PARA EL GUARDIA DE SEGURIDAD
e ;Conoce sobre manejo de armas?

e ;Harevisado o leido la Ley de Seguridad de Vigilancia Privada?

PERSONALIDAD

e (Cuales son sus cualidades y sus defectos como trabajador?
e (Es una persona tranquila o se enfurece frecuentemente?
e ;lIngiere bebidas alcoholicas?

e ;Fuma en el trabajo?

REMUNERACION

e ;QUué cantidad de dinero cobraba en su Ultimo trabajo?
e ;Qué salario cree deberia cobrar por el puesto que le ofrecemos?

e /Esta dispuesto a trabajar por un sueldo de....?

AUTOCONFIANZA

e ;Se Ve capacitado para éste trabajo de guardia de seguridad?

e ;Cudles son sus intereses y aspiraciones actuales?
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MOTIVACION

e ;Porqué le interesa ingresar a Jara Seguridad?
e ;Queé espera de nosotros?

e ;Qué tiempo piensa trabajar con Jara Seguridad?

ENTRETENIMIENTO

e ;Qué actividades deportivas le gusta practicar?

e Pertenece aalguna asociacion o equipo deportivo?

ANTECEDENTES Y CIRCUNSTANCIAS ACTUALES

e ;Ha permanecido detenido por alguna causa?
e (Es soltero, casado, cuantos hijos tiene?
e (Qué problemas le crearia el tener que viajar y trabajar en otra ciudad?

e ;Le han realizado algin examen médico recientemente?

APTITUD

e ;Como actuaria en el supuesto que...... ? (plantear caso real en el area de seguridad)

ANEXO 3: PRUEBA TECNICA DE CONOCIMIENTOS BASICOS EN

SEGURIDAD

¢Queé conocimientos tiene usted en seguridad privada?
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4. ;Qué calibre de armas usted conoce, y cual de ellas ha manejado?

ANEXO 4: TEST PSICOLOGICO. Test MMPI-2-RF.

El prop6sito de aplicar las PRUEBAS O TEST PSICOLOGICOS es el de proporcionar una
estimacion objetiva de las diversas clases de caracteristicas psicologicas de una persona.
Cuando se utilizan dichas pruebas para la seleccion de personal, las caracteristicas que se
evallan son las que estan relacionadas con el éxito del trabajo de una organizacion. En el
caso de la empresa Jara Seguridad se aplicara una prueba psicoldgica denominada
Inventario Multifasico de Personalidad de Minnesota — 2 Reestructurado — (MMPI-2-
RF). Test MMPI-2-RF. Del autor Yossef S. Ben-Porath y Auke Tellegen.

FORMA DE APLICACION

La forma de aplicacion sera de aplicacion directa al candidato y auto dirigida por el

encargado del departamento de recursos humanos de la empresa Jara Seguridad.

El presente es un test estandarizado clasico en psicologia dirigido a evaluar las
caracteristicas  psicopatoldgicas globales y especificas de un individuo, trastornos
psicosomaticos, intereses y personalidad asi como distintos aspectos de sinceridad en las
respuestas de los individuos, por lo tanto, este supone ser un instrumento Util en la
seleccion de personal, ya que contribuye a determinar caracteristicas especificas de

personalidad necesitadas por la empresa.
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La estructura interpretativa del MMPI-2-RF se ha actualizado considerablemente en dos
grandes apartados y cada uno de ellos presenta subapartados relevantes: (1) Validez del
protocolo que incluye el estudio de la consistencia de la respuesta, y posible presencia de
patrones de exageracion de sintomas o minimizacion de sintomas; (2) Escalas sustantivas:
las 42 escalas sustantivas se agrupan para estudiar especificamente la posible existencia de
alteraciones somaticas/cognitivas, alteraciones emocionales, alteraciones del pensamiento,
alteraciones comportamentales, relaciones interpersonales, intereses del sujeto evaluado,

consideraciones diagnosticas Y terapéuticas.
METODO.

e No se le debe apresurar al aspirante en la contestacion.

e No se le debe dar sugerencias.

e Se debe indicar que no existen respuestas malas o buenas, sino de diferente tipo.

e Ademés debe contestar la mayor parte de las preguntas que constan en el

formulario.
CONSIGNAS

e El candidato a guardia de seguridad debe leer atentamente la lista de rasgos de
caracter que estan a la hoja impresa y luego marcar con una cruz aquellos que dicha
persona posee.

e Si la pregunta no sugiere algin rasgo que vaya con la manera de ser del candidato,
se la debe dejar en blanco.

e La contestacion debe ser con la mayor sinceridad posible.
TIEMPO:
De 15 a 20 minutos
COMO LLENAR LA PRUEBA

e La prueba puede ser individual o colectiva.
e El aspirante debe llenar primeramente sus datos personales, los cuales estan en el

encabezonamiento de la prueba.
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e Posteriormente debe llenar los numerales de cada pregunta que se ajusten a su

forma de ser, o lo que crea que concuerde con su caracter.

e El aspirante tiene que llenar los espacios en blanco marcando con una “X”.

METODO DE CALIFICACION
Escalas Basicas del MMPI

ESCALAS BASICAS

ESCALAS DE VALIDEZ ESCALAS CLINICAS
Escala L (sinceridad) 1. (Hs) Hipocondriasis
Escala F (Validez) 2. (D) Depresion

Escala K (Correccion) 3. (Hy) Histeria

Escala ? (preguntas sin responder)
4. (Pd) Desviacion Psicopatica
5 (M/F) Masculinidad/Feminidad
6. (Pa) Paranoia
7. (Pt) Psicastenia
8. (Sc) Esquizofrenia
9. (Ma) Hipomania.
10. (Is) Introversion Social

Calificacion: cuando evaluamos un protocolo del MMPI-2, existen dos maneras de
calificarlo, la forma manual y por medio de programas computarizados. Nosotros lo
haremos de forma manual.

Para llevar a cabo la puntuacion, debemos conocer previamente los dos tipos de
puntuaciones, la Puntuacion Bruta (PB) o puntuacion directa y la puntuacion T.

Las PB se obtienen sumando el nimero de “acuerdos” entre la respuesta del sujeto y la
clave de correccion. La clave de correccion es elaborada por el autor, alli se encuentran
indicados los items significativos, es decir aquellos que nos brindan informacién relevante

a cada escala y en qué modo deben ser respondidos para ser indicativos de patologia.
¢Como interpretar las elevaciones de escala?

- Puntajes T>75 Muy altos. En algunos casos son patrones muy altos (menos del

10% de la muestra de estandarizacién ha respondido de esta manera), por lo que
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tenemos que considerar si el sujeto exagera sintomas o, en el polo opuesto, presenta un
malestar muy marcado por lo que puede representar un pedido de ayuda.

- Puntajes T=66 a 75: significativamente altos

- Puntajes T=56 a 65: Moderados. Algunas escalas pueden presentar significacion
diagndstica.

- Puntajes T=41 a 55: Medios. No poseen significacion diagndstica. Corresponden a
valores esperables en la poblacion.

- Puntajes T=40 a 50: Bajos. No poseen significacion diagnostica. (Observar la

puntuacion de la escala L, en relacion a si el sujeto pretende dar una buena imagen de si,
excesivamente Virtuosa).

- Puntajes T< 40. En general no se interpretan. Butcher (1999) menciona caracteristicas
de personalidad, que podemos tomar como referencia para conocer aspectos de la
personalidad del evaluado. (Observar puntuacion de la escala L, en relacion a si el sujeto

pretende dar una buena imagen de si, excesivamente virtuosa).

ANEXO 5: TEST PSICOMETRICOS. Prueba Wonderlic

LOS TEST PSICOMETRICOS son instrumentos de medicion, con los cuales se puede
apreciar la capacidad mental de las personas, sus aptitudes, actitudes y habilidades. Ademéas
nos proporcionara una aproximacion del éxito o fracaso que tendrd un individuo en el
desemperfio de cierto trabajo; nos permitird ademas evaluar su avance o retroceso y conocer
su grado de desarrollo en el transcurso de su estancia en la empresa. La prueba psicométrica
a aplicar a los aspirantes a guardias de la empresa Jara se denomina ‘“La prueba de la
capacidad cognitiva Wonderlic” es una prueba de inteligencia del grupo popular que se usa
para evaluar la aptitud de los futuros empleados para el aprendizaje y la resolucion de

problemas en una variedad de ocupaciones.
APLICACION

Esta es una prueba de agilidad mental en la cual se pretende que usted conteste

correctamente el mayor ndmero de preguntas, utilizando la logica y la razén. Se compone
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de 50 preguntas de opcion multiple que deben ser respondidas en 12 minutos. La prueba fue

desarrollada por Eldon F. Wonderlic.

EVALUACION

Puntuaciones Wonderlic

Puntajes (%) Intervalos
Puntajes de o a 19 0-16% Bajo
Puntajes de 20 a 26 17 -84 % Promedio
Puntajes de 27 a 31 84 -98 % Alto
Puntajes de 32 0 mas 99 - 100 % Superior

La puntuacion se calcula como el nimero de respuestas correctas dadas en el tiempo

asignado. Un puntaje de 20 es indicar inteligencia media. Wonderlic,

puntuacion de al menos 10 puntos sugiere que una persona esta alfabetizada.

asegura una
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