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RESUMEN

La presente investigacion denominada Estrategias de reclutamiento para
mejorar la seleccidon de personal para la empresa G4s Logistica& Tecnologia Peru
SA, se traté formular ¢ De qué manera las estrategias de reclutamiento de personal
mejoraran la seleccion de trabajadores para la empresa G4S Logistica &
Tecnologia PERU — Lima? El objetico general del trabajo fue Proponer Estrategias
de Reclutamiento de Personal para mejorar la seleccion de trabajadores para la
empresa G4S Logistica & Tecnologia Pert — Lima 2020. El tipo de investigacion
fue no experimental, con un corte transversal, descriptivo, a la vez tuvo un disefio
no experimental — transversal, descriptivo. La poblaciéon estuvo conformada 76
trabajadores de la empresa Reclutamiento y Seleccion de G4S, y 58. Como técnica
se estudio se utilizé fue la entrevista y encuesta y el instrumento para la recoleccion
de datos fue el cuestionario, a la vez para el procesamiento de datos se utilizé el
Excel y el Software estadistico fue el programa SPSS version 25.0.

Se concluye que en la empresa G4S Logistica & Tecnologia Pert — Lima
2020, la situacion existente del proceso de reclutamiento y seleccion personal, no
es las mas Optima ya que la mayor parte de trabajadores no conocen las politicas
de recursos humanos e institucionales, pudiendo identificar que el area de recursos
humanos de la empresa G4S Logistica & Tecnologia Perd no informada
debidamente sus politicas y procesos institucionales a sus trabajadores ya que en
su mayoria se muestra indiferentes ante las interrogantes planteadas,

Palabras Claves: Reclutamiento, selecciéon y procedimiento



ABSTRAC

The present investigation called Recruitment strategies to improve the selection
of personnel for the company G4s logistics & Technology Peru SA, tried to formulate
How will recruitment strategies improve the selection of workers for the company
G4S Logistics & Technology PERU - Lima? The general objective of the work was
to Propose Personnel Recruitment Strategies to improve the selection of workers
for the company G4S Logistics & Technology Peru - Lima 2020. The type of
research was non-experimental, with a cross-sectional, descriptive, at the same
time it had a non-experimental design - cross-sectional, descriptive. The population
consisted of 76 workers from the G4S Recruitment and Selection company, and 58.
The technique studied was the interview and survey and the instrument for data
collection was the questionnaire, at the same time for data processing the used
Excel and the statistical software was the SPSS version 25.0 program.

It is concluded that the company G4S logistics & Technology Peru - Lima 2020,
the existing situation of the recruitment and personal selection process, is not the
most optimal since most of the workers do not know the human and institutional
resources policies, being able to identify that The human resources area of the
company G4S logistics & Technology Peru did not duly inform its policies and
institutional processes to its workers, since most of them are indifferent to the

guestions raised,

Keywords: Recruitment, selection and procedure
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

En este entorno dinamico con constantes cambios, en la cual se encuentra
inmerso el entorno empresarial, ha ocasiondo cambios constantes con una rapidez
acelerada, donde las organizaciones estan requiriendo ser cada vez mas

competitivas adecuandose a las demandas exigidas por el cliente o usuario.

Asimsimo se esta requiriendo un fortalecimiento de las direcciénes
responsables de capital mas importante de la empresa “las personas”, ya que los
estudios indican que un adecuado y optimo ejercicio de cada uno, conlleva al
incremento de la eficiencia, constituyendose para la empresa, el aumento
significativo de nuestros recursos financieros donde los principales bneficiados son

el trabajador y la organizacion.
Internacional.

Ecuador, el autor Chavez (2015), elaboro un trabajo acerca de realizacion de
una propuesta para mejorar el reclutamiento y seleccion de personas.
Evidenciandose problematicas en el area de Secretaria del agua en este aspecto,
encontrandose que el personal que se encarga de ello no se encuentra capacitado,
desconociendo la normatividad en este proceso. Realizando procesos sin respetar

la normativa.

La presencia de estos factores negativos genera efectos perjudiciales, de donde:
Existe gastos econdmicos, de materia, tiempo, violacion de las normas, estrategias
perjudiciales en las contrataciones, observacién de los procesos dentro del portal
de Socio empleo, por lo mismo concursos desiertos, quejas continuas de los

postulantes, dafiando la imagen de la empresa.

En Bolivia, el autor Quisbert (2016), en sus estudios para disefiar planes de
seleccion y reclutamiento orientados a los objetivos de la empresa CEl E.R.L. En
su estudio evidencia la realidad problemética en este proceso CEIl E.R.L., basada
en lineamientos antiguos incorporando capital humano que no cumplen con los
objetivos generando problemas: Nivel competitivo bajo como resultado baja
productividad y disconformidad de los wusuarios, Pérdida de recursos

administrativos, econdmicos y deterioro de la imagen institucional originado por la
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mala gestion en el proceso de reclutamiento y seleccién, Procesos engorrosos,
desinformacion de perfiles de los puestos y pretensiones econdémicas perdiendo el

interés de verdaderos talentos.

En Colombia, segun los estudios de Cajares y Hurtado (2015), en su
investigacién Propuestas para mejorar procesos en gestion de talento humano, en
una organizacion Palmasur S.A.T. del Municipio de San Andrés de Tumaco”, en su
trabajo de investigacion se evidencia la realidad problematica con las deficiencias
en este proceso de gestion de talento humano donde no existe autonomia y
organizacion en este proceso, con los siguientes puntos: Desinterés con la
captacion y retencion de los mejores talentos del mercado laboral, Incorporacion de
personal por falta de méritos los cuales no han seguido el proceso, por tal son
menos comprometidos con la empresa, La empresa no utiliza la data de CV en otro

proceso de reclutamiento.

En Colombia el autor Vanegas (2016), En sus estudios de la tematica para
analizar procesos de reclutamiento y seleccion de personas en IPPS -Villavicencio”.
En su estudio se evidencia las deficiencias de las IPS (Instituto Prestador de Salud)
en los procesos de reclutamiento y seleccion generando una serie de problemas en
cuanto al desarrollo y crecimiento en las instituciones de prestaciones de salud:
Ineficiencias de los empleados por falta de competencias, Empleados que dilatan
los procesos de atencidn con tramites engorrosos e innecesarios en algunos casos
obsoletos, generando retrasos a la institucion y usuarios, Empleados con ausencias

injustificadas de sus centros de labores.

En Ecuador el autor Murillo (2015), realizo un estudio acerca del sistema
para reclutar y seleccionar personal, en un Supermercado Mercamaxx del Canton
los bancos, Provincia Pichincha”. En su estudio evidencia la realidad problematica
en el desconocimiento y desactualizacion del proceso, teniendo problemas para
incorporar trabajadores con rendimiento laboral bajo limitando los objetivos de la
empresa: No poseen un plan de reclutamiento de personal conllevando que el
proceso se vuelva deficiente, Descripcion de puestos pocos claros como
consecuencia se incorpora personal no alineado para el desarrollo de sus

funciones, siendo un proceso ineficiente ocasiona pérdidas de recursos y tiempo,
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Falta de planes de induccion y capacitacién al personal lo que ocasiona mal

desemperio en las actividades diarias.
Nacional

En Amazonas el autor Quiroz (2019), En su investigacién denominada
estrategias de mejora en procesos de reclutamiento y seleccidon docente, en la
facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas — Universidad Toribio Rodriguez
de Mendoza — 2019. En su estudio en la realidad problematica en el diagnostico de
las limitaciones que hace deficiente estos procesos estudiados en los docentes de
la seccién de Utcubamba basados en la nueva ley universitaria 30220 en donde los
docentes universitarios deben ser profesionales capacitados con grado de

Maestrias y Doctorados.

En Chiclayo los autores Alvarado y Monsalve (2017), trabajaron un programa de
seleccion con el fin de optimar el ejercicio profesional, del personal, en Andina
Construcciones y Representaciones Generales, en su investigacion los autores
definen la realidad problematica en la falta de un proceso de seleccién de personal
ligado a temas propios de la empresa, o por falta de conocimiento de la empresa
producto de esta falencia se ve afectada el desempefio laboral.

En Trujillo, Méndez (2016), trabajo las variables reclutamiento, seleccion y
desempefio laboral, de una institucion educativa — Distrito del Porvenir. Se
evidencio la realidad problematica del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal el cual la difusién de las vacantes de trabajo es llevado de forma
Incorrecta, estas vacantes son publicadas por medio de un diario local, o por medio
de los mismos colaboradores reclutando solo a sus conocidos los mismos que
pasan a ser “recomendados” que finalmente ocupan el puesto de trabajo, Este
proceso no es transparente por la falta de oportunidades, como consecuencia el
personal “recomendado” no cumple con las expectativas dentro del desarrollo

laboral.
Local

En Lima, el autor Benites (2018), En su trabajo propone mejorar el proceso
de reclutamiento y seleccidn, con la intencion de reducir costos en la organizacion

World Group S.A.C., en donde se evidencia la situacion problematica en los altos
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costos que implica que los procesos que ejecuta la empresa World Group S.A.C.
los cuales viene generando pérdidas econOmicas por la alta rotacion de personal
debido al malestar de los empleados destacados a los clientes de World Group
S.A.C. por falta de capacitacion al momento de ingresar a trabajar originando sus

renuncias.

Dentro de la realidad problematica el personal encargado del proceso de
reclutamiento y seleccion toma decisiones al azar a criterio propio por falta de
procedimientos, o manuales en el uso de herramientas para las entrevistas y

evaluacion de aspirantes.

G4S Logistica & Tecnologia Perd S.A. es una organizacion transnacional
cuya actividad econdémica gira al rubro de servicios de seguridad en la modalidad
de transporte y custodia de valores, durante la presente investigacion se
evidenciara las deficiencias del proceso para reclutar y seleccionar a los
colaboradores y asi cubrir los puestos generados por el crecimiento de servicios del
area de Transportes de Valores este problema afecta el crecimiento de la empresa
al no poder aceptar mas servicios por la falta de personal, esta deficiencia genera
también un sobre costo en las planillas del personal operativo por el pago de las
extensas horas extras, pagos de descansos trabajados, y otros incentivos hacia el
personal ,malestar del personal operativo por las extensas horas de trabajo que en
muchas casos el personal operativo pernocta en las instalaciones de la Planta de
Valores de G4S tras acabar su jornada en altas horas de las noche y al dia siguiente
inicio muy temprano, semanas consecutivas de trabajo sin dia de descanso,
personal administrativo que por necesidad de servicio realiza labores operativas

descuidando sus funciones en las posiciones asignadas.

Los encargados del area de seleccién de personas de la empresa G4S
Logistica & Tecnologia Peru S.A. solo aplican el reclutamiento externo dejando de
lado el reclutamiento interno o mixto, la publicacion de las vacantes se realiza por
medio de aviso en un solo peridédico, no usan los medios de prensa, medios

electrénicos, paginas web, o la pagina corporativa de G4S.

El proceso de reclutamiento aplicado por los encargados es muy engorrosos
y desactualizados los cuales para la evaluacion y entrevistas para un postulante

toman hasta 3 dias, la comunicacion de los resultados y la toma de decisiones para
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la contratacién toma hasta un mes de demora y en muchos casos el postulante ya

encontro otra oferta de trabajo.

De acuerdo a lo descrito las operaciones necesitan un estatus de personal
de 52 colaboradores para la cobertura de 13 rutas cada ruta cuenta con 4
tripulantes, pero durante el afio no se ha llegado a cubrir el estatus necesario de
personal operando en promedio con solo el 80% del estatus necesario, también
observamos que durante el periodo 2019 se incorporo6 personal en 2 oportunidades
con un total de 12 colaboradores que representa el 23% del estatus necesario,
también observamos renuncias y ceses de personal de 17 colaboradores que

representa el 33% del estatus necesario numero mayor a las incorporaciones.

Asimismo, durante el periodo 2019 se necesita cubrir 13 rutas los cuales por
el déficit de colaboradores (fig. 1) no llega al cubrir el total de rutas. En promedio
en el periodo 2019 se cubri6 solo el 80% de las rutas.

A la vez se pudo apreciar que el déficit anual por tripulantes en el caso de
Portavalores solo se opero con el 69% del estatus, Conductores 69%, Resguardos
85%, y Custodios 85%.

1.2. Trabajos previos
Internacional.

Chéavez (2015) Elaboro el programa teniendo como finalidad de perfeccionar
el procedimiento de reclutamiento y seleccién, del personal a cargo de la direccion
de recursos humanos. Se evidencia problemas como que el Personal responsable
directo del Reclutamiento, no esté capacitado en el proceso y especialmente en el
uso del portal, infringiendo las normativas. La presencia de estos factores negativos
genera efectos perjudiciales, tales como: perdida en el ambito econémico, materia
prima, tiempos, entre otros; quedando los concursos se den por desiertos, y se
incrementen las quejas de los postulantes. Ante la propuesta brindada se logré
optimizar este servicio de forma eficaz. Concluyendo la investigacion SENAGUA
actualmente sus procedimientos no se adecuan al area de talento humano, las
falencias en el aspecto de reclutamiento y seleccion parten para la propuesta del
autor en donde los procedimientos propuestos tienen como finalidad reducir los

despidos de forma constante.
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Quisbert (2016), en su tesis propuso disefiar un programa de reclutamiento y
seleccion orientados a los objetivos de la empresa CEI E.R.L.” Se evidencia que
los procesos de la institucion esta basada en lineamientos antiguos incorporando
capital humano que no cumplen con los objetivos generando bajo como resultado
baja productividad y disconformidad de los usuarios, Pérdida de recursos
administrativos, econémicos y deterioro de la imagen institucional originado por la
mala gestion del procedimiento de reclutamiento - seleccion de personas, Procesos
engorrosos, desinformacién de los perfiles de los puestos y pretensiones
econdémicas perdiendo el interés de verdaderos talentos.

Siendo una trabajo no experimental transversal descriptivo el autor concluye su
investigacion con el desarrollo de un plan de reclutamiento y seleccion de personal
en donde los procesos seran mas claros y orientados a los objetivos de la empresa
reduciendo el bajo nivel de competitivo y productivo del personal, mitigar las
pérdidas de recursos econdémicos y administrativos y convertir el proceso con
lineamientos mas técnicos con una definicion de puestos objetiva con mision de

obtener y retener los mejores talentos.

Cajares y Hurtado (2015), En su tesis propuestas para mejorar
procedimiento de gestion de recursos humanos, en la organizacion Palmasur S.A.T.
del Municipio de San Andrés - Tumaco - Colombia, en su trabajo de investigacion
se evidencia la realidad problemética con las deficiencias en el proceso de gestion
en donde no existe autonomia y organizacion al ejecutar estos procesos, teniendo
presente los siguientes puntos: Desinterés con la captacion y retencion de los
mejores talentos del mercado laboral, Incorporacion de personal por falta de méritos
los cuales no han seguido el proceso, por tal son menos comprometidos con la
empresa, La empresa no utiliza el banco de datos de hojas de vida en el proceso
de reclutamiento de personal. El tipo de investigacion fue descriptivo en un enfoque
empirico analitico con un método deductivo, en la investigacion el autor
recomienda planear el ingreso del personal en forma alineada a los planes
estratégicos, empezar a crear perfiles por cada cargo y vacante generada para que
la seleccion de personal sea acorde a los perfiles de cada puesto finalmente
concluye que la propuesta de mejoramiento va a permitir desarrollar ciertas

herramientas administrativas cuyo objetivo es familiarizar a la gerencia con
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practicas de gestion del talento humano conceptualizando tedricamente
herramientas para analizar diagramas de operaciones y un plan de accién apoyado

en indicadores de gestion y logro.

Vanegas (2016), En un trabajo de analisis de procesos en reclutamiento y
seleccion de personas en IPPS — Villavicencio / Colombia. En su estudio se
evidencia las deficiencias de las IPS (Instituto Prestador de Salud) en los procesos
de reclutamiento y seleccion generando una serie de problemas en cuanto al
desarrollo y crecimiento en las instituciones de prestaciones de salud: Ineficiencias
de los empleados por falta de competencias, Empleados que dilatan los procesos
de atencion con tramites engorrosos e innecesarios en algunos casos obsoletos,
generando retrasos a la institucion y usuarios, empleados con ausencias
injustificadas de sus centros de labores. El tipo de investigaciéon es documental y
descriptivo, tuvo una poblacion de 08 entidades prestadoras de salud de la ciudad
de Villavicencio, el autor concluye que a estos sistemas de empleados no se le
presta la debida importancia, creen que este proceso no es mas decisivo y de poca
importancia, pero son procesos con la mision de escoger uno o mas candidatos,

mientras que el otro de llamar a posibles.

En el afio 2015, Murillo, desarrollo un trabajo basado en el sistema de
reclutamiento y seleccién En el trabajo para los Supermercados Mercamaxx del
Canton los bancos, Provincia de Pichincha - Ecuador. Este estudio evidencia una
realidad problemética en el desconocimiento y desactualizacién de los procesos a
ejecutar en el personal teniendo como consecuencia incorporar trabajadores con
rendimiento laboral bajo limitando los objetivos de la empresa: No cuentan con un
plan de incorporacion de personal conllevando que el proceso se vuelva deficiente,
Descripcién de puestos pocos claros como consecuencia se incorpora personal no
alineado para el desarrollo de sus funciones, Proceso de reclutamiento y seleccion
ineficiente ocasiona pérdidas de recursos y tiempo, Falta de planes de induccién y
capacitacion al personal lo que ocasiona mal desempefio en las actividades diarias,
Ausencia del departamento de reclutamiento y seleccion de personal reflejando la
carencia de este proceso. El estudio tuvo como marco metodoldgico encuestas
realizadas al personal del supermercado y una entrevista al Gerente del

supermercado, el método utilizado en la presente investigacion inductiva deductivo
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el autor concluye la investigacion con la importancia para la cadena de
supermercados Mercamaxx contar con el personal adecuado en las funciones que
les fuera asignadas, debe contar con un proceso de reclutamiento obteniendo la
mayor cantidad de candidatos y tener un mejor numero de posibilidad de seleccion
para elegir al candidato idéneo.

1.2.1. Nacional

Quiroz (2019), Con el trabajo busco desarrollar estrategias de mejorar para
procesos de reclutamiento y seleccion en los profesores de Utcubamba Amazonas,
cuyo objeto de estudio en la realidad problematica en el diagnostico de las
limitaciones que hace deficiente el procedimiento de reclutamiento y seleccién de
personas de docentes de la seccion de Utcubamba basados en la nueva ley
universitaria 30220 en donde los docentes universitarios deben ser profesionales
capacitados con grado de Maestrias y Doctorados. El estudio tuvo como objetivo
general disefar tacticas para la mejora de estos procesos de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Utcubamba, 2019. Siendo
una investigacion descriptiva y de corte transversal, donde se empleo los métodos
inductivos y deductivos; el autor analiza la situacion de las universidades del Peru
a partir de la implementacion de la Ley Universitaria 30220, con un diagnéstico del
proceso de seleccion en la casa de estudio, los resultados son plasmados mediante
gréaficos. Finalmente, la tesis concluye que si se implementa la propuesta planteada

en cinco etapas se mejorarda el procedimiento de reclutamiento y seleccién.

Alvarado y Monsalve (2017), Con el trabajo desarroll6 una propuesta de
procesos de seleccion, con la finalidad de optimizar el desempefio laboral de los
empleados, de una empresa de construcciones y representaciones — Chiclayo. Se
describe en la realidad problematica la falta de un proceso de seleccién de personal
ligado a temas de las politicas familiares de la empresa o desconocimiento de la
empresa producto de esta falencia se ve afectada el desempeiio laboral. Los
autores en la investigacion tienen el objetivo principal el disefio de un programa de
seleccion de personas para la mejora del desempefio laboral de los colaboradores
de la organizacion objeto de estudio. A la vez el trabajo fue una investigacion
descriptiva propositiva, posteriormente los autores concluyen su investigacion con

la propuesta de disefio de seleccidn de personal se establecera politicas y
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lineamientos que deben aplicarse, permitiendo que el desempefio laboral sea mas
Optimo mejorando la calidad de atencion, el nivel de ventas, y la rentabilidad de la

empresa.

En el afio 2016, Méndez, trabajo un proceso de reclutamiento, seleccion y
desempefio laboral, de la institucion educativa de Trujillo. Se evidencia en la
realidad problematica que las vacantes de trabajo son llevadas de forma incorrecta,
estas vacantes son publicadas por medio de un diario local, o por medio de los
mismos colaboradores reclutando solo a sus conocidos los mismos que pasan a
ser “recomendados” que finalmente ocupan el puesto de trabajo, Este proceso no
es transparente por la falta de oportunidades, como consecuencia el personal
‘recomendado” no cumple con las expectativas dentro del desarrollo laboral. La
poblacién en referencia para la investigacion son los trabajadores de la comunidad
educativa que total suman 36 colaboradores. El autor concluye que los ratos
obtenidos infieren que no se cuenta con un area determinada para realizar estos

procesos, y menos aun para realizar un proceso de evaluacion de desempefio.
1.2.2. Local

Benites (2018), En sus tesis titulada “Propuesta de mejora en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal para reducir los costos en la empresa World
Group S.A.C.”Lima ,en donde su estudio evidencia la situacion problematica en los
altos costos que implica el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la
empresa World Group S.A.C. los cuales viene generando pérdidas econémicas por
la alta rotacion de personal debido al malestar de los empleados destacados a los
clientes de World Group S.A.C. por falta de capacitacién al momento de ingresar a
trabajar originando sus renuncias. Dentro de la realidad problematica el personal
encargado del proceso de reclutamiento y seleccién toma decisiones al azar a
criterio propio por falta de procedimientos, o manuales en el uso de herramientas
para las entrevistas y evaluacion de aspirantes. Siendo un trabajo exploratorio y
descriptivo; empleandose la observacion, la entrevista, asi como el registro de
datos histéricos. Mediante un analisis econémico la implementacion se capitaliza
en S/. 26,742.04 soles al afio, a su vez que se obtendra un beneficio costo de S/.
2.35 soles lo que evidencia que es totalmente factible, ya que por cada sol de
inversion se conquista un beneficio de S/. 1.35.
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1.3. Teorias relacionadas
1.2.3. Reclutamiento de Personal

Proceso que se emplea en las areas de Recurso Humano, ya sea realizado
por la empresa o por una consultora externa, con la intencion de obtener
potenciales colaboradores. La organizacién informa el proceso a desarrollarse,
presentandola a los interesados, con la finalidad de su postulacion siempre y

cuando cumplan con el perfil que se requiere.

Este proceso debe incluir la difusién por pate de la institucion, dando a
conocer la informacidon necesaria del puesto ofertado, las capacidades que se
solicitan para el puesto y los niumeros de puestos a cubrir, asi como los rangos

remunerativos.

Reclutar se refiere a un proceso de acciones que se ejecutan para lograr
obtener un grupo especifico de postulantes calificados, logrando asi que la empresa
posea un conjunto de personas calificadas, y asi al momento de seleccionar puedan
tener varias opciones. Este proceso suele iniciar al momento de darse el
requerimiento del personal por parte de la empresa, o como se le conoce “orden de

servicio”, basandose en lo que necesita la institucion (Dolan, 2003, p.77).
1231.  Tipos de reclutamiento:

1.3.1.1. Reclutamiento Interno: Es el proceso de la organizaciéon donde se
asigna a los colaboradores, teniendo en cuenta sus capacidades a través
de un ascenso o rotacion. Dandose estos cambios por logros obtenidos
de los colaboradores. Se realiza esta accion con la finalidad de ubicar de
manera interna esa vacante gque se desarrolld, generando un ahorro
econdémico y de tiempo, generando una mejora del clima laboral, en
donde se reconoce el trabajo y esfuerzo de los trabajadores. De donde
el colaborador que ingresa ya tiene conocimientos previos, ya se
encuentra adaptado y por ende lograra adecuarse en menor tiempo que

un colaborador recién seleccionado. (Chiavenato, 2012)

1.3.1.2. Reclutamiento Externo: Es el proceso en donde las empresas u
organizaciones buscan cubrir sus vacantes a través de convocatorias

gue buscan talentos fuera del circulo de la empresa u organizacion, estos
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postulantes deben contar con algunas caracteristicas y capacidades

como exigencias al puesto que se va a cubrir. Este proceso da nuevos

aires a la compaiia, pero a su vez presenta ciertas desventajas como el

tiempo que se requiere para el proceso, mayor de uso de recursos y

dinero, desmotivacion de los trabajadores los cuales estan a la

expectativa del ascenso 0 asumir nuevos cargos.

1.3.1.3. Reclutamiento Mixto: Es el proceso en donde se funciona el

reclutamiento interno y externo para cubrir las vacantes dando cierta equidad e

igual oportunidades entre los aspirantes internos y externos.

Ventajas y desventajas de los reclutamientos: Internos, Externos, y Mixto.

Tabla 1

Cuadro de ventajas y desventajas entre tipos de reclutamiento

RECLUTAMIENTO

RECLUTAMIENTO

RECLUTAMIENTO MIXTO

INTERNO EXTERNO
e Mas econémico e Aprovecha la inversion
e Mas rapido Inserta "sangre| de  capacitacion vy
¢ Mas confiable nueva" desarrollo personal
VENTAJAS e Desarrolla el Renueva RRHH e Renueva Yy enriquece
espiritu de | e Promueva el| los recursos humanos
competencias desarrollo Personal | de la organizacion
e Es rapido
e Puede generar
e Puede limitar las conflictos de interés
politicas de la|e Genera Mayores|e Puede generar
DESVENTAJAS empresa costos disconformi(_jad dentro
e Puede generar | ¢ Menos seguro de los trabajadores
conflictos de|e Toma mastiempo |e Puede afectar las
intereses escalas salariales

dentro de la empresa

Fuente: Chiavenato (2012)

1.2.3.2.

Elementos del proceso de Reclutamiento.

Puesto a cubrir: Surge la vacante del puesto de trabajo dentro de la

empresa u organizacion dandose por factores como: renuncias, despidos, rotacion,

o crecimiento de la empresa.

Vacante: Se denomina al cargo que aun no ha sido cubierto, siendo este

cargo una creacion de la empresa o, por lo contrario, un puesto temporal o

permanente de otro sujeto que lo habia ocupado (Chiavenato, 2012).
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Perfil: Es en donde se especifican las caracteristicas que debe poseer el
sujeto que ocupara el cargo, cumplimiento de manera eficaz la labor, y a la vez se
especifica el sueldo a remunerar. Teniendo presente que debe existir una
evaluacion previa del cargo y su estructura misma (Chiavenato, 2002).

Banco de datos: Se encuentra esta base en el area de Talento Humano de
la empresa, con el fin de ubicar al personal que cubra con los requerimientos
basicos del perfil (Chiavenato, 2002).

Fuentes de reclutamiento: Al no poseer dentro del &rea de Talento Humano
la data de aspirantes, entonces se solicitara y realizara el proceso de seleccién,
siendo este una actividad que puede realizar la empresa, con la intencién de
conseguir los aspirantes que se desea tener, segun la necesidad de la

organizacion.
De donde:

- Interna: Es una accién que se ejecuta de forma interpersonal, o por medios
internos de la empresa, por ejemplo, correos, volantes, anuncios a través de
carteles, etc.

- Externa: En esta parte se refiere al empleo de tercerizar el proceso, o por
otro lado la misma organizacion la ejecuta con email, publicidad, bolsa de
trabajo, entre otros
Solicitud de empleo: Considerando los datos personales de los
postulantes, asi como informacion familiar, experiencia de trabajo, cargo al
gue postula, sueldo que desearia ganar, disposicion para trabajar de
inmediato, metas a corto y largo plazo, entre otros daos que considere la
organizacion necesaria. Siendo esta informacion redactada de manera
sencilla, asequible a postulantes como obreros, la cual se complementa en

una hoja de vida dirigida a las maximas autoridades

Entrevista Preliminar: Accion que pretende conocer de forma rapida y
global, los datos mas evidentes del postulante, considerando como actuaria
en relacion al puesto, por ejemplo: Aspecto fisico, facilidad de palabra,
capacidad para relacionarse socialmente, entre otras. Y de esta manera

saber si el postulante desea continuar en el proceso
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1.2.4. Seleccion de Personal

Este proceso es el que continla después de la contratacion de un sujeto. En
donde se ha evaluado sus competencias, caracteristicas, conocimiento y

experiencia.

Siendo esta un instrumento que le permite a la alta Direccion identificar los
postulantes que se encuentra aptos para el puesto, de los que estan medianamente
capacitados, empleando diversas estrategias. Consolidando el hecho de poder

seleccionar al sujeto mas apropiado para la empresa.

Segun Chiavenato (2005), el proceso de seleccion se define como la
seleccion del proceso apropiado para un puesto laboral, es decir seleccionar al
aspirante apto dentro de otros, con el fin de ocupar el cargo ofertado de la
organizacion. Teniendo como criterio de seleccion los datos recopilados con
respecto a la experiencia en el puesto. Basandose este proceso en las

descripciones del puesto, brindando asi objetividad y claridad en la seleccion.
1.3.2.1. Técnicas de Seleccion de Personal

Segun Chiavenato (2009) indica: que en cuanto se obtiene la informacion
necesaria, teniendo en cuenta el puesto laboral o la capacidad que se requiere, el
faltante seria conocer informacion acerca del postulante que se ha presentado, para
posterior seleccionar la estrategia para optar por el candidato, teniendo en cuenta
la informacion recopilada de cada candidato, y de los adecuados. Las estrategias
0 técnicas se dividen en 5 categorias descritas a continuacion, tales como: las
entrevistas, la prueba de conocimiento o capacidad, la prueba psicoldgica, la
prueba de personalidad y finalmente la técnica de simulacion.

a) La Entrevista de Seleccion

Es una de las técnicas mas utilizadas al momento de la entrevista, la cual
tiene diversas aplicaciones en la institucion, permitiendo tamizar a los postulantes;
teniendo presente que es un proceso que se da al empezar el proceso de seleccién,
con la intencién de evaluar conocimientos propios de la carrera y/o especialidades,
siendo también una entrevista de orientacién y asesoria en el servicio social u en

casos de despedidos o renuncia, es decir entrevistas de separacion.
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Chiavenato (2209) sefiala que una entrevista se refiere a un proceso
comunicacional entre dos 0 mas sujetos que se interrelacionan, de donde una de

las partes pretende conocer partes sobresalientes del otro.
b) Pruebas de Conocimiento o de Capacidades

La prueba conocimiento, es un instrumento que evalia el nivel de
conocimientos generales y especificos de los candidatos que exige el puesto a
cubrir. Busca la medicién del grado de conocimiento profesional o técnico, como
conocimientos informéticos, contabilidad, redaccion, inglés, etc. Por otro lado, la
prueba de capacidad son muestras de trabajo que se utilizan para comparar el
desemperio del candidato. Buscan la medicién del grado de capacidad o habilidad
para el manejo de una pc, la experiencia para conducir autos, camiones, existiendo

una gran diversidad para estas pruebas de conocimiento y variedad.
c) Tests Psicoldgicas.

Teniendo presente que solo son un aspecto objetivo y estandar en la
poblacion, especificando un talante de conducta y aptitud de los sujetos. Asi mismo
son empleados para evaluar el desempefio, considerando estandares estadisticos
para comparar, aplicandose en condiciones estandarizado. Los resultados
obtenidos del test de un candidato se comparan con la data de las muestras, con
la finalidad de conseguir el resultado a nivel porcentual por eso estos test en

psicologia se caracterizan de 3 maneras:

Pronostico, donde describe la facilidad de un test de brindar un resultado
prospectivo, sirviendo para conocer la capacidad en un cargo.

Validez, tiene que ver con la veracidad del instrumento en la calificacién
exacta en lo que se pretende medir.

Precision, en referencia a las capacidades del instrumento presentando
informacion similar al aplicarlo nuevamente al mismo sujeto.

d) Pruebas de Personalidad.

Se pretende el andlisis de los diferentes rasgos que se determinan las
caracteristicas y los rasgos heredados. Son considerados genéricos al identificar
las caracteristicas generales de la personalidad de manera general; mientras que

son especificas al evaluar particularidades propias del sujeto, como, por ejemplo:
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estabilidad emocional, frustracion, ansiedad, ira, entre otros. Por lo tanto, existen
test como, por ejemplo: De expresion como PMK, el test de Rorschach, el TAT que
evalla la percepcion tematica, la prueba del arbol de Koch, proyectivo de
Machover, etc.

e) Técnicas de Simulacion

Estas son un complemento de las anteriores (entrevistas y test psicoldgicos),
en esta técnica el postulante pasa por un proceso de dramatizacién de un hecho,
teniendo en cuenta que la dramatizacién va ir a dirigido a la actividad que este
realizaria como una de sus funciones en la organizacion, brindando esta técnica un

panorama realista de su conducta en la empresa.
1.3.2.2. Proceso de Seleccién de personal

Definicion de las necesidades: Es la primera actividad que realiza la
empresa, de donde especifica la necesidad de contratar a un personal, optando por
decidir entre contratar a nuevos colaboradores, 0 caso contrario se puede continuar
con el personal actual.

Elaboracién del perfil del candidato: Teniendo presente la necesidad, la
empresa elaborara el perfil del puesto, dando a conocer cuéles son los requisitos,
la forma de calificacion, los conocimientos y la capacidad que debera tener los
postulantes.

Lanzamiento de la convocatoria: En esta actividad la organizacién va en
busqueda de los candidatos, recurriendo asi a diversos medios, como mensajes a
través de la presa, radio y/o redes sociales. De donde se deben fijar los requisitos
gue se necesitan para el puesto a cubrir.

Preseleccion de los candidatos: Al obtener los CV, son analizados
evaluando experiencia y formacion de cada postulante y, si estos se adaptan a lo
gue necesita la empresa.

Seleccion: En esta fase los seleccionados pasan por una serie de
entrevistas o test psicoldgicos. De donde quienes superan esta fase vuelven a una
ultima entrevista para confirmar informacion y conocer la disponibilidad del mismo.

Informe de los candidatos: Teniendo la data de los postulantes, se
elaborara un informe, evaluandose los pros y contras de los més apropiados para

el puesto.
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Toma de decision: Aqui se toma la decision del postulante apto para cubrir
el puesto de trabajo, evaluando su capacidad de adaptacion y de la cultura
organizacional.

Contratacion: Se evalia las consideraciones del contrato, teniendo
presente la remuneracion hasta el cargo que ocupara el sujeto, sus funciones, el
tiempo de prueba o no (segun lo determine la empresa), y el lapso de tiempo en el
contrato. Culminando con la firma del mismo.

Incorporacion: En esta fase se acompafia al colaborador recién
incorporado, con la intencion de que este aprenda el funcionamiento de la misma,
brindandosele la informacién que requiere para el cumplimiento de sus funciones.
Asi mismo permite saber si se requiere de algun entrenamiento adicional.

Seguimiento: Esta actividad se realiza a través de las evaluaciones que
realiza la empresa, ya sea a largo o mediano tiempo en el que el trabajador se
incorpora, evaluando asi la eficiencia de este proceso de seleccién, y considerar
algun cambio a futuro.
1.3.2.3. Diferencias entre Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Teniendo presente que estos dos aspectos son relevantes en la gestion de
personas, teniéndolo a cargo el area a cargo de la gestién de personas dentro de
la institucion, en algunas ocasiones las empresas solicitan el apoyo de una empresa

eterna para que lo realice.

El reclutamiento se refiere al proceso de cubrir un puesto de trabajo, teniendo
presente el perfil deseado. Informando esta necesidad por diversos medios, con la

intension de poseer sujetos que puedan completar el perfil.

Mientras que la seleccion, es un proceso posterior al reclutamiento. Teniendo
varias fases y seleccionando al candidato mas idoneo para el puesto solicitado.

Desarrollandose a través de varias entrevistas y/o técnicas de seleccion.

Tabla 2
Cuadro diferencias entre reclutamiento y seleccién de personal

Diferencias | Reclutamiento Seleccion de personal

Accion que permite desarrollar el | Accion que permite optar por
Significado | enlace entre los contratantes y | los sujetos idoneos.
postulantes.
Objetivos Garantizar la cantidad necesaria | Seleccionar a los sujetos mas
para el puesto que se desea cubrir. | apropiados para la empresa.
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Proceso Desarrollar la motivacion en los | Seleccionar a los postulantes
sujetos para que postulen al | m&s apropiados en el

puesto ofertado. concurso.

Utilidad Se busca que las necesidades de | Contar con un proceso
los postulantes, estén alineadas a | apropiado,  permitird  un
la de la organizacion. trabajo efectivo.

Involucra a | Se involucran dos acciones: En este aspecto se

1. Identificar la cantidad de | considera: La empresa
vacantes. decide entre optar por

2. Incentivar a los posibles | requerir 0 no. Y por otro lado
postulantes para  que | el seleccionado decide entre
postulen. aceptar o rechazar el puesto

ofrecido.

Fuente: Chiavenato (2009)

1.3.3.2. Impacto ambiental

Espinoza (2001:17) “Impacto ambiental es la alteracion significativa del
ambiente, de los sistemas naturales y transformados y de sus recursos, provocada
por acciones humanas y de caracter positiva 0 negativa. Cuando son directos
involucran la pérdida parcial o total de un recurso o deterioro de una variable
ambiental (contaminar aguas, talar bosques, etc.). Cuando son indirectos inducen
y/o generan otros riesgos sobre el ambiente (erosidon antrdpica, inundaciones,

etc.)”

En el presente estudio el enfoque ambiental esta orientado a la reduccién y

reciclaje del uso de papel en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.
1.3.3.3. Gestion de Riegos

Luhmann (1996), se refiera al Riesgo como: “a la posibilidad de dafios futuros
debido a decisiones particulares. Las decisiones que se toman en el presente
condicionan lo que acontecera en el futuro, aunque no se sabe de qué modo. El
riesgo esta caracterizado por el hecho de que, no obstante, la posibilidad de
consecuencias negativas, conviene, de cualquier modo, decidir mejor de una

manera que de otra’.

“el riesgo depende de la atribucion de los dafios (posibles o efectivamente
decididos) debido a una resolucion que se toma en el sistema, mientras que peligro
se entiende como una posibilidad de dafio digna de atencién, se habla de riesgo

solo en el caso en que el dafio se hace posible como consecuencia de una decision
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tomada en el sistema y que no puede acontecer sin que hubiera mediado tal
decision”.
1.3.3.4. Seguridad y Salud Ocupacional

Segun la OMS la salud ocupacional es "la promocion y mantenimiento del
mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las

ocupaciones mediante la prevencion de las desviaciones de la salud, control de

riesgos y la adaptacion del trabajo a la gente, y la gente a sus puestos de trabajo”.
1.3.3.5. Definicion de términos:

Remesa: Especie valorada conformada por dinero, joyas, cheques, u otro objeto de

valor.

Portavalor: Miembro de seguridad de empresa de transporte de valores encargado

transportar valores (remesas).
UB: Unidad blindada en donde se transporta las remesas reglamentadas por ley.

Sucamec: Superintendencia de control de armas, municiones, y explosivos de uso

civil ente que regula y fiscaliza las actividades de Seguridad Privada.

Resguardo: Personal operativo cuya funcion es brindar seguridad y cobertura al
recorrido del PV.

Custodio: Personal operativo cuya funcién es brindar cobertura de seguridad al

entorno en donde se realiza un servicio de transporte de valores.
Arma de guerra: armamento con calibre mayor al permitido de uso civil.

Licencia de uso y posesion de arma de fuego: Documento emitido por Sucamec

gue autoriza a una persona natural o juridica a portar y usar un arma de fuego.

Personal Operativo: Persona que dentro de rubro de seguridad realiza funciones
operativas como agentes de seguridad de acuerdo al rubro en el que se

desempeiia.
1.4. Formulacion del Problema

¢,De gué manera las estrategias de reclutamiento de personal mejoraran la
seleccion de trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia PERU —

Lima?
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1.5.  Justificacion
De acuerdo al Valderrama (2016)

Justificacidon Practica: Teniendo como referencia los objetivos de estudio
la implementacién de estrategias de reclutamiento de personal mejora el proceso
de seleccion convirtiéndose este proceso mas agil y eficiente para la captacion de

nuevos talentos para la empresa y cubrir las vacantes.

Justificaciéon Metodoldgica: En base a las estrategias de reclutamiento
propuestas se lograra sistematizar el proceso aplicando las nuevas tendencias
tecnoldgicas en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Justificacién Social: Por medio de la implementacién de estrategia de
reclutamiento de personal se mejora el proceso de seleccidon de personal
convirtiendo a la empresa G4S en una nueva oportunidad de insercion laboral para

muchas personas.

Justificacién EcondOmica: La propuesta en la presenta investigacion
reducira los costosos procesos ineficientes que se viene realizando a los cuales
no han dado resultados, la aplicacion de nuevas tecnologias hara el proceso mas

eficiente con resultados positivos para la empresa.

Justificacién Ambiental: La propuesta busca sistematizar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal por medio de usos de las nuevas
tecnologias esto conlleva a un ahorro considerable de uso de papel e

impresiones, asi como fomentar una cultura de reciclaje dentro del area.

1.6. Hipdtesis

Al aplicar las estrategias de reclutamiento de personal mejorara la seleccion

de los trabajadores en la Empresa G4S Logistica & Tecnologia Pera S.A
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general:

Proponer Estrategias de Reclutamiento de Personal para mejorar la
seleccion de trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru — Lima
2020.

1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion del actual proceso de reclutamiento de personal de la

empresa G4S Logistica & Tecnologia del Pera.

Identificar el nivel de seleccién personal de personal de la empresa G4S

Logistica & Tecnologia del Peru.

Disefar estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccion de personal para

la empresa G4S Logistica & Tecnologia Pera S.A.
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. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Fue descriptiva, cuantitativa.

Hernandez y Otros (1991, p.184) “La investigacion no experimental es
observar los fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos”.

Conto con el disefio no experimental — transversal, descriptivo analizando el
problema, las deficiencias en el reclutamiento de personal de la empresa G4S, en
donde se propondra la posible solucion mediante el disefio de estrategias de
reclutamiento de personal para la mejora de la seleccion de trabajadores para la

empresa G4S.

M — 0 — P
Donde:

Il Muestra de la investigacidn

Q0 Observacion

P Propuesta

2.2. Poblacion y muestra

Se refiere al conjunto de todos los sujetos que forman la poblacién de la
investigacion, explorando algunos aspectos propios de estos individuos.
(Naupas, 2013).

La poblacién en el estudio estuvo conformada por 76 colaboradores de la
totalidad de la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru S.A.

A la vez tuvo su muestra fue de 64 colaboradores a la que se le aplico es

instrumento o cuestionario de estudio
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2.3. Variables y Operacionalizacion.

Tabla 3
Reclutamiento
. L , . . . Técnicas e
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores ,
instrumentos
Reclutar se refiere a un
proceso de acciones que
_ Proceso Proceso clave
se ejecutan para lograr e
estrategico Proceso central
obtener un grupo
especifico de postulantes
) . . A
= calificados, logrando asi 'El'ecnlczt;l.
: : ncuesta
L -
2 que la empresa posea un Proceso Necesidad del cliente
t conjunto de  personas Operativo Evaluacion del
-
O calificadas, y asi al proceso
L .
x momento de seleccionar Instrumento
. - Soporte Cuestionario
puedan tener  varias
opciones. (Dolan, 2003, Procesode - Generacion de valor
Apoyo

p.77).

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 4

Seleccion de personal

. Definicion : : . Técnicas e
Variable : Dimensiones Indicadores :
operacional instrumentos
Chiavenato (2005), Es
el proceso apropiado para - Procedimiento interno
- un puesto laboral, es decir
< : : Reclutamiento i
3 seleccionar al aspirante - Perfil de puesto
% apto dentro de otros, con Técnica:
o el fin de ocupar el cargo Encuesta
L
a ofertado de la
zZ
©) organizacion.  Teniendo Instrumento
8 o y Cuestionario
0 como criterio de seleccion _ Método
I(.IJJ') los datos recopilados con Eleccion
- Técnica

respecto a la experiencia
y habilidades en el

puesto.

Fuente: elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas:

Observacion: En la cual se pudo verificar en situ la situacion dada, a la vez
para Zapata (2006, p. 145), ‘“redacta que lastécnicas de observacion son
procedimientos que utiliza el investigador para presenciar directamente el
fendmeno que estudia, sin actuar sobre él esto es, sin modificarlo o realizar

cualquier tipo de operacion que permita manipular’.

Encuesta: Se aplicé la encuesta a los trabajadores de empresa objeto de
estudio, asimismo Tamayo y Tamayo (2008: 24), la encuesta “es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de
variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un disefio previamente

establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida’.
2.4.2. Instrumentos:

Se utilizé el cuestionario. Arias (2016), “indica que el cuestionario es la modalidad
de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato
cuyo contenido son una serie de preguntas, se le denomina cuestionario auto
administrado por que es llenado por el encuestado sin que intervenga el

encuestador” (p. 74).

Validez y confiabilidad

Tabla 5
Estadistico Reclutamiento
Alfa de N de
Cronbach elementos
814 17

Fuente: SPSS V. 25

Tabla 6

Estadistico seleccion de personal
Alfa de N de

Cronbach elementos
784 23

Fuente: SPSS V. 25
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2.5. Procedimiento de Recoleccion de datos:

En la presente investigacion se recolectaron datos a través de los siguientes
procedimientos: Se disefiaron instrumentos en relacion a cada variable, Se aplico
a los trabajadores de la empresa G4S Logistica & Tecnologia del Per( y Los datos
obtenidos se tabulo y analizo en el Excel y SPSS. V25
2.6. Aspectos Eticos:

Para el presente apartado se toma los siguientes item:

Tabla 7
Principios éticos

© Caracteristicas
Las personas participes del estudio estuvieron de
Consentimiento informado acuerdo al momento de brindar la informacién con

deber y responsabilidad.
A los participantes se les inform6é que su
Confidencialidad identidad iba estar bajo seguridad y proteccion
como informantes importantes del estudio.
La investigadora recolecté datos asumiendo con
mucha responsabilidad las consecuencias que se
Observacion participante deriven de este trabajo de investigacién, de tal
forma que se cumplan con los objetivos planteados
de manera satisfactoria.

Fuente: Bernal (2010)

2.7.  Criterios de rigor cientifico:
En este apartado se referencio lo indicado por el autor Guazmayan (2004), las
cuales se describen a continuacion

Tabla 8
Criterios de rigor cientifico

Criterios Caracteristicas
Credibilidad El res_ultado del instrumento fue analizo y
estudiado en su estado natural.
Los resultados que se obtuvieron fueron con el
propdsito de contrarrestar la problemética.
Estos resultados serviran como referencia para
proximas investigaciones correlacionales.

Los resultados de este estudio han sido descritos
Confirmabilidad con precision y veracidad, de tal forma de lograr
un mejor analisis.

Se cumplio eficientemente los objetivos para
Relevancia luego plantear soluciones y eclipsar la
problemaética.

Transferibilidad

Consistencia
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[l. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

3.1.1. Diagnosticar la situacion del actual proceso de reclutamiento de

personal de la empresa G4S Logistica & Tecnologia del Pera.

Igﬂggificacién estratégica de la institucion da énfasis a la gestion por resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Desacuerdo 3 15,80 15,80 15,80
Indiferente 6 31,60 31,60 47,40
De acuerdo 8 42,10 42,10 89,50
Totalmente de 2 10,50 10,50 100,00
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

50

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

La planificacién estratégica de la institucién da énfasis a la gestion por resultados
Figura 1.

De la totalidad de encuestas aplicadas un 42,10% esta de acuerdo y a la vez un
31,60% lo declara como indiferente.

Elaboracion propia
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Porcentaje

Tabla 10
La empresa incentiva o prioriza el cumplimiento de las politicas institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 7 36,80 36,80 36,80
De acuerdo 12 63,20 63,20 100,00
Total 19 100,00 100,00

Indiferente De acuerdo

La empresaincentiva o prioriza el cumplimiento de las politicas institucionales
Figura 2.

Del total de encuestas aplicadas un 63,20% se encuentra de de acuerdo con que
la empresa incentiva o prioriza el cumplimiento de las politicas institucionales,

asimismo el 36,80%, lo declara indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 11
El area de recursos humanos posee politicas para el reclutamiento y seleccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Desacuerdo 2 10,50 10,50 10,50

Indiferente 10 52,60 52,60 63,20

De acuerdo 5 26,30 26,30 89,50

Totalmente de 2 10,50 10,50 100,00

acuerdo

Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 3.

De acuerdo a las encuestas aplicadas un 52,60%, esta indiferente ante la pregunta
El area de recursos humanos posee politicas para el reclutamiento y seleccion, a
la vez un 26,30% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 12
El area de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas de
reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 2 10,50 10,5 10,5
Indiferente 10 52,60 52,6 63,2
De acuerdo 7 36,80 36,8 100,0
Total 19 100,00 100,0

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

0

Desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 4.

De acuerdo a colabordores encuestados un 52,60% se encuentra indiferente ante
la pregunta el &rea de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas
de reclutamiento, asimsimo un 36.80%, esta de acuerdo.

Elaboracién propia
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Tabla 13
El area o departamento donde labora tiene procesos definidos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 11 57,90 57,90 57,90
De acuerdo 8 42,10 42,10 100,00
Total 19 100,00 100,00

Porcentaje

Indiferente De acuerdo

Figura 5.

De la totalidad de colaboradores encuestados un 57,90% se encuentra indiferente

en la pregunta, el area o departamento donde labora tiene procesos definidos, a la

vez el 42,10%, esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 14
Considera que las politicas de recursos humanos definen los procesos
estratégicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Desacuerdo 2 10,5 10,5 10,5

Indiferente 10 52,6 52,6 63,2

De acuerdo 5 26,3 26,3 89,5

Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0

acuerdo

Total 19 100,0 100,0

G0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 6.

Del total de colaboradores encuestados un 52.60% se encuentra indiferente ante la
pregunta considera que las politicas de recursos humanos definen los procesos
estratégicos, a la vez un 26,30%, esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 15
Considera que una Gestion por Procesos de recursos humanos ayuda a mejorar y
simplificar los procesos de una institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 21,10 21,10 21,10
De acuerdo 7 36,80 36,80 57,90
Totalmente  de 8 42,10 42,10 100,00
acuerdo
Total 19 100,00 100,00

S0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 7.

Del total de colaboradoes encuestados un 42,10% se encuentra totalmente de
acuerdo y en referencia a la interrogante, considera que una Gestion por Procesos
de recursos humanos ayuda a mejorar y simplificar los procesos de una institucion,

a la vez el 36,80%, esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 16
Las necesidades del cliente deben estar relacionadas a las necesidades
empresariales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 1 5,30 5,30 5,30
De acuerdo 18 94,70 94,70 100,00
Total 19 100,00 100,00

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Indiferente De acuerdo

Figura 8.

De los colaboradores encuestados un 94,70% esta de acuerdo a la interrogante,
las necesidades del cliente deben estar relacionadas a las necesidades
empresariales, asimsimo un 5,30%, esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 17
Los procesos de recursos humanos actuales se realizan pensando en la
organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 10,5 10,5 10,5
De acuerdo 12 63,2 63,2 73,7
Totalmente de 5 26,3 26,3 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 9.

De los colaboradores encuestados un 63,20% esta de acuerdo, ante la interrogante,
los procesos de recursos humanos actuales se realizan pensando en la
organizacion, asimsimo un 26,30%, esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 18

Considera que el servicio oportuno del area de recursos humanos, agrega valor a

los procesos de la institucién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 10,50 10,50 10,50
De acuerdo 9 47,40 47,40 57,90
Totalmente de 8 42,10 42,10 100,00
acuerdo
Total 19 100,00 100,00

Porcentaje

Indiferente De acuerdo

Figura 10.

Totalmente de acuerdo

De los colaboradores un 47,40% se encuentra de acuerdo, a la pregunta, considera

gue el servicio oportuno del &rea de recursos humanos, agrega valor a los procesos

de la institucion, asimimso un 42,10%, esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 19
Considera que la supervision de los procesos institucionales en la institucién es
muy burocratica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido  Desacuerdo 1 5,3 53 5,3

Indiferente 3 15,8 15,8 21,1

De acuerdo 12 63,2 63,2 84,2

Totalmente de 3 15,8 15,8 100,0

acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 11.

Del total de colaboradores encuestados un 63,20% se encuentra de acuerdo, a la
pregunta, considera que la supervision de los procesos institucionales son muy
burocraticos, asimismo un 15.80% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 20
El control oportuno de las deficiencias ayuda a mejorar el funcionamiento del area

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 18 94,70 94,70 94,70
Totalmente de 1 5,30 5,30 100,00
acuerdo
Total 19 100,00 100,00
100
;% &0
5
40
20
’ De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 12.

De la totalidad de colaboradrores encuestados un 94,70% se encuentra de acuerdo,
a la pregunta, el control oportuno de las deficiencias ayuda a mejorar el
funcionamiento del area, asimismo un 5,30%, esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 21
Considera que la aplicacion de un proceso de reclutamiento, hara un cambio
operacional en la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 2 10,5 10,5 10,5
De acuerdo 2 10,5 10,5 21,1
Totalmente de 15 78,9 78,9 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 13.

Del total de colaboradores encuestados un 78,90% se encuentra totalmente de
acuerdo, a la pregunta, considera que la aplicacion de un proceso de reclutamiento,
hara un cambio operacional en la institucién, a la vez el 10,50% esta indiferente.

Elaboracion propia

50



Tabla 22
La aplicacion de un proceso de reclutamiento es una estrategia para el logro de
los resultados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Indiferente 3 15,80 15,80 15,80
De acuerdo 10 52,60 52,60 68,40
Totalmente de 6 31,60 31,60 100,00
acuerdo
Total 19 100,00 100,00

G0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 14.

Del total de colaboradores encuestados un 52,60% se encuentra de acuerdo, a la
pregunta la aplicacién de un proceso de reclutamiento es una estrategia para el
logro de los resultados, a la vez el 31,60% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 23

Recibe capacitaciones en su area para mejorar los procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 3 15,8 15,8 15,8
Indiferente 4 21,1 21,1 36,8
De acuerdo 12 63,2 63,2 100,0
Total 19 100,0 100,0
60
;::f 40
20
’ Desacuerdo Indiferente De acuerdo
Figura 15.

De los colaboradores encuestados un 63,20% se encuentra de acuerdo, a la
pregunta recibe capacitaciones en su area para mejorar los procesos, a la vez el

21,10% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 24
Considera que las estrategias a corto plazo ayudan a mejorar la productividad
laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 2 10,5 10,5 10,5
De acuerdo 13 68,4 68,4 78,9
Totalmente de 4 21,1 21,1 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 16.

De los colaboradores encuestados un 68,40% se encuentra de acuerdo, a la
pregunta, considera que las estrategias a corto plazo ayudan a mejorar la
productividad laboral, asimsimo un 21,10% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 25
Las estrategias operacionales estan alineadas a la Gestion por procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 5 26,3 26,3 26,3
De acuerdo 8 42,1 42,1 68,4
Totalmente de 6 31,6 31,6 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0
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Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 17.

Del total de colaboradores encuestados un 42,10% se encuentra de acuerdo, a la
pregunta, las estrategias operacionales estan alineadas a la gestién por procesos,
ala vez el 31,60% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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3.1.2. Identificar el nivel de seleccidén personal de personal de la empresa

G4S Logistica & Tecnologia del Pera.

Tabla 26
En su institucién existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 11 57,9 57,9 57,9
De acuerdo 7 36,8 36,8 94,7
Totalmente de 1 5,3 53 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 18.

De los colaboradores encuestados un 57,90% se encuentra indiferente a la
pregunta, en su institucion existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo,
a la vez el 36,80% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 27
Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen plasmado de manera fisica
en un Manual de procesos de seleccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 11 57,9 57,9 57,9
De 8 42,1 42,1 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo

Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen plasmado de manera fisica en un Manual de
procesos de seleccion

Figura 19.

Del total de colaboradores encuestados un 57,90% se encuentra indiferente, a la
pregunta, los procesos de reclutameinto y seleccion los tienen plasmado de manera
fisica en un manual de procesos de seleccion, a la vez el 42,10% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 28
Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza un
cronograma

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 9 47,4 47,4 47,4
De acuerdo 7 36,8 36,8 84,2
Totalmente de 3 15,8 15,8 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza un cronograma

Figura 20.

Del total de colaboradores encuestrados un 47,40% se encuentra indiferente, a la
pregunta, para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza un
cronograma, a la vez un 36,80% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 29
En las necesidades de empleo enviadas por las aéreas, proporcionan datos
fiables para obtener al mejor candidato.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Desacuerdo 3 15,8 15,8 15,8
Indiferente 7 36,8 36,8 52,6
De acuerdo 7 36,8 36,8 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

En las necesidades de empleo enviadas por las aéreas, proporcionan datos fiables para obtener al
mejor candidato.

Figura 21.

De los colaboradores que se encuesto un 36.80% se encuentra entre indiferente y
de acuerdo a la pregunta, en las necesidades de empleo enviadas por las areas,
proporcionan datos fiables para obtener el mejor candidato, asimismo el 15,80%
esta en desacuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 30
La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada posicion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 21,1 21,1 21,1
De acuerdo 13 68,4 68,4 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Lainstitucion posee un manual de perfiles de puesto para cada posicion

Figura 22.

De los colaboradores que se encuesto un 68.40% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, la institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada posicion,
asimismo el 21,10% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 31
La institucion posee el MOF (manual de institucién y funciones) de los
trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 6 31,6 31,6 31,6
De acuerdo 11 57,9 57,9 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

La institucion posee el MOF (manual de institucion y funciones) de los trabajadores
Figura 23.

De los colaboradores que se encuesto un 57,90% se encuentra totalmente de
acuerdo a la pregunta, la institucion posee el MOF, a la vez el 31.60% esta
indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 32
El area de RR. HH es el Unico responsable de dirigir el proceso de Reclutamiento
y seleccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 1 5,3 53 53
De acuerdo 11 57,9 57,9 63,2
Totalmente de 7 36,8 36,8 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

El area de RR.HH es el unico responsable de dirigir el proceso de Reclutamiento y seleccion

Figura 24.

Del total de colaboradores encuestados un 57,90% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, el area de rrhh es el unico responsable de dirigir el proceso de
reclutamiento y seleccion, a la vez el 36,80% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 33
Considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar un cargo dentro de la misma

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 8 42,1 42,1 42,1
De acuerdo 9 47,4 47,4 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0
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Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
Considera usted que lainstitucion atrae candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar un cargo dentro de la misma
Figura 25.

De los colaboradores que se encuesto un 47,40% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar un cargo dentro de la misma, a la vez el 42,10%
esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 34
La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desacuerdo 4 21,1 21,1 21,1
Indiferente 8 42,1 42,1 63,2
De acuerdo 5 26,3 26,3 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

a0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante

Figura 26.

Del total de colaboradores encuestados un 42,10% se encuentra indiferente a la
pregunta, la institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza
vacante, a la vez el 26,30% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 35
La institucion utiliza los medios internos (email institucional, boletines y sindicatos)
para convocar a los postulantes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente de 1 53 5,3 5,3

acuerdo

Desacuerdo 9 47,4 47,4 52,6

Indiferente 7 36,8 36,8 89,5

De acuerdo 2 10,5 10,5 100,0

Total 19 100,0 100,0
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Totalmente de acuerdo Desacuerdo Indiferente De acuerdo
La institucion utiliza los medios internos (email institucionales, boletines y sindicatos) para convocar
alos postulantes
Figura 27.

De los colaboradores que se encuesto un 47,40% se encuentra en desacuerdo a la
pregunta, la institucion utiliza los medios internos (email institucionales, boletines y
sindicatos) para convocar a los postulante, a la vez el 36.80% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 36

La institucion utiliza los fuentes o medios externos (Redes sociales, diarios u otros

medios de comunicacién) para atraer a los candidatos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente de 1 53 53 53
acuerdo
Desacuerdo 9 47,4 47,4 52,6
Indiferente 9 47,4 47,4 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Totalmente de acuerdo Desacuerdo Indiferente
La institucion utiliza los fuentes o medios externos (Redes sociales, diarios u otros medios de
comunicacién) para atraer a los candidatos
Figura 28.

De los colaboradores que se encuesto un 47,40% se encuentra en desacuerdo e
indiferente a la pregunta, la institucion utiliza las fuentes o medios externos (Redes
sociales, diarios u otros medios de comunicacioén) para atraer a los candidatos, a la

vez el 5,30% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia

65



Tabla 37
Considera que la mayoria de contratados reune los requisitos requeridos para el

puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Desacuerdo 3 15,8 15,8 15,8
Indiferente 6 31,6 31,6 47,4
De acuerdo 7 36,8 36,8 84,2
Totalmente de 3 15,8 15,8 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0
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Considera que el la mayoria de contratados reune los requisitos requeridos para el puesto
Figura 29.

De los colaboradores que se encuesto un 36.80% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, considera que la mayoria de contratados reune los requisitos requeridos

para el puesto, a la vez el 31,60% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 38
Considera que es importante los conocimientos, formacién académica,
experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 7 36,8 36,8 36,8
De acuerdo 4 21,1 21,1 57,9
Totalmente de 8 42,1 42,1 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0
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Considera que es importante los conocimientos, formacion académica, experiencialaboral para la
ejecucion de sus funciones de trabajo
Figura 30.

Del totla de colaboradores encuestrados un 42,10% se encuentra totalmente de
acuerdo a la pregunta, considera que es importante los conocimientos, formacion
academica, experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de trabajo, a la

vez un 36,80% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 39
En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil
de puesto.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 1 53 53 53
De acuerdo 16 84,2 84,2 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0
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Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
En el proceso de seleccién se realiza evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil de puesto.

Figura 31.

Del total de colaboradores encuestados un 84,20% se encuentra de acuerdo ante
la pregunta, en el proceso de seleccidn se realiza evaluaciones tecnicas de acuerdo
al perfil de puesto, a la vez un 10,50% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 40
Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 1 53 53 53
De acuerdo 9 47,4 47,4 52,6
Totalmente de 9 47,4 47,4 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante

Figura 32-.
Del totla de colaboradores encuestrados un 47,40% se encuentra de acuerdo y
totalmente de acuerdo a la pregunta, se aplica pruebas psicologicas para

seleccionar a un postulante, a la vez el 5,30% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 41
En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las funciones a
realizar en su cargo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 3 15,8 15,8 15,8
De acuerdo 14 73,7 73,7 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las funciones a realizar en su cargo

Figura 33.

De los colaboradores que se encuesto un 73.70% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, en la entrevista a los candidatos se les informa correctamente las
fucniones a realizar en su cargo, a la vez el 15,80% esta indiferente.

Elaboracion propia

70



Tabla 42
La entrevista de seleccidn se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y a la
informacion requerida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 15 78,9 78,9 78,9
Totalmente de 4 21,1 21,1 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y a la informacion requerida

Figura 34.

De los colaboradores que se encuesto un 78,90% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, la entrevista de seleccién se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y a
la informacién requerida, asimismo el 21,10% esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 43
La entrevista de seleccidn se realiza en los plazos establecidos en el Cronograma

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 3 15,8 15,8 15,8
De 16 84,2 84,2 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

100

Porcentaje

Indiferente De acuerdo

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el Cronograma

Figura 35.

De la totalidad de colaboradores encuestados un 84,20% se encuentra de acuerdo
a la pregunta, la entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
cronograma, asimismo el 15,80% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 44
La institucion se interesa mas en la experiencia para contratar a un candidato

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Desacuerdo 2 10,5 10,5 10,5
De acuerdo 14 73,7 73,7 84,2
Totalmente de 3 15,8 15,8 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

La institucién se interesa mas en la experiencia para contratar a un candidato

Figura 36.

De los colaboradores que se encuesto un 84,20% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, la entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
cronograma, asimismo el 15,80% esta totla,ente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 45
La institucion se interesa mas en la Formacion profesional para contratar a un
candidato

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Desacuerdo 2 10,50 10,50 10,50
Indiferente 3 15,80 15,80 26,30
De acuerdo 12 63,20 63,20 89,50
Totalmente de 2 10,50 10,50 100,00
acuerdo
Total 19 100,00 100,00
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Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
Lainstitucion se interesa mas en la Formacion profesional para contratar a un candidato
Figura 37.

De los colaboradores encuestados un 63.20% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, la institucion se interesa mas en la formacion profesional para contratar
a un candidato, a la vez el 15,80% esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 46
La institucion realiza consultas de las referencias personales de los aspirantes a
contratar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Desacuerdo 2 10,5 10,5 10,5
Indiferente 2 10,5 10,5 21,1
De acuerdo 13 68,4 68,4 89,5
Totalmente de 2 10,5 10,5 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

La institucion realiza consultas de las referencias personales de los aspirantes a contratar
Figura 38.

De los colaboradores encuestados un 68.40% se encuentra de acuerdo a la
pregunta, la institucion realiza consultas de las referencias personales de los
aspirantes a contratar. El 68,40% esta de acuerdo y un 10.50% esta en desacuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 47
Al seleccionado se le realiza exdmenes médicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 6 31,6 31,6 31,6
De acuerdo 5 26,3 26,3 57,9
Totalmente de 8 42,1 42,1 100,0
acuerdo
Total 19 100,0 100,0

50

Porcentaje

Indiferente De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Al seleccionado se le realiza examenes médicos

Figura 39.

De los colaboradores encuestados un 42,10% se encuentra totalmente de acuerdo

a la pregunta, al seleccionado se le realiza examenes medicos, a la vez el 31,60%

esta indiferente.

Elaboracion propia
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Tabla 48
La decisiéon de contratar al candidato, corresponde esta responsabilidad al area
de RR. HH

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Desacuerdo 1 5,30 5,30 5,3
Indiferente 1 5,30 5,30 10,5
De acuerdo 7 36,80 36,80 47,4
Totalmente de 10 52,60 52,60 100,0
acuerdo
Total 19 100,00 100,0

Porcentaje

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

La decision de contratar al candidato, corresponde esta responsabilidad al area de RR.HH

Figura 40.

De los colaboradores encuestados un 52.60% se encuentra totalmente de acuerdo
ante la pregunta, la decisién de contratar al candidato es responsabilidad al area
de rrhh, a la vez el 36,80% esta de acuerdo.

Elaboracion propia
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3.2. Discusién de resultados

A continuacion, se discuten el trabajo donde su objetivo fue Proponer
Estrategias de Reclutamiento de Personal para la mejora de la seleccion de
trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru — Lima 2020. A
la vez se discutird los principales resultados hallados, teniendo en cuenta los
objetivos establecidos.

De acuerdo al primer objetivo especifico: con la denominacion establecida
Diagnosticar la situacion del actual proceso de reclutamiento de personal de la
empresa G4S Logistica & Tecnologia del Perld. De acuerdo al resultado
encontrado, mediante el cuestionario empleado a cada trabajador, se pudo
identificar que el departamento de talento humano de la empresa G4S Logistica
& Tecnologia Peru no informada debidamente sus politicas, por ejemplo ante la
pregunta de la (tabla 11) El &area talento humano posee politicas para el
reclutamiento, un 52, 6% de colaboradores se mostraron indiferentes, a la vez
existe otra similitud en la (tabla 12), El area de recursos humanos informa o ha
dado a conocer sus politicas de reclutamiento, coincidiendo con la interrogante
antecedida en la cual se mostraron indiferentes con un 52,6%, asimismo ante la
pregunta de la (Tabla 13), El 4rea donde trabaja tiene procesos definidos, un
57,9% de colaboradores se mostré indiferente y posteriormente en la pregunta
de la (Tabla 14) ¢Considera que una Gestion por Procesos de recursos
humanos ayuda a mejorar y simplificar los procesos de una empresa? Un 42,1%
se mostré en total acuerdo y un 36,8% de acuerdo. En referencia a lo
manifestado se contrasta con la investigacion de Chavez (2015) en donde
manifiesta que la presencia de estos factores negativos genera efectos
perjudiciales en toda organizacion y sobre todo en el area de recursos humanos,
de donde existe gastos econémicos, de materia prima, tiempo, violacién de las
normas, estrategias perjudiciales en las contrataciones, observacion de los
procesos dentro del portal de Socio empleo, por lo mismo concursos desiertos,
alta rotacion, quejas continuas de los postulantes, dafiando la imagen de la
empresa. Asimismo, el autor Benites (2018) en su investigacion describe en su
realidad problematica que el personal encargado del proceso de reclutamiento
y seleccién toma decisiones al azar a criterio propio por falta de procedimientos,

0 manuales en el uso de herramientas para las entrevistas y evaluacion de
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aspirantes; describiendo que esas malas practicas no mejoran los procesos de
reclutamiento y seleccion y no ayudan a reducir costos en la organizacion al
contrario aumentan los mismo, razén por la cual describe que esta problematica
viene generando pérdidas econdémicas en la empresa por la alta rotacion de
personal debido al malestar de los empleados destacados a los clientes

En referencia a nuestro segundo objetivo especifico: Identificar el nivel de
seleccion personal en la empresa G4S Logistica & Tecnologia del Pera.

De acuerdo a los resultados encontrados en la segunda variable se encontré
la existencia de una seleccién de personal moderada, lo cual se corrobora con
la pregunta de la (tabla 26) En la organizacién existe un proceso de seleccion
eficaz el 57,9%, se mostré6 de manera indiferente y el 36,8% respondié de
acuerdo, asimismo ante la pregunta de la (tabla 27) Los procesos de
reclutamiento y seleccion se tiene plasmado en un Manual de procesos de
seleccion el 57,9% se mostré de manera indiferente y el 42,1% respondio de
acuerdo, a lavez en lainterrogante de la (Tabla 30) La empresa tiene un manual
de perfiles de puesto para cada posicion un 64,4% manifesto su total acuerdo,
indicando que departamento de gestion del talento humano si tiene este
indispensable manual, a la vez ante la pregunta de la (tabla 33) Considera que
la empresa atrae candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar
un cargo dentro de la misma, el 47,4% respondi6 de acuerdo, corroborando que
a pesar de ciertas ineficiencias el departamento realiza la contratacion de
personal competitivo. Lo que se contrasta con los estudios de Chiavenato
(2005), en donde indica que el proceso de seleccion se define como la seleccién
del proceso apropiado para un puesto laboral, es decir seleccionar al aspirante
apto dentro de otros, con el fin de ocupar el cargo ofertado de la organizacion.
Teniendo como criterio de seleccion los datos recopilados con respecto a la
experiencia en el puesto. Basandose este proceso en las descripciones del
puesto, brindando asi objetividad y claridad en la seleccion.

A la vez en referencia a los objetivos especificos descritos y al identificar la
variable reclutamiento asi como la seleccion de personal se indica que los
actuales procedimientos no son los mas idéneos por parte del departamento
encargado, existiendo un procedimiento moderado, recomendando el disefio de

estrategias de reclutamiento para el mejoramiento de la seleccion de personal
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para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru S.A., el que se propondra a
la organizacion para la capacitacion y feedback a los encargados o jefes de
recursos humanos con el fin de mejorar la seleccion de personas y lograr una
eficiencia optima en la organizacion.

3.3. Aporte cientifico

Disefiar estrategias de reclutamiento para la mejora de la seleccion de personal

para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru S.A.
Fundamentacion

A continuacion, damos fundamento al presente estudio tomando como referencia
cada uno de los resultados, identificando ciertas deficiencias en referencia a que
no poseen procedimientos para un buen reclutamiento de personal en la empresa
G4S Logistica & Tecnologia Perq, la cual tiene concordancia con la seleccién de
personas, lo que constaria e impide el logro de una mayor eficiencia en el

departamento de personal.

Por lo tanto, la actual propuesta tiene como propésito Disefiar estrategias de
reclutamiento para mejorar la seleccion de personal para la empresa G4S Logistica
& Tecnologia Peru S.A, contribuyendo a optimizar los procesos de seleccién de
personas, generando un entorno laboral que favorezca a cada uno de los

integrantes en la empresa.

Esta propuesta en mencioén, esta en la busqueda de plantear procesos adecuados
a la realidad empresarial elaborando procesos y procedimientos de seleccion de
personas, permitiendo el logro de un orden asi como la parametrizacion de un
esquema detallado y organizado para cada actividad o tarea a realizar que se de
en el futuro, con la finalidad de elegir y retener al personal mas competente de
acuerdo a cada requisito del puesto que cada area que solicita, de acuerdo a los
diversos estudios metodologicos y practicos que permitan al responsable del
departamento, area o jefatura, la aplicacion de dicho aporte hacia el logro de una

eficiente y productiva empresarial.
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Misién
Proporcionar soluciones de caracter empresarial con la mas alta calidad
permitiéndoles a nuestras clientes convertirse en nuestros socios estratégico

dedicandose en su totalidad y con todos sus recursos a sus actividades

fundamentales.

Vision:

Que nuestros clientes nos reconozcan como una empresa lider, eficiente y eficaz
gue nuestra gente sea el factor que genere el éxito reconocido a G4S como la mejor
empresa donde trabajar, que nuestros accionistas vean materializado el valor

agregado de sus inversiones en la responsabilidad social que tenemos con nuestra

comunidad
3.3.1. Objetivo general:

Elaborar estrategias de reclutamiento para la mejora de la seleccion de personal en
la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru — Lima 2020

Objetivos especificos:

Elaborar lineamientos para el procedimiento de seleccion en la empresa G4S
Logistica & Tecnologia Peru — Lima 2020
Elaborar el proceso de seleccién de personal en la empresa G4S Logistica &

Tecnologia Peru — Lima 2020
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3.3.2. Disposicion General.

a.

3.3.3.

El reclutamiento de personal debe tener autorizacion expresa de la

Gerencia General

Cada jede del departamento podra solicitar personal la cual debe de
remitir a la Gerencia general y donde pueda especificar las razones para
el requerimiento de personal y los beneficios de la contratacién del
posible integrante, a la vez esta plaza debe estar descrita en el CAP

(cuadro de asignacion de personas) y el PO plan operativo
Los postulantes aptos seran aquellos que cumplan con el perfil
Los requisitos generales para formar parte del proceso son:

- No tener alguna sancion disciplinaria (administrativa).

- No tener antecedentes penales, policiales, etc.

- Proporcionar Curriculum Vitae.

- Poseer el requisito establecido por Comité de Seleccién, asi como

las bases de las misma y el reglamento interno RIT de trabajo.

- Al realizar una convocatoria se tendra prioridad a los trabajadores
interno de la empresa; si en caso no cumplan con los requisitos del

perfil del puesto a cubrir se utilizara el reclutamiento externo.

- Los colaboradores de la empresa (internos) participaran ante
alguna convocatoria en iguales condiciones que los otros

candidatos.
Comité de Seleccién de Personal

a. El responsable del talento humano podra reorganizar junto a la
Gerencia General la modificacion del Comité de Seleccion,
comprometiéndose a la realizacion del proceso de evaluacion y
seleccion de personas que considerard las bases del referente
proceso.

b. El Comité de Selecciébn de Personas estara conformado por los

siguientes:
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El responsable del Recurso humano, seré el que efectuara la
labor de Secretario.

Un profesional que represente al Area Administrativa; pudiendo
ser un profesional en psicologia.

El responsable o jefe solicita la plaza a cubrir.

c. Facultades del Comité de Seleccion:

Disefilo de las bases de seleccibn en consideracion a los
requisitos de cada departamento.

La calificacion de cada proceso de seleccion, asi como de cada
una de las fases.

La eleccién del candidato mas competente.

La elaboracion de los paso y actividades (Cronograma) del
proceso a realizar.

Notificar el resultado del proceso a la Gerencia general.

Requerir el apoyo de los responsables de los departamentos
para la evaluacion de las competencias de cada puesto bajo.

3.3.4. Bases del Proceso.

Sera responsabilidad del comité de seleccion, quien se encargara de la

elaboracion y comprenderd los criterios descritos a continuacion:

Perfil del puesto: requerimientos genéricos y especifico.

Cantidad de postulantes que se requieren para cada puesto.
Publicar los avisos de las convocatorias: en contenido, fechas y
medios.

Cronograma de actividades con las diversas fases del proceso de
seleccion.

Valorar, ponderar la escala de puntaje en cada uno de las etapas

del proceso de seleccion.

3.3.5. Proceso de Seleccion

a) El presente proceso se efectuara a través de la pagina web organizacional,

asi como paginas externas para complementar la convocatoria donde se

describira los requisitos generales y especificos para cada puesto

establecido por el Comité de Seleccion y descritos en sus bases.

b) El presente proceso constara de tres fases evaluacion:

- Evaluacién de Hoja de Vida (Ficha del postulante).
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c)

d)

f)

9)

- Evaluacién de conocimiento (escrita/virtual).

- Entrevista grupal o personal.

La elaboracion del examen se efectuara por cada responsable de cada
departamento que haya requerido el puesto. Cada cuestionario con su
respectivas alternativas y respuestas de la evaluacion virtual o escrita, se
obtendra de un banco de preguntas que tiene cada area, las que se
entregaran en un sobre sellado de preferencia o via correo electrénico al
departamento de talento humano.

La evaluacion escrita sera valorada por una persona anénima (perteneciente
a la formacion del comité). El responsable de la gestion del talento humano
sera quien adjuntard a cada una de las carpetas de los postulantes los
cédigos, el que sirve para la identificacion de los postulantes al termino del
proceso de evaluacion escrita.

Para el proceso de entrevista, se tendra presente los siguientes aspectos:

- Presencia personal o virtual dependiendo del caso

- Formas de expresion y Iéxico

- Comportamiento y conducta en el trascurso de la entrevista

- Razonamiento analitico

- Experiencia

- Personalidad

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y, de acuerdo a la valoraciéon

de los puntos, segun el area al que postula, se podra considerar la siguiente
escala de puntuacion:
- 25% en evaluacion curricular de 01 al 20 (Puntaje)
- 35% en evaluacién de conocimiento de 01 al 20 (Puntaje)
- 40% en la entrevista de 01 al 20 (Puntaje)
Asimismo, las fases indicadas (en las secciones a y b) el Comité encargado
de este proceso, publicara la lista de los postulantes aptos, los mismos que
se mantendran en las siguientes etapas, realizando la programacién
especifica por cada etapa. Dandose a conocer esta informacién por correo
electrénico de la empresa, asi como por llamada telefénica a los aspirantes
aptos.
Como medio para evaluar los aptos al puesto, se tendra en cuenta la
siguiente escala:
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h)

)

k)

18 al 20 ptos. = Muy Bueno

14 a 17 ptos. = Bueno

11 al 13 ptos- = Regular

Menor de 11 = Deficiente

Cada fase dentro de la postulacion, sera de caracter de eliminacién, por lo

tanto, para aprobar la continuidad a la siguiente fase, se considerara como
nota catorce (14) en el aspecto curricular y en la entrevista, nota doce (12)
en la prueba de conocimiento y; de esta forma se tendra en cuenta la nota
promedio de este proceso al finalizar el concurso, con el fin de generar el
cuadro de méritos, seleccionando de esta manera la persona mas idénea
para el mismo.

El Comité debera a través de reuniones optar por el aspirante mas apto,
considerando las puntuaciones obtenidas, de donde como minimo el puntaje
sera de catorce (14), si los aspirantes no llegardn a alcanzar este puntaje
como minimo, la plaza ofertada se dara como plaza desierta.

La informacion que se obtenga de estos procesos (cuadro de mérito),
guedara plasmado en un acta, de donde el personal a cargo de esta accion
sera el area de Talento Humano.

El resultado de la valoracion estara vigente por un periodo de doce (12)
meses, teniendo presente que la informacion obtenida se puede considerar
para otras vacantes que estén vigentes o en todo caso se necesiten en el
trascurrir del afio, teniendo en cuenta que solo se podria contar con el
personal que salié con puntaje de catorce (14) como minimo.

La informacién que brinde el postulante, con respecto a sus referencias, solo
podra acceder a ella el area de Talento Humano, por lo mismo podria esta
area solicitar y verificar informacion del postulante, como, por ejemplo:

motivo de su salida y/o referencias de su desenvolvimiento.

m) El sujeto que ha sido elegido debera entregar los documentos que sustenta

n)

en su hoja de vida, y/o algun documento que el area de Talento Humano
requiera.

Queda excluido del proceso el candidato que no brinde informacién, o
adultere; en caso de haber sido ya contratado el sujeto debera renunciar por

esta falta grave, sin prejuicio del compromiso legal al cual ha incurrido.
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3.3.6. Propuesta del Procedimiento de reclutamiento y seleccion

1. Objetivo Describir cada una de las actividades en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en la empresa G4S
Logistica & Tecnologia Peru — Lima 2020

2. Alcance Desde que se identifica la necesidad hasta que se publica el

resultado.

3. Referencia
normativa

¢ Perfil o Manual de Puesto
e MOF

4. Definicion (es)

e Seleccion: Elegir a individuos entre varios candidatos mediante
un conjunto de requisitos o criterios establecidos.

¢ Candidato: individuo que accede a postular al requerimiento.

e Evaluacion Curricular: En este proceso se evalla el logro
académico, experiencia en el puesto, y competencias especificas.
e Evaluacion Aptitudinal: Se evalua las habilidades especificas
para el puesto requerido.

e Evaluacion Psicoldgica: Proceso donde se evalian la
habilidad social de cada persona.

e Entrevista: Consta del dialogo entre dos o mas candidatos con
la finalidad de conocer las diversas competencias de cada

postulante.

5. Criterio

El candidato tiene que cumplir los requisitos establecidos.

6. Responsabilidad

) Gerencia General

o Departamento de Talento Humano

7. Requisitos del
Puesto:

- El candidato de no cumplir los requisitos establecidos sera
descalificado
- Todas las fases del presente proceso son eliminatorias de

acuerdo a las bases.
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3.3.7. Descripcion de actividades:

Denominacion de la etapa: Reclutamiento y Seleccion Personas

NO

Actividad

Responsable

Identificar la necesidad de contratacion: El area
de talento humano corrobora la demanda de
acuerdo al plan operativo, identificando la
necesidad a cubrir, si la posicibn es nueva se

elabora el perfil.

Jefe de Talento Humano

Aprueba: se analizan los requerimientos, si esta
conforme a lo solicitado, se da conformidad y
continuaria a la fase 4, si no esta conforme regresa

la fase 3.

Jefe de Talento Humano

Rechaza el requerimiento: Si el requerimiento
enviado en la documentacion no se ha remitido de
acuerdo a lo establecido, asi como su plan

operativo se deniega la solicitud.

Responsable de recursos

humanos

Establecimiento del cronograma Se elabora las

fechas y horarios del proceso

Comision de selecciéon

Publicacién de convocatoria: se publica la

necesidad por los medios acordes al puesto.

Jefe de Talento Humano

Recepcion y calificacion de la Hoja de Vida
(CV): Se usa el formato e inicia el filtro de

postulantes.

Comision de seleccion

Acta de calificacion de CV'S y convocatoria A
la Evaluacion Aptitudinal: - se realiza el
procesamiento de informacion, elaborando un acta
y convocando a los candidatos idoneos para la

valoracion aptitudinal

Comision de seleccion

Evaluacion  Aptitudinal: Se califica las
habilidades descritas en el desarrollo de

evaluacion.

Comision de selecciéon
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Acta de calificacion de la evaluacion aptitudinal
y convocatoria para la Evaluacion Psicolégica:
informacion,

Realizando el procesamiento de

elaborando un escrito de la evaluacion vy
convocando a los candidatos idoneos para el

proceso psicoldgico.

Comision de selecciéon

10

Evaluacion Psicoldgica: - Se aplican los test

psicologicos ya sea de forma virtual o presencial.

Jefe de Talento Humano

11

Acta de

psicolégica: Se realiza el procesamiento de

calificacion de la evaluacion
informacion elaborando el acta de -calificacion,

enviando el resultado al Comité encargado.

Jefe de Talento Humano

12

Convocatoria para la Entrevista Personal: se
realiza la convocatoria a los postulantes aptos para

SuU entrevista.

Comision de seleccion

13

Entrevista Personal: Se califica la misma de

acuerdo al formato establecido

Comision de selecciéon

14

Acta de calificaciéon de la entrevista personal: -
En este procesamiento de datos se realizaré el acta

y posteriormente se remite al comité

Comision de selecciéon

15

Evaluacion médica: se realiza la convocatoria al

ganador(es) de la plaza (s) para el examen médico.

Jefe de Talento Humano

16

Consolidado de resultados: Se realiza de

acuerdo al formato establecido

Comision de seleccion

17

Validaciéon de resultados: se realiza la validacion
de cada candidato que haya pasado por la diversas

fases verificando el cumplimiento de los requisitos.

Comision de seleccion

18

Desaprueba los resultados: En caso los

candidatos no cumplan los requisitos o

competencias, se elabora una nueva convocatoria.

Comision de seleccion

19

Resolucion de aprobacion: Se elabora y emite el

documento donde se informa el candidato apto.

Jefe de Talento Humano
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20 | Publicacion de resultados: Se da a conocer el | Jefe de Talento Humano
resultado en un espacio virtual teniendo presente
las bases establecidas.

21 | Contratacion: Se comunica a los nuevos | Jefe de Talento Humano
colaboradores para la firma de contrato.

22 | Fin del proceso
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3.3.8. Presupuesto del proceso de seleccion

ACTIVIDAD RECURSO PERIODO RESPONSABLE LUGAR COSTO
Elaborar manual de procesos- Especialista de Febrero de Jefe de Talento Lima S/ 10,000,00
procedimientos de reclutamiento y personal 2020 Humano
seleccién de personas
Implementacion del manual de Febrero de Jefe de Talento Lima
procedimientos de seleccion de 2020 Humano
personal
Ejecutar el manual de procesos- Auditor Marzo de 2021 Jefe de Talento Lima S/ 2000,00
procedimientos de reclutamiento y interno/externo Humano
seleccién de personas
TOTAL S/ 12,000,00

Elaboracién propia
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V.

4.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Concluimos que la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru — Lima
2020, la situacion existente del proceso de reclutamiento y seleccion personal,
no es las mas éptimo ya que la mayor parte de trabajadores no conocen las
politicas de recursos humanos e institucionales, pudiendo identificar que el area
de recursos humanos de la empresa G4S Logistica & Tecnologia Perd no
informada debidamente sus politicas y procesos institucionales a sus
trabajadores ya que en su mayoria se muestra indiferentes ante las
interrogantes planteadas, asimismo describen que el reclutamiento y seleccion

ayudara a la mejora y simplificacion de los procesos y procedimientos.

En relacién a nuestra variable seleccién de personal se manifiesta en la
empresa G4S Logistica & Tecnologia Perd — Lima 2020, los trabajadores
revelaron la no existencia de un proceso estructurado por para del area de
talento humano y que no posee o no da a conocer de forma adecuada los
procesos de reclutamiento interno, o externo, asi como no tiene plasmado la
documentacién fisica tales como un manual de procesos de reclutamiento y
seleccién de personal en recursos humanos; a la vez manifestaron las
existencia de un manual de perfil de puesto y por ultimo describieron que a pesar
de tener ciertas falencias la empresa si recluta a candidatos y contrata personal
calificado, los cuales son capaces de ocupar los puestos dentro de la misma

organizacion

Finalmente, en la empresa G4S Logistica & Tecnologia Perd — Lima
2020, al no contar con procedimientos estandarizados, estructurados y
definidos estaria provocando cierta ineficiencia en sus procesos que de no

tomarle la debida importancia podria tener problemas serios en el futuro

91



4.2.

Recomendaciones

En referencia a los resultados encontrados en la empresa G4S Logistica
& Tecnologia Perd — Lima 2020 de nuestro variable reclutamiento,
recomendamos establecer e identificar los procedimientos adecuados para una
buena seleccién de personas, lo cual se plasme en un manual de procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, ya que la contratacion y eleccién del
personal idoneo es muy sensible en cada organizacion y contribuye al objetivo
en comun del fortalecimiento, asi como la comunicacién efectiva en las

organizaciones en busca de la eficiencia.

Respecto a nuestra variable seleccion de personas, recomendamos
implementar un manual de personal que esté acorde a la realidad de la
organizacion y a los intereses del area de gestion del talento humano, en donde
se describa de forma detallada cada una de las actividades, tareas y pasos del
reclutamiento y seleccién de personas, permitiendo tener un orden en el area
descrita en busca de beneficiar a la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru
— Lima 2020.

De acuerdo a lo expuesto en la empresa G4S Logistica & Tecnologia
Peru — Lima 2020 debe Disefiar estrategias de reclutamiento lo que permitira la
mejora de la seleccion de personas que ayuden a la optimizacién de sus
procesos con el fin de atraer candidatos con las competencias requeridas por el
area solicitante, en busqueda de la productividad deseada, mejorando el

compromiso y satisfacciéon de los trabajadores.
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ANEXO 01:

CUESTIONARIO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta, el cual tiene caracter

confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con los

objetivos de la investigacion titulada:

Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun

crea conveniente:

Datos: Hombre Mujer
TOTALMENTE | DE TOTALMENTE EN
DE ACUERDO | ACUERDO INDIFERENTE | DESACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
RECLUTAMIENTO
- TA A I D TD
Los Proceso Estratégico 5 4 3 > 1

Proceso Clave
1. ¢Laplanificacion estratégica de la institucién da énfasis

a la gestion por resultados?
2. ¢Laempresa incentiva o prioriza el cumplimiento de las

politicas institucionales?
3. ¢Lainstitucion posee politicas institucionales?
4. EIl area de recursos humanos informa o ha dado a

conocer sus politicas de reclutamiento
Proceso central
5. El area o departamento donde labora tiene procesos

definidos
6. Considera que las politicas de recursos humanos definen

los procesos estratégicos
7. Considera que una Gestidn por Procesos de recursos

humanos ayuda a mejorar y simplificar los procesos de

una institucion

. TA A I D TD
Proceso Operativo 5 4 3 > 1

Necesidad del cliente
8. Las necesidades del cliente deben estar relacionadas a

las necesidades empresariales
9. Los procesos de recursos humanos actuales se realizan

pensando en la organizacion?
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10. Considera que el servicio oportuno del area de recursos
humanos, agrega valor a los procesos de la institucion

Evaluacién del Proceso

11. Considera que la supervision de los procesos
institucionales en la institucion es muy burocratica

12. ¢El control oportuno de las deficiencias ayuda a mejorar
el funcionamiento del area?

13. ¢Considera que la aplicacion de una Gestion por
Procesos, hard un cambio operacional en la institucion?

TA D TD
Proceso de Apoyo
5 2 1
Soporte
14. La aplicacion de un proceso de reclutamiento es una
estrategia para el logro de los resultados
15. Recibe capacitaciones en su area para mejorar los
procesos
Generacion de valor
16. ¢Considera que las estrategias a corto plazo ayudan a
mejorar la productividad laboral?
17. ¢Las estrategias operacionales estan alineadas a la
Gestidn por procesos?
SELECCION DE PERSONAL
. TA D TD
Reclutamiento
5 2 1
Procedimiento interno
18. En su institucién existe un proceso de seleccion
estructurado y efectivo
19. Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen
plasmado de manera fisica en un Manual de procesos
de seleccion
20. Para la realizacion del proceso de reclutamiento y
seleccion se realiza un cronograma
Perfil de puesto
21. En las necesidades de empleo enviadas por las aéreas,
proporcionan datos fiables para obtener al mejor
candidato.
22. La institucion posee un manual de perfiles de puesto
para cada posicion
23. La institucion posee el MOF (manual de institucion y
funciones) de los trabajadores
. TA D TD
Eleccion
5 2 1

Método

24. El érea de RR.HH es el tnico responsable de dirigir el
proceso de Reclutamiento y seleccién
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25.

Considera usted que la institucion atrae candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar un
cargo dentro de la misma

26.

La institucion utiliza varios medios para publicar el
anuncio de una plaza vacante

27.

La institucion utiliza los medios internos (email
institucionales, boletines y sindicatos) para convocar a
los postulantes

28.

La institucion utiliza los fuentes o medios externos
(Redes sociales, diarios u otros medios de
comunicacion) para atraer a los candidatos

29.

Considera que el la mayoria de contratados retine los
requisitos requeridos para el puesto

Técnica

30.

Considera que es importante los conocimientos,
formacion académica, experiencia laboral para la
ejecucion de sus funciones de trabajo

31.

En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones
técnicas de acuerdo al perfil de puesto.

32.

Se aplica pruebas psicoldgicas para seleccionar a un
postulante

33.

En la entrevista, a los candidatos se les informa
correctamente las funciones a realizar en su cargo

34.

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al
puesto de trabajo y a la informacién requerida

35.

La entrevista de seleccién se realiza en los plazos
establecidos en el Cronograma

36.

La institucion se interesa méas en la experiencia para
contratar a un candidato

37.

La instituciébn se interesa mas en la Formacién
profesional para contratar a un candidato

38.

La institucion realiza consultas de las referencias
personales de los aspirantes a contratar

39.

Al seleccionado se le realiza exdmenes médicos

40.

La decision de contratar al candidato, corresponde esta
responsabilidad al area de RR.HH
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INSTRUMENTOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Abraham José Garcla Yovera
PROFESION Lic. Adrinistracion
ESPECIALIDAD Mg. Gestion del Talento Humano
EXPERIENCIA PROFESIONAL 15 ANOS
(EM ANOS]
CARGO Coordinador de Investigacion v Responsabilidad
Sodal

ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO PARA MEJORAR LA SELECCION DE PERSONAL PARA
LA EMPRESA G45 LOGISTICAS TECHOLOGIA PERU SA

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Venegas Quispe Jorge

ESPECIALIDAD | Gestion Empresarial y Emprendimiento

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GEMERAL
Proponer Estrategias de Reclutamiento de Personal para mejorar la seleccion
de frabajadores para la empresa G45 Logistica & Tecnologia Perl — Lima
2020

OBJETIVOS ESPECIFICOS
DELA . Diagnosticar la situacion del actual proceso de reclutamiento de personal de la

INVESTIGACION | empresa G45 Logistica & Tecnologia del Peni.
Identificar 2l nivel de seleccion personal de personal de la empresa G45
Logistica & Tecnologia del Pend.
Disefiar estrategias de reclutamiento para mejorar ka seleccion de personal
para la empresa G45 Logistica & Tecnologia Perl 5.4,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO UNA ASPA EN “TA" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO COMN EL ITEM O “TD" 81 ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,
S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIA

DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 40 reactivos v ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
contenido serd sometido a prugba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de cronbach y finalmente
sera aplicado a lag unidades de analisis de
esta investigacion

TA(x) TD{ )
1. ;La planificacion estratégca de la institicion | SUGERENCIAS:
da énfasis a la gestion por resultados?
2. ;La empresa incentiva o pronza el | TA(X) TD( )
cumplimiento de las politicas mstitucionales? | SUGERENCIAS:
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TA[x) TD |
SUGERENCIAS:

3. ;La insticidn posee politicas instiucionales?

TA[x) TD |

4. El drea de recursos lumanos informa o ha dado | SUGERENCIAS:

a conocer sus politicas de reclutamienty
TA[x) TD |

5. El drea o departamento donde labora tieme | SUGEREMNCIAS:

procesos defimdos
TA[x) TD |

6. Conudera que las polincas de recursos | SUGERENCIAS:
Inmanoes definen los procesos esiratemcos

7. Considera que uma Gestion por Procesos de | TA(X) TD{
recursos  lumanos ayuda a mejorar v | SUGEREMNCIAS:
simphificar los procesos de una mstitucion

TA[x) TD

8 Las necesidades del cliente deben estar | SUGERENCIAS:

relacionadas a las necesidades empresanales
TA[x) TD

9. Los procesos de recursos umanos actuales se | SUGEREMNCIAS:
realizan pensando en la organizacion?

10. Considera que el servicio oportmo del area de | TA(X ) TD{
recursos humanos, agrega valor a los procesos | SUGERENCIAS:
de la mstitucién

11. Considera que la supervisidn de los procesos | TA(x) TD |
mstitucionales en la msttucién es oy | SUGERENCIAS:
burocratica

TA[x) TD |

12, ;El control oporfuno de las deficiencias ayuda | SUGERENCIAS:

a mejorar el fimelonamiento del drea?

13. ;Considera que la aplicacion de vma Gestion | TA(X ) TD{
por Procesos, hard un cambio operacional en la | SUGERENCIAS:
mstitucicn?

14. La aplicacién de un proceso de reclutamiento | TA(X) TD{
£s una estrategia para el logro de los resultados | SUGERENCIAS:

TA[x) TD |

15. Recibe capacitaciones en su area para mejorar | SUGERENCIAS:
los procesoz

TA[x) TD |

16. ;Considera que las estrategias a corto plazo | SUGERENCIAS:
avudan 3 mejorar 1a productividad laboral?

17. ;Las estrategias operacionales estin alineadas | TA(x) TD{
a la Gestidn por procesos? SUGERENCIAS:
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SELECCION DE PERSONAL

18. En su mstitucién existe un proceso de seleccion
estruchurado v efectivo

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

19. Los procesos de reclutamiento v seleccion los
tienen plasmado de manera fisica en un Manual
de procesos de seleccion

TA(X)

SUGERENCIAS:

TO(

20. En las necesidades de empleo enviadas por las
aéreas, proporcionan datos fiables para obtener
al mejor candidato.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD(

21. La institucién posee un mamal de perfiles de
puesto para cada posicion

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD {

22 1a imstitucion posee el MOF (manual de
mstitucion y fimciones) de los rabajadores.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |

23, 1a mstitucién posee el MOF (manual de
mstitucion y fimeciones) de los rabajadores.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |

24 El érea de FF_HH es el unico responsable de
dirizr el proceso de Feclutanmento v seleccion

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

25 Considera usted que la instfucion atrae
candidatos potencialmente calificades ¥
capaces para ocupar um carge dentro de la
Imisma

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

26.1a mstitecion wtiliza vanos medios para
publicar el ammcio de una plaza vacante

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |

27. La mstitucion utiliza los medios infernes (email
mstitucionales, boletines v sindicatos) para
convocar a los postulantes

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD{

28.1a msbtucion utiliza los fuemtes o medios
externos (Fedes sociales, dismos u ofros

medios de conmmicacicn) para atraer a los
candidatos

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

29, Considera que la mayoria de confratados reime
los requisitos requendos para el puesto

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |

30. Considera ¢que ez importante  los
CONOCIMIEntos, formacion academica,
expenencia laboral para la ejecucion de sus
fimciones de trabajo

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |
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51.En el proceso de seleccion se realiza
evaluaciones técmicas de acuerdo al perfil de
puesto.

TA(X)

SUGEREMNCIAS:

TD |

32. 5S¢ aplica pmebas psicolomicas para seleccionar
a un postulante

TA(x)

SUGEREMNCIAS:

TOD |

33. En la entrevista, a los candidatos se les mforma
comectamente las fimciones a realizar en su
cargo

TA[x)

SUGEREMNCIAS:

TD |

34 La enfrevista de seleccion se realiza de acuerdo
al pueste de trabajo v a la informacion

requerida

TA(X)

SUGEREMCIAS:

TO |

33. La entrevista de selecciom se realiza en los
plazos establecidos en el Cronograma

TAIX)

SUGEREMCIAS:

TD|

36. La institucion se interesa mas en la expeniencia
para contratar a un candidato

TA(X)

SUGEREMCIAS:

TO |

37. La institucion se mnteresa mas en la Formacion
profesional para contratar a un candidato

TA(X)

SUGEREMNCIAS:

TOD |

38.1a instifucion realiza comsultas de las
referencias personales de los aspirantes a
coniratar

TA(X)

SUGEREMNCIAS:

TD |

39, Al seleccionado se le realiza examenes medicos

TAX)

SUGEREMNCIAS:

TD |

40 Ta decision de contratar al  candidato,
comesponde esta responsabilidad al drea de
RF.HH

TA[x)

SUGEREMNCIAS:

TD |

1. PROMEDIO OBTEMIDO:

M= TA 40

N*TD

2. COMENTARIOS GENERAL ES:

3. OBSERBACIONES: SIN OBSERBACIONES

i

JUEZ - EXPERTO
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INST

RUMENTOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMEBRE DEL JUEZ MERING NUNEZ MIRKD
PROFESION Lic. Administracion
ESPECIALIDAD DR. EN EDUCACION
EXPERIENCIA PROFESIONAL 26 ANOS
(EN AHOS)

CARGO DOCENTE

ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO PARA MEJORAR LA SELECCION DE PERSONAL PARA

LA EMPRESA G4S LOGISTICAZ TECHOLOGIA PERU SA

DATOS DE LOS TESISTAS

HOMBRES Venegas Quispe Jorge

ESPECIALIDAD | Gestion Empresanal y Emprendimiento

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GEMERAL
Proponer Estrategias de Reclutamiento de Personal para mejorar la seleccion
de trabajadores para la empresa 545 Logistica & Tecnologia Perl — Lima
2020

OBJETIVOS ESPECIFICOS
DELA

INVESTIGACION

Diagnosticar la situacion del actual proceso de reclutamiento de personal de la
empresa 545 Logistica & Tecnologia del Pend.

Identificar el nivel de seleccion personal de personal de la empresa G45
Logistica & Tecnologia del Penl.

Disefar estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccion de personal
para la empresa 545 Logistica & Tecnologia Peml 5.4,

EVALUE CADA I
TOTALMENTE DE

TEM DEL INSTRUMENTO MARCAMDO UMA ASPA EN “TA™ 51 ESTA
ACUERDO COM EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,

S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIA

DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO | El instrumente consta de 40 reactivos v ha

sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicie de
expertoz que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de cronbach y finalmente
gsera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion

TA(x] TOo )
1. ;La planificacion estratégica de la mstitucion | SUGERENCIAS:
da énfasis a la gestion por resultados?
2 ;La empresa incentiva o pronza el | TA(X) TD( }

cumplimiento de las polificas mstitucionales? | SUGERENCIAS:
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TA[x) TD{
SUGERENCIAS:

3. ;Lamstiucién posee politicas insthicionales?

TA[x) TD |

4. El area de recursos lnmanos informa o ha dado | SUGERENCIAS:

a conocer sus pelificas de reclutanmento
TA[x) TD |

5. El drea o departamento donde labora tiene | SUGERENCIAS:

procesos defimdos
TA(X) TD{

6. Considera que las politicas de recursos | SUGERENCIAS:
Inmanos definen los procesos estratémcos

7. Censidera que uma Gestién por Procesos de | TA(x) TD|
recursos humanos ayuda a mejorar v | SUGERENCIAS:
simplhificar los procesos de una institucion

TA(X) TD{

8. Las necesidades del cliente deben estar | SUGERENCIAS:

relacionadas a las necesidades empresanales
TA[x) TD |

9. Los procesos de recursos humanos actuales se | SUGERENCIAS:
realizan pensando en la organizacién?

10. Censidera que el servicio oportmo del drea de | TA(x) TD |
recursos humanos, agrega valor a los procesos | SUGERENCIAS:
de la nstitucién

11. Con=midera que la supervision de los procesos | TA(x) TD{
mstitucionales en la instohcion es mmry | SUGERENCIAS:
burccratica

TA[x) TD |

12. ;El control oportumo de las deficiencias ayuda | SUGERENCIAS:

a mejorar el fimeionamiento del area?

13. ;Considera que la aplicacién de wma Gestion | TA(x) TD|
por Procesos, hard un cambio operacional en la | SUGERENCIAS:
mstiucion?

14 La aplicacién de um proceso de reclutamiento | TA(X) TD |
es una estrategia para el logro de los resultados | SUGERENCIAS:

TA[x) TD |

13. Recibe capacitaciones en su drea para mejorar | SUGERENCIAS:
los procesos

TA[x) TD |

16. ;Considera que las estrategias a corto plazo | SUGERENCIAS:
avudan 3 mejorar la productividad laboral?

17. ;Las estrategias operacionales estin alineadas | TA(x) TD{
a la Gestidn por procesos? SUGERENCIAS:
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SELECCION DE PERSONAL

18. En sumstitucién existe un proceso de seleccidn
estmuchurade y efective

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD

12. Los procesos de reclutamiento y seleccion los
tienen plasmado de manera fisica en un Manual
de procesos de seleccion

TAIx)

SUGERENCIAS:

TD

20. En las necesidades de empleo emviadas por las
aéreas, proporcionan datos flables para obtener
al mejor candidato.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

21. La institucion posee un mamal de perfiles de
puesto para cada pesicion

TAIx)

SUGERENCIAS:

T

22. La institucion posee el MOF (mamal de
mstitucion y fimeiones) de los rabajadores.

TA[x)

SUGERENCIAS:

TD |

23 La institucién posee el MOF (mamal de
mshitucicn y fimeiones) de los rabajadores.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD

24 El drea de FF.HH es el imico responsable de
dingr el proceso de Feclutanmento v seleccion

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD |

25. Comsidera usted oque la insttucién atrae
candidates potencialmente  calificades v
capaces para ocupar un carge dentro de la
Iisma

TA (%)

SUGERENCIAS:

TD

26. La mstitucion uhliza varios medios para
publicar el ammeio de una plaza vacante

TAIx)

SUGERENCIAS:

TD

27. La mstitucion utiliza los medios internos (email
mstitucionales, beletines v sindicatos) para
convocar a los poshilantes

TA[x)

SUGERENCIAS:

TD |

28 1a msttucicn whhiza los fuentes o medios
externos (Fedes sociales, diamos u ofros

medics de comumicacitn) para atrser a los
candidatos

TA (%)

SUGERENCIAS:

TD

29. Considera que la mayoria de contratados reime
los requisites requendos para el puesto

TA[x)

SUGERENCIAS:

TD |

0. Comsidera gque es  importante  los
conocimientos, formacidn académica,
expenencia laboral para la ejecucion de sus
funciones de trabajo

TAIx)

SUGERENCIAS:

T
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31.En el proceso de seleccion se realiza | TA(X) TD
evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil de | SUGERENCIAS:
puesto.
TA(x) TD |
32. Se aplica pruebas psicolégicas para seleccionar | SUGERENCIAS:
a1m posiulante
33. En la entrevista, a los candidatos se les informa | TA(x) TD{
comectamente las fimciones a realizar en su | SUGERENCIAS:
carso
34. La entrevista de seleccién se realiza de acuerdo | TA(X) TD{
al puesto de trabajo y a la informacion | SUGERENCIAS:
requerida
TA(x) TD |
33. La entrevista de seleccion se realiza en los | SUGERENCIAS:
plazos establecidos en el Cronograma
TAIx) TD {
36. La institucién se interesa mas en la expenencia | SUGERENCIAS:
para confratar a 1m candidato
TA(x) TD |
37. La institucion se interesa mas en la Formacion | SUGERENCIAS:
profesional para confratar a im candidato
38.1a institucién realiza consultas de las | TA(X) TD{
referencias personales de los aspirantes a | SUGERENCIAS:
confratar
TA(x) TD |
39. Al seleccionado se le realiza examenes médicos | SUGERENCIAS:
40.1a decision de contratar al  candidato, | TA(X) TD{
SUGEREMNCIAS:

comesponde esta responsabilidad al area de
RP.HH

1. PROMEDIO OBTEMIDO:

N*TA40 N'TDO

2. COMENTARIOS GENERALES:

3. OBSERBACIOMES: 5IN OBSERBACIONES

Lo

JUEZ - EXPERTO
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N 1179-FACEM-TSS-2020

Chiclaya, 11 de noviembre de 2020

VISTO:

El oficio N° 0371-2020/FACEM-DA-USS de fecha 1001172020, presentado por o (la) Director (3] de la EAF de
Administracion, y =l pr-:m-u:‘n del Decano de la FACEM de fecha 111 1.'2|]2III sobre la aprobacion de tiulos de
proyectos de investigacion,

CONSIDERANDO:

Que, con oficio N® 0316-2020/FACEM-DA-USS de fecha 21/08/2020, & (la) Director {a) de la Escusla Académico
Profesional de Administracion, solicita |a aprobacion de fitulos de proyectos de tesis presentado por sus
estudiantes.

Estando a ko expuesto y en uso de [as atribuciones confendas y de conformidad con las nommas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULD UNICO: APROBAR, los proyectos de investigacion de los estudiantes de la Escusla Académico

Profesional de Administracion, que desamollaron & Curso- Taller de actualizacion de Tesis de Pregrado, grupo X
que estuvieron a cargo de |a docente Mg. GUERRERD MILLOMES AMA MARIA, segin detalle adjunto.

REGISTRESE. COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE.

|‘ I‘ _fl .I
1J‘¢{—‘T'
Dir. EDGAR anun'ﬂ TUESTA TORRES

Discanojs]
Facultad de Crencas Empresanales

Co: Escueda, archivo ADMISIGN E INFORMES
074 431610 - 074 431632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimental

Chitlayo, Perd

WA WAL LSS .I::Il.l.l.ln.'
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EAfFRESARIALFS
BESOLUCION N° 1179-FACEAL-TTSS-2020

LINEA DE
N APELLIDOS MOMEBRES TMULD INVESTIGACION
(HROQUE  ENEQUE | - MOTIVACION [ABORAL ¥ TA EOTACION DE PERSONAL GESTIGN
01 | aia MARTADEL PIAR | NOMERADO EN LA MUNICPALIDAD PROVINCIAL DE| EMPRESARIAL Y

. - CHICLAYD EMPREMDIMIENTD
GAFAY LECH BEENDA |IMPACTO DOE LA CERIFICACION DE OPERADOR ECURONICD GESTICN
o2 | LUcia AUTORIZADO (OEA) B EL SERVICIO DE AGENCIAS RANSA SA | EMPRESARIAL ¥
CALLAD EMPREMDIMIENTD
GUONZALES EFICACIA ¥ CALIDAD DE SERWVICID DEL PROGEAMA SOCIAL GESTION
03 | ALCANTARS  LIZET | JUNTOS B LA MINICIPALIDAD DISTRITAL DELONYA GRANDE | EMPRESARIAL Y
SHERALDINE - AMATONAS 2020 EMPREMDIMIENTO
MERTRG BUNILLA |ESIRATEGAS [E WMARRETING LUE GSERVILE: DARA LA GESTIOH
04 | MARIAFIENA DEL | FDELIFACION DE CLIENTES EN LA EMPRESA VIETIEL FERU| EMPRESARIAL Y
MILAGRD SAC, CHICLAYO EMPREMDIMIENTOD
TIQUE NUMEZ ALEX | ANALTSIS DE LAS CAUSAS DE MOROSIDAD BN LA CARTERA DE GESTIGN
05 | HUMBERTO CREDITIOS DE FRUAWNCERA PROEMPRESA SA - AGENCIA| EMPRESARIAL Y
COLONIAL - LIMA NORTE, 2020 EMPREMDIMIENTO
OHTLZ MUMOZ FELIPE | PLAN DE MAREET MGy DARA EL PCREMENTO DE LAS VER LAS: GESTION
06 | OMAR EMPRESA DF CALZADO D'PEVEZ - 5AN JUAN DE LURIGANCHO | EMPRESARIAL Y
-1IMA 3019 EMPREMDIMIENTO
VENE:AS (JUISPE JORE | ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL PARA GESTION
o7 | LUTS METORAR [4 SELECCION DE TRABATADORES DARA [A| EMPRESARIAL Y
EMPRESA G45 LOGISTICA & TECHOLOGIA PERU LIMA 2020 EMPREMDIMIENTO
QUISFE FEEMANDEZ | L4 CALIDAD DEL SERVICID Y 5U INCIDENCIA EN LA GESTEON GESTION
os | LORELY MATALTA ATMINISTRATIVA MUNICIPALTDAD DETRITAL ©DE| EMPRESARIAL Y
PAPAPT AY A - REGIH SAN MARTTN 2020 EMPREMDIMIENTO

i

ADMISION E INFORMES
074 431610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. &, carretera a Piments
Chiclayn, Perd
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G.s

Lima 06 de Nowembre del 2017

Sr. Jorge Robinet Juarez.
Gerante General G4S Cash,
Asunto: Solicitud de Investigacion.

Yo Jorge Robinet Juarez con DNI. 07886301 en mi condicion de Gerente General de
G4S Logistica &Tecnologica Perd S A autorizo al Sr. José Luis Venegas Quispe con
DNI. 42242645 quien ocupa ef cargo de: Coordinador de Segundad de Planta a realizar
la investigacion con fines académicos dentro de la empresa, proporcionandole
informacion necesana para la investigacion, la misma que debera ser tratada con la
confidencia del caso.

Se expide el presente para los fines del caso.

.........
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[(8 UNIVERSINDAD
2 SENOR DE S1PAN
FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
[LICENCIA DE USO)
Pimentel, ! '?S rEM e E"—_ ¢
Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sedior de Sipan

Presente
El suscrito: \ @
C B - - . \. ) . e - AN P A
bS( LA s \JF '\Ltp-kl- ) {.v'_,k_l.\‘tJ\- con DNI 4&2~‘_£-—{Y
En mi calidad de autor exclusivo de a investigacion titulada

FSTRAIGIAS D Leclomia crto o Peefonsl pois Heroue (A
TP T Yk L g PEERER ST e A T T PO =~ > § = 3
SELECCr O W TRABA1) gov ] Ponn > Eripnesa GAT obethra &
TEcAOWoia Peiv-Waa 2020

- N7 D g
presentado y aprobado en el ano cOC —t COMo requisito para optar el titulo de

Ll'(c'l\)(_\;é_i&. s Ao MISTR AL - oad , de la Facultad de
_CAE Haeas _EMlpE sA avalel _ Programa Acagémico de

ADMINISTRACION, par medio do presente escrito autorize autorizamaos) al Vicerrectorade de iny S LHEACKON
de |a Universidad Sefor de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pureda eperces

sobre mi {nuestro| trabajo y muestre ol mundo la produccion intelectual de 1s Universdad representado en

este trabajo de grado, a traves de la vis elidad de su contenido de la SIgUiente manesa

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - hitp://repositorio.uss edu pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total 0 cambic de formato con fines de
conseérvacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante |a correspondeente cita
bibhografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor

De conformidad con |s ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822 En efecto, la
Universidad Seflor de Sipdn esti en la obfigacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia

APELULIDOS ¥ NOMSRES NUMERD DF
DOCUMENTO DE
DENTIDAD

\‘ ENE &g &'L(A‘S P ]2{( LU“ HZ2 W26 4s
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ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO PARA MEJORAR LA
SELECCION DE PERSONAL PARA LA EMPRESA G4S
LOGISTICA& TECNOLOGIA PERU SA

INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 22, 0w« 119

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERMET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.uss.edu.pe 1 4n
Fuente de Internet Yo
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5
2 . . o,
Trahajo del estudiante 0
Submitted to Universidad Sergio Arboleda 1.
Trabajo del estudiante /o
es.scribd.com 1.
Fuente de Intemet Jo
www.clubensayos.com 1.
Fuente de Internet Yo

www_tdx.cat

Fuente de Intermnet

1%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

~ B >

blog.pucp.edu.pe <

Fuente de Internet
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'[$ UNIVERSIDAD
SENCR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, ABRAHAM JOSE GARCIA YOVERA, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N® 1179-FACEM-US5-2020, presentado
por el Bach. Wenegaz Quispe José Luiz ocon su Tiulada ESTRATEGIAS DE
RECLUTAMIENTO PARA MEJORAR LA SELECCIOM DE PERSOMAL PARA LA
EMPRESA G4S LOGISTICAS TECNOLOGIA PERU SA

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 22% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIM.

Por ko que =e concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la direciiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
221-2019PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Pimentel, 21 de diciembre de 2020

T
/" 7] Y
"\I ,Ill I |
|| i K
I"\. ‘\‘__/J‘#&h itk
Mg “Abraham Jo 'Mm
DMl N® 802 K
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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