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1. Titulo de la tesis

Caracterizacion de la gestion de calidad bajo el subsistema de integracion de
recursos humanos en las micro y pequenas empresas del sector servicios — rubro

actividades de investigacion y seguridad (vigilancia) del distrito de Huaraz, 2015.
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4. Resumen

El objetivo principal de este trabajo de investigacion fue describir las principales
caracteristicas de la gestion de la calidad bajo el subsistema de integracion de
recursos humanos en las micro y pequefias empresas de sector servicios — rubro
actividades de investigacién y seguridad (vigilancia) del distrito Huaraz, 2015, se
evidencié que los trabajadores reclutados y seleccionados no son idéneas para el
puesto debido, que los gerentes no realizan una adecuada integracion de recursos
humanos, se ha visto obviar muchas etapas como examenes médicos, psicolégicas
y la capacidad de conocimiento que son muy importantes para determinar la
idoneidad del trabajador y facilita el uso de diversas herramientas en la
organizacion. EIl desarrollo de la investigacion fue no experimental transversal -
transeccional de nivel descriptivo, tipo cuantitativo se identifico una poblacion de
11 MYPES del rubro actividades de investigacion y seguridad del distrito Huaraz;
la técnica empleada fue la encuesta aplicada a los representantes de estas MYPES,
los datos obtenidos mediante la encuesta permitié conocer que estas MYPES en su
mayoria no aplican el subsistema de integracion de recursos humanos, no reclutan
ni seleccionan correctamente. De las encuestas se obtuvieron los siguientes
resultados, el 54,5% oscilan de 41 a 50 afios de edad, el 81,8% son de sexo
masculino, el 54,5% universitarios, el total de las MYPES fueron creadas con fines
de lucro, son formales, el 45,5% tienen 10 afios de antigliedad, respecto al
subsistema de integracion de recursos humanos se determin6é que no aplican una

correcta gestion de recursos humanos.

Palabras clave: Gestion de calidad, actividades de investigacion y seguridad.
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Abstract

The main objective of this research work was to describe the main characteristics
of quality management under the subsystem of human resources integration in the
micro and small companies of the services sector - research and security activities
(surveillance) of the Huaraz district, 2015, it was evidenced that the people recruited
and selected are not suitable for the position because the managers do not perform
an adequate integration of human resources, it has been obviated many stages such
as medical, psychological and knowledge awareness tests that are very important
for determine the suitability of the worker and facilitates the use of various tools in
the organization. The development of the research was not experimental -
transversal or transectional, descriptive level, quantitative type, a population of 11
SME:s of the research and security activities of the Huaraz district was identified;
the technique used was the survey carried out to the representatives of these SMEs,
the data obtained through the survey made it possible to know that these SMEs
mostly do not apply the subsystem of human resources integration, they do not
recruit or select correctly. The following results were obtained from the surveys:
54.5% of managers ranged from 41 to 50 years of age, 81.8% were male, 54.5%
were university students, and the total of SMEs were created for of profit, are
formal, 45.5% with 10 years old, with respect to the subsystem of human resources
integration, it is stressed that they do not apply a correct human resources

management.

Keywords: Quality management, research activities and security.
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I. Introduccién

En la historia del desarrollo social el hombre siempre fue el ente indicador
fundamental para el logro de los avances en general desempefiando funciones en
los procesos productivos, a raiz de ello nace la importancia del subsistema de
integracion de recursos humanos que abre puertas a nuevos individuos con diversas
capacidades para realizar funciones con eficiencia y eficacia en la organizacion, por
su parte estas organizaciones tienen la necesidad de integrar los recursos humanos
que sean capaces de hacerlas prosperas, estas personas por su parte manifiestan su
deseo de trabajar en aquellas empresas que se identifiquen con sus necesidades y
les permitan unificar esfuerzos para lograr objetivos organizacionales e
individuales, estos recursos permiten a las micro y pequenias empresas (MYPES)
ser cada vez mas mejores y competitivas en el mercado, por ello es muy
fundamental para la ULADECH — Catdlica a través su carrera profesional de
administracion contribuir con la investigacion para las mejoras continuas y
establece como linea de investigacion la gestion de calidad dentro del cual se

enmarco la presente investigacion.

A nivel global, las exigencias que se toma para integrar los recursos humanos a la
organizacion es cada vez mas compleja ya que este es pieza clave para el buen
funcionamiento y desarrollo de las MYPES, hoy en dia armar o tener un buen
curriculum no significa tener el puesto asegurado se tiene que pasar un proceso de
seleccion muy exhaustivo con la prevencion de todo tipo de errores y
equivocaciones porque de ello depende el éxito de la organizacion y por
consiguiente la contratacion del nuevo colaborador el diario Universia (2018)
menciona que la seleccion de personal en México suele realizarse con la simple
intencidn de ocupar un puesto en el organigrama empresarial, no se toman en cuenta
los conocimientos y capacidades del desempefio del trabajador, los problemas para
contratar a gente inadecuada se debe a la mala descripcion del puesto, la falta de
vocacion del postulante y la urgencia econdémica que atraviesa el pais, las MYPES

por su parte no cuentan con un area responsable de recursos humanos.



Hoy en dia las MYPES en América Latina son organizaciones generadores de éxito,
desarrollo social, econdmico y fortalecen el mercado pero enfrentan grandes retos
para asegurar su éxito como organizacién econdémica, se recomienda a los gerentes
y representantes identificar y aplicar perspectivas apropiadas que permitan hacer
frente al entorno competitivo, una de las formas es mediante la gestion de calidad
el cual, es un elemento diferenciador para la empresa y busca satisfacer las
necesidades e intereses de los clientes, la Organizacion Internacional de Trabajo
(OIT) menciona que las MYPES crean alrededor del 47% del empleo en América
Latina y generan puestos de trabajo para unos 127 millones de personas, sus
predominios crean desafios para los paises de la region ya que son nichos de
informalidad y baja productividad; frente a ello se busca generar un entorno
propicio para mejorar las condiciones y que engrosen el estrato de empresas
medianas, la OIT sugiere politicas integrales de simplificacion de reglamentos y el

acceso al financiamiento La Republica (2015).

Muchas veces adquirir un producto o servicio es sinonimo de maltrato e
incomodidad generado por parte del personal que labora dentro de la organizacion,
los agentes de seguridad y vigilancia son quienes estan en contacto directo y a
primer paso con los clientes que acuden a las instituciones publicas o privadas, estos
trabajadores en muchos de los casos no estan capacitados y carecen de personalidad
suficiente para orientar, informar, aclarar y resguardar el orden que se requiere para
la buena atencion al usuario el diario Semana (2013) menciona que en un video
grabado por un usuario de un super mercado en Bogota se observa como un cliente
sostiene una pelea con dos vigilantes del almacén luego de que una amiga quien los
acompafiaba vomitara en las inmediaciones del supermercado, los vigilantes le
pidieron que limpie el lugar a lo que el joven respondié que no tenia el por qué
hacerlo, esto fue el punto que causo una batalla campal donde el cliente termino
herido en la boca por cuenta de un golpe propinado por uno de los hombres de

seguridad.



En el &mbito nacional, las MYPES estan en una etapa de crecimiento sin embargo
enfrentan diversas limitaciones y desafios para desarrollarse, esto es preocupante
para la economia del pais el diario Peru 21 (2018) menciona que el Peru figura en
el cuarto puesto de los paises mas emprendedores del mundo, sin embargo de diez
emprendimientos solo dos resisten a los primeros cinco afios asimismo el diario La
Republica (2018) menciona que segun el Banco Internacional de Desarrollo (BID)
el 45% de las MYPE tiene la probabilidad de desaparecer en los proximos cinco
afios a consecuencia de la baja productividad, el BID también detalla que las
MYPES alcanzan una productividad laboral equivalente al 5% o 6% en cuanto a las
grandes empresas de las economias avanzadas, entre las principales razones se
encuentra la falta de experiencia, capacitacion, innovacion y modernizacion del

capital, ademas de las restricciones crediticias y condiciones informales de trabajo.

En el diario Gestion (2016) se publico que existen cuatro problemas que limitan el
crecimiento de las MYPES el 81,2% indica que existe competencia ilegal para sus
productos, el 36,7% de estas empresas cree que la demanda es limitada, el 38,8%
sefala la dificultad para acceder al financiamiento y el 36,6% indica la excesiva
regulacion tributaria; cabe mencionar que la actividad formal genera el 27% de

empleo y el 81% del PBI.

Otro de los factores es la inadecuada seleccion de recursos humanos, se resalta
importancia del capital humano como pieza fundamental para el logro de los
objetivos, estos estan encargados de producir y ofrecer un buen producto o servicio
y estdn en contacto directo con los clientes; éstos clientes son cada vez mas
exigentes para ello el trabajador debe estar debidamente seleccionado y colocado
en el puesto donde explote toda sus capacidades y desempefio, Teresa Morales
especialista regional en la gestion del talento y recursos humanos del grupo Softland
afirma que el Peru es el tercer pais con mas rotacion de personal la causa es por el
uso de herramientas precarias de seleccion, esto genera que una de cada tres
personas deje de pertenecer a la compaiiia en un corto plazo provocando mas del
43% de sobrecostos, también estimo que mas del 44% de las compaifiias usan

herramientas bésicas para la gestion del talento es por ello que dejan de ser



competitivas por carecer de un software en gestion que les permita mas capacidad
de andlisis, decision, respuesta y prevision para estar preparados en el negocio La

Republica (2016).

Muchas veces se desconoce las causas por las cuales un negocio pierde a sus
clientes una de las razones es la pésima atencion que se les brindan Mendoza (2012)
menciona que el 68% de los clientes se alejan de un negocio por consecuencia de
la mala atencion del personal, los malos tratos que perciben, el mal servicio y las
deficiencias en el producto, para hacer frente es necesario capacitar y hacer uso del
manual de organizaciones y funciones asimismo se debe poner a disposicion y a
conocimiento de todo el personal que labora en la empresa, también se requiere de
una buena integracion de personal con ello mantener contentos a nuestros usuarios
buscando fidelizarlos teniendo en cuenta que es mas facil mantener un cliente que

conseguir a otro nuevo.

Hoy en dia una empresa no solo se posesiona en el mercado por la marca y prestigio
sino también por aquellas personas que lo conforman y laboran dentro de ella, los
agentes de vigilancia no son ajenos al contrario son la imagen de la organizacion y
estan presentes en cualquier instancia ya que son sinonimo de seguridad y garantia
para el publico, sin embargo existen falencias que hacen referencia a una mala
seleccion de personal el diario E1 Comercio (2017) menciona que malos agentes de
vigilancia agreden a un cliente en una de las tiendas de la marca Oechsle, el cliente
tropez6 con un maniqui motivo por el cual el vigilante de turno le cerro la salida
acusandolo de haber robado una prenda, el cliente fue maltratado y humillado acto
seguido fue trasladado a una habitacion donde le revisaron toda sus pertenencias
sin su consentimiento, al ver que no existia hurto alguno se retir6 sin antes asentar

su queja en el libro de reclamaciones.

A nivel local las MYPE estan creciendo con el paso del tiempo, pero también van
desapareciendo esto se debe a la mucha competencia en el mercado claro estd que
para progresar hay que marcar diferencia a los demas y empezar a ofrecer servicios

y productos de calidad, para lograr se debe poner mucho énfasis en la seleccion del



grupo humano y escoger al personal adecuado para el puesto que se requiere, la
Coordinadora de Entidades Extranjeras de Cooperacion Internacional COECCI
(2011) menciona que la empresa huaracina Digest Nat fue acreedora del premio
presidente de la MYPE 2011 dirigida a las MYPES que destacaron como ejemplo
de emprendimiento, esfuerzo y desarrollo empresarial esta empresa oriunda de
nuestra region trabaja con un capital humano muy selecto y bien capacitado en sus
respectivas areas el logro se debe a la buena gestion de su representante basandose
en una adecuada seleccion de personal por otro lado el Diario de Chimbote (2017)
menciona que la Direccion Regional de Trabajo (DIRETRA) junto con la empresa
Promart Home Center, iniciaron procesos de reclutamiento y seleccion de personal

dirigido a jovenes interesados para trabajar en tiendas por departamentos.

Asi mismo, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) realizo el
reclutamiento y seleccion para poder cumplir con los censos de poblacion y
vivienda en la provincia de Chimbote RPP Noticias (2017) menciona que se
necesitaron 15 mil empadronadores para la jurisdiccion, para el reclutamiento y
seleccion se escogieron a personas mayores de 18 anos con un pago de 50.00 soles
como reconocimiento por participar en el censo, ademas se le hizo la entrega de sus

respectivos certificados.

En caso del personal de seguridad y vigilancia a nivel local est4d cada dia de mal en
peor una vez mas se evidencia la falta de capacidad de gestion de recursos humanos,
estos trabajadores sin incapaces de dar solucién a cualquier problema al contrario
ocasionan mas conflictos generando pérdidas significantes para las empresas
Huaraz informa (2017) menciona que una gresca protagonizada por el personal de
seguridad y vigilancia en una discoteca deja dos heridos de gravedad a consecuencia
de ello los vecinos piden el cierre del local definitivo, dadas las circunstancias
ocasionados por estos colaboradores incapaces y mal seleccionados este
establecimiento asume las consecuencias policiales, administrativas y mala

reputacion.



El trabajo que vienen realizando estas empresas de seguridad y vigilancia estan en
precarias condiciones la falta de una buena seleccion de personal trae serias
consecuencias Ancash noticias (2018) mencioné que conocida discoteca en Huaraz
fue clausurada por permitir el ingreso de menores de edad, el cierre fue ordenado
por la municipalidad de la ciudad en mencidn, el personal quien controla el ingreso
de personas al establecimiento es el vigilante quien hizo caso omiso al reglamento

de proteccion al menor.

La eleccion de la presente investigacion gestion de calidad bajo el subsistema de
integracion de recursos humanos nace a raiz de que en nuestra ciudad de Huaraz el
sector actividades de investigacion y seguridad (vigilancia) se ha evidenciado una
realidad precaria en cuanto a la integracion de recursos humanos, los trabajadores
contratados no estan en condiciones para ejercer el cargo, esto amerita un estricto

proceso de seleccion con previas evaluaciones y condiciones.

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema de investigacion es el
siguiente: ;Cudles son las principales caracteristicas de la gestion de calidad bajo
el subsistema de integracion de recursos humanos en las micro y pequefas empresas
del sector servicios — rubro actividades de investigacion y seguridad (vigilancia) del

distrito de Huaraz, 2015?

Para dar respuesta al problema, se planted el siguiente objetivo general: Describir
las principales caracteristicas de la gestion de calidad bajo el subsistema de
integracion de recursos humanos en las micro y pequefias empresas del sector
servicios — rubro actividades de investigacion y seguridad (vigilancia) del distrito
de Huaraz, 2015. También se formuldé dos objetivos especificos para dar con el
objetivo general: (a) Determinar las principales caracteristicas de las Micro y
Pequefias Empresas del sector servicios — rubro actividades de investigacion y
seguridad (b) Describir las principales caracteristicas de la gestion de calidad bajo
el subsistema de integracion de recursos humanos en las micro y pequeiias empresas

del sector servicios — rubro actividades de investigacion y seguridad.



La presente investigacion se justifica por qué fue de gran importancia desarrollar
de manera efectiva el subsistema de integracion de personal teniendo en cuenta que
todo el proceso es de gran ayuda para los duefos, propietarios, representantes
legales y trabajadores de estas MYPE también ayudara poner énfasis en la gestion
de calidad de manera que puedan identificar las caracteristicas esenciales en las que
necesiten mejorar, se recalca la importancia de realizar un buen proceso de
seleccion del personal al momento de contratar un trabajador, porque de ello
depender la satisfaccion de los clientes, asi mismo el crecimiento y desarrollo en

el entorno en el que interactia.

Del mismo modo, servira como referencia para los estudiantes y publico en general,
quienes quieran realizar estudios similares sobre la gestion de calidad en el proceso
de seleccidon del personal, porque mediante su aplicacidon se solucionara el
problema, asi generara el logro del éxito de todas las empresas y la consecucion de

una mejor calidad de servicio.

El sustento tedrico de la investigacion fue de Chiavenato (2011) quien menciona
que el subsistema de integracion de recursos humanos funciona como un proceso
compuesto de varios criterios, del cual se tomé en cuenta 11 importantes fases o
dimensiones de la investigacion, por donde los candidatos tienen que pasar para
llegar a ocupar el puesto, estas fases son: analisis del puesto, requisicion de
personal, fuentes internas, fuentes externas, recepcién de candidatos, entrevista de
seleccion, examen de conocimiento, examen psicoldgico, examen médico, contrato

e incorporacién y seguimiento.

En cuanto a la metodologia que se empled en la investigacion fue de disefio no
experimental (transversal - transeccional) porque se observaron los fenémenos tal
cual se dieron en su estado natural, de nivel descriptivo porque se caracteriz6 a la
gestion de calidad bajo el subsistema de integracion de recursos humanos en las
MYPES del sector servicios — rubro actividades de investigacién y seguridad
(vigilancia) del distrito Huaraz, 2015, tipo cuantitativo. La poblacién para dicho

estudio fueron 11 gerentes y representantes de 11 MYPES.



Con relacion a las técnicas fueron las encuestas con sus respectivos instrumentos
los cuestionarios para la recoleccion de datos; asi mismo, fueron ingresados al
programa estadistico SPSS 24 para su debido procesamiento; el cual, se presentd
en tablas y figuras con su respectivo andlisis estadistico.

Respecto a los resultados obtenidos, los gerentes y representantes de estas MYPES
el 54,5% tienen de 41 a 50 afios de edad, el 81,8% son de género masculino, el
54,5% tienen estudios universitarios (completo) (incompleto); respecto a las
caracteristicas, estas MYPES fueron creadas con fines de lucro, son formales, el
45,5% tienen de 6 a 10 afios de fundacién. Respecto a la gestion de calidad bajo el
subsistema de integracion de recursos humanos el 45,5% no realiza la descripcion
del puesto, el 63,6 % no tienen en cuanta las condiciones geograficas,
climatoldgicas y laborales en el analisis del puesto, el 54,5% no describe el perfil
del candidato el 54,5% no cuentan con el manual de descripcion del puesto y perfil,
el 81,8% entrevista a su personal, 63,6 no aplica ningin examen y el 45% evalldan

el desempefio del personal recién contratado.

Luego de obtener los resultados de la encuesta se llegd a la conclusion, los
representantes de estas MYPES oscilan de 41 a 50 afios de edad, sexo masculino
con estudios universitarios estas dirigen a las organizaciones basandose en las
experiencias obtenidas durante los afios de trabajo en el rubro, bajo ciertos
conocimientos previos, son resistentes al cambio, las nuevas tendencias e
innovacién también desconocen las etapas de reclutamiento y seleccion a

consecuencia de ello contratan trabajadores incapaces e inapropiados para el cargo.

Se recomienda estar sujetos a los cambios tecnoldgicos y las nuevas tendencias que
les permitira estar mas acorde a las necesidades tanto del cliente y la organizaciéon
permitiéndose de esta manera manejar mas informacion de la globalizacién y las
nuevas tendencias de reclutamiento y seleccion, se tienen que estar mas atentos a

los nuevos cambios vy se tiene que implementarlas en la organizacion.



Il1. Revisién de literatura
2.1. Antecedentes

Falcones (2014) en su tesis titulada Incidencia de los factores de riesgo, estrés
laboral del personal de tripulacion de la compatfiia de seguridad privada TEVCOL
Guayaquil 2014 identifico los factores de riesgo, estrés laboral del personal de
tripulacidon mediante una investigacion con disefio transeccional o transversal de
tipo cuantitativo nivel descriptivo realizada a una poblacion de 36 tripulantes o
trabajadores el cuestionario aplicado fue de 25 preguntas (escala Likert) de la
técnica de encuesta, de la investigacion se obtuvo los siguientes resultados todos
los vigilantes son de sexo masculino, oscilan de entre los 20 a 62 afios de edad, el
60% tienen bachiller, el 25% cursan algln tipo de estudio y el 80% son padres de

familia.

Estrada (2013) en su tesis Estudio del cumplimiento de la formacion y capacitacion
del personal operativo en las empresas de seguridad privada en el distrito
metropolitano de quito 2013 determiné el proceso de formacion y capacitacion de
las empresas de seguridad privada mediante una investigacion transversal de tipo
cuantitativo nivel descriptivo realizado a una poblacion de 78 empresas de
seguridad privada, se aplicd un cuestionario de 17 preguntas de la técnica encuesta,
cuyos resultados fueron los siguientes el 98% de los clientes exigen un vigilante

capacitado y el 51% de los clientes se sienten satisfechos con el servicio.

Quispe (2018) en su tesis Gestion de calidad bajo el proceso de seleccion de
personal en las MYPES del sector Boutiques del distrito, Huaraz 2016, determind
las caracteristicas de la gestion de calidad bajo el proceso de seleccion del personal
mediante una investigacion de disefio transeccional o transversal de tipo
cuantitativo disefio descriptivo realizado a una poblacion de 16 gerentes con un
cuestionario de 19 preguntas (Escala de Likert) de la técnica encuesta, de la
investigacion se obtuvo los siguientes resultados; respecto a las caracteristicas de
los representantes el 43.8% tiene de 41 a 50 afios de edad, el 68.8% de género
femenino y el 56.3% tienen secundaria; respecto al proceso de seleccion, el 87.5%

definio el perfil del empleado con a las necesidades de la empresa, el 93,75%



determind el nimero de empleados necesarios, el 50% no colocan anuncios para
reclutar personal, el 62,5% no recepciona curriculum, el 62,5% no retienen
curriculums, el 81,25% no aplica pruebas psicoldgicas, el 62,5% realiza pruebas de
conocimiento, el 87,5% crea un clima de confianza en la entrevista, el 68,75%
formula preguntas claras y el 87,5% evalla el desempefio del empleado recién

contratado.

Asencios (2016) en su tesis Gestion de calidad bajo el enfoque de seleccion de
personal en las MYPES del sector boutique del distrito Huaraz 2016, determingé las
caracteristicas de la gestion de calidad bajo el enfoque de seleccién de personal
mediante la investigacion con disefio no experimental transaccional nivel
descriptivo de tipo cuantitativo realizado a una poblacion de 16 gerentes con un
cuestionario de 16 preguntas (escala de Likert) de la técnica de encuesta, de la
investigacion se obtuvieron los siguientes resultados; respecto a las caracteristicas
de los representantes, el 40.3% tienen de 41 a 50 afios de edad, el 68.75% de genero
femenino, el 56,25% tienen educacidn secundaria; respecto al proceso de seleccion
de personal, el 62,50% no recepciona curriculum, el 62,50% no retiene curriculums,
el 81,25% no aplican pruebas psicolédgicas, el 62,50% realizan pruebas de

conocimiento y el 62,50% no evalla el desempefio del trabajador recién contratado.

Ccahuana (2015) en su tesis Financiamiento y capacitacion de las MYPE del rubro
servicio de seguridad y vigilancia del distrito Juliaca, 2015 determind las
principales caracteristicas del financiamiento y la capacitacion mediante la
investigacion con disefio no experimental, transversal, nivel descriptivo tipo
cuantitativo realizado a una poblacién de 10 MYPES se aplico un cuestionario con
14 preguntas (escala de Likert) de la técnica de encuesta, de la investigacion se
obtuvieron los siguientes resultados, respecto a las caracteristicas de los
representantes; el 40% tiene de 51 a 60 afios de edad, todos los representantes son
de género masculino, el 50% tiene grado superior no universitario, el 80% son
propietarios y duefios de la empresa y el 60% viene desempefidndose 20 afios en el
sector, respecto a las caracteristicas de las MYPES; el 80% fueron creadas con fines

de lucro y el 90% son formales.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion de calidad

Todas las organizaciones tienen que conocer o tener nociones de que es gestion
de calidad y como se debe aplicar en los procesos de la organizacion, se debe
poner mucho énfasis y mediante ello ofrecer un servicio de calidad y satisfacer
las expectativas de los interesados Babon (2017) menciona que la gestion de
calidad define al conjunto de caracteristicas que posee un producto y/o servicio,
tiene la capacidad de satisfacer las exigencias de los interesados, debe cumplir
las funciones y especificaciones del para qué ha sido creado y debe concordar
con las expectativas del cliente, ademas la calidad es la totalidad de atributos de
un ente y asigna la aptitud de satisfacer las necesidades implicitas o explicitas
Bolafios (2015) sefiala que la administracion de la calidad es generada para el
desarrollo de un sistema de gestion y es capaz de generar procesos de cambios y
evoluciones constantes de forma sistémica: sistema operativo, de operacion, de
memorizacion, de decision y los subsistemas de direccion y gestion con ello la

organizacion se desarrolla y se dirige hacia los niveles superiores de la calidad.

Hablar de gestion de calidad dentro de una organizacion es sindnimo de
competitividad buena atencién a los clientes y usuarios Campos (2005)
menciona que la gestion de calidad es el conjunto de elementos que estan en
relacion entre si; es decir la organizacion debe proporcionar los recursos precisos
para su gestion y hacer viable, asimismo menciona que la gestion de la calidad
aborda aspectos importantes como requisitos de los clientes, la planificacion y
uso de recursos, la calidad es intrinseco y cualitativo para algunos cumple las
expectativas mientras que para otros otro producto similar es mas que suficiente
Duran (2015) menciona que la gestion de calidad se caracteriza por ser un
conjunto de herramientas, que conlleva a la calidad, estas herramientas deben
incorporarse en los procesos de la organizacion como la direccion y coordinacion

de las actividades con el fin de lograr los objetivos.
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Calidad

Es el conjunto de aspectos inherentes del producto o servicio que cumplen con
las exigencias de los clientes sin embargo otros autores lo definen de
perspectivas diferentes Gonzalez (2006) menciona que la calidad esta plasmada
en el control de procesos, es un nuevo paradigma de direccion en las
organizaciones que permite deslindar la vocacion al cambio organizacional y
cultural, prevé prosperidad concreta en cada momento, en cada proyecto; la
gestion de calidad es una nueva forma de coleccion de técnicas, métodos, formas
de dirigir y controlar la calidad del producto y/o servicio, estas caracteristicas
garantizan el desarrollo y crecimiento de la empresa Lacoba (2007) menciona a
las ideas mas importantes de Crosby y lo resume en seis principios que lleva a
aplicar la gestion de calidad: hacer las cosas bien la primera vez, cero defectos,
las cuatro maximas de calidad, proceso de prevencion, vacuna de la calidad y las

seis “C”.

Caracteristica de la gestion de calidad

Son propiedades que diferencian a un ente de otro Garcia (2015) menciona que
las caracteristicas de la calidad son aquellos aspectos diferenciadores e innatos a
un producto, sistema o servicio relacionado como un requisito y estas son
apreciables como las fisicas que incluye propiedades mecénicas, eléctricas,
quimicas o biologicas, sensoriales que son relacionados con la percepcion
recibida a través de los sentidos, de comportamiento que son aspectos de las
relaciones humanas entre ellas la cortesia, ética y valores; de tiempo que indican
caracteristicas de puntualidad, confiabilidad, disponibilidad, ergondémicas se
relacionan con aspectos de comodidad, seguridad entre otras caracteristicas
fisicas de las personas y funciones que posibilitan el desarrollo de las

prestaciones del servicio y/o producto.
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Principios de la gestion de calidad

La gestion de calidad es un sistema considerada como estrategia desarrollada en
una organizacion empresarial Ortiz (2016) menciona que las ISO 9000 establece
ocho principios orientados en la implementacion y disefio los principios son:
Principio 1. Enfoque al cliente el objetivo principal de todas las organizaciones
en satisfacer las necesidades y perspectivas a través de tacticas, procesos
diferenciadores, esfuerzos orientados al agrado de los consumidores.

Principio 2. Liderazgo la principal funcion del lider de la organizacion en
motivar, guiar, y dirigir a los individuos que estén a su mando y hacer cumplir
las metas establecidas. El éxito de la gestion del lider es medida por la habilidad
que tiene para organizar y conservar un buen ambiente de laboral donde las
personas trabajen bajo la comodidad y el compromiso con la empresa.

Principio 3. Involucrar a la gente es importante la inclusion y participacion de
todos los miembros de la organizacion en el proceso y ejecucion del método de
gestion de calidad, la operacion de la empresa y alcance de las metas.

Principio 4. Orientacion a procesos, conjunto de actividades que se utiliza para
convertir a productos y/o actividades mas el valor agregado con ellos satisfacer
las necesidades de los clientes, a este principio también se le conoce como
enfoque basado procesos.

Principio 5. Enfoque sistémico es el conjunto integrado por partes
interconectadas y aplicadas al sistema de gestion de calidad generando eficiencia
y eficacia en toda la organizacion.

Principio 6. Mejoramiento continuo es el seguimiento constante de los
resultados, proceso y actividades con finalidad de innovar y mejorar de distintas
formas los problemas que susciten.

Principio 7. Decisiones tomadas con base en datos y hechos se refiere a la toma
de decisiones de los gerentes en relacion a las herramientas historicas,
estadisticas, andlisis de datos y las informaciones estas decisiones conllevan a
buenos resultados.

Principio 8. Relaciones mutuamente beneficiosas entre la organizacion y sus
proveedores, las relaciones por ambas partes son positivas porque una

organizacion y sus proveedores generan mayor beneficio y buscan generar valor.
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2.2.2. Subsistema de integracion de recursos humanos

El éxito de las organizaciones depende de muchos factores dentro de ello los
recursos humanos factor elemental para el buen funcionamiento de todas las
empresas, cabe resaltar la importancia de un buen reclutamiento y seleccion de
personal Chiavenato (2011) menciona que el proceso de integracion concierne
en el abastecimiento de individuos a la organizacion, son procesos responsables
de insumos humanos que comprenden todas las actividades en lo que se refiere
al reclutamiento y seleccion del personal, asi mismo con su integracion a las
actividades organizacionales, estos procesos de integracion representan la puerta
de entrada individuos con talentos que busca la empresa para su buen

funcionamiento.

Recursos humanos

Es el elemento que ingresa a la organizacion es el inquilino que participa en los
procesos sin importar el nivel jerarquico, este grupo humano es dividido a nivel
institucional, intermedio y operacional, ademas es el recurso vivo y dinamizador
de la organizacion son quienes manejan a los demas recursos inertes y estaticos
a través de sus conocimientos y capacidades dotados de vocacion y encaminan
al crecimiento mediante el aporte de conocimientos, actitudes, conductas,
percepciones y desempeian papeles muy distintos demostrando autoridad y

responsabilidad dentro de sus puestos.

Reclutamiento

Es el proceso que propone atraer individuos potenciales y calificados con
capacidades multiples para ocupar un puesto dentro de la empresa, en otros
términos, es un sistema de investigacion que ofrece oportunidades de empleo al
mercado laboral Chiavenato (2011) menciona que el reclutamiento abre
posibilidades de atraer un contingente suficiente de individuos aptos y capaces
para abastecer de manera 0ptima al proceso de seleccion, proceso que nace a raiz
de la necesidad de contar con individuos nuevos con distintos conocimientos y
experiencias que alimenten al grupo humano que permanece dentro de la

organizacion ayuddndolos a fortalecer su desempefo y logro de objetivo.
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Seleccion

La seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado en
otros términos se busca entre los individuos reclutados a los mas adecuados para
los puestos que existentes, con la intencion de mantener o incrementar la
efectividad y el desempefio del personal, asi mismo se busca la efectividad y
solucion a dos problemas esenciales, el ajuste del individuo al trabajo y la

efectividad de la persona al cargo.

Importancia del subsistema de integracion de recursos humanos

Es importante porque gracias a este subsistema se recluta y selecciona a todos
los candidatos posibles para formar parte de la empresa, este proceso se ejecuta
mediante una seleccidon muy exigente donde se determina quienes seran parte del
equipo humano. El reclutamiento y seleccion son importantes por ser dos fases
de un mismo proceso, por un lado, atrae con selectividad a través de varias
técnicas de comunicacion a candidatos que tengan caracteristicas y aptitudes
minimos con el puesto o vacante, mientras que la seleccion es una actividad de
oposicion y eleccion entre los candidatos reclutados se elige aquellos que tengan

mas probabilidades de adecuarse al puesto y desempenarse bien.

Dimensiones del subsistema de integracion de recursos humanos

La investigacion tomd como preferencia a 11 fases o procesos importantes que

involucran a todo el subsistema de integracion de recursos humanos.

Analisis del puesto

En esta fase se realiza la especificacion de todas las caracteristicas esenciales,
los rasgos que el puesto debe tener y el tipo de individuo quien debe cubrir
Dessler (2011) menciona que el estudio del puesto se realiza para determinar de
manera efectiva y detallada en que consiste el empleo y el tipo de trabajador que
la empresa debe contratar, proporciona informacion mediante la descripcion del
area laboral esto ayuda a los responsables tomar decisiones sobre el tipo de

personas que se debe reclutar y posteriormente contratar.
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Requisicion de personal

Consiste en la descripcion de las caracteristicas del individuo a reclutar y
seleccionar, se determina las condiciones y requisitos del candidato Chiavenato
(2011) menciona que la requisicion de personal es la busqueda del candidato con
caracteristicas y condiciones referente al puesto, consiste en hacer la verificacion
del perfil del candidato frente a las caracteristicas del puesto, si la organizacion
no cuenta con un recetario de como recoger al personal se debe contar con un

espacio adecuado en donde el maximo inmediato pueda especificar tales perfiles.

Reclutamiento interno o fuente interno

En esta fase se realiza antes de determinar cuantos candidatos ajenos a la empresa
se puede captar es sumamente necesario establecer el nimero de trabajadores
disponibles que se tiene dentro de la organizacion para el puesto en cuestion, esto
se realiza con la finalidad de aprovechar el suministro de candidatos internos y
el coste de reclutamiento, seleccion y capacitacion Jiménez (2016) menciona que
este tipo de reclutamiento motiva al personal y mejora el desempefio de los
demas ya que se dinamiza el organigrama con los movimientos horizontales
donde el empleado asciende de cargo y el movimiento vertical donde el

candidato cambia de puesto y rompe la rutina laboral.

Reclutamiento externo o fuente externo

En esta etapa la organizacion acude al mercado de trabajo y busca conseguir todo
el potencial disponible en funcidon a determinadas variables como las
demograficas, formativas, ocupacionales, competitivas, tecnologicas segin la
naturaleza de la empresa y envergadura de sus planes de captacion de candidatos
Lopez (2015) menciona que se habla de incorporacion externa cuando se esta
empleando fuentes externas a la empresa para reunir a todos los candidatos
potenciales para el puesto en cuestion, para ello se debe usar anuncios en prensa,

centros de ensefianzas, oficinas de empleo, archivos, periddicos, etc.
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Entrevista de seleccion

En esta etapa se cuenta con el representante o responsable y es quien formula las
preguntas Machicao (2017) menciona que el entrevistador forma un juicio a
cerca del candidato a entrevistar mediante una conversacion previa ligera,
concisa y rapida también se realiza una ampliacion en la que se profundiza en la
personalidad y habilidades cognitivas del candidato con ello se busca evaluar las

condiciones en todos los niveles para el puesto brindado.

Pruebas de conocimiento y capacidad

En este proceso se determina la capacidad de razonamiento, solucion de
problemas, vocabulario, fluidez verbal, capacidad numérica y capacidad de
adaptarse rédpidamente a los cambios de puestos y avances tecnologicos Noé
(2013) menciona que estas pruebas determinan la capacidad de razonamiento en

general y deben adaptarse al cambio tecnolégico.

Examen psicologico

Estos exdmenes buscan descubrir el comportamiento individual y grupal del
individuo a seleccionar Gelabert (2010) indica que estas pruebas descubren y
predicen el comportamiento, habilidades y capacidades del candidato estos
rasgos caracteristicos de un test son pruebas estandarizadas cuya finalidad es de
pronosticar el grado de aproximacion basadas en diferencias individuales

existentes de la personalidad, capacidad intelectual, fisicas y analiticas.

Examen médico

Editorial Vértice (2010) menciona que el examen médico es un procedimiento
importante, aunque no muy usado que permite comprobar las condiciones fisicas
y fisiologicas de los candidatos de cara al desempefio laboral La Gestion (2016)
menciona que el decreto supremo 016-2016 precisa que el examen médico es
obligatorio para las empresas que desarrollan actividades de riesgo por ejemplo
la mineria y construccidn y seran realizan cada afio asi lo establece el articulo 49

de la ley de seguridad y salud en el trabajo.
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Contrato e incorporacion

En esta fase el empleador debe solicitar una serie de documentos para hacer
efectiva la contratacion, la informacion citada tendra caracteristicas de
informacion personal, académica, experiencias, capacitaciones ente otros,
adicionalmente se verifica su hoja de vida para determinar la veracidad
Chiavenato (2011) menciona que el contrato es un documento por escrito que
celebraran las partes interesadas en este se detallan clausulas y condiciones entre
las mas importantes estan las remuneraciones mensuales, las horas de trabajo, la
vigencia del contrato y los reglamentos de la empresa dependiendo del acuerdo

de las partes se procede con la incorporacion.

Seguimiento

Chiavenato (2011) menciona que el seguimiento se debe realizar de manera
continua al trabajador para determinar falencias o aciertos en el desarrollo de las
actividades en el puesto, se debe contar con sistemas documentadas de
evaluaciones de rendimientos para evaluar al recién incorporado con ello se obtendra

validez, fiabilidad y utilidad.

2.2.3. Las micro y pequeiias empresas (MYPES)

La Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria
SUNAT (2017) menciona que las MYPES son entes econémicas formadas por
personas naturales o juridicas bajo cualquier forma de gestion institucional
contemplada en la legislacion vigente, tiene como objeto desenvolverse en
actividades de extraccion, transformacion, produccion y comercializacion de
bienes o prestacion de servicios. Para ser reconocidos como MYPES tienen que
estar suscritos en el registro nacional de las micro y pequefla empresa

(REMYPE).

Caracteristicas de las micro y pequefias empresas

El Peruano (2013) sefiala que ley de las MYPES N° 30056 fue promulgada por

el congreso de la republica en el afio 2013 estas organizaciones estan bajo ciertas
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condiciones. Microempresa 150 UIT como maximo por ventas al afio, pequefia
empresa ventas anuales superiores a 150 UIT hasta un maximo de 1700 UIT, el
incremento de las ventas es fijado por el ministerio de fianzas y el ministerio de

la produccion cada dos afios.

Importancia de la micro y pequefia empresa

Pantigoso (2015) menciona que las MYPES es el elemento importante de la
economia en el pais, ofrecen empleo al 80% de la poblacion econdémicamente
activa y generan cerca del 40% del PBI, sin lugar a dudas las MYPES influyen
en varios aspectos de la economia entre los mas importantes cabe mencionar la
contribucion y generacion de empleo, si bien es cierto muchas veces no lo
generan en condiciones adecuadas de gestion pero contribuye de forma creciente

y alivia el alto indice de desempleo en nuestro pais.

Tipos de micro y pequefias empresas

Universia Pera (2011) clasifica de la siguiente manera a las MYPES peruanas:
MYPE de acumulacion, tiene las caracteristicas de generar beneficios para
invertir en el crecimiento de la organizacion y generar mayores empleos, MYPE
de subsistencia, estas organizaciones no generan utilidades y no son unidades
economicas y MYPE de nuevos emprendimientos, son todas aquellas
organizaciones que emprenden iniciativas empresariales realizadas basandose a

nuevas oportunidades.

2.2.4. Sector actividades de investigacion y seguridad (vigilancia)
Seguridad privada y vigilancia

El termino seguridad y vigilancia privada es un tipo de servicio cuyo fin es
brindar proteccion a un conjunto de bienes o personas, para el logro de estos
objetivos estas empresas cuentan con equipos y personal adecuado con
capacidad de aplicar monitoreo y resguardo de edificaciones, almacenes,
hogares, terrenos entre otros contextos donde se necesiten vigilar y proteger

Halcones Group (2018) menciona que brindar seguridad es un tipo de servicio
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complejo pues no solo se protege a la mercancia e inmueble sino dependiendo
del servicio contratado ademads se brinda resguardo a la personas siendo este el
trabajo realizado por un profesional en especifico al que se conoce como

vigilante de seguridad.

Importancia de contar con un vigilante de seguridad

Este individuo es un profesional que labora y presta sus servicios de forma
privada encargandose de velar por la seguridad de las personas, asi como las
estructuras y bienes materiales; estos trabajadores son capacitados para manejar
situaciones delictivas ya sean en lugares publicos o privados realizando
comprobaciones, registros y tomando todas las prevenciones que sean necesarias
para que su mision de brindar seguridad y proteccion sea cumplida con éxito, los
vigilantes son responsables de evitar cualquier tipo de actos delictivos el mismo
que se puede llevar a cabo dentro de su area de proteccion, contar con este tipo

de personal sin dudas te haré sentir y estar mas seguro.

Las empresas de seguridad privada y lo que ofrecen

Es una organizacion o negocio que brinda un servicio muy especifico
relacionado con algo que todos deseamos, la seguridad ya sea personal o material
en la actualidad se puede encontrar un sin numero de este tipo de empresas, pero
todas ellas con algo en comun brindar el mejor servicio en cuanto se refiere a la
proteccion, a continuacion, se detalla los servicios. Servicio de vigilancia,
servicio de escolta, servicio de transporte blindado, servicio de transporte de

explosivos, servicio de sistemas de seguridad y servicio de alarmas.
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2.3. Marco conceptual

Calidad.

Aquella propiedad o al conjunto de ellas que estan presentes en las personas o en
las cosas y que son las que en definitivas cuentas nos permitiran apreciarlas y
compararlas con respecto a la diferencia también pertenecen a su misma especie o
condicion Azzerboni (2008)

Cliente.
Es aquel individuo que tiene relacion con la empresa y ciertas necesidades de ser
acreedores de un servicio a cambio de un pago Editorial Vértice (2008)

Integracion.

Es un fendmeno que sucede cuando un grupo de personas unen al mismo a alguien
que esta por fuera, sin importar sus caracteristicas y sin fijarse en las diferencias
Sanchez y Pérez (2000)

Reclutamiento.

Refiere a la accion de alistar reclutas para llevar a cabo una mision u objetivo
especial en cualquier ambito, ya sea en una empresa, en un ejército, en una
investigacion periodistica, en una organizacion sin fines de lucro, entre otras

opciones Chiavenato (2011)

Recurso humano.

Integracién de individuos que tienen como objetivo gestionar de forma constructiva
este valor de talento, programando los procesos de seleccidn en la empresa Dessler
(2009)

Seguridad.
Es el sentimiento de proteccion frente a carencias y peligros externos que afecten

negativamente Halcones Group (2018)

Servicio.
Es una forma directa o indirecta no en fisico o material es el conjunto de actividades

en donde se busca la satisfaccion de necesidades abstractas Duran (2015)
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I1l. Metodologia
3.1  Diseiio de la investigacion

El disefio del presente trabajo fue no experimental transeccional - transversal por
que se recogieron los datos en un momento y espacio unico, con el objetivo de
describir la variable y dimensiones de estudio; asi mismo, el tipo de investigacion
fue descriptiva por que se describio la calidad de gestion en las MYPES del sector
actividades de investigacion y seguridad (vigilancia) respecto al nivel de indagacion
fue cuantitativo ya que mediante los datos obtenidos permiti6 medir las variables

respecto al subsistema de integracion de recursos humanos.

3.2 Poblacién y muestra

La poblacion para la investigacion en mencion fueron gerentes y representantes
legales de 11 MYPES del sector seguridad y vigilancia del distrito Huaraz (Anexo
1), para determinar la muestra se visito las oficinas y la pagina de la SUNAT donde
se encontrd 11 organizaciones del mencionado sector, se encuesto a 11 gerentes y
representantes legales, el asunto fue determinar la aplicacion del subsistema de
integracion de recursos humanos que en otros términos es reclutar y seleccionar.
Los datos fueron obtenidos de forma censal ya que el tamafio de la poblacion es

igual a la muestra. Fuente: SUNAT (2015)
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3.3

Definicion y operacionalizacion de variables

. Definicion operacional Escala de
Variable . . - ..
Dimension Indicador medicion

Denominacion Definicion Denominacion Definicion Denominacion

La gestion de calidad es ) ) ) ) . e

definida como la Procedimientos de El reclutamiento consiste en una accion dinamica y | Andlisis del puesto

responsabilidad de toda una | reclutamiento flexible cuyo objetivo es el de buscar y reunir el

organizacién ya que lograra maximo numero de candidatos en un tiempo L

g y gr de personal . . Requisicion de personal

realizar las cosas bien en determinado para cubrir ese puesto.

donde involucra a cada

miembro de la empresa y asi Todas las organizaciones viven un conjunto y

se llegue a cumplir los constante proceso de transformacion y su plantilla | Fuentes Internas
Gestion de objetivos de la empresa. Medios de de personal sufre modificaciones, lo que obliga a
calidad bajo el Lab o ‘ reclutamiento una permanente provision de nuevos empleados

Es el abastecimiento de necesarios por lo tanto, es conveniente incluso
subsistema de | individuos a la organizacion, tener siempre abierto un proceso de reclutamiento | Fuentes externas Likert
integracion de son procesos responsables de recursos humanos ya sea interna o externa.

de insumos humanos y o d Td
recursos comprenden todas las Recepcion de candidatos
humanos actividades en lo que se Entrevista de seleccion.

refiere al reclutamiento y —

seleccion de personal, asi Es la forma de utilizar diversas herramientas y Examen de conocimiento

mismo la integracion a las Proceso de técnicas para seleccionar a los mejores candidatos Examen psicologico

actividades seleccion de para el puesto. Una vez que cuenta con una reserva P &

organizacionales, estos personal de aspirantes, el siguiente paso consiste en Examen médico

procesos de integracion
representan la puerta de
entrada individuos al sistema
organizacional.

seleccionar a los mejores candidatos para el puesto

Contrato e incorporacion

Seguimiento
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34 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el recoger la informacion de la investigacion se empled la encuesta, se usod
como herramienta el cuestionario que fue dirigido a los gerentes y representantes
legales del sector seguridad y vigilancia del distrito de Huaraz, el subsistema de
integracion de recursos humanos fue medida sobre una base de 21 atributos del
sector seguridad y vigilancia, las cuales fueron acomodadas al cuestionario con tres
alternativas de respuesta (Escala Likert): Siempre (3), a veces (2), nunca (1). Se
utilizé el cuestionario que fue validado por tres docentes expertos de la escuela de

Administracion. (anexo 02)

35 Plan de analisis

Se consiguieron los resultados mediante la aplicacion de la técnicas e instrumentos,
para el cual se recurrié a los informantes luego fueron ingresados al programa
estadistico SPSS 24 para su debido procesamiento, asimismo fueron presentados en

tablas y graficos con su respectivo analisis estadistico.
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3.6

Matriz de consistencia

Metodologia y disefio de la

Instrumento y

Problema Objetivos Variable Poblacion y muestra . o .
nvestigacion procesamiento
Tipo de Investigacion:
General: Es descriptivo, porque se
Describir las caracteristicas de la busco describir la calidad de
gestion de calidad bajo el subsistema ., gestion bajo el subsistema de
General: : <, Poblacion. S -
-Cuales son las de integracion de recursos humanos La poblacién consiste integracion de recursos
o= en las MYPES, rubro actividades de humanos en las MYPES,
principales ) o . . ) de 11 MYPES de .
.. investigacion y seguridad (vigilancia) . rubro actividades de
caracteristicas de la L seguridad y . ., .
g . del distrito Huaraz, 2015. - . investigacion y seguridad
gestion de calidad . vigilancia Huaraz . . o C
bajo el subsistema Subsistema (vigilancia) del distrito Técnica:
. ., Especificos: (a) Determinar las de Huaraz, 2015. Encuesta.
de integracion de rincipales caracteristicas de las integracion Fuente.
recursos humanos princip ~ &t SUNAT Huaraz 2015 . L .
en las MYPES Micro y Pequefias Empresas del de recursos Nivel de Investigacion: Instrumento:
L sector servicios — rubro actividades humanos Es cuantitativo por que se Cuestionario.
rubro actividades . L . Muestra. T "y
. L de investigacion y seguridad (b) empleo técnicas y medicion
de investigacion y o L 11 gerentes de )
. Describir las principales . de variables.
seguridad seguridad y

(vigilancia) del
distrito Huaraz,
20157?

caracteristicas de la gestion de
calidad bajo el subsistema de
integracion de recursos humanos en
las MYPES, rubro actividades de
investigacion y seguridad.

vigilancia Huaraz

Disefio:

Transeccional — Transversal
se recolectaron los datos en
un solo momento y tiempo
anico.
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3.7  Principios éticos

La investigacion esta basada en datos reales, con principios de confiabilidad, la
informacién fue confidencial no divulgada respeta el principio de confidencialidad
de los datos de cada organizacion y la propiedad intelectual. Hace hincapié a los
principios éticos y originalidad toda informacion utilizada en la presente investigacion

fue tnica y exclusivamente con fines académicos.
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IV. Resultados
4.1. Encuesta aplicada a los representantes de las MYPES
Referente a las caracteristicas de los representantes de las MYPES de vigilancia

Tabla 1. Distribucion segun la edad de los representantes de las MYPES.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia ]
Datos relativa porcentual
absoluta
porcentual acumulada
20 a 30 afios 2 18,2 18,2
31 a 40 afos 3 27,3 67,3
41 a 50 afos 6 54,5
100,0
Total 11 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes MYPES

B 20-30afios
m 31 -40afios

m 41 - 50 afios

Figura 1. Distribucion segln la edad de los representantes de las MYPPES
Fuente. Tabla 1.

Interpretacion. El 54,5% de los encuestados tiene de 41 a 50 afios, el 27,3% de 31
a 40 afos y el 18,2% de 20 a 30 afios de edad.
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Tabla 2. Distribucion segun el sexo de los representantes de las MYPES.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia )
Datos relativa porcentual
absoluta

porcentual acumulada
Masculino 9 81,8 81,8
Femenino 2 18,2 100,0
Total 11 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes MYPES

B Masculino

B Femenino

Figura 2. Distribucion segln el sexo de los representantes de las MYPES.

Fuente: Tabla 2

Interpretacion. El 81,8% de los representantes de estas MYPES son varones y el

18,2% son mujeres.
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Tabla 3. Distribucion segun el grado de instruccion de los representantes de las

MYPES

] Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia

Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Secundaria
(Completa)(Incompleta) 2 18,2 18,2
No Univ.
(Completa)(Incompleta) 3 27,3 67.3
Univ.
(Completa)(Incompleta) 6 43 100,0
Total 11 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

M Secundaria
(Completa)(Incompleta)

M No Univ.
(Completa)(Incompleta)

 Univ.
(Completa)(Incompleta)

Figura 3. Distribucion segln el grado de instruccion de los representantes de
las MYPES.
Fuente: Tabla 3

Interpretacion. EI 54,5% tienen educacion universitaria (completa) (incompleta),

27,3% no universitarios (completa) (incompleta) y el 18,2% tiene secundaria
(completa) (incompleta).
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Referente a las caracteristicas de las MYPES de vigilancia

Tabla 4. Distribucion segun el tipo de MYPES.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia )
Datos relativa porcentual
absoluta
porcentual acumulada
Acumulacion y
11 100,0 100,0

otras ganancias
Total 11 100,0

Fuente. Encuesta realizada a los gerentes de las MYPES

B Acumulacion y
otras ganancias

100.0%

Figura 4. Distribucion segtn el tipo de MYPES.
Fuente: Tabla 4

Interpretacion. ElI 100% de MYPES fueron fundadas para generar lucro y otras

ganancias.
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Tabla 5. Distribucion segun la situacion de las MYPES.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia )
Datos relativa porcentual
absoluta

porcentual acumulada
Formal 11 100,0 100,0
Total 11 100,0

Fuente. Encuesta realizada a los gerentes de las MYPES
M Formal

100.0%

Figura 5. Distribucion segun la situacion de las MYPES.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion. E1 100% de las MYPES son formales.
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Tabla 6. Distribucion segun el tiempo de fundacion de las MYPES.

) Frecuencia Frecuencia relativa

Frecuencia )

Datos relativa porcentual
absoluta
porcentual acumulada

De 0 a5 afios 2 18,2 18,2
De 6 a 10 afios 5 45,5 67,3
De 11 a 15 afios 1 9,1
De 16 a mas afios 3 27,3 100,0
Total 11 100.0

Fuente. Encuesta realizada a los gerentes de las MYPES

m De 0 a5 afos
B De 6 a 10 aios
m De 11 a 15 aios

" De 16 a mas afios

Figura 6. Distribucion segun el tiempo de fundacion de las MYPES
Fuente: Tabla 6

Interpretacion. E145,5% tiene de 6 a 10 afios de fundacion, el 27.3% de 16 afios a
mas, el 18,2% de 0 a 5 anos, 9,1% de 11 a 15 anos.
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Respecto a la gestion de calidad bajo el subsistema de integracion de recursos

humanos.

Tabla 7. Distribucion segun el andlisis y descripcion del puesto.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia )
Datos relativa porcentual
absoluta
porcentual acumulada
Nunca 5 45,5 45,5
A veces 4 36,4 63,3
Siempre 2 18,2
100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
H A veces

M Siempre

Figura 7. Distribucion segun el andlisis y descripcion del puesto.

Fuente. Tabla 7

Interpretacion. Del total de encuestados 45.5% nunca analizan y describen el

puesto, 36.4% a veces y un 18,2% siempre.
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Tabla 8. Distribucion segun si se tiene en cuenta las condiciones geogrdficas,

climatologicas y laborales en la descripcion y andlisis del puesto.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
Nunca 7 63,6 63,6
A veces 3 27,3 77,3
Siempre 1 9,1
100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
H A veces

W Siempre

Figura 8. Distribucion segln si se tiene en cuenta las condiciones geograficas,
climatologicas y laborales en la descripcion y analisis del puesto

Fuente. Tabla 8

Interpretacion. El 63,6% nunca tienen en cuenta las condiciones geograficas,
climatologicas y laborales en la descripcion y analisis del puesto, E127,3% a veces

y el 9,1% indico que siempre.
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Tabla 9. Distribucion segun el andlisis y descripcion del perfil del candidato.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Nunca 6 54,5 54,5
A veces 5 455 67,3
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca

A veces

Figura 9. Distribucion segln la descripcion y analisis del perfil del candidato.

Fuente. Tabla 9

Interpretacion. El 54.5% de los gerentes o representantes no describen y no analizan

el perfil del candidato y el 45.5% a veces.
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Tabla 10. Distribucion segun manual de descripcion del puesto y el perfil de los

candidatos.
) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
Nunca 6 54,5 54,5
A veces 3 27,3 53,3
Siempre 2 18,2
100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
m A veces

M Siempre

Figura 10. Distribucion segin manual de descripcion del puesto y el perfil de
los candidatos.

Fuente. Tabla 10

Interpretacion. El 54,5% no cuenta con el manual de descripcion del puesto y perfil
de los candidatos, el 27,3% a veces cuentan con ese manual y el 18,2% si cuentan

con el manual.
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Tabla 11. Distribucion segun la importancia del reclutamiento interno.

) Frecuencia Frecuencia relativa
Frecuencia )
Datos relativa porcentual
absoluta

porcentual acumulada
Nunca 1 9,1 91
A veces 3 27,3 69,3
Siempre 7 63,6

100,0

Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
W A veces

M Siempre

Figura 11. Distribucion segtn la importancia del reclutamiento interno

Fuente. Tabla 11

Interpretacion. El 63,6% si le dan importancia al reclutamiento interno, 27,3% a

veces y el 9,1% nunca.
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Tabla 12. Distribucion segun el reclutamiento externo, coloca anuncios en distintos

medios para la busqueda de candidatos.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
A veces 2 18,2 18,2
Siempre 9 81,8
100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B A veces

 Siempre

Figura 12. Distribucion segin el reclutamiento externo, coloca anuncios en
distintos medios para la busqueda de candidatos.
Fuente. Tabla 12

Interpretacion. El 81,8% de los gerentes y representantes realizan el reclutamiento

externo y colocan anuncios en distintos medios y el 18,2% a veces.
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Tabla 13. Distribucion segun la recepcion del curriculum vitae.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
A veces 1 9,1 9,1
Siempre 10 90,9

100,0

Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES.

m A veces

W Siempre

Figura 13. Distribucion segun la recepcion del curriculum vitae.

Fuente. Tabla 13.

Interpretacion. E1 90.9% recepciona curriculum vitae y el 9,1% a veces.
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Tabla 14. Distribucion segun entrevista de seleccion.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
Nunca 1 9,1 91
A veces 1 9,1 56,3
Siempre 9 81,8
100,0
Total 11 100,0
Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES
B Nunca
H A veces
M Siempre

Figura 14. Distribucion segun entrevista de seleccion.

Fuente. Tabla 14

Interpretacion. El 81,8% de los gerentes y representantes realizan la entrevista de

seleccion, el 9,1% a veces y el 9,1% nunca.
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Tabla 15. Distribucion segun examen de conocimiento y capacidad.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
Nunca 7 63,6 63,6
A veces 4 36,4 100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca

B A veces

Figura 15. Distribucion segin examen de conocimiento y capacidad.

Fuente. Tabla 15

Interpretacion. el 63,6% de los gerentes y representantes no aplican exdmenes de

conocimiento y capacidad, 36,4% a veces.
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Tabla 16. Distribucion segun el examen psicologico a los candidatos.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Nunca 9 81,8 81,8
A veces 2 18,2 100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES.

B Nunca

B A veces

Figura 16. Distribucion segun examen psicoldgico a los candidatos.

Fuente. Tabla 16

Interpretacion. EI1 81,8% de los representantes y gerentes nunca aplicaron exdmenes

psicolégicos a los candidatos, el 18,2% a veces aplican.
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Tabla 17. Distribucion segun examen médico a los candidatos.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Nunca 8 12,7 12,7
Siempre 3 27,3 100,0
Total 11 100.0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca

M Siempre

Figura 17. Distribucion segun examen médico a los candidatos.

Fuente. Tabla 17

Interpretacion. El 81,8% de los representantes y gerentes nunca aplican exdmenes

médicos a los candidatos y el 27,3% siempre aplican.

41



Tabla 18. Distribucion segun el cumplimiento de los contratos determinados.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Nunca 1 9,1 9,1
Siempre 10 90,9 100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca

 Siempre

Figura 18. Distribucion segun el cumplimiento de los contratos determinados.

Fuente. Tabla 18

Interpretacion. El 90,9% de los gerentes y representantes siempre cumplen con los

contratos determinados y el 9.1% nunca hace contratos.
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Tabla 19. Distribucion segun la asignacion de horarios en los contratos celebrados

con el trabajador de acuerdo a ley.

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta

Porcentual acumulada
Nunca 1 9,1 9,1
A veces 2 18,2 56,3
Siempre 8 72,7

100,0

Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
H A veces

W Siempre

Figura 19. Distribucion segin la asignacion de horarios en los contratos
celebrados con el trabajador de acuerdo a ley.

Fuente. Tabla 19

Interpretacion. El 72.7% de los representantes y gerentes siempre asignan los

horarios en los contratos, el 18,2% a veces y el 9,1% nunca.
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Tabla 20. Distribucion segun los

acuerdo a ley.

beneficios otorgados a los trabajadores de

) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
A veces 2 18,2 18,2
Siempre 9 81,8
100,0
Total 11 100,0
Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES
B A veces
M Siempre

Figura 20. Distribucion segln los beneficios otorgados a los trabajadores de

acuerdo a ley
Fuente. Tabla 20

Interpretacion. El 81.8% de gerentes y representantes dan beneficios a sus

trabajadores de acuerdo a ley y el 18,2% a veces.
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Tabla 21. Distribucion segun la evaluacion del desemperio del empleado recién

contratado.
) Frecuencia Frecuencia Relativa
Frecuencia )
Datos Relativa Porcentual
Absoluta
Porcentual acumulada
Nunca 2 18,2 18,2
A veces 5 455 56,3
Siempre 4 36,4
100,0
Total 11 100,0

Fuente. Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES

B Nunca
W A veces

W Siempre

Figura 21. Distribucion segin la evaluacion del desempeio del empleado
recién contratado.

Fuente. Tabla 21
Interpretacion. El 45,5% de los representantes y gerentes a veces hacen la

evaluacion de desempefio de candidato recién contratado, 36,4% siempre evalia y

el 18,2% nunca evalua.
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4.2.  Analisis de resultados
Referente a las caracteristicas de los representantes de las MYPES.

Respecto a la edad de los representantes: El 54,5% tienen de 41 a 50 afios de edad
(Tabla 1), estos resultados coinciden con los hallados por Quispe (2018) quien
manifiesta que el 43,75% de los representantes tienen de entre 41 a 50 afios de edad,
asimismo coinciden con los resultados hallados por Asencios, (2016), quien
determina que el 43,75% de los representantes tienen de 41 a 50 afios de edad; pero
contrastan con los resultados hallados por Ccahuana (2016) quien menciona que el
40% de los representantes tienen de 51 a 60 afios de edad. Estos resultados
demuestran que la mayoria de estas MYPES del sector actividades de investigacion
y seguridad (vigilancia) son representadas y administradas por personas mayores
capacitadas y experimentadas con responsabilidad de tomar decisiones, sin

embargo, son resistentes al cambio a la tecnologia y a las nuevas tendencias.

Respecto al sexo de los representantes: El 81,8% son de sexo masculino (Tabla 2),
estos resultados contrastan con los hallados por Ccahuana (2016), quien menciona
que la totalidad de los representantes son de sexo masculino, asimismo contrastan
con los resultados encontrados por Asencios (2016), quien menciona que el 68,8%
son de sexo femenino, de mismo modo contrasta con los resultados hallados por
Quispe (2018), quine menciona que el 68,8% son de sexo femenino. Estos
resultados demuestran que estas MYPES de seguridad y vigilancia en Huaraz
predomina el sexo masculino que es muy ventajoso por qué se necesita autoridad,
jerarquia, instruccion y conocimiento de estrategias de defensa personal y valentia
para inducir y manejar este grupo humano de vigilantes que muchos de ellos son

licenciados de las fuerzas armadas y policias en retiro.

Respecto al grado de instruccion de los representantes: El 54,5% de los representantes
tienen estudios universitarios (Tabla 3), estos resultados contrasta con los hallados por
Ccahuana (2016) quien menciona que el 50% de los representantes tiene superior
no universitaria, asimismo contrastan con los resultados hallados por Quispe
(2018), quien menciona que el 56,3% tiene secundaria completa, también contrasta

con los resultados encontrados por Asencios (2016) quien menciona que el 56.2%
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tienen secundaria completa. Estos resultados demuestran que las MYPES de
seguridad y vigilancia en el distrito Huaraz son administradas y representadas por
personas con estudios superiores universitarios quienes tienen conocimientos

previos del subsistema de integracion de recursos humanos y la gestion de calidad.

Referente a las caracteristicas de las MYPES seguridad y vigilancia.

Respecto al objetivo de creacion de estas MYPES: El total de estas MYPES
seguridad y vigilancia fueron creadas con fines de lucro (Tabla 4), estos resultados
coincide con los encontrados por Ccahuana (2016), quien indica que el 80% de estas
empresas fueron creadas para generar ganancias. Estos resultados enfatizan con la
utilidad que se genera por consecuencia de la prestacion de servicios, por ello es
muy importante realizar una adecuada gestion y administracion de todos los
recursos con base en la gestion de calidad y el servicio, haciendo énfasis al
reclutamiento y seleccion de personal para garantizar la buena prestacion del

Servicio.

Respecto a la situacion de estas MYPES: El total de estas MYPES en el distrito de
Huaraz 2015 son formales (Tabla 5), estos resultados contrastan con los hallados
por Ccahuana (2016), quien menciona que el 90% son formales y el 10% estan en
vias de formalizacion, asimismo contrastan con los resultados encontrados por El
Comercio (2015), quien menciona que el 68% de estas empresas de seguridad
incurren en practicas informales de las 694 firmas autorizadas en el Pert, solo 269
registraron sus agentes en el ministerio de trabajo asimismo lo indica la
superintendencia nacional de control de servicios de seguridad armas y explosivos
de uso civil (SUCAMEC). Estos resultados demuestran que las MYPES trabajan
acorde a las leyes del pais garantizando buenas remuneraciones dan beneficios

acordes a ley a sus colaboradores y tiene un acceso permitido al mercado.

Respecto al tiempo de permanencia en el rubro de estas MYPES: E145,5% de estas
MYPES tiene una permanencia de 6 a 10 afios en el sector (Tabla 6), estos
resultados contrastan con los hallados por Ccahuana (2016), quien indica que el

60% de estas MYPES tienen mas de 10 afios en el sector. Estos resultados
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demuestran que estas organizaciones estan en vias de desarrollo entre las etapas de
introduccién y crecimiento en el mercado, amerita una adecuada gestion y
administracion de los recursos entre los mas importantes el subsistema de
integracion de recursos humanos donde se debe buscar la eficiencia y eficacia del

servicio.

Referente a la gestion de calidad bajo el subsistema de integracion de recursos

humaneos.

Respecto al analisis y descripcion del puesto: E145,5% de los representantes nunca
describen ni analizan (Tabla 7), no darle importancia a las caracteristicas del puesto
ni al perfil del trabajador trae como consecuencia candidatos incapaces e ineptos
que improvisan en el cargo e incluso desertan en los primeros dias de trabajo
Dessler (2011) menciona que el estudio del puesto se realiza para determinar de
manera efectiva y detallada en que consiste el empleo y el tipo de trabajador que la
empresa debe contratar esto ayuda a los responsables tomar decisiones sobre el tipo
de personas que se debe reclutar y posteriormente contratar Werther (2008)
menciona que la descripcion del puesto es una declaracion por escrito en la que se
explican las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos del cargo

en cuestion.

Respecto a las condiciones geogréficas, climatologicas y laborales: E1 63,6% de los
representantes nunca tienen en cuenta estas condiciones en la descripcion del puesto
(Tabla 8) estas caracteristicas influyen en el tipo de trabajador que se quiere contar,
trabajar de vigilante tiene mucho que ver con las condiciones climatolégicas, los
horarios cambiantes por puesto y las facilidades de habituarse en cualquier
condicion geografica Werther (2008) menciona que en el andlisis del cargo se debe
poner a conocimiento de los términos y condiciones al trabajador y este debe
evaluarlas y tomar la decision acertada, de lo contrario debe retirarse de la
convocatoria, con ello se previene futuras deserciones asi mismo agrega que las
condiciones de trabajo es una descripcion de las circunstancias y del escenario
donde se ejecutara el cargo por ejemplo los horarios cambiantes, viajes imprevistos

y la posibilidad de enfrentar algun riego laboral, entre otros.
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Respecto al andlisis y descripcion del perfil del candidato: El 54,5% de los
representantes de estas MYPES nunca analizan ni describen el perfil del candidato
(Tabla 9) estas condiciones son muy determinantes para el correcto funcionamiento
del grupo humano y la efectividad en los procesos dentro de la organizacion, hacer
una buena descripcion del perfil atrae candidatos exactos y capaces de cumplir con
las actividades encomendadas Dessler (2009) menciona que en esta fase se
determinan toda la informacion y las caracteristicas respecto al candidato y lo que
se extrafia en el puesto, dicha informacion ayuda a los gerentes a tomar buenas
decisiones sobre el tipo de persona que se debe reclutar y contratar asimismo
Chiavenato (2011) afirma que en esta etapa se realiza una ficha profesiografica
donde se detalla toda las caracteristicas psicologicas y fisicas que debe tener el

postulante.

Respecto al manual de descripcion del puesto y el perfil del candidato: El 54,5% de
los representantes no cuentan con este manual (Tabla 10). Estos resultados son de
preocupacion para los individuos que estan al frente de estas organizaciones, al
momento de elegir a los candidatos no tienen el respaldo suficiente para tomar
decisiones e improvisan seleccionando inadecuadamente Espinoza (2013)
menciona que en el manual es donde se especifican todo los requisitos que debe
cumplir el candidato también se detallan las caracteristicas del puesto, esto sirve de
ayuda para el reclutador quien platea todo el procedimiento de seleccion, ademas
sirve de soporte para poder hacer cumplir tales funciones en el desarrollo de las

actividades.

Respecto a la importancia del reclutamiento interno: E1 63,6% de los representantes
le dan importancia a este tipo de reclutamiento (Tabla 11), dar importancia a este
tipo de reclutamiento es muy ventajoso para las organizaciones, es una fuente de
motivacion para el personal, se aprovecha los recursos de la empresa en capacitar
al personal y se desarrolla un espiritu saludable de competencia entre ellos Werther
(2008) indica que este tipo de reclutamiento tiene ventajas como la creacion de un
clima positivo dentro de la organizacidon ya que los trabajadores perciben la
posibilidad de ascender y hacer carrera en ella, otra de las ventajas es la disminucion

de las necesidades de familiarizacion del empleado con el nuevo entorno.
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Respecto al reclutamiento externo y los anuncios en distintos medios: El 81,8% de
los representantes siempre reclutan candidatos externos mediante los anuncios
(Tabla 12), es importante la caza de talentos para la empresa, estos candidatos
manejan nuevas perspectivas y multiples conocimientos que son de mucha ayuda
para progresar, estos se captan mediante anuncios que deben ser exactas y precisas
para dar con el individuo idéneo Chiavenato (2011) menciona que esta fuente
funciona con candidatos que vienen de afuera cuando hay una vacante en la
organizacion se trata de cubrir con personas ajenas captados mediante las técnicas
de reclutamiento como colocacion de carteles o anuncios en distintos medios,
archivos de candidatos que presentaron espontaneamente, recomendacion de otras
empresas, contactos con sindicatos y otras asociaciones, reclutamiento on line entre

otras técnicas.

Respecto a la recepcion del curriculum de los candidatos: El 90,9% de los
representantes de estas MYPES hace recepcion del curriculum de los candidatos
(Tabla 13) estos resultados se contrasta con los hallados por Asencios (2016) quien
menciona que el 62,50% de los representantes no hace recepcion del curriculum,
asimismo se contrasta con los resultados hallados por Quispe (2018) quien
menciona que el 62,50% no hacen recepcion del curriculum, situacion grave y de
error para la mayoria de estos representantes que poco o nada les interesa la
recepcion y revision de la informacion personal, grado de estudios, conocimientos,
capacitaciones, experiencias entre otros el diario Economista (2014) menciona que
antes le daban importancia al curriculum vitae del candidato postulante y al tiempo
de experiencia ganados en el area en el que se desea ocupar, pero al momento de la
contratacion los seleccionadores de personal priorizaban mas los valores de la
persona para contribuir con la empresa tales como el compromiso, la

responsabilidad, la proactividad, el interés y etc.

Respecto a la entrevista de seleccion: El 81,8% de los representantes entrevistan a
su personal (Tabla 14), esta fase da inicio al proceso de seleccion de personas a
través de preguntas estructuradas o en algunos casos no estructuradas simplemente

se lanza las preguntas acorde al manejo e informacion del entrevistador Werther
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(2008) menciona que la entrevista es una conversacion formal conducida para
evaluar la capacidad del postulante para el puesto, es una técnica mas utilizada para
formular decisiones de eleccion del candidato su uso es universal permite sondear
el potencial del profesional, ejecutivos y directivos también posibilita la
comunicacion en partida doble donde se obtiene informacion del solicitante y este

de la organizacion.

Respecto al examen de conocimiento y capacidad: El 63,6% de los representantes
no aplican este tipo de exdmenes (Tabla 15), cabe mencionar que estas MYPES de
seguridad y vigilancia son sinonimo de seguridad, monitoreo, guardia y vigilancia
tienen que tener conocimientos basicos por ejemplo el manejo de un arma de fuego,
defensa personal, primeros auxilios entre otros Chiavenato (2011) sefiala que estos
examenes o pruebas son instrumentos para evaluar objetivamente los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, practica o el ejercicio,
también se realiza de diferentes maneras, de manera escrita se aplica mediante el
uso de preguntas y respuestas por escrito, manera de realizacion este examen se
aplica por medio de la ejecucion de un trabajo o tarea, manera especificas se evaltia

los conocimientos técnicos y especificos con relacion al puesto.

Respecto al examen psicologico: E181,8% de los representantes nunca aplican estos
examenes a los candidatos (Tabla 16), estas pruebas son las mas importantes para
estas MYPES de seguridad y vigilancia ya que este grupo humano tiene en su poder
un arma de fuego y se tiene que verificar la estabilidad metal y el comportamiento
del individuo Chiavenato (2011) menciona que este examen es un conjunto de
pruebas que se aplican a las personas para valorar su desarrollo mental, sus
aptitudes, habilidades y conocimientos, este examen se realiza para poder conocer
mejor a la persona en decisiones de empleo, orientacion profesional y diagnostico
de personalidad, ademas constituyen una medida objetiva y estandarizada de los
modelos de conducta de las personas y son comparadas con patrones e indicadores

que determinan el buen estado o situacion del individuo.
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Respecto al examen médico: El 81,8% de los representantes nunca aplican
examenes médicos a los candidatos (Tabla 17) mediante este examen se verifica
que los trabajadores se encuentren en perfecto estado de salud fisica y mental, la
médica especialista de la empresa Liderman menciona que el examen médico
permite conocer si el puesto estd acorde a las condiciones fisicas y mentales del
trabajador ademas periten aplicar programas de vigilancia y control segun los
resultados obtenidos, agrega que se debe realizar cada afio en las empresas de alto

riesgo y cada dos en de menor riesgo Carvajal (2017).

Respecto al cumplimiento del contrato: E190,9% de los representantes cumplen con
los contratos y son celebrados con el trabajador (Tabla 18), al no celebrar ni cumplir
con los contratos la empresa estaria cometiendo una falta grave y seria denunciado,
sancionado con una fuerte multa expresados en UIT estos resultados coinciden con
los hallados por Asencios (2016) quien menciona que el 87,5 de estas empresas
celebran y dan cumplimiento del contrato con el trabajador asimismo Quispe (2018)

menciona que el 87,5% celebran y dan cumplimiento del contrato.

Respecto a la asignacion de los horarios en los contratos de cuerdo a ley: El 72,7%
de los representantes siempre determinan los horarios en los contratos (Tabla 19),
con estos resultados se determina que los gerentes cumplen con asignar horarios de
acuerdo a la ley, esto demuestra que la empresa en cierta medida estd tomando en
cuenta los derechos del personal, asimismo coinciden con los resultados hallados
por Quispe (2018) quien menciona que el 68.75% de los representantes si cumplen

con las jornadas laborales diarias establecidas de acuerdo a ley.

Respecto a los beneficios otorgados a sus trabajadores: El 81,8% de los
representantes otorgan beneficios a sus trabajadores de acuerdo a ley (Tabla 20),
estos resultados demuestran que estas organizaciones de seguridad y vigilancia
cumplen con entregar los beneficios necesarios que se merece cada trabajador al no
hacer la entrega de los beneficios se daria inicio a conflictos con los trabajadores

versus la empresa ocasionando pérdidas como las horas de trabajo, ademas de
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denuncias al ministerio y sanciones posteriores, pero se contrasta con los resultados
encontrados por Asencios (2016) quien menciona que el 62,50% de los beneficios
otorgados no son de acuerdo a ley asimismo se contrasta con los resultados hallados
por El Comercio (2015) quien menciona que del total de empresas de seguridad
priva y vigilancia en el Peru solo el 38,7% tiene registrado a sus empleados en el
ministerio de trabajo, mientras que el 61,2% no estan cumpliendo con oftecer los

beneficios de ley a su personal.

Respecto a la evaluacion de desempefio del trabajador recién contratado: El 45,5%
de los representantes realizan evaluaciones de desempefio del candidato recién
contratado (Tabla 21) estos resultados contrastan con los hallados por Asencios
(2016) quien menciona que el 62,50% de los encuestados no evaltian el desempefio
del trabajador recientemente contratado. Estos resultados demuestran que los
representantes si evaluan el desempeio de sus trabajadores; lo cual, es importante
porque permite medir el logro de los objetivos que plantea la empresa asimismo
Borja (2013) mencionan que al evaluar el desempefio se lograra obtener
informacion sobre las competencias que tienen los trabajadores y su nivel de

eficiencia y eficacia con respecto al trabajo que realiza.
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V. Conclusiones y recomendaciones
5.1. Conclusiones

La mayoria relativa de los gerentes y representantes de las MYPES del sector
seguridad y vigilancia son personas que oscilan entre los 41 a 50 afios de edad, en
su totalidad son de sexo masculino, la mayoria relativa tienen estudios
universitarios, estos gerentes y representantes dirigen a las organizaciones con base
a las experiencias obtenidos durante los afios de trabajo en el rubro, son resistentes

al cambio, a las nuevas tendencias y a la tecnologia.

La totalidad de las MYPES del sector seguridad y vigilancia fueron creadas con
fines de lucro, son formales la mayoria relativa tiene de seis a diez afios de
antigiiedad, se puede deducir que estas MYPES estan en la etapa de introduccion y

crecimiento en el mercado.

Respecto a la gestion de calidad bajo el subsistema de integracion de recursos
humanos la mayoria relativa de los gerentes o responsables de estas MYPES nunca
analizan ni describen el puesto, la mayoria relativa nunca tienen en cuenta las
condiciones geograficas, climatoldgicas y laborales en el analisis del puesto la
mayoria relativa nunca describe ni analiza el perfil del candidato, la mayoria
relativa no cuenta con el manual de descripcion del puesto ni el perfil del candidato
la mayoria siempre le dan importancia al reclutamiento interno, la mayoria siempre
realiza reclutamientos externos mediante avisos en diferentes medios de
comunicacion, la totalidad de los gerentes y representantes hace la recepcion de
curriculum de los candidatos, la mayoria siempre se entrevista con el candidato para
cerciorarse de la idoneidad del candidato, la mayoria nunca realizan exdmenes
psicologicos, la mayoria relativa nunca realiza examen médico a sus candidatos y

la minoria a veces hace el seguimiento a sus trabajadores recién contratados.
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5.2. Recomendaciones

Las representantes o gerentes de estas MYPES del sector actividades de
investigacion y seguridad (vigilancia) deben capacitarse en temas de gestion de
recursos humanos, administracion del talento humano, entre otros temas, que hacen
énfasis en la gestion y administracion de personas en la organizacion y deben
llevarlo en practica en sus empresas para hacer frente al inadecuado reclutamiento

y seleccion de personal.

Los representantes de estas MYPES deben estar sujetos a los cambios tecnologicos
y a las nuevas tendencias que abren puertas al conocimiento de nuevas necesidades
del cliente y la organizacion, permitiéndose de esta manera manejar todo en cuanto
a la globalizacion y las nuevas practicas de reclutamiento y seleccion e
implementarlas en la organizacion a través de nuevas estrategias que busquen la
satisfaccion de las expectativas de los clientes quienes hacen uso y contratan el

Servicio.

Establecer un plan de integracion de recursos humanos que empiece con el diseiio
del puesto hasta la contratacion y evaluacion del trabajador ayudara a determinar
con exactitud el tipo de trabajador que la empresa requiere, asimismo permitird ser

mas eficientes y eficaces con el servicio que se brinda.

Dar cumplimiento con todos los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
mejorando la aplicacion de pruebas y examenes que busquen demostrar las
condiciones fisicas, de conocimiento, salud mental y corporal del trabajador

permite estar mas acordes a las necesidades del cliente.

Se debe aplicar entrevistas estructuradas y no improvisar frente al candidato estas
preguntas deben ser util para obtener datos tanto personales, familiares,
experiencias de trabajo, conocimientos e idoneidad del trabajador frente al cargo;
asimismo contrastar o diferenciar lo que dice el candidato con lo que describe en el

curriculum.
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Anexos

Anexo 1. Directorio de las Micro v pequefias empresas del sector actividades de

investigacion y sequridad del distrito de Huaraz.

N° | Nombre Comercial RUC Via |[N° Via
o1 | SHOBALSECURE 1 20565410718 |ar. | CI Husscar Nro. 318 Ur Challhua
- José de San Martin Nro. 1015
02 | V- Corporacion 20533795677 |Jr | Dpto. C Br Belén (a 1 Cdra. del
Lideres del Peru S.A.C. . .
Tumi Il- en el 2do Piso)
Seguridad y Servicios Fidel Olivas Escudero Nro. 966
03 |Alpar E.I.LR.L. Alpar 20530754520 |Jr. | Barrio la Soledad (2do Piso-
E.ILR.L. Alt.Cdra 11 Av. Gamarra)
Servicios Generales Atusparia Mza. 180 lote. 05
04 Focas S.A.C. 20531058071 | Av. Soledad Alta
'‘Walker Protection Victor Vélez Nro. 292 U.V. Barrio
05 | Sociedad An6nima 20407976453 |Jr Centenario Este (2da. Cuadra
Cerrada' Iglesia los mormones)
Ergg;eizﬁigzongllanua Los Pelicanos Nro. S/n Barrio
06 | Y "9 20571207118 | Psj. | Shancayan Etapa (Lado Posterior
Profesional S.A. . ;
. Colegio Luzuriaga)
Evirpsa
. Los Magueyes Nro. S.N Barrio
07 Grupo Protection G9 20533674292 |Jr. | Quinua cocha (Espaldas de Local
S.A.C. .
de Nissan)
Seguridad y Servicios Sebastian de Aliste Nro. 184
08 | Generales Centauro’s | 20571456509 |Jr. | Barrio Centenario (Espalda 2da
S.R.L. Puerta del C.E. Antonio Raimondi)
Servicios Multiples . | Jerusalén Nro. 134 Barrio
09 Fenix S.R.L. 20402740494 | Pj. Centenario (Hidrandina)
Mariano Melgar Nro. 411
10 | Techsecurity S.A.C. 20546286500 |Jr. | (Costado del Coleg José Tola
Pasquel)
6. Marines Force El Santa, 517 - Mz. C Lot. 11 -
11 S.AC. 20492869361 | Av. Buenos Aires Etapa 2
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Anexo 02 Encuesta

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE

FACULTAD CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO APLICADO A LOS GERENTES DE LAS MYPE DEL SECTOR
SERVICIOS — RUBRO ACTIVIDADES DE INVESTIGACION Y SEGURIDAD
(VIGILANCIA) DEL DISTRITO DE HUARAZ, 2015

INSTRUCCIONES: Estimado encuestado (a) sirvase marcar con una (x) las alternativas que crea
conveniente. De la informacion brindada dependera el éxito de mi investigacion. La encuesta es
estrictamente reservada, en la tercera parte sirvase marcar.

1. Nunca 2. A Veces 3. Siempre
l. DATOS GENERALES
1. Edad 2. Sexo 3. Grado de Instruccion
a) 20 — 30 afios a) Masculino a) Primaria (Completa)(Incompleta)
b) 31 — 40 afios b) Femenino b) Secundaria (Completa)(Incompleta)
c) 41 — 50 afios ¢) No Univ. (Completa)(Incompleta)
d) 51 a mas d) Univ. (Completa)(Incompleta)

Il. DE LAS CARACTERISTICAS DE LA MYPE

6. ¢(Su empresa se cred para? 7. ¢Su empresa es formal o | 8. ;Cuéntos afios de fundacién
a) Acumulacién otras ganancias | informal? tiene su empresa?
b) Subsistencia a) Formal a) 0a5afos
b) Informal b) 6 a 10 afios
c¢) 11 a 15 afios
d) 16 a mas afios

. GESTIC)N DE CALIDAD BAJO EL SUBSISTEMA DE ESCALA

INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

1 | Realiza el analisis y descripcion del puesto en su organizacion. |1 |2 | 3

2 En la descripcidn del puesto tiene en cuenta las condiciones 11213
geogréficas, climatologicas y laborales.

3 Realiza el analisis y descripcion del perfil del candidato a 11213
buscar
Cuenta el manual de descripcidn de puestos y perfil del

4 . 11213
candidato

5 En su organizacién Ud. Le da importancia al reclutamiento 11213
interno
Coloca anuncios en distintos medios de comunicacién para

6 : 11213
reclutar candidatos externos
En su organizacién Ud. recepciona los curriculum de los

7 11213
postulantes.
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Realiza entrevista personal para seleccionar futuros candidatos

8 para la organizacion 3

9 Aplica exdmenes de conocimiento y capacidad para conocer 3
las aptitudes y habilidades cognitivas de los postulantes.

10 Aplica pruebas psicoldgicas para conocer la capacidad mental 3
del postulante.

11 Aplica exdmenes médicos a los postulantes para determinar las 3
condiciones fisicas

12 Usted celebrar contratos con sus trabajadores y determina las 3
clausulas en ella segin corresponda
Usted cumple con establecer horarios en los contratos de los

13 . . 3
trabajadores y estan de acuerdo a la ley

14 Son otorgados de acuerdo a ley todo los beneficios de los 3
trabajadores

15 | Usted evallia el desempefio del empleado recién contratado 3

Z .
/(;gﬂl(md r s colaboracion ... /
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