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RESUMEN

En la actualidad los mercados se reconocen por ser cada dia mas volatiles y cambiantes,
por lo mismo las empresas deben mover sus recursos y métodos con el fin de alcanzar los mas
altos estandares de calidad en la produccion o en la prestacion de servicios, por esto se hace
necesario empezar de adentro a si afuera iniciando por los procesos considerados como internos
donde el primero que aparece es el proceso de seleccion, considerado por grandes empresarios

como un requisito vital dentro de cualquier organizacion

En, en el sector de la vigilancia y seguridad privada el capital humano es el tangible con
mas valor que la empresa pueda poseer, y a su vez sustenta el objetivo misional de la

organizacion

Palabras clave: Proceso de seleccion, Vigilancia y seguridad Privada, Servicios.



INTRODUCCION

El siguiente ensayo tiene como objeto plasmar el desarrollo de uno de los temas vistos
durante la especializacién, teniendo como principal premisa la aplicacion de los conocimientos
adquiridos.

En el mundo de hoy, mediado por los cambios constantes y vertiginosos, por mercados
cada vez més competitivos, cada dia mas exigentes gracias al rompimiento de barreras
comerciales, las empresas y 0 compafiias se encuentran expuestas y exigidas a mejorar de forma
continua sus procesos, a reinventarse con el fin de cubrir las nuevas y demandantes necesidades

de sus clientes y usuarios.

Las empresas se ven forzadas a generar factores diferenciales y adicionales a sus
productos y servicios, entra dentro del contexto la palabra calidad como su caracteristica vital
para las empresas que ofrecen productos y servicios, pero para ello deben contar con el personal
idéneo con procesos eficientes y eficaces, bajo esta premisa las compafiias se preocupan por
conseguir y contratar el mejor y mas acorde personal. Aparece una necesidad apremiante, el
manejo del capital humano, que inicia desde el proceso de seleccion hasta la desvinculacion, si
este procedimiento se aplica de la forma méas adecuada aterrizando las necesidades de las
empresas pude llegar tener como resultado un buen desempefio de los nuevos integrantes o

colaboradores contratados.

En consecuencia, las empresas en la actualidad se preocupan por mantener procesos
eficientes y efectivos en cuanto a la seleccion del mejor y mas idoneo personal, adoptando la
aplicacién de procesos que permitan identificar las competencias de los posibles candidatos al
cargo, evaluando desde el primer contacto con dicho candidato sus niveles de receptividad, su

facil adaptacion, sus debilidades y fortalezas como sus destrezas y capacidades.

Por lo anteriormente enunciado, con este documento se pretende resaltar la importancia
del desarrollo de un proceso de seleccion acorde a las necesidades de la organizacion, méas
exactamente de las empresas que prestan el servicio de vigilancia y seguridad privada en
Colombia. Se hace necesario mostrar la relevancia que tiene para las empresas de vigilancia 'y

seguridad privada tener unas politicas y procesos claros en cuanto a la administracién del talento



humano iniciando desde el proceso de seleccion, teniendo en cuenta que la obtencién o
consecucion del personal idéneo impacta de forma directa la prestacion del servicio que se oferta

dentro del mercado y a su vez la continuidad del negocio.

La prestacion del servicio de vigilancia y seguridad privada en Colombia se encuentra
regularizado y hay ya varios limitantes o condiciones minimas establecidas en cuanto a
numerosos factores definitivos como una tarifa minima o piso, varios requisitos legales, en
cuanto a permisos y licencias, entre otros. Por lo cual se hace preciso para las empresas de este
sector generar valores y ventajas competitivas eficientes y que mejor manera de lograrlo que por
medio de altos estandares de calidad dentro de sus propios procesos, los cuales se reflejan de
forma directa en la prestacion del servicio, desde este punto parte la necesidad de generar nuevos
objetivos en cuanto al proceso de gestion del talento humano més exactamente en los procesos

de seleccidn del personal.

Con el siguiente ensayo se pretende identificar y proponer un modelo de seleccion de
personal integral, adecuado para las empresas que prestan servicios de vigilancia y seguridad
privada, teniendo en cuenta el perfil establecido y las necesidades que se buscan cubrir con el fin
de controlar y mitigar los riesgos presentes durante este proceso de seleccion de personal, para
cumplir con este proposito se iniciara contextualizado el concepto de seleccion de personal, de
los servicios de vigilancia y seguridad privada en Colombia, continuando con la descripcion
detallada de un eficiente proceso de seleccion para finalmente llegar a generar algunas
conclusiones generando recomendacion para las empresas del sector de la vigilancia y seguridad
privada en cuanto al desarrollo de buenas practicas de este proceso, aportando de forma

significativa con el objetivo misional de este tipo de empresas.



La Seleccion del Personal Una Necesidad de las Empresas de Vigilancia y Seguridad

privada.

“Una maquina puede hacer el trabajo de cincuenta hombres normales, ninguna maquina

puede hacer el trabajo de un hombre extraordinario ”

Hubbard, Elbert

Con el fin de dar cumplimiento al objetivo del presente ensayo, se hace necesario realizar
una conceptualizacion de los términos mas relevantes que se expondran a lo largo del documento
para asi lograr una mejor compresion del mismo por parte del lector, esta contextualizacién se

realiza con diferentes autores académicos.

En primer lugar, aparece el concepto principal El proceso de seleccién visto como un
proceso de vital importancia para las empresas, se hace necesario resaltar que junto con este
proceso se encuentra otro bastante ligado reconocido como proceso de reclutamiento de las

empresas, que también hace parte de la administracion del talento humano.

Segun Chiavenato (2007), se reconoce el proceso de seleccion como el proceso mediante
el cual cualquier organizacion o empresa sin importar su naturaleza, selecciona o escoge a los
candidatos que considera adecuados para dar cobertura a una necesidad manifiesta al interior de
la empresa. Las compafiias que tienen dentro de sus practicas y politicas la realizacion de dicho
proceso de forma juiciosa y ordenada logran tomar la mejor decisién aumentando el rendimiento
y eficacia al interior de sus procesos lo que tiene como fin ultimo aumentar sus utilidades, lo
mismo expresa Lopez (2010) en su articulo reconociendo que el objetivo principal de realizar un
proceso de seleccion de forma coherente es la escogencia del candidato méas idéneo para realizar
una tarea especifica teniendo en cuenta sus capacidades y potenciales manifiestas dentro del

mismo proceso de seleccion.

La importancia de desarrollar procesos de seleccion eficientes la resalta Atalaya (2001), al
hablar que la calidad del personal con el que cuenta cualquier empresa o compafiia determina de

forma directa su rendimiento. A su vez sus utilidades que la llevaran a cumplir de forma



eficiente con sus objetivos misionales y proyecciones al corto y o mediano plazo, este
argumento lo complementa Naranjo (2012) cuando habla que para que una organizacién o
compafiia llegue a obtener los resultados deseados, requiere de una excelente infraestructura en
sus procesos de seleccion teniendo como principal premisa el cubrimiento de sus necesidades en

cuanto al cubrimiento de tareas y actividades directamente relacionadas con sus objetivos.

Para Chiavenato (2007) el punto de inicio de cualquier proceso de seleccion son todos
aquellos datos o informacion recolectada, en cuanto a las necesidades, funciones a cubrir y
posibles expectativas con el proceso de contratacion de una nueva persona. Es vital tener en
cuenta los detalles del puesto de trabajo que se propone cubrir, la prelacién o principal
preocupacion en un efectivo proceso de seleccion debe ser el acertado cubrimiento de las

necesidades por las cuales se cred la expectativa de una nueva contratacion.

Como lo manifestaron (Salgado y Moscoso, 2008) Es de vital importancia para las
empresas que se realice una buena eleccién de las herramientas que se implementan dentro del
proceso de seleccion teniendo en cuenta su modo de empleo v si el personal a cargo del proceso
cuenta con las competencias para realizarlas y o aplicarlas, de la eleccion de estas herramientas

dependeréa gran parte del éxito o fracaso de la seleccion.

Cuando en una organizacion o empresa el proceso de seleccion como parte de la
administracion del talento humano no se encuentra establecido con unas politicas claras con unas
herramientas previamente analizadas y ordenadas como una hoja de ruta o como parte de la
cultura organizacional, el resultado no sera el mejor teniendo en cuenta que muy probablemente
no se estaran identificando las necesidades de contratacion y a su vez no se podria responder a

ellas de forma adecuada.

Como lo mencionan (Ganga y Sanchez, 2008) en su articulo el proceso de seleccion de
personal ha cobrado bastante relevancia para lo que se conoce hoy como la gestion del personal o
talento humano. Por lo cual ha sido objeto de un sin nimero de investigaciones y estudios de los
cuales se han extraido varios conceptos que llevan a afirmar que cada dia existen procesos mas
fiables y efectivos aportando una mejor relacion costo beneficio. Cuando se habla de una mejor
relacidn costo beneficio se refiere a que estas nuevas practicas generan herramientas mas
acertadas y atractivas para las empresas que a su vez buscan dia a dia mayores beneficios a

costos mas bajos, claro que siempre con la premisa de la eficiencia y eficacia de sus procesos, se



debe tener en cuenta que en la gestion del talento humano lo mas costoso son los procesos de
contratacion, induccion y capacitacion del personal nuevo Yy si desde un principio se realiza la
escogencia del personal indicado se mitigan riesgo como, que este se vaya pronto de la
organizacion, que el candidato sea honesto o que sus niveles, capacidades y competencias no

sean las requeridas por la organizacion o empresa.

Para continuar con el objetivo del presente ensayo se debe realizar la conceptualizacion
del concepto de seguridad para luego definir la prestacion del servicio de vigilancia y seguridad
privada en Colombia y por ultimo definir que son las empresas dedicadas a la prestacion de este

servicio.

La seguridad se podria llegar a definir como un estado mental en el que prevalece la
ausencia de incertidumbre, se puede considerar que es un estado propio de los individuos en el
que prevalece el bienestar o también se puede reconocer como un estado o situacion en la que el
género humano se encuentra en una condicion, se siente libre de amenaza y riesgos o en su
defecto cree tener estos dos factores bajo su dominio o control (Monroy, Ortega, Diaz y
Mesa,2013) es importante aclarar que la seguridad o su concepto es percibida por cada individuo
de forma diferente, en el sentido que bajo sus valores o prejuicios se hace una idea de que es

estar seguro 0 como se menciona en la parte superior controlar sus propios riesgos.

La seguridad se considera como una de las necesidades basicas del ser humano, como lo
establece Maslow (1943) quien genera una jerarquizacién de las necesidades del ser humano a
través de una pirdmide, dentro de esta piramide se ubica la seguridad en segundo lugar después
de las necesidades fisioldgicas donde se plantea que después de cubrir las necesidades de
sobrevivencia debe sentirse tranquilo y seguro a nivel personal, con respecto a esto se reconoce
la importancia de la seguridad como una necesidad notable o basica para que el ser humano
pueda vivir en comunidad o pueda realizarse, por lo mismo ha sido un tema de investigacion

constante a pesar de ser un concepto efimero cada dia méas se logra tener claridad del mismo.

Después de tratar el concepto de seguridad, abordamos lo que en Colombia se reconoce
como los servicios de vigilancia y seguridad privada, concepto que se encuentra definido desde

afios atras, asi como esta préactica.



Servicios de vigilancia y seguridad privada: tal como lo define Decreto N° 356 de 1994

Articulo 2.

Entiéndase por servicios de vigilancia y seguridad privada, las actividades que
en forma remunerada o el beneficio de una organizacién pablica o privada,
desarrollan las personas naturales o juridicas, tendientes a prevenir o detener
perturbaciones a la seguridad y tranquilidad individual en lo relacionado con la
vida y los bienes propios o de terceros y la fabricacion, instalacion
comercializacion de equipos para la vigilancia y seguridad privada, blindajes y

transportes con este mismo fin.

Los servicios de vigilancia y seguridad privada se encuentran como una actividad
regulada por el estado por medio de la Supervigilancia, al ser una actividad que genera un
beneficio para la comunidad por medio de la prestacion de un servicio, en Colombia al igual que
en el resto de paises del mundo la seguridad es la piedra angular para la vida en comunidad, esta
se encuentra presente en todos los aspectos de la vida de sus connacionales, continuando con el

escrito se encuentra la definicion de empresas de seguridad en Colombia.

Empresas de Vigilancia y Seguridad Privada: tal como las define el Decreto N° 356 de 1994
Articulo 8

Se entiende por empresas de Vigilancia y seguridad privada, la sociedad de
responsabilidad limitada legalmente constituida, cuyo objeto social consiste en
la prestacion remunerada de servicios de vigilancia y seguridad privada, en la
modalidad de vigilancia fija, movil y/o escoltas, mediante la utilizacion de

cualquiera de los medios establecidos.

Después de revisar la definicion concentrada en el decreto 356 de 1994 se debe resaltar
que estas empresas deben tener como fin Ultimo la prestacion del servicio de vigilancia 'y
seguridad como Unica actividad econdmica, sus socios o representantes legales deben ser visibles
y no anonimos debe cumplir con una serie de requisitos para obtener su licencia de

funcionamiento unico documento que le avala y autoriza la prestacion del servicio.



Importancia del Proceso de seleccion

Para las empresas de vigilancia y seguridad privada es fundamental contar con excelente
capital humano o personal, debido a que su Unica y principal actividad es la prestacion de
servicios, por lo cual se ven obligadas a realizar un coherente y eficaz proceso de seleccion, no
solo para tener el mejor personal en cuanto a niveles de rendimiento, sino también en cuanto a
tener personal confiable esto le ayudara de forma directa a mitigar riesgos como infiltracion,

penetracion y sabotaje propios de esta actividad.

La premisa para desarrollar un buen proceso de seleccion del personal al interior de una
compafiia que presta servicios de vigilancia y seguridad privada es lograr recaudar la cantidad de
informacidn que mas se pueda de un posible candidato, lograr conocer los aspectos basicos de la
persona o posible candidato, adicionalmente revisar los aspectos basicos a nivel socioeconémico,
su estado mental, su nivel educativo, sus valores mas marcados, costumbres, actividades
cotidianas, a partir de la identificacion de todas estas caracteristicas se puede llegar a revisar y

tomar una decision de si el candidato aplica para el cargo ofertado.

Las empresas de vigilancia y seguridad privada enfocan la prestacion de su servicio a la
prevencion de actividades que afecten los bienes, personas e instalaciones, por 1o mismo sus
colaboradores debe pasar por un proceso de seleccion estricto puntual, como se menciona en la
norma Basc (2012) en sus estandares de seguridad las empresas que no realizan procesos
eficientes de manera coherente pueden generar altos niveles de riesgos en cuanto la seguridad, no
solo ponen en riesgo a las empresas prestadoras de este servicio si no para los clientes y usuarios

de las mimas.

Todas las areas de las compafiias autorizadas para prestar el servicio de vigilancia 'y
seguridad privada deben estar participando de forma activa en el proceso de seleccion, pero en
especial el area de Gestion del Talento Humano adquiere una responsabilidad bastante alta,
puesto que el personal que se contrata se capacita y se mantiene en la compafiia es el personal

que saldra a cumplir con el objetivo misional de la organizacion o empresa.
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A continuacion, se presentaran los parametros basicos del proceso de seleccion que desde
esta perspectiva se recomienda, para las empresas que prestan el servicio de vigilancia 'y
seguridad privada teniendo como principal premisa los aspectos de confiabilidad y seguridad en
cuanto a la contratacion del personal idéneo y que logre cubrir las necesidades de la compafiia

teniendo como resultado el cumplimiento de objetivos misionales.
1) Identificacion de las necesidades de contratacion

Se reconoce como el proceso mediante el cual cada dependencia, departamento o proceso
correspondiente realiza el requerimiento de personal teniendo en cuenta el cargo que se ofertara
la necesidad a suplir, el perfil requerido del candidato y los valores que debe tener el posible

nuevo integrante de la compafiia.

Adicional a este proceso en la parte de seguridad se hace necesario realizar la
identificacion de cargos criticos segun Almonacid (2008) se deben tener en cuenta 3 aspectos

para la consideracion de cargos criticos los cuales se enuncian asi:

I.  Cargos relacionados con etapas criticas o que afecte de forma directa los objetivos
misionales de la organizacion.
Il.  Cargos relacionados con areas sensibles teniendo en cuenta areas sensibles como las
areas que la empresa considere como por ejemplo manejo de dineros o titulos valores.
I1l.  Cargos que influyan en el esquema de administracion del riesgo, haciendo referencia a
cargos que cuenten con un alto grado de autonomia o que estén directamente

relacionados con la materializacion de un riesgo.

El perfil anteriormente constituido se considera como el primer paso como lo afirma
Naranjo (2012) argumentando que esta primera etapa del proceso consiste en la descripcion de
las tareas, los niveles de desempefio que deben tener, en esta etapa del proceso se atienden las
necesidades del servicio y o de la empresa y se recurre directamente al area de gestion del talento
humano, es importante resaltar que esta etapa es de las mas importantes en el proceso puesto que

en ella se forjan las expectativas del mismo proceso, por esto es importante para las empresas de



vigilancia y seguridad privada tener de manera previa la identificacién de cargos criticos y los

posibles perfiles que requeriran para ofertar su servicio.

2) Definicién de Competencias

Para las empresas de vigilancia y seguridad privada se hace esencial contar con
colaboradores que contribuyan de forma directa con el cumplimiento de los objetivos
misionales de la organizacion, méas exactamente en la prestacion de un servicio de
calidad, por lo mismo surgen varias herramientas para realizar la seleccion, la definicion
y seleccion por competencias. Segun Lépez (2010) las competencias son reconocidas
como indicadores de conducta que se establecen para tener un 6ptimo desempefio de un
colaborador en un puesto de trabajo especifico, es importante resaltar que las empresas
que adopten este proceso de seleccidn por competencias deben realizarlo de forma
integral, a continuacion se resaltan las principales competencias que se deben tener en
cuenta para las empresas de vigilancia y seguridad privada en cargos Operativos:
Competencias Instrumentales

v" Resolucion de Problemas.

v Entusiasmo y ganas de trabajar.

v/ Comunicacion oral y escrita.
Competencias Personales

v' Trabajo en equipo

v" Habilidades en relaciones interpersonales
v/ Compromiso Etico
v

Confianza en si mismo
Competencias Sistémicas

Adopcion a nuevas situaciones
Motivacién por la calidad
Liderazgo

Orientacion al cliente

Iniciativa

AN N N RN

Control de emociones



Vale la pena aclarar que las identificaciones de las competencias anteriormente
enunciadas deben realizarse en el transcurso de todo el proceso de seleccion e incluso después de
la vinculacion de los nuevos colaboradores, todas las pruebas y evaluaciones se deben enfocar a
la identificacion de las competencias mencionadas anteriormente resaltando que no son las
Unicas existentes, todo depende de las caracteristicas y necesidades del puesto de trabajo para su

respectiva definicion.
3) Divulgacién de la oferta y recepcién de hojas de vida

Este proceso consiste en realizar y difundir la oferta laboral, las empresas que prestan
servicios de vigilancia y seguridad privada tiene en este punto una necesidad importante en esta
etapa del proceso, por la alta rotacion del personal y por la inmediatez que en ocasiones se
plantea para la iniciacion de un servicio; Por esta razon las empresas deben contar con diferentes
medios para la obtencion de posibles candidatos, por ello se enuncian tres tipos de medios

aclarando que no son los Unicos que existen.

» Anuncios en medios de Comunicacion
> Alianzas estratégicas con escuelas de capacitacion
> Publicaciones Oline de la oferta laboral

Con los tres elementos anteriormente mencionados la empresa debe garantizar la
continuidad del negocio, siempre se recomienda con una lista de posibles candidatos si hablamos
de personal operativo.

De esta segunda etapa también hace parte la recepcion y primer acercamiento de los
posibles candidatos como lo plantean (Werther y Davis, 2008) argumentando que el proceso de
seleccidn inicia formalmente con el arribo o citacion previa del candidato a las instalaciones de
la compafiia, desde este primer acercamiento los dos actores en este proceso la empresa y el
candidato ya se van elaborando una idea el uno del otro, por este motivo la politica y el respeto
por el proceso de seleccion en las empresas de vigilancia y seguridad privada debe ser muy claro,
en cuanto a los espacios destinados dentro de las instalaciones para la recepcion de los
candidatos y en cuanto a los horarios en lo que se realizan estas citaciones de ello dependera la

imagen que se plantea el posible candidato sobre la empresa.



4) Verificacion de hojas de vida y documentos necesarios

Para este proceso es importante exponer el concepto de hoja de vida como documento
fundamental para el proceso de seleccidn segin Montoya (2015) lo define como un instrumento
que sirve para postularse ante una empresa u organizacion en el cual se concentran los

principales logros y experiencias laborales y académicos.

Las empresas dedicadas a la prestacion del servicio de vigilancia y seguridad privada
deben tener dentro de su proceso la estandarizacion de un formato de hoja de vida. La etapa de
verificacion de hojas de vida y documentos minimos inicia cuando el area de gestion del Talento
Humano realiza un proceso de preseleccion o filtro basico teniendo en cuenta los siguientes

paramentos:

v’ Experiencia en el cargo al que se postula
v Grado de escolaridad y estudios realizados

v’ Presentacion personal

v Referencias laborales

v" Diligenciamiento de hoja de vida

El filtro de seleccion de los pardmetros anteriormente enunciado se realiza dependiendo
netamente del perfil requerido para la vacante existente, se debe realizar la aclaracion que la
construccion de este perfil se debe realizar con anterioridad en la identificacion de necesidades a

este proceso.
5) Diligenciamiento del formato de solicitud de empleo

Se reconoce como el documento mediante el cual el candidato o postulante al cargo
diligencia una serie de datos basicos y en algunos casos manifiesta su autorizacion para realizar
algunas consultas a la compafiia, para Chiavenato (2007) el formato de solicitud de empleo
funciona como un check list en el que se deben registrar unos datos basicos; aunque lo mas
importante aparte de los datos suministrados es el registro de autorizaciones en cuanto a consulta

de listas vinculantes, examenes médicos, pruebas de poligrafica etc.

6) Entrevistas



Se reconoce como una conversacion en la cual se propone un tema determinado, a su vez
como un instrumento técnico de gran utilidad para varias disciplinas (Diaz, Torruco, Martinez y
Varela, 2013). Es una herramienta usada desde hace mucho tiempo en los procesos de seleccion,
se reconoce como una herramienta fécil de usar, es una herramienta versatil, se considera como
el mejor medio para conocer a las personas, le permite argumentar al candidato su propio perfil y
por ultimo le genera una interaccion directa entre el candidato y la empresa (Salgado y Moscoso,
2008)

Es importante que la entrevista sea realizada por personal que tenga experiencia y
conocimiento basto dentro del departamento o proceso que realiza la requisicion del personal a
su vez se considera un instrumento decisivo para el proceso de seleccion asi como lo considera
Lopez (2010) al afirmar que la entrevista es considerada como uno de los factores mas
influyentes y constituye una herramienta para tomar alguna decision en cuanto a la vinculacion
del postulante, otra parte que se debe enunciar de las entrevistas es que siempre debe existir un
cuestionario previamente construido, este cuestionario debe tener la caracteristica de ser lo
suficientemente efectivo y flexible para acoplarse a cualquier entrevista sirve de guia para el

proceso.

El candidato debe entrevistarse con el area de talento humano y con el area que realiza
de forma directa el requerimiento de personal esto con el fin de ratificar y o tomar la mejor
decision si el candidato continua o no con el proceso, en algunas compafias se realiza una
entrevista adicional como forma de resaltar la importancia de la vinculacion sin importar el
cargo, esta entrevista la realiza el sub gerente o gerente de la compafiia como se indica genera en

el candidato un poco mas de compromiso e importancia a la labor que se realizara.

7) Aplicacion de Pruebas

Dentro de este proceso es bastante espinoso recomendar algun tipo de prueba de forma
particular por lo mismo se enuncia las generalidades del mismo, dentro del mismo existen
infinidad de pruebas o examenes, entre ellos existe lo que reconoce Alfaro (2012) como
examenes referentes a la medicion de los valores de las personas, lo que ayudara a identificar

cudles son los valores que mas se resaltan en una persona.



Dentro de este proceso de seleccion se restan tres tipos de pruebas y o examenes:
v' Examenes de Aptitud

Constituyen una herramienta por medio de la cual se logra evaluar la capacidad de trabajo
en equipo y disposicion para trabajar, como se resalta es un instrumento mediante el cual se
valora la aptitud para trabajar, las condiciones en las que el candidato esta para realizar la tarea
encomendada Y la estabilidad del mismo (Iglesias, Sagiiés y del barco, 2011) la realizacion de
este tipo de examenes es clave con el fin de identificar en que condiciones llega el posible
candidato y atin mas para las compafiias que prestan servicios de vigilancia y seguridad privada

teniendo en cuenta los grandes indices de rotacion que enfrentan estas organizacion y empresas.
v Prueba Técnica

Esta herramienta se aplica con el fin de determinar los conocimientos basicos y o
especificos del cargo que ocuparan las personas, en él se cuestionan conocimientos propios de la
labor a contratar, en el caso de las empresas que prestan servicios de vigilancia y seguridad
privada se deben realizar pruebas que logren evidenciar los conocimientos minimos en cuanto a

regulacion legal y conocimientos que se desprenden de la prestacion de dicho servicio
v Test de Personalidad

Segun Chiavenato (2007) son los test que sirven para realizar un analisis de los diferentes
tipos de personalidades, se reconocen como rasgos diferenciales de una persona a otra, rasgos
adquiridos y rasgos innatos. En el area de la seguridad es de vital importancia identificar en este
test el temperamento de las personas por su constante presencia en situaciones de impacto e
incluso por la parte de atencion al cliente, es importante resaltar lo que se ha venido tratando a lo
largo de este escrito y es que tener el personal idéneo en cuanto a servicio al cliente generar un

servicio de calidad en este sentido
8) Estudio de Seguridad

Se recomienda para las empresas de vigilancia y seguridad privada realizar un estudio de
seguridad al posible candidato con el fin de cotejar y verificar la informacion proporcionada a
través de las etapas anteriores del proceso de seleccidn, es importante llegar hasta esta instancia

con una serie de informacién suministrada por el candidato:



Historial laboral (Referencias Laborales)
Direccion de Residencia

Grado de Escolaridad

NUmeros Telefénico

Identidad

Grupo Familiar (Personas con quien convive)

AN N N N NN

Esta comprobacion se puede realizar por medio de verificaciones telefonicas, realizando
visitas a las anteriores empresas donde laboro, a los establecimientos educativos o en reuniones
informales. Comprobando la coherencia y veracidad de los documentos autenticidad de los
mismos segun la institucion que los expidid, este proceso debe desarrollarse de forma detallada
analizando gran parte de la informacion suministrada. En el desarrollo de este proceso aparece
una forma de complementarlo se reconoce como analisis socio econémico como lo argumenta
Hernandez (2009) manifestando la importancia de realizar dicha comprobacion por medio del
desarrollo de una visita domiciliaria con el fin de identificar cual es la responsabilidad
econdmica en su hogar, si su estilo de vida corresponden a su nivel y capacidad econémica, a su
vez con este proceso también se puede llegar a establecer que el lugar de residencia relacionado

en los procesos anteriores en realidad corresponde al lugar de residencia del aspirante.

La visita domiciliara la define Hernandez (2009) como una etapa del proceso de seleccion
que realizan algunas empresas con el fin de hacer una inspeccion a la residencia del posible
candidato, este proceso se realiza de forma anunciada se establece el dia y hora y se solicita al
candidato que se encuentre su grupo familiar en su hogar o en su defecto que se encuentren las
personas que conviven con él. De este proceso se puede extraer valiosa informacion para el
proceso de seleccion, todo depende de la experticia del visitador con este se puede lograr un
acercamiento directo con la familia de un potencial colaborado o sencillamente confirmar

algunas inconsistencias frente a la contratacion del individuo objeto de dicha visita.
9) Verificacién De Antecedentes

Este proceso se realiza con el fin de constatar la situacion legal de una persona a traves de
la investigacion y consulta de varias listas vinculantes, estas listas deben ser nacionales y en
ocasiones se profundizan en algunas internacionales, para las compafiias que prestan servicio de

vigilancia y seguridad privada es un procedimiento relevante por la caracteristica y riesgo que se



pueden materializar en el transcurso de cumplimiento de su objetivo misional a continuacion se

presentaran algunas de las listas de consulta :

v' Policia Nacional de Colombia: Consulta de antecedes judiciales

v Contraloria General de la Republica de Colombia: Consulta de responsables fiscales

v Procuraduria general de Nacion: Consulta de antecedentes disciplinarios, penales y
contractuales.

v’ Registraduria Nacional del Estado Civil: Consulta y confirmacién de identidad segun los
datos de su documento.

v’ Data juridica: Consulta de relacion en cuanto a proceso fiscales o penales

v’ Lista Clinton; Consulta de si para los Estados Unidos una persona tiene o ha tenido algin
tipo de responsabilidad o vinculo con narcotraficantes.

v" FBI més buscados: Consulta de los criminales mas buscados por autoridades a nivel

internacional.

Es importante resaltar que todas las consultas mencionadas anteriormente deben
realizarse previa autorizacion de la persona a consultar, por lo mismo en etapas anteriores del
proceso se establecen proceso de autorizaciones, si el candidato no acepta esta verificacion la

empresa no podré realizar por lo que estaria incurriendo en un delito.
10) Prueba de Poligrafia

Para la (Asociacion Latinoamericana de Poligrafistas, 2013) la prueba de poligrafia
consiste en la implementacidn de técnicas y protocolos estructurados a través de una
entrevista, durante el proceso se registra la actividad fisioldgica de la persona con el fin de

confirmar la veracidad de las respuestas.

Tapias (2012) Reconoce el poligrafo como una herramienta propia del campo forense
de credibilidad, a su vez resalta su larga trayectoria investigativa, esta técnica se ha venido

desarrollando con fines investigativos, militares y de seguridad en el campo laboral.

En las pruebas de poligrafia se puede obtener informacion valiosa y veras de una
persona, aunque todo depende de la calidad del cuestionario y la experticia del Poligrafistas

que desarrolla esta prueba, de nada sirve practicar esta prueba si el manejo de la misma la



hace un Poligrafista poco calificado que no tiene la habilidad para extraer la informacion que

se considera importante
11) Examen Medico

La finalidad de realizar este examen pre empleo es logar la comprobacién del estado de
salud del posible candidato en cuanto a condiciones fisicas basicas, este proceso al igual que
algunos anteriores deben realizar con el consentimiento manifiesto de los candidatos, esta
practica se encuentra regulada por las autoridades nacionales quien la definen de la siguiente

forma:

Evaluaciones medicas Ocupacionales o de Pre ingreso: tal como lo define el Articulo 4
Resolucion 2346 de 2007

Son aquellas que se realizan para determinar las condiciones de salud fisica,
mental y social del trabajador antes de su contratacion en funcion de las
condiciones de trabajo que estaria expuesto, acorde con los requerimientos de la

tarea y perfil del cargo.

El objetivo es determinar la aptitud del trabajador para desempefiar de forma
eficiente las labores sin prejuicio de salud o la de terceros, comparando las
demandas del oficio para el cual se desea contratar con sus capacidades fisicas
y mentales; establecer la existencia de restricciones que ameriten alguna
condicion sujeta a modificacién, e identificar condiciones de salud que, estando

presentes en el trabajador, puedan agravarse en desarrollo del trabajo.

Se hace importante resaltar que el examen médico de pre ingreso se debe realizar acorde a
las necesidades Y actividades que se realizaran en el trabajo o labor a contratar, también se
resalta que en Colombia la legislacion es bastante estricta con respecto a la discriminacion de
algunos candidatos sin ninguna razon de peso que la justifique, en Colombia esta prohibido
realizar pruebas de embarazo y otros tipos de pruebas que se consideren medio de discriminacion

por alguna condicién especifica.

12) Contratacion e Induccion



El proceso de seleccion debe siempre formalizarse segun las disposiciones legales que se
encuentren vigentes al momento en el que se materialice la contratacion de ahora el nuevo

integrante de la organizaciéon o empresa.

Segun el (Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid, 2011) todas las empresas deberian
tener un protocolo de induccidn o acogida a la empresa, se debe establecer previamente cual sera

el personal que le brindara la induccion el que a su vez debe tener en cuenta varios pardmetros:

v Presentacion con su equipo de trabajo
Presentacion de su feje inmediato o superior
Recorrido por el puesto de trabajo

Informacion de las tareas y objetivos de su cargo
Camparias de prevencion y beneficios

Politicas generales de la compafiia

AN N N N NN

Vision y mision de la compafiia

En el area de la seguridad este proceso es esencial, pues de este dependera en gran parte el
desempefio del nuevo integrante del equipo, el que la persona conozca el entorno del puesto de
trabajo incluyendo los riesgos inminentes y su probabilidad de ocurrencia le ayudara a mitigar y
o tratar gran parte de ello a través de su trabajo diario, el que el personal nuevo conozca los
protocolos y consignas particulares y generales generar un menos margen de error en cuanto a la

prestacion del servicio adicional de recalcar de forma la importancia de la atencion al cliente.
CONCLUCION

Después de desarrollar este ejercicio argumentativo se pueden llegar a varias conclusiones
con respecto a la necesidad imperante de que las empresas que brindan o prestan servicios de
vigilancia y seguridad privada, la primera de ellas es la importancia de contar con el personal y
talento humano confiable, el conocer a las personas que se estan contratando en el sentido de su
historial laboral, antecedentes personales y entorno socioecondémico, le permite a las empresas
mitigar algunos riesgos inherentes al talento humano , como por ejemplo riesgos de suplantacion,

penetracion y futuros problemas de seguridad.

En segundo lugar aparece la necesidad de brindar a los usuarios y contratantes del

servicio de vigilancia y seguridad privada un servicio de calidad, teniendo en cuenta que para



Colombia esta es una actividad regularizada en varios aspectos como tarifa minima para ofertar
servicios, requisitos en cuanto a uniformes, requisitos legales en cuanto la licencia para poder
prestar los servicios, etc., por lo cual como ya se ha mencionado a lo largo de este ensayo las
empresas dedicadas a este sector o negocio deben generar de forma eficiente valores o factores
competitivos y diferenciales frente al resto de compafiias 0 empresas, y que mejor manera de
hacerlo que por medio del personal que contratan teniendo como premisa la contratacion de
personal idoneo, con competencias labores enmarcadas a la prestacion de este tipo de servicios,
personal que ha sido sometido a un proceso de evaluacion y seleccién medido por varias pruebas
fisicas y psicologicas donde se tiene como objetivo es la identificacion y confirmacién de su

informacidn personal, previamente proporcionada.

Por ultimo las empresas de vigilancia y seguridad privada se ven obligadas a responder a
los cambios acelerados que propone un mercado globalizado donde se hace fundamental
brindarle a sus usuarios y o contratantes experiencias de servicio con valores adicionales en
cuanto al servicio al cliente, teniendo este tltimo como una necesidad misional si se quiere
crecer y 0 mantenerse vigente en un mercado cada vez mas estrecho y competitivo que se ve
amenazado por el posible ingreso de nuevos actores internacionales e internos quienes vendrian
dispuesto a responder de forma efectiva a las nuevas y cambiantes necesidades que establezca el

mercado.

Por ultimo se considera que para que las compafiias de vigilancia y seguridad privada e ha
roto con el paradigma de la seguridad dura como Unica herramienta efectiva, el mundo ha
cambiado de forma acelerada y con ello las necesidades de sus actores, ahora la administracion
del talento humano pasa a ser una necesidad primordial, iniciando desde la construccion de las
necesidades de un puesto de trabajo o una vacante hasta el proceso de desvinculacion de un
colaborador que se retira teniendo en cuenta la claridad de los procesos que se deben realizar en
cada uno de los casos, las compafiias ahora tiene un reto diferente en cuanto a la gestion del
talento humano siempre tener como premisa la contratacion del mejor y mas idoneo personal
para la prestacion del servicio de vigilancia y seguridad privada, vale la pena resaltar que en este
documento solo tratamos la primera parte de la administracion del persona este proceso tiene una
extension bastante amplia y el sin niUmero de procesos y herramientas que darian cobertura a

todo el tema de administracion del personal se convierte en algo bastante extenso.



Para cerrar con las conclusiones del ejercicio argumentativo es importante recomendar a
las compafiias de vigilancia y seguridad privada crear y mantener una politica de seleccién para
contratistas y proveedores, se debe tener claro que todo el personal que entre o tenga acceso a la
informacion de la compafiia puede llegar a ser una fuente de riesgo para el cumplimiento de los
objetivos de la compafiia por lo mismo se hace necesario contar con proceso que mitiguen estos

riesgos.
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