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IRTRODUCCION.

LA ADMINSITRACION DE RECURSOS HUMANOS TIENE COMO UNA DE
S5US TAREAS PROPORCIONAR LAS CAPACIDADES HUMANKAS
REQUERIDAS POR UNA ORGANIZACION O DESARROLLAR
HABILIDADES ¥ APIITUDES DEL INDIVIDUO PARA HACERLO MAS
SATISFACTORIO A SI MISMO Y A IA COLECTIVIDAD EN LA QUE
SE DESENVUELVE,

LAS ORGANIZACIONES DEPEHDEN, PARA SU FUNCIOHAMIENTO Y 5U
EVOLUCION, DEL ELEMENTO HUMANC PRIMORDIALMENTE.

UNA ORGANIZACICN ES EL RETRATO DE SUS MIEMBROS.

LOS PROPOSITOS DE LA FUNCION DE RECLUTAMIENTO SON
MAHIFIESTAMENTE DIRECTOS:

BUSCAR, EVALUAR, OBTEHER COMPROMISOS; COLOCAR ORIENTAR
A LOS RUEVOS EMPLEADOS PARA OCUPAR NUEVOS PUESTOS
REQUERIDOS PARA LA CONDUCTA EXITOSA DEL TRABAJO EH UNA
ORGANIZACION.

ROGER.H.HAWK.

LA CALIDAD DEL PERSONAL DE LA CIA. SUELE SER EL UKICOC

QUE DETERMINA SI LA ORGANIZACION VA A TENER EXITO, SEA



QUE HAYA QUE OBTENER UN REHDIMIENTO SATISFACTORIO SOBRE
SU INVERSION O QUE ALCANRQE SUS OBJETIVOS BASICOS.

LOS TRES PROCEDIMIENTOS DE LA CONTRATACION IRTIMAMENTE
RELACIGHADROS SOMN:

EL RECLUTAMIENTO, LA SELECCION, Y LA COLOCACION.

51 ESTO FUERA LO UHICO QUE SE HECESITARA HACER LA
FTORMULA SERIM MUY SENCILLA;
VACAHTE~REQUISICION-OCUPACION..

PERO ESTE PROCESO RO PROMUEVE LOS OBJETIVOS MAS GRANDES
COMO PESARROLLAR EL POTENCIAL HUMANO ¥ CONSTRUIR

ORGANIZACIONES FUERTES, CON EFICIENTES EQUIPOS DE
TRABATC.



ARTECEDENTES HISTORICOS:

La SELECCION DE PERSOHAL EXISTE DESDE EPOCAS MUY

ANTIGUAS, YA LOS PUEBLOS GUERREROS COMO LGS ESPARTANDS,

EGIPCIOS, ROMANOS, ETC. LA USABAN PARA ESCOGER LAS

PERSONAS ADECUADAS PARA LA GUERRA, TRABAJOS FOR2ZADOS, LA
POLITICA, ETC.
AUNQUE EL VERDADERO COMIENZO YA DE UHA FORMA MAS

ADECUADA PARA LA SELEGCIGR SE DIC AL FRINCIPIC DE LA

REVOLUCION INDUSTRIAL, EN DONDE HUBO UNA ESPECIE DE

HMAYORDOMOS QUE SE DEDICABAN A ESCOGER PERSONAL PARA
ALGUNAS EMPRESAS Y TRABAJABA POR SU CUENTA, ¥ LES
PAGABAN UNA ESPECIE DE COMISION POR DICHA SELECCION,
ESTE TIPO DE HAYORDOMOZ TRADAJABAN MUY SEMEIJANTE A LAS
AGENCIAS DE COLOCACION QUE EXISTEN ACTUALMEHTE,

LA SELECCION DE PERSONAL EMPIEZA A TGMAR HMAS AUGE

DESPUES DPE LA REVOLUCION INDUSTRIAL, DONDE UNA ESPECIE

DE SUPERVISOR, ERA EL EHCARGADO DE DICHA SELECCION, SIN

HMAS BASE QUE LA OBSERVACION ¥ DATOS SUBJETIVOS, A DICHA

SELECCION QUE ES INTUITIVA SE LE FODRIAN PASAR MUCHDS
DETALLES DE CUALIDADEER O DEFECTOS.



AL COMEN2ZAR LA PRIMERA GUERRA MUHDIAL, ES ENTONCES
CUANDO EMPIEZA A EXISTIR UHA TECHICA PARA LA SELECCION
DE PERSONAL, LA CUAL NACE COMD UN TECNICA ESPECIALIZADA
Y ESTO SUCEDIO A PARTIR DE LAS NECESIDAD DE MANEJAR
CONGLOMERADOS HUMANOS ¥ PODERLOS DISTRIBUIR PARA LOS

FINES QUE EN ES EPODCA SE PERSEGUIAN,

ESTA TECHICA CONSISTIA EN URA ENTREVISTA CON EL
CARDIDATO, Y SE LE HACIA LLENAR UNA SOLICITUD DONDE SE
EHCONTRARAN LOS DATOS HECESARIOS DEL CANDIDATO PARA
PODER TEHER UNA IKFORMACION MAS COMPLETA DE ESTE,
TAMBIEN SE LE HACIAN DETERMINADOS TIPOS DE EXAMENES PARA

VER 51 EL CANDIDATO EPA EL ADECUADO.

EN ESTADOS UNIDOS, SI LA SELECCION DE PERSONAL ADECUADO
FUE VITAL CUAHDO ERA UNA ECONOMIA ORIENTADA A LA
PRODUCCICH, ES MUCHD MAS IMPORTANTE AHORA QUE LA MAYOR
PARTE DEL PRODUCTCQ NACIONAL BRUTO DE NUESTRA NACION,
TIENE sSU ORIGEN EN LA PRESTACION DE SERVICIOS.

EDWIN STANTON.

IGUAL QUE HA SIDO UN REQUISITO PARA ELEGIR LAS ESPECIES
ANIMALES MAS APTAS PARA LA SUPERVIVENCIA, 1O ES PARA
ESCOGER, DESDE 105 ALBORES DE LA EXISTENCIA, AL HOMBRE
HAS APTO PARA UNA ACTIVIDAD ESPECIFICA. POR EJEMPLO ESTO
SE DID CUANDQ SE TUVO QUE ESCOJER HOMBRES PARA LA
MILICIA, LOS CUALES TENIAN QUE TENER TALLA MAYOR,



LA PREFERENCIA DE LOS HOMBRES DE COLOR PARA TRABAJOS
RUDOS, LA DE LOS GRUPOS DE JOVENES APACIBLES k4
TRANQUILAS PARA DAMAS DE COMPANIA.

LA SELECCION EN EPOCA DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL ERA
MUY SUBJETIVA, COMO LO QUE SE EFECTUA TODAVIA EN  MUCHAS
ORGANIZACIOHES, " sIN EMBARGO LAS HABILIDADES, LA
INTELIGENCIA, INTERESES VOCACIONALES, MOTIVACION, ETC.
HO SON  APRECIABLES A SIMPLE VISTA, POR IO CUAL ES
NECESARIC UNA SELECCION TECHNICA DE PERSOHAL QUE EMPLEE
METODOS IDEADOS POR PSICOLOGOS Y ADMINISTRADORES.

ES HASTA PRIKBCIPIOS DE ESTE SIGLO CUANDO SE INICIA LA
SELECCION TECHICA, PARTICULARMENTE EH LA PRIMERA GUERRA
MUNDIAL , QUE ES LA QUE PLANTEA LA HECESIDAD DE
SELECCIOHNAR GRANDES CORGLOMERADOS DE INDIVIDUOS
DESTINADOS A TAREAS ESPECIFICAS, VALIENDOSE DE LAS
APORTACIONES CIENTIFICAS LOGRADAS ENTONCES. 10 QUE
PERMITE QUE LA SELECCIOH SEA MAS OBJETIVA.



ADMINISTRACTION CENTRALIZADA:

LA ALTA GERENCIA ES LA QUE TIENE LA RESPONSABILIDAD
FINAL DE ACEPTAR O RECHAZAR A LOS5S SQLICITAHTES ENVIADOS
A SUS DEPARTAMENWTOS POR EL GERENTE DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION, YA QUE UN GERENTE DE LINEA HO TIENE EL TIEMPO
NT LA HABILIDAD PARA RECLUTAR Y SELECCIONAR, SE AYUDA
COH UNA GERENCIA DE STAFF, A LO QUE SE LE LIAMA
ADMINISTRACION CENTRALIZADA. _

EL ADMINISTRADOR DE PERSONAL ES EL QUE TIENE LA
OPORTWHIDAD DE ACOHSEJAR A LA ALTA GERENCIA EN LA
PLANEACION DE LOS PROCEDIMIENTOS DE RECLUTAMIENTO QUE
FORMAN PARTE DE LA CONTRATACLION CENTRALIZADA.

SISTEMA DE ADMINISTRACION DE 1LOS RECURSOS HUMANOS:

ENTRE MAS LARGO SEA EL PERIODO EM LA PLANEACION DE LOS
RECURS0S HUMANOS, MAYOR ES LA PROBABILIDAD DE ERROR. EN
UH PERICDO AMPLIOC ES INMPOSIBLE PREDECIR ACTUALMENTE LAS
DEMANDAS FUTURAS DE PRODUCTOS O SERVICIOS, IO5 CAMBIOS
Eti IA TECHOLOGIA, LOS RECURSOS FINANCIEROS QUE AFECTEW A
LA CAPACIDAD DE LA ORGANIZACIOH PARA CUBRIR LAS
PREDICCIONES DEL MERCADO.

POR LO TANTO LAS GRANDES ORGANIZACIONES ESTAN AUMENTANDO



CADA VEZ MAS EL DESARROLLO DE INVENTARIOS DE PERSONAL
BASADOS EN COMPUTADORAS PARA AYUDAR A LOS
ADMINISTRADORES DE PERSONAL ¥ A 1OS CERENTES DE LINEA A
MEJORAR EL DESARROLLO INTERNO DE LDS RECURSOS HUMANOS.

TAMBIEN EBRCONTRAMOS QUE EXISTEN EMPRESAS QUE ESTAN
USANDO LAS COMPUTADORAS COMO UN IHNSTRUMENTO PRACTICO DE
SELECCION, BASADO EN PROGRAMAS DISENADOS PARA TEHNER UN
DIALOGO DIRECTO ENTRE EL CANDIDATO Y LA COMPUTADORA.
ESTE SISTEMA SE LLEVA DE LA SIGUIENTE MANERA, EL
CANDIDATO LLENA ORACIONES INCOMPLETAS, EN LA

COMPUTADCRA, Y ES TAMBIEN ENTREVISTADO POR LA
COMPUTADORA, ESTO AYUDA A DISMINUIR LA SUBJETIVIDAD DE
LA ENTREVISTA, PERO REALMENTE NO SE PUEDE VER SI EL
CANDIDATO ESTA TENSO, SI REALMENTE ESTA DICIENDC LA
VERDAD, QUE SON ASPECTOS QUE PRACTICAMENTE SE PUEDEN
NOTAR EN UNA ENTREVISTA (RECLUTADOR-CANDIDATO).

'TAHBIEH EXISTEN OTROS SISTEMAS COMO EL DE " SIMULACIOH
DEL PROCESO PSICOLOGICC DE DECISION EN EL DEPARTAMENTO
DE SELECCIOH', HECHO POR SMITH Y GREENLAW, ESTE SISTEMA
INTERPRETA LOS EXAMENES PSICOLOGICOS, REQUERIMIENTOS DEL
CARDIDATO PARA DESARROLLAR DETERMINADO PUESTO, COMO
TAMBIEN, ESTE PROGRAMA FUE DISENADO PARA OBTEHER
COMENTARIOS ACERCA DE LAS CARACTERISTiCAS IKDIVIDUALES
BEL, CANDIDATO, RECOMENDACIONES EN CUANTO A CONTRATARLO O



Mo, 0S8 RIESGOS QUE EXISTEN, cCoOMO TAMBIEN OBTIENE

INFORMACION ACERCA DE SU PASADO, SU FAMILIA. ETC.

LOS TERMINOS PLAREAR, ORGANIZAR, DIRIGIR Y CONTROLAR SON
COMUNES EN TODA LA GENTE FAMILIARIZADA CON EL PROCESO
ADMINISTRATIVO, SON CONUSIDERADAS LAS TFUNCIORES DE LA
ADMINISTRACION, ¥ AUNQUE ESTOS TERMINOCS SON USADOS FPOR
LCS ADMINISTRADORES, TANTO LOS ESTUDIANTES COMQ LOS
ADMINISTRADORES HO ESTAH SATISFECHOS DE APLICAR ESTE
PROCESO, DE IA MANERA ©DE COMO 1O APLICAN EN LA
ADMINISTRACION, SIH EMPARGO 10S ADMINISTRADORES HAN
ESTADD ALERTA ACERCA DEL DESARROLLO DE TECHICAS
ADMINISTRATIVAS QUE PUEDAN AYUDAR AL MDMINISTRADOR A
CUMPLIR SUS FUNCIOHNES, DE UHA MAHERA MAS EFICIENTE.

S UHA DE LAS TECHICAS ADMINISTRATIVAS QUE HA SI0DO
DESARROLLADA ULTIMAMENTE ES EL SISTEMA “PERT# QUE ES
ESENCTIALMENTE UN SISTEMA DE PLANEACIOH ¥ CONTROL, ESTE
SISTEMA FUE ORIGIHNALMENTE DPESKARROLLADO EMN LA ARMADA
HORTEAMERICANA PARA LA INDUSTRIA DEL AERQESPACIO. EL
SISTEMA PERT 5U PRINUCIPAL CONTRIBUCION A LA
ADMINISTRACION ES QUE SUMINISTRA UN PROGRAMA TACIL PARA
INTERPRETAR, DE SIMPLE APLICACION, QUE &S0OLO REQUIERE
MATEVATICAS BASICAS (SUMAR Y RESTAR). ESTE SISTEMA ES
MUY USUAL PARA LA PLANEACION DEL RECLUTAMIENTO ¥ LA

SELECTION, Y EN SI EN TODA LA ADMINISTRACION, POR EJEMPLO



SI PLANEAMOS UNA BODA SABEMOS QUE BASTANTES EVENTOS,
S0N LOS QUE TIEHEN QUE SER PLANEADOS Y

REALIZADOS ANTES DEL DIA DE LA BODA, COMO SON EL
PERMISO DE LOS PADRES, ADEMAS DE ASPECTOS COMO

105 EXAMENES DE LA SANGRE, EL APARTADO DE LA IGESIA, LAS
FLORES, LA LISTA DE LGS INVITADOS, EL PRESUPUESTO DE
GASTOS, ETC.

ESTO TOMA UNA CANTIDAD DE TIEMPO, ¥ TODO ESTO TIENE QUE
SER CUMPLIDC ANTES DEL DIA DE LA BODA. POR ES0 SI EL
SISTEMA PERT PUDE SER APLICADO A ESTE TIPO DE PROYECTO,
TAMBIEN EN TODOS LOS PROYECTOS ADMINISTRATIVOS.

UNO DE LOS MAYORES BEHEFICIOS QUE NOS DA EL SISTEMA
PERT ES QUE:

- NOS DA URA VISION MAS REAL DE NUESTROS

OBJETIVOS,

= UHA NABILIDAD EXTRAORDINARIA PARA ANTICIFAR
SITUACIONES CRITICAS.

UN ALCANCE MAS OBJETIVO PARA LOGRAR HUESTROS PROYECTOS
A TIEMPO.

PERMITE URA MEJOR UTILIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

t

PERMITE UNA MEJOR INTEGRACION DE TODAS ILAS ACTIVIDADES
REQUERIDAS DEL PERSONAL.

= PERMITE UHA MEJOR COMUHICACICH DE LAS FUNCIOHES DEL
PERBONAL CON TECNICAS MODERHAS DE RECLUTAMIENTO Y '
SELECCION,



SI Lh ADMINISTRACION QUIERE CONTINUAR HACIENDO LAS
ACTIVIDADES OE UNA MANERA MAS EFICIENTE, DEBE PANEAR,
ORGANIZAR, DIRIGIR ¥ CONTROLAR TODAS LAS ACTIVIDADES DE
UNA MANERA MAS EFICIENTE Y USANDO EL SISTEMA PERT PUEDE
SER UNA TECHICA QUE AYUDE A MEJORAR LA CAPACIDAD DE LA
ADHINISTRACION,

HACE SCLO UNHOS CUANTOS ANDS HUBIERA SIDC IMPOSIBLE
REUNIR, ¥ ANALIZAR, LA CAHNTIDAD DE INFORMACION QUE AHORA
ES NECESARIA PARA LA ADMINSTRACION, EL SISTEMA DE
COMPUTACION DISENADD EN ESTOS TIEMPOS, HA HECHO QUE EL
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL PUEDA MANEJAR UN

VOLUMEN TREMENDO DE INFORMACION, DISMINUYENDO ASI COSTCS
¥ TIENPD INVERTIDO.

10



ETICA PROFESIOHAL:

EL SER SELECCIONADOR DE PERSONAL, IMPLICA TENER UNA GRAN
RESPOHSABILIDAD, COMO ETICA PROFESIONAL, YA QUE SI 5E
HACE UNA MALA SELECCION DEL CANDIDATO , ESTO PUEDE
AFECTAR A LA VIDA FUTURA DEL CANDIDATO. POR EJEMPLO SI
SE COLOCA A UN CANDIDATO EN UN PUESTQ, PARA EL CUAL NO
TIENE LAS HABILIDPADES,O PARA EL CUAL TIENE MAS CAPACIDAD
PUEDE FRUSTAR AL CANDIDATO, HO SOLO EH EL TRABAJO SINO
EN sSU VIDA EN CENERAL, ARRUINANDO CON ESTO SU VIDA
SOCIAL, FAMILIAR, SU SALUD MENTAL, ETC.

TAMBIEN OTRO ASPECTO MUY IMPORTANTE QUE SE DEBE
CORSIDERAR PARA EJERCER UNA BUENA ETICA PROFESIONAL, ES
EVITAR FAVORITISMOS DE AMIGOS, PARIENTES, O INCLUSIVE
MUCHAS VECES SE COMETE EL ERROR DE COHTRATAR A UNA
PERSONA QUE HO ES AFTA PARA EL PUESTO REQUERIDO, PORQUE
EL DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS ORDENO QUE ESA PERSONA
FUERA CONTRATADA PARA DETERMINADO PUESTO, PORQUE LOS
COMPROMISOS FAMILIARES © AMISTOS0S ENTRE ELLOS SON MUY
FUERTES, Y POR HC QUERERLOS AFECTAR AFECTA LA VIDA DE Ln
EMPRESA ¥ LA ECONOMIA DEL PAIS.



EN EL AREA DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION PRINCIPALMENTE
SE DEBE SER TOTALMENTE IMPARCIAL Y OBJETIVO, YA QUE EL
ELEMENTOQ HUMANO ES EL RECURSO MAS IMPORTANTE QUE POSEE
LA EMPRESA Y POR LO TANTO ES EL RECURS50 EN EL QUE MAS SE
INVIERTE DINERO, ¥ DE AHI QUE SI SE HACE UNA BUENA
CONTRATACION OBJETIVA E IMPARCIAL SE PUEDA TENER UNHA
BUENA INHVERSION EN NUESTROS RECURSOS HUMANCOS QUE DE LO
COHNTRARIO LA EMPRESA PUEBE LLEGAR A LA QUIEBRA POR LA
INEPTITUD DE SUS EMPLEADOS.

EL GERENTE DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DEBE DE TEHER
COMO SUS OBJETIVOS PRIMORDIALES LOS DE LA EMPRESA

E INCLUSIVE LOS5 OBJETIVOS DE ESTE, DEBEN IR ACORDE A LOS
OBJETIVOS DE LA EMPRESA, YA QUE SI SE DEJA LLEVAR POR LA
SUBJETIVIDAD E IMPARCIALIDAD DEL SER HUMANO PUEDE CAUSAR
GRANDES PROBLEMAS.

EN RESUMEN, LA ETICA PROFESIONAL CONSISTE EN NO ABUSAR
DEL PODER O DE LA POSICION QUE SE TIENE DENTRC DE UNHA
EMPRESA, EN BENEFICIO PROPIO O DE NUESTROS AMIGOS O
PARIENTES PERJUDICANDO A LA EMPRESA ¥ A TODOS NUESTROS
COMPANEROS,

TAMBIEN DENTRO DE LA ETICA PROFESIONAL PCDEMOS DECIR QUE
TAMBIEN NO ES ETICO ABUSAR DE LAS FACILIDADES Y
OPORTUNIDADES QUE HOS BRINDA LA EMPRESA PARA DESEMPENAR
NUESTRC TRABAJO, YA QUE EXISTEN PERSONAS QUE ABUSAN DEL

12



TELEFOHO DE LARGA DISTANCIA, QUE SON' PARA HACER LLAMADAS
PARA BENEFICIO DE LA EMPRESA, COMO ABUSO DE VIATICOS,

FOR LO TANTO NGO ES ETICO TODO AQUELLO QUE PERJUDICA A LA
EMPRESA EN BENEFICIC NUESTRO.

13



RECLUTAMIENTO:

EL OBJETIVQ DEL AREA DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION ES
CUBRIR EN EL MENOR TIEMPO POSIBLE TODAS LAS VACANTES QUE
EXISTAN EN LA EWPRESA COHM LA PERSONA IDOUEMN PARA EL
PUESTO ADECUADO EN EL MOMENTO ADECUADO.

10S PROPOSITOS DE LA FUNCION DE RECLUTAMIENTO SON,
REALMENTE DIRECTOS: BUSCAR, EVALUAR, OBTENER APROBACION,
COLOCAR ¥ ORIENTAR A 10OS NUEVOS EMPLEADOS PARA QUE
QCUPEN LOS PUESTDS REQUERIDPOS PARA CONDUCIR EXITOSAMENTE
EL TRABAJO DE UNA ORGANIZACION.

DEBE DE ESTABLECERSE Ul SISTEMA DE RECLUTAMIENTO SIEMPRE
QUE LOS RECURSOS HUMANDS DEBAN SER  AUMENTADOS ©
RENOVADOS. ’

PARA  HACER UN ESTUDIO DETALLADO DEL CURS0 DE ACCION QUE
SE DEBE DE HACER PARA SELECCIONAR Y RECLUTAR PERSONAL
ADECUADO PARA LA EMPRESA, SE NECESITA TIEMPO, E
INFORMACION SOBRE LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA, SI LA
PRODUCCICH ESTA SIENDO EFICIENTE, SI L1LOS NIVELES DE
CALIDAD SON BUENOS, ESTO IMPLICA QUE EL PERSQHARL QUE
ESTA LABORANDOD EH LA EMPRESA, ESTA HACIENDO BIEN SUS
FUNCIOHES.

14



RECLUTADORS

£L RECLUTADOR DEBE S5ER UHA PERSONA CCN PERSONALIDAD
AGRADABLE, QUE TENGA FACILIDAD DE PALABRA,

DISPONIBILIPAD PARA VIAJAR, DEBE POSEER TAMBIEN UNA MUY
BUESNA PERCEPCION DE LAS PERSOHAS, DEBE SER MUY

ANALITICO, SOCIAL, DINAMICO, SEGURO DE ST MISMO, QUE SEA

CAPAZ DE CAMBIAR DE ACTITUD ACORDE A LA S5ITUACYON, DEERE
SER UHA PERSONA SUMAMERTE CONFIABLE, YA QUE MANEJA

INFORMACION CONFIDEHCIAL.

REAIMENTE 5U EXPERIENCIA LA APRENDE EN EL DESARROLLD DE
SU TRABAJO, ¥ SU PROFESION SE LIMITA MUCHD A SU
ESPECIALIDAD, YA QUE SI QUIERE INICIARSE EN OTRO RAMO
TIENE QUE COMENZAR DESDE EL PRINCIPIG EN UNA KURVA LINEA
DE TRABAJO.

EU ARTE LO PUEDE TRANSMITIR SOLO HEDIANTE UN ARDUO
ADIESTRAMIENTG Y ADEMAS EL REQLUTADOR NO PUEDE AUMENTAR

SU PRODUCTIVIDAD MAS QUE TRABAJARDO MAS HORAS Y MAS DIAS
A LA SEMANA.

UN RECLUTADOR TIENE QUE TENER LOS SIGUIENTES REQUISITOS
AL INICIAR SU LABOR COMC RECLUTADOR:

- DEBE TENER CAPACIDAD PARA APRENDER RAPIDAMENTE EL
LENGUAJE DE LA ORGANIZACION ¥ SU TECNOLOGIA.

is



~ DEBE TENER CAPACIDAD PARA “OBSERVARY LOS TRABAJOS QUE
HAN DE SER REALIZADOS Y FARA CONOCER LAS HABILIDADES

REQUERIDAS, €OMO APTITUDES, COHNOCIMIENTOS ¥ PERSONALIDAD
PARA ELLOS.

= DEBE TEHER DISPOSICION PARA LAS VENTAS.

« DEBE TEWER LA CAPACIDAD PARA OPERAR EN MEDIO DE LA
CONFUSION Y PARA IMPOHER SEMBLAHZA DE ORDEN.

ES INCUDABLE QUE, DENTRO DE UKA ORGANIZACIOH EL
RECLUTAMIENTO ¥ LA SELECCION DE PERSCHAL ES UN ESFUERZO
EN EQUIPD ¥ HO EL TRABAJO DE UNA SOLA PERSONA.

LAS ACTIVIDLDES DE UNA BUEWA ORGANIZACIOH DE
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL EXIGE UN AMPLIO
GRADO DE CONOCIMIENTO, COMO POR EJEMPLO PODEMDS DECIR
QUE SE REQUIERE CONQCER QUE TIPOS DE TRABAJOS SON LOS
QUE SE DEBEN DE REALIZAR EN LA ORGANIZACION, DEPENDIENDO
DEL GIRO DE ESTA, CUANTAS PFERSONARS SE NECESITAN PARA
REALIZAR EL TRABAJCO, QUE HUMERC DE PERSOHAS EXISTEN EN
LA ORGARIZACION, CUALES SoON 5US HABILIDADES, INTERESES,
CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA, ETC.



17
DONDE HAY QUE BUSCAR, FUERA DE LA ORGANIZACION, LAS

HABILIDADES QUE SE NECESITAN, COMO PROGRAMAR LA FECHA DE
PRESENTACION DE UN NUEVO EMPLEADO PARA ADAPTARLA AL
PROGRAMA DE ADICIONES DE FUERZA DE TEABAJO. ETC.

ES SUMAMENTE JMPORTANTE QUE EL DIRECTIVO ESTE PREPARADO
PARA HEGOCIAR ASUNTOS EN LA ENTREVISTA COMO CUANDO ESTE
LE PREGUNTE, QUE ES LO QUE ESPERA DE EL, QUE
HERRAMIENTAS DE TRABAJO SON LAS QUE SE LE FACILITAN,
CUALES SOH LOS OBJETIVOS PRIMORDIALES DEL PUESTO, QUE
PROYECCION TIENE DENTRO DE LA EMPRESA EN UN FUTURO, Y EN

CUANTO TIEMPO, ETC,

EL RECLUTADOR DEBE SER UN IRDIVIDUD QUE PUEDA SER CAPAZ
DE TIHICIAR UHA CONVERSACION CON CUALQUIER PERSONA, CON
DIFERENTES NIVELES PROFESIOHALES, QUE PUEDA HABLAR EN SU
MISMO LENGUAJE, QUE SEA CAPAZ DE HACER SENTIR A LAS
PERSONAS EN CONFIANZA Y CALMADAS, COMO TAMBIEN AL MISMO
TIEMPO TENER LA CAPACIDAD DE PENSAR MAS RAPIDAMENTE QUE
EL CANDIDATO QUE ESTA ENTREVISTANDO, Y SER CAPAZ DE
CONCEBIR PREGUNTAS SIGNIFICATIVAS POR MEDIO DE LAS
CUALES PUEDA REUNIR LA INFORMACION REQUERIDA.



ORGANIGRAMA

POSICION DEL GERENTE DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION

EN LA ORGANIZACION.

IGERENTE DE PERSONAL

| n

]

EI'E. ADMTIV# GTE.REL.

GTE.R.H.

il

GTE.

RECLUT. Y SELECC.

GTE
CAPAC. ¥ DESA.
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LEGALMENTE LA GERENCTIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION ¥ EN
51 TODAS LAS GERENCIAS SON NOMBRADAS POR LA ASAMBLEA
GENERAL DE ACCIONISTAS, EL CONSEJO DE ADMINISTRACIOH ¥
EL ADMINISTRADOR, QUIENES PODRAN HOMORAR UNHO O VARIOS
GERENTES GENERALES O ESPECIALES, SIEMPRE QUE NO SEAN
INHABILES PARA EL EJERCICIO DEL COMERCIO, SEAN O NO
ACCIONISTAS.

ESTOS GERENTES SON SIMPLEMEHTE PERSONAS AUTORIZADAS PARA
USAR LA FIRMA SOCIAL Y POR fANTO, SONH REPRESENTANTES DE
LA SOCIEDAD.

5U ROHNBRAMIEHTO SERA REVOCABLE EN CUALQUIER TIEMPO Y SUS
FUNCIONES SON PERSONALES Y SUS SERVICIOS REMUNERADOS,
SIN QUE PUEDAN, POR TAHNTO, DELEGAR SU CARGO.

ESTO CONFORME AL ARTICULO 145 DE LA LEY GENERAL DE
SOCIEDADES.

LOS ADMINISTRADORES DEBEN SER NOMBRADOS POR LA ASAMBLEA
GENERAL COHSTITUTIVA O POR UNA ASAMBLEA GENERAL, ADEMAS
SU HOMBRAMIENTO ES TEMPORAL Y REVOCABLE, PUEDEN SER
REMOVIDOS DESDE LUEGO, POR CAUSA DE RESPONSABILIDAD,
SEGUN EL ART. 162 DE LA LEY DE SOCIEDADES MERCANTILES,
MEDIANTE DECISION DE ASAMBLEA GEHERAL DE ACCIONISTAS.

CUANDO LOS ADMINISTRADORES SON VARIOS, FORMAN EL COHSEJO




DE ADMINISTRACION Y PRESIDIRA EL PRIMERAMENTE NOMBRADO,
¥ PARA QUE FUNCIONE LEGAILMENTE DEBERA ASISTIR POR LO
HMEHOS, LA MITAD DE sUsS MIEMBROS.

LAS RESOLUCIONES QUE TOME, PARA SER VALIDAS, NECESITAN
SER ACORDADAS POR LA MAYORIA DE 1OS PRESENTES.

SI EN EL CONSEJC DE ADMINISTRACION FALTARE, POR MUERTE
ALGUNO DE LOS ADMINISTRADORES, LDS RESTANTES
DESEMPENARAN LA ADMINISTRACION.
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DESCRIPCION DEL PUESTO

TITULO DEL PUESTO: GERENTE DE RECLUTAMIENTO ¥
SELECCION.

TITULO DEL SUPERVISOR: GERENTE DE RECURSOS HUMANCS.

REPORTA A: NOMBRE DEL SUPERVISOR.

AREA: RECURSOS HUMAMOS. DEPTO; RECLUTAMIENTO Y
SELECCIOHN.

HUMERQ DE DPTO: 0340

FECHA DE ELABORACION: 2 DE NOVIEMBRE 1988

NOMBRE DEIL OCUPANTE DEL PUESTO: LIC. RAMON GOMEZ RETES.

PROPOSITO PRIMARIO DEL TRABAJO:

LOGRAR QUE SE CUMPLAN LOS PROGRAMAS DE RECIUTAMIENTO ¥

SELECCION, PERFECCIONANDO LAS TECHICAS.

ACTIVIDADES ESENCIALES:

HACER LAS EHTREVISTAS DE LA MANERA MAS OBJETIVA POSIBLE

A PERSONAL CALIFICADO, APTC Y ADECUADO PARA LOS PUESTOS
REQUERIDOS.
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ELABORAR EXAMMENES PARA DESCUBRIR HABILIDADES, APTITUDES,

IHTERESES, PERSONALIDAD, EXPERIENCIA QUE REQUIERA EL
PUESTO.

HACER JUNTAS ANUALES DE RECLUTAMIENTO EN DETERMINADAS
UHIVERSIDADES DE DIFERENTES ESTADOS.

HACER ESTUDIOS DE LOS METODOS DE SELECCION PARA VER S
HUESTRA SELECCION ESTA SIEHDO EFECTIVA. ETC..csn

COWOCIMIENTOS ¥ HABILIDADES:
EL TITULAR DEL PUESTO DEBE SER PREFERENTEMENTE LIL. EN
PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

CON TODAS LAS HABILIDADES YA MENCIONADAS DEL RECLUTADCOR.

ACTIVIDADES AHALITICAS:
SUS DECISIQNES AFECTAN DIRECTAMENTE A TODA LA EMPRESA,

¥ A TODZ EL PERSBQHAL, COMO A LA PRODUCCION Y A LAS
UTILIDADES O PERDIDAS DE LA EMPRESA,

COMPLEJIDAD DEL TRABAJO:

5DS ACTIVIDADES SOH BASICAMENTE DE ANALISIS, EVALUACION,
¥ DE DECISIQNES MUY IMPORTANTES PARA TODA LA EMPRESA.
DEBE SABER BUSCAR EL MOMENTO PRECISO DE CONTRATAR A UNA
PERSOHA VALIOSA PARA LA EMPRESA, COMO TAMBIEN ESTUDIAR
L PROYECCIOH DE CADA EMPLEADO DE LA EMPRESA;, PARA

EVITAR EL ESTAHCAMIENTO DEL EMPLEADO, COMO DE LA EMPRESA
A NIVEL INTERMACICNAL. ’
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HABIhIDADES INTERPERSONALES:

TIENE COMUNICACION CON:

EL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS, EL DE PERSONAL
ADMINISTRATIVO, DE RELACIONES CON LOs EMPLEADOS, DE
CAPACITACION, DEL DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS, ¥ CON EL
DIRECTOR GEKERAL DE LA EMPRESA.

RESPONSABILIDAD SOBRE EL TRABAJO DE OTROS:
COORDINA Y CONTROLA EL TRABAJO DE LOS ENTREVISTADORES
COMO LA ASISTENTE DE CONTRATACION.

REQUERIMIENTOS FISICOS:

GRAN PERSCHALIDAD, BUENA PRESEHRCIA.

COHCENTRACION MENTAL:

REALIZA ESFUERZ0O MENTAL EN LA ELABORACION DE
PRESENTACIOHES DE LA EMPRESA, COMO EN LAS ENTREVISTAS Y
ANALISIS Y EVALUACION DE CANDIDATOS.

ESFUERZ0 VISUAL:

NINGUNO, SOLO REQUIERE DE SER BUEN OBSERVADOR.

RIESGOS Y SEGURIDAD:
ESTA EXPUESTO A VIAJES.



AMBIENTE FISICO:
HO ESTA EXPUESTO A RUIDOS MOLESTOS, PERO SI A MALOS
QLORES QUE PUEDAN OCASIONAR DETERMINADOS CANDIDATOS.
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FUENTES DE RECLUTAMIENTO:

FUENTES INTERNAS:

§I No EXISTE EN EL INVENTARIO EL CANDIDATO DESEADO SE
ACUDIRA A LA CAR&ERA DE CANDIDATOS QUE SE ENCUENTRA EN
ESPERA DE UNA OPORTUNIDAD Y SI TAMPOCO SE LOCALIZA AHI,
SE ACUDIRA A LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO, QUE SOH LOS
MEDIOS DE LOS QUE SE VALE LA ORGAMNIZACION PARA ATRAER
CANDIDATOS ADECUADOS A 5US HECESIDADES.

LA FUENTE DE ABASTECIMIENTO MAS CERCAHNA ES LA PROPIA
ORGANIZACION ¥ SE REFIERE A LAS AMISTADES, PARIENTES,
FAMILIARES PEL PROPIO FERSONAL, PERD TIEHWE SUS
DESVENTAJAS POR LOS CONFLICTOS QUE SURGENH CUANDO EL
CANDIDATO NO ES ACEPTADO.

LAS RECCHENDACIONES DE LOS AMIGOS ¥ PARIENTES
SATISFECHOS SON LA MEJOR FUENTE DE RECLUTAMIENTC QUE
PUEDE TENER LA EMPRESA.

SIN EMBARGO EL RECLUTAMIENTO DE PALABRA, TIENE UHA
DESVENTAJA MWUY GRANDE, YA OQUE PUEDE CONDUCIR AL
HEPOTISHC (DESHMEDIDA PREFERENCIA QUE ALGUNOS DAN A SUS
PARIENTES PARA EMPLEOS), ESPECIALMENTE EN LAS POSICIONES
GERENCIALES, 1O CUAL PUEDE PRODUCIR RESENTIMIEHTO EN EL
PERSONAL ACTUAL Y PERJUDICAR EL ESPIRITU DE TRABAJO Y LA
EFICIENCIA A LARGO PLAZO.
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FUENTES EXTERNAS:

Soi LAS AGEHCIAS DE EMPLEO, MEDIQS PUBLICITARIOS, COMO
RADIO ¥ T.V., PERIODICC, UNIVERSIDADES, BOLSAS DE

TRABAJO, SIHDICATOS,PUERTA A LA CALLE ETC.

EN UM PAIS COMO MEXICO, CON GRANDES PROBLEMAS DE
DESEMPLEC ¥ SUBEMPLEO, Y GRANDES CARENCIAS DE PERSONAL
ALTAMENTE CALIFICADO, ES DE IMPORTARCIA PRESTAR A LAS
FUENTES DE RECLUTAMIENTO.

MIEUTRAS PARA PUESTOS EN LOS CUALES HO SE REQUIERE MAS
QUE UHA PREPARACION ESCOLAR ELEMENTAL COMO SOH LOS
PEOKES, APRENDICES, AYUDANTES, ETC. GENERLAMEKRTE EXISTE
EXCESO DL CANDIDATOS; EN CAMBIO PARA OTROS PUESTOS QUE
RECESITAN DE UNA PREPARACION MAS LARGA Y FORMAL COMO
INGENIERCS, CONTADORES, ADMINISTRADORES, ABOGADOS, ETC.
o] INFORMAL COMO LOS TORNEROS, GENERALMENTE EXISTE
ESCASEZ DRE CANDIDATOS ADECUADOS. ENTONCES SE RECURRE A
TRAER PERSONAS QUE ESTEN LABORANDO EN QTROS LUGARES O
PAISES. UHNA DE LAS TFORMAS DE ATRACCIOH ES EL
OFRECIMIENTO DE MAYORES SUELDOS ¥ PRESTACIONES, CON LO
CUAL SE ELEVAHN LOS COSTOS Y SE PROVOCA INFLACION,
ELEVANDO LOS PROBLEMAS ECCHOMICOS DEL PAIS. ]

LA EFECITVIDAD DEL RECLUTAMIENTO SERA DETERMIMNANTE S5I
LAS NECESIDADES FUERON PLANEADAS CON ANTICIPACION.
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AGENCIAS DE EMPLED DEL GOBIERNO:

EN CASI TODAS LAS CIUDADES PRINCIPALES EXISTEH AGENCIAS
ESTATALES DE EMPLEO, QUE HO COBRAN NI AL PATROHO HI AL
TRABAJADOR PORl 5Us SERVICIOS, PUESTO QUE ESTAN
DESEMPEHANDO UH SERVICIO PUBLICO. ADEMAS, TIENEN ACCESO
A UHNA RED NACIOHNAL ©DE FUEHTES DE INFORMACION SO0OBRE
OPORTUNIDADES DE EMPLEQ Y PUEDCHN PRESTAR A SUS CLIENTES
UNAM GRAW VARIEDAD DE SERVICIOS DE PRUEBAS Y CONSEJZIRIA.
DESGRACIADMENTE MUCHOS PATRONOS CREEN QUE Los
TRABAJADORES BIEN PREPARADOS BUSCAN EMPLEO POR OTROS
CANALES ¥ QUE LOS SERVICIOS DE GOBIERNO SOLO SIRVEN COMO
FUENTE PARA CONTRATAR MANO DE OBRA HO CALIFICADA,

LOS SERVICIOS ESTATALES DE ENPLED ESTAN ESTRECHAMENTE
RELACIONADOS CON LA ADMINISTRACION DEL SEGURO DE
DESEMPLEO. ALGUHAS PERSOHAS QUE RECIBEN ESTOS BENEFICIOS
APARENTAN INTERESARSE EN UN EMPLEC PARA PODER COHTINUAR
RECIBIENDO LOS PAGOS DEL SEGURO; ESTOS SOLICITANTES
DEFRAUDAN CON DEMASIADA FRECUENCIA A 105 DEPARTAMENTOS
DE PERSONAL A QUIENES REMITEN.
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AGENCIAS PRIVADAS DE EMPLEO:

ESTAS TIENDEH A ESPECIALIZARSE EN DESTREZAS
QCUPACIOHNALES ESPECIFICAS, POR EJENPLO, DE OFICINA,
MANUALES, ARTESANALES, O TECHICAS. A VECES EL PATRONO
PAGA 105 HONORARIOS ¥ A VECES EL EMPLEADO, PERO EN
CUALQUIERMA DE LOS DOS5 CAS0S, ES0S HONORARIOQOS SUELEN SER
BASTANTES ALTCS. EXISTEN COMPANIAS QUE SE ESPECIALIZAN
EN EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL GERENCIAL.

PUEDEN BUSCAR POR TODO EL PAIS HASTA ENCONTRAR UN
INDIVIDUOD QUE TENGA UHA EXPERIENCIA ALTAMENTE
ESPECIALIZADA, Y QUE FOSEA DETERMINADOS ATRIBUTOS DE
PERSOHALIDAD.

ARUNCIOS:

LOS ANUHCIOS ERN LOS RADIOS O EN LAS RADIODIFUSORAS
LOCALES, EN LAS REVISTAS ESPECIALIZADAS Y EN LAS
FUBLICACIONES PROFESIONALES, ATRAEN SOLICITANTES EN
GRANDES HUMEROS, PERC DE URA CALIDAD VARIAELE.

RECLUTAMIENTO ESCOLAR:

MUCHAS COMPANIAS MAWNDAN REPRESENTANTES A ENTREVISTAR

ALUMHOS DE ULTIMO ANC DE LAS ESCUELAS © UNIVERSIDADES.

28



29

ESTO LES PERMITE PRESENTAR UN CUADRC ATRACTIVO DE SUS
OPORTUNIDADES DE EMPLEO Y HACER UNA TEMPRANA
PRESELECCION DE CANDIDATOS.

RECLUTAMIENTO POR EL SINDICATO:

ESPECIALMENTE EN LA INDUSTRIA DE LA COHSTRUCCION ¥ EHN
LA MARITIMA, EL TRABAJADOR SE STENTE MAS FUERTEMENTE
VINCULADO A LA INDUSTRIA COMO UN TODO QUE A UHA EMPRESA
EH PARTICULAR. EN ESTAS OCUPACIONES EL SINDICATO ES LA
FUEHTE TRADICIONAL DE EMPLEOS, ¥ TAlNTO EL PATRONO COMO
EL TRABAJADOR ACEPTAN LA OFICINA DE ENGANCHE DEL
SINDICATO COMO UNA COMBINACION DE AGENCIA DE
COLOCACIONES Y OFICINA DE ALISTAMIENTO.

EN MEHOR GRADO , LOS SIKDICATOS OFRECEN TAMBIEN ESTE
SERVICIO ENH LAS IHDUSTRIAS DE IMPRENTA, DIVERSIONES,

RESTAURANTES, Y HOTELES (CUANDO ESTAN SIHNDICALIZADOS).

DE ACUERDQ A CIERTAS INVESTIGACIONES SE HA PODIDO VER
QUE EN TODAS ESTAS INDUSTRIAS EL EMPLEO ES INESTABLE

POR 1O CUAL LOS TRABAJADORES SE SIENTEHN MAS VINCULADOS A
LA INDUSTRIA MISMA QUE A UNA COMPANIA EN PARTICULAR.

SIN DUDA, VEMOS QUE LA VENTAJA ES QUE LA ADMINISTRACION
NO HACE GASTOS DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION.



CONTACTOS PROFESIONHALES:

CUANDGC OCURRE UNA VACANTE, EL GERENTE LLAMA POR TELEFONO
A UN AMIGO QUE PUEDE INTERESARSE EN EL EMPLEO, © SI RO,
RECOMEHNDAR A OTRO AMIGO.

EN ESTA FORMA SE TRASLAPAN LOS CIRCUITOS PERSONALES DE
AMISTADES EN GRADO TAL, QUE UN EJECUTIVO QUE OCUPE UHNA
BUENA POSICION PULRDE LOCALIZAR EN CUESTION DE UNOS POCOS
DIAS " LAS DO5 DOCEHNAS DE PERSONAS QUE SABEN SOBRE

CIRCUITOS EN EL ESTADD SOLIDO".

30



RECLUTAMIENTO DE EMPLEADOS DE ELEVADO TALENTO:

LOS RECURSOS HUMANOS DE ELEVADO TALENTO SON ESCAS0S Y 51
SE LES ESCONDE SE DETERIORAN.

EL, POSEER UX GRADO UNIVERSITARIO NO ES NECESARIAMEKTE
UNA MEDIDA CONFIABLE.

RESPECTC A LAS IGUALES OPORTUNIDADES DE EMPLEO (EEQ), ES
IMPORTANTE QUE LOS RECLUTADORES EVITEN PREDERENCIAS
CONSIDERANDGO EI SEXC, COLCR, HACIOHALIDAD, ETC.

CUANDD SE RECLUTA PERSONAL DE ELEVADO TALENTO DE OTRAS
FIRMAS , COMO SUCEDE COM FRECUEHCIA, EL PRCDEDIMIENTO
PARA RECLUTAR ES UH TANTO DISTINTO, MUCHAS VECES SE HACE
POR MEDIO DE UN INTERMEDIARIO QUE CONOCE AL EMPLEADO DE
ELEVADO TALENTO, PERC HINGUMA ORGANIZACION HONORABLE
DESEA SER CCNOCIDA COMO PIRATA POR LAS DEMAS.

CUANDO SE ENTREVISTAN CIENTIFICOS © INGENIEROS QUE
BUSCAN UN PUESTO ELEVADO Y EL ENTREVISTADOR DE EMPLEQ ES
INCAPAZ DE EVALUAR POR S5I MISMO SUS CAPACIDADES, SE
HACEN ENTREVISTAS ESPECIALES cod PERSONAL DE LA COMPANIA

ESPECIALISTAS EN AREAS ESPECIFICAS.
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ELEMENTOS DEL RECIUTAMIENTO:

PLANEACION.

OPERACIONES.

INTEGRACION ¥ ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION.

PRACTICAS,

PLANEACION:

LA PLANEACION DE PERSONAL COHSTITUYE EL SISTEMA DIRECTOR
DE LA FUNCIOR GLOBAL DEL RECLUTAMIENTO.

EXITEY TREE PLANES PARA ORIENTAR LAS ACTIVIDADES DE
RECLUTAMIEHNTO Y COLOCACION QUE SON:

- EL PLAN DE LA FUERZA DE TRABAJO.
= EL PLAH DE DESARROLLO DEL PERSONAL.
- EL PLAN DE RECLUTAMIENTO.

PaRa TENER UN BUEN PLARN DE LA FUERZA DE TRABAJO SE
HECESITA INFORMACION, QUE PRIMERAMENTE EL GERENTE DE
FINAHZAS ¥ EL GERENTE DE VENTAS IKTEGRAN DATOS, HACIENDO




LOS PRONOSTICOS DE ESTADO DE VENTAS ¥ ORDEHES RECIBIDAS
QUE S5E HECESITAN, POSTERIORMENTE QUE SE ESTIMO EL HIVEL
GEWERAL DE ACTIVIDAD DE LA EWPRESA, EL PERSONHAL DE
PRODUCCION E INGENIERIA DEBEN INFORMAR EL VOLUMEN DE
RECURS0S HUMANOS QUE NECESITAN, PARA EL VOLUMEN DE
PRODUCCION REQUERIDA.

EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL DEBE ESTAR PREPARADO COH UH
PERFTIL DE LA MAND DE OBRA DISPONIBLE, CON UHA EVALUACIOHN
DE LAS WECESIDADES DE PROMOCTION DENTRO DE TA
ORGANIZACIOH , DE LOS REQUERIMIENTOS DE ADIESTRAMIENTO Y
READIESTRAMIENTO Y CAPACITACION, col AHALISIS Y
ESTADISTICAS DETALLADAS DE LAS RENUNCIAS, COH un
CONOCIMIENTO DE LAS TASAS DE SALARIO ACTUALES Y
ESPERADMS ¥ CON INFORMACIOH PERTINENTE ACERCA DEL
MERCADO DE TRABAJO.

ELL. PROBLEMA QUE EXISTE EN LAS EMPRESAS MEXICANAS E5 QUE
HO HAY UHA BUENA PLANEACION EN EL DESARROLLO DE 1L1Os
EMPLEADOS.

TODOS LOS CAMBIOS Y PROMDCIONES DESEARLES Y TODOS LOS
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO PARA LAS PERSOHAS " DE
PLANTAY REQUIEREN un PLANEACIGON k 4 ORGANIZACICN
CUIDADOSAS SI LA ADMINISTRACION ESPERA RETENER LA
CONFIANZA DE 5US EMPLEADOS.
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EL PLAYH DE DESARROLLe DE PERSONAL DEBE INCLUIR LA
IDENTIFICACION DE Los INDIYIDUOS CLAVE EN LA
ORGANIZACION CUYA CONTRIBUCION SE CONSIDERA ESENCIAL
PARA SATISFACER LOS OBJETIVOS DE LA SECCION EN LA CUAL
TRABAJAN.

POR EJEMPLO UN PROVEEDOR DE HERRAMIENTAS, CUYA
EFICIENCIA Y CONOCIMIENTO DE LAS HERRAMIENTAS
ESPECIALIZADAS HKACEN DE EL UN INDIVIDUO CLAVE EN UN
TALLER DONDE LAS ALZAS Y ELEVADOS RITMOS DE PRODUCCION

SON CRITICOS.

UHO DE LOS GRAVES PROBLEMAS QUE EXISTEN EN LA MAYORIA DE
LAS EHMPRESAS MEXICAHAS, RESPECTO A QUE CUANDO UN
EMPLEADO SE CONVIERTE , EN UN EMPLEADD CLAVE, QUE CUMPLE
BIEN SUS FUNCIONES, QUE TIENE EL DOMINICO DEL PUESTO,
MUCHAS VECES SUS JEFES HO LO PROMUEVEN PORQUE PIENSAN
QUE SI LO ENTRENAN PARA OTRO PUESTO QUE TIENE MAYORES
FUHCIONES © MAS RESPONSABILIDAD, ESTO HACE QUE LA
PRODUCCION BAJE, YA QUE TIENEN QUE ENTREHAR AL PUESTO
VACRNTE QUE DEJA ESTE, Y ENTRENARLO PARA OTRQ PUESTO,
PERD SIHN EMBARGO ES UN PUNTO DE VISTA MUY HEGATIVO, YA
QUE LIMITAN A LA PERSOHNA, Y ENV LUGAR DE MEJORAR MUCHAS
VECES LLEGAH A PERDER A ESTE BUEN EMPLEADO, PORQUE
ENCONTRO MEJOR PUESTO EN OTRA EMPRESA. REALMENTE ESTC LO
HE VISTO SUCEDER MUCHO EN PUESTOS DE LABOR DIRECTA.
{PRODUCCION) .
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EN EL PLAN DE RECLUTAMIENTO ES IMPORTAHTE QUE SE POHGA
ENFASIS EN ESTE PUNTC ANTERICR; QUE SE VEAMN CUALES SON
LAS ASPIRACIONES DE HUESTROS EMPLEADOS, YA SEA POR MEDIO
DE ENTREVISTAS DIRECTAS, O CON LOS SUPERVISORES DEL AREA
ETC, SIN EMBARGC LOS SUPERVISORES DE OPERACIONES, SON
col FRECUENCIA, iHPRECISOS EN ESTOS PUNTOS CUANDO SE LES
INTERROGA RESPECTO A SUS PROPIO PERSONAL, AUNQUE SEAN
EXPLICITOS ACERCA DEL RENDIMIENTO DE SUS EMPLEADOS EN

LAS ASTGANCIONES ACTUALES.

TAMBIEN ANTES DE EMPRENDER UN PLAN DE RECLUTAMIENTO,
DEBEN INICIARSE LOS5 PROGRAMAS INTERNOS DE ADIESTRAMIENTO
NECESARIOS ¥ SE DEDEN ACUMULAR DATOS RESPECTO A ESTAS
RECESIDADES E INTERESES DE LOS EMPLEADOS ACTUALES ,LO
CUAL REQUIERE TIEWMPO Y ESFUERZO, ¥ L0 QUE ES MAS DIFICIL
SINTETIZAR ESTA INFORMACION EN IHNTERES DE LA EMPRESA EN
EXPANSION.

UNA DE LAS FORMAS MAS EFECTIVAS DE OBTERER TAL
INFORMACION Y MANTENERLA ACTUALIZADA ES ESTABLECER Y
OPERAR UN PROGRAMA CONTINUCQ PARA LA IDENTIFICACION Y EL
DESARROLLO DE LOS CANDIDATQS A PROMOCION. ESTC REQUIERE
UN TECHNICA PARA PRECISAR LAS NECESIDADES DE DESARROLLO
QUE AYUDARAN A CALIFICAR A CADA CANDIDATO.
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LAS ESTIMACIONES DEL TIEMPO, DINERC ¥ PERSONAL QUE SE
REQUERIRAN PARA LOGRAR Ul RITHMO DE CONTRATACION DADO
PUEDEN SER DEDUCIDAS CON MAYOR PRECISIOH A PARTIR DE LA

COMPARACION COH LO5S RESULTADOS DE ESFUERZOS ANTERICRES.

YA QUE LAS PROMOCIONES Y TRANSFEREHCIAS DE FERSONAL HAN
SIDO PLANEADAS, YA QUE SE IDENTIFICO EL PERSOHAL CLAVE,
k4 SE HAH HECHO PLANES PARA PREPARAR LOS5S FUTUROS
HOMBRAMIENTOS, SE HAN DISENADO PROGRAMAS DE
ADIESTRAMIENTO ADECUADOS ¥ SE HAN SELECCICNADO LOS
CANDIDATOS DE LA FUERZIA DE TRABAJO ACTUAL. ES TIEMPO
PARA COMENZAR LAS OPERACIONES DE RECLUTAMIENTO.
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OPERACIOHES!:

PRACTICAMENTE, LA FORMA EN QUE SE LLEGUE A REALIZAR LA
OPERACION DE RECLUTAMIENTO REFLEJARM Los RIESGOS
IRHERENTES A UNA COLOCACION DADA.

DEHTRO DE LA MAGHITUD DE LOS PROBLEMAS DE RECLUTAMIENTO
¥ SELECCION VEMOS QUE EXISTE UNA GRAN VARIEDAD ©DE
FUEHNTES QUE MNECESITAHN SER CONSIDERADAS CUIDADOSAMENTE
ANTES DE INVERTIR TODO EI, PRESUFUESTO DEL RECLUTAMIENTO
EN ANUNCIOS EN LOS PERICDICOS.

TAMBIEN ES MUY IMFPFORTANTE QUE SE MANTENGA UN EQUILIDPRIO
ENTRE EL COSTO ¥ EL TIEMPO QUE SE INVIERTE EN EL
RECLUTAMIENTO, SE DEBE MEDIR QUE TAN CARO HOS CUESTA
PONER UH ANUNCIO EN EL PERIODICO, LA RADIO, TELEVISION,
REVISTAS CORREO, AGENCIAS DE EMPLEOQ, VIAJES ©DE
RECLUTAMIENTO, ESCUELAS, UNIVERSIDADES, ETC.. Y QUE
TANTO TIEMPC NOS TCMA INVERTIR EN ESTAS FUENTES EXTERNAS
DE RECLUTAMIENTO.

CoMOo PUNTO IMPORTANTE PCODEMOS DECIR QUE LOS CAMBIOS QUE
EXISTEN DENTRO DE LA COMPANIA, DEBEN COMO OBLIGACION
AUMENTAR LOS5 PROGRAMAS DE DESARROLLO ¥ COLOCACION DEL
PERSONAL A 10 LARGO DE TODA LA COMPANIA, ES DECIR,
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ESTABLECIENDO REGISTROS CENTRALIZADOS DEL PERSONAL QUE
CONTIENEN DATOS BIOGRAFICOS, DE HABILIDADES Y DE

DESEMPENO EN EL TRABAJO.

AHORA BIEN, ALGC QUE ES DE SUMA IMPORTANCIA Y QUE LA
MAYORIA DE EMPRESAS HO LO REALIZA, ES QUE EL ARCHIVO
COMPLETO SE DEBE DE ACTUALIZAR AL MENOS UNA VEZ AL ANO,
LAS PROMOCIONES NORMALES Y EL PROCESC DE LOS CAMBIOS
HARAN VIRTUALMENTE INUTILES LOS REGISTROS DE LAS
HABILIDADES, YA QUE COMO LA TECHOLOGIA VA CRECIENDO Y
LOS CONOCIMIEHNTOS SE VAN DESARROLLANDO, LAS FUNCIOHES DE
LOS PUESTOS TAMBIEH VAN CAMBIANDO, LO CUAL HACE QUE SE
REQUIERAN DIFERENTES HABILIDADES PARA DESARROLLAR

_ CORRECTAMENTE LAS FUNCIONES QUE REQUIERE EL PUESTO, COMC
TAMBIEN LOS CONOCIMIEHNTOS, PERSONALIDAD, GRADO DE
DIFICULTAD, EXPERIENCIA ETC.

ENCONTRAMOS QUE PARA EVALUAR LAS FUENTES , VAMOS A
REQUERIR DE TRES TIPOS DE ANALISIS 105 CUALES S5ON:
EL COSTO POR CONTRATO, TIEMPO, TRANSCURRIDO DESDE LA
IDENTIFICACION DEL CANDIDATO HASTA SU CONTRATACION ¥
PRODUCCION DE LA FUENTE.
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SEAN POR MEDIOQ DE RECOHEHDACIONES DE NUESTROS EMPLEADOS,
¢ QUE TAMBIEN SE HAGAM PROMOCICHES Y CAMBIOS DENTRO DE
LA EMPRESA, SOLICITUDES POR ESCRITO (CARTERA), SOLO HOS
VA A REQUERIR UHA REVISION SISTEMATICA DE LOS REGISTROS
DEL PERSOMAL, LO CUAL HOS IHCURRE EN UN EBAJO COSTO ©DE
RECLUTAMIENTO F .S COMPARACION, DE FUENTES CCHO LAS
AGENCIAS DE COLOCACION, LAS CUALES TIENEN GENERALMEHTE
TIENEN UN ALTO COSTO DE RECLUTAMIENTO, YA QUE INCURREN
EN GASTOS COMO LOS HONORARIOS DE LA AGENCIA, EL VIAJE Y

105 GASTOS DE ESTANCIA DE LOS RECLUTADORES EN OCACIONES,
ETC.

RESPECTO A 1LOS ESTUDIOS DEL TIEMPO TRANSCURRIDO DESDE LA
IDENTIFICACION DEL CAUDIDATO HASTA SU CONTRATACION, ESTO
VA A DEPENDER DE SI POR EJEMP1O, EL CARDIDATO SE
PRESENTA ESPONTANEAMENTE, o] s1 EXISTEN BUENAS
RECOMENDACIONES POR NUESTROS EWPLEADOS, LA UNICA RAZON
QUE PUEDA EXISTIR DE RETRASO PUEDE SER EL TIEMPO QUE SE
TARDE EL RECLUTADOR PARA HACER COHNTACTO PERSONAL COM EL
CANDIDATO.

0 TAMBIEN SI SON CAMBIOS DENTRO DE LA COMPANIA, EL
RETRASO QUE SE PUEDA DAR ES5 POR EL TIEMPO QUE HARY PARA
HACER EL CONTACTO INICIAL Y EL TIEMPO QUE SE TARDE EN
ENTRENAR A LA PERSONA QUE VA A OCUPAR SU PUESTO Y EN
ENTRANERSE PARA EL PUESTC QUE VA A OCUPAR, ESTOS
VENDRIAN SIENDO DE ESCASO RETRASO, A COMPARACION DE POR



EJEMPLO LAS RECONENDACIONES DE AGEHCIAS, Y LAS DE
FUBLICIDAD.

¥ POR ULTIMO, RESPECTO A LA PRODUCCION DE LA FUENTE,
ESTA ES PARA DETERMINAR QUE TAN EFECTIVAMENTE SE ESTA
INVIRTIENDO EL TIEMPO EN UN MERCADO PARTICULAR. LA
PROPORCIOCH DE LA PRODUCCION DE LA FUENTE SE VA A
DETERMINAR DIVIDIENDO EL NUMERC DE CANDIDATOS GENERADO
POR CADA FUENTE ENTRE LAS COHTATACICHES PROVENIENTES DE
LA MISMA.

Cco¥Mo ES HATURAL, EHCONTRAMOS QUE HO ES UNA BUENA
ESTRATEGIA DE LA ADMINISTRACION SUPONER QUE LDS LOS
CANDIDATOS QUE LLEGAN A LA PUERTA, SERAN DE HECHo,
RAPIDA Y ADECUADAMENTE SELECCIOHADOS, YA QUE EL TRABAJO
ES REAIMENTE GRARDE, Y SE REQUIERE DE UN ELEVADO GRADO
DE HABILIDAD. ’
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ORGANIZACION:

DEBIDO ESENCIALMENTE A QUE EL PROCES0 DE ORGANIZACION
IMPLICA 1A PESCONMPOSICON DEL TRABAJO EH AREAS
RELATIVAMENTE HOMOGENEAS, o SUFICIENTEMENTE
ESPECIALIZADAS CdHD PARA SER REALIZADAS POR LA FUERZA DE
TRABAJO DISPONIBLE, PERC LOS SUFICIENTEMENTE FLEXIKLES
COHMO PARA PERMITIR LA REDISTRIBUCION DE LOS RECURSOS
PARA LLEHAR LAS ALTAS Y BAJAS DE LA ACTIVIDAD, LA
ORGANIZACION DEBE COMBIRAR LAS PARTES DEL TRADBAJO EN TAL
FORMA QUE TODA LA LABOR NECESARIA PUEDA SER REALIZADA
POR LA FUERZA DE TRABAJO DISPONIBLE, SIN HECESIDAD DE
PERSOHAL ADICIONAL, A FIN DE PERMITIR LA EXPLOTACION
COMPLETA DE LAS ESPECIALIDADES Y POTENCIALES DEL
PERSONAL.

PE ACUERDO A CIERTAS EXPERIENCIAS SE HA LLEGADO A LA
CONCLUSION QUE POR EJEMPLO, SI CAMBIAMOS A UH EMPLEADOD
DE N DEPARTAMENTO A OTRO; DE QUIEN ES ESTA
RESPONSABILIDAD? , DEL ANTICGUO JEFE, DEL 1UUEVO, DEL
DEPARTAMENTO DE PERSONAL, DEL DIRECTOR DE RECLUTAMIEHNTO,
O DE QUIENH? , ES INDUDABLE QUE EL HECHO ES QUE TODOS
ESTAN RELACICHADOS, TODOS DEBEN SER INFORMADOS DEL
MOVIMIENTC, REALMENTE NO SE PUEDE ESTABLECER POR
DEFINICION QUIENES SON 1O5 RESPONSABLES Y A QUTENES SE



LES DEBERA RESPOUHSAKABILIZAR, PUES HORMAIMENTE VARIARA DE
ACUERPO A CADA EMPRESA, CONO DE S5U SITUACION.

ESTO ES SI EL DESARROLLO ©O CAMBO DE UN EMPLEADO SE
ADAPTA MEJOR A LA OPERACION DE RECLUTAMIENTO, DEBE
INCLUIRSELE EN LA OPERACION DE RECLUTAMIENTO; EN CAMBIO
SI SE ADAPTA MEJOR AL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, © A OTRA
PARTE, AHI DEBERA INCLUIRSELE.
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PRACTICAS ADMINISTRATIVAS:

AL LLEGAR A ESTE FUNTC PODEMOS VER QUE EN LA OPERACIOCH
DE CUALQUIER ORGANIZACION, RESULTAN NECESARIAS CIERTAS
PRACTICAS ADMINISTRATIVAS 51 QUIEREN LLEVAR A CABQ,
CONSISTENTEMENTE ¥ CONFIABLEMENTE, LAS POLITICAS Y
ACTIVIDADES DE LA EMPRESA.

ESTO ES EL RECLUTAMIENTC NO £S5 LA EXCEPCION, POR
EJEMPLO, EL DIRECTOR DE RECLUTAMIERTO DEBE ASEGURARSE DE
QUE SU PERSONAL NO REALIZA UN RECLUTAMIENTO PARA
PUESTOS FICTICIOS © IHNEXISTEHNTES.

DEBE SER CAPAZ DE LOCALIZAR EL EXPERIENTE O ARCHIVC DE
UN CANDIDATO Y ASEGURARSE DE QUE MO HA PERDIDO HIBGUHO,
TAMBIEN LOS VIAJES DE RECLUTAMIENTO Y PUBLICIDAD DEBEHN
SER COORDIHADROS Y PROGRAMADOS.

NORMALMENTE SON LAS ACTIVIDADES MEHOS ATENDIDAS POR LOS
RECLUTADORES ¥ POR EL. MISMO GEREWTE, INCLUSIVE EXISTEN
CASOS EN QUE COMO LA SECRETARIA ES LA QUE LLEVA TODO EL
CONTROL DE LAS SOLICITUDES DE EMPLEC, ARCHIVOS DE LOS
CANDIDATOS Y EXPEDIENTES DE 1LOS MISMOS EMPLEADOS DE LA
EMPRESA, S5I LA SECRETARIA LLEGA A CAMBIARSE DE PUESTO O
A RENUNCIAR DE LA EMPRESA, EL GERENTE COMO 5US AYUDANTES
ES CUARNDO FLAQUEAN, QUERIENDO LLEVAR EL CONTROL DE TODO
IO QUE LA SECRETARIA LLEVABA, PORQUE NUNCA SABIAN DONDE
TENIA TODO LA SECRETARIA.
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POR ESQ ES DE SUMA IMPCRTANCIA QUE EL MISMO GERENTE
TENGA BUENA COMUNICACION CON LA SECRETARIA Y SEA CAPAZ
DE ENCOHTRAR EXPEDIENTES, PROGRAMAR VIAJES Y PROGRAMAS
DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

COMCO PUNTO DE REFERENCIA, PODEMOS DECIR QUE CUANTO MEJOR
SEA EL ESFUERZO INICIAL DE LA PLANEACION, MEHOS PRODABLE
SERA QUE OCURRA LA DUPLICACION DE RESPONSABILIDADES ¥
ACTIVIDADES, ¥ EN CASD QUE SE CONTRATE A UNA PERSONA
PARA LA CUAL HO EXISTE PLAZA DENTRC DE LA EMPRESA, EL
GERENTE DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION ES EL RESPONSABLE
DE ENCOHNTRARLE UN LUGAR pENTRO DE LA ORGANIZACION, EL
CUAL PUEDA SATISFACER LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA

CONO DEL CANDIDATO.

RESPECTC AL TIEMPO, ESTE ES UNA VARIABLE SUMAMENTE
IMPORTANTE Eff CUALQUIER INTENTO DE RECLUTAMIENTO.
PRIMERAMENTE DEBE DE LOCALIZARSE UH NUMERO DADO DE
CANDIDATOS, ENTREVISTARLOS, OFRECERLES EL, EMPLEO Y
CONTRATARLOS EN UN TIEMPO SENALADO; LOS VIAJES DE
RECLUTAMIENTO DEBEN SER PLANEADOS Y COORDINADOS CON LOS
ANUNCIOS PUBLICITARIOS, DEBE DE HABER ALGUIEN PARA LA
ENTREVISTA: LOS HORARICS DE ENTREVISTA DEBEN VERSE
COORDINADOS PARA LOGRAR EL MEJOR USO DEL TIEMFPO
DISPONIBLE, ETC.



QUE E5 LA SELECCIOHN:

ANTES DE HACER UNA SELECCION TECHICA REQUERIMOS CONOCER
LA FILOSOFIA, PROPOSITOS ¥ OBJETIVOS GENERALES,

DEPARTAMENTALES,.SECCIONALES, ETC.

LA SELECCION ES EL PROCEDIMIENTO PARA ENCONTRAR AL
HOMBRE PARA QUE CUBRA EL PUESTO ADECUADO, A UN COSTC
ADECUADO. QUE PERMITA LA REALIZACION DEL TRABAJADOR EN
EL DESEMPENO DE SU PUESTC Y EL DESARROLLC DE SUS
HABILIDADES Y CAPACIDADES A FIN DE HACERLO HMAS
SATISFACTORIO A SI MISMO ¥ A LA ORGANIZACION.

MUCHAS VECES PASA QUE Eff LA SELECCION SOLO SE TOMA EN
CUENTA EL PUESTQO VACANTE, PERDIENDO DE VISTA LAS
HECESIDADES DE TODA LA ORGANIZACION.

PARA ESTO NECESITAMOS VER LAS NECESIDADES DE TLA
ORGANIZACION, SU PONTENCIAL HUMANO, <COMO TAMBIEN LA
SATISFACCION QUE EL TRABAJADCR ENCUENTRA EN EL DESEMPENO
DE SUS ACTIVIDADES EN EL PUESTO.



ALGUNDS CRITERIOS QUE SE DEBEN DE TOMAR EN CUENTA EN LA

SELECCION SON:

- A QUE NIVEL SE VA A SELECCIONAR. (EJECUTIVOS,

EMPLEADOS, OBREROS.)

- QUE REQUISITOS EXIGE CADA PUESTO PARA &U BUEN

DESEMPEND.

— QUE PROBABILIDADES DE DESARROLLO Y PROMOCION PUEDE

OFRECERSELE A LOS CANDIDATOS.
-~ QUE POLITICAS Y LIMITACIONES CONTRACTUALES EXISTEN.

- QUE POSIBILIDADES DE SUELDO Y PRESTACIONES PUEDE DAR
LA EMPRESA EN RELACIOH CON LA COMPETENCIA.

~ SE ESTA SELECCIONANDO A IOS MAS APTOS O NO.

MUCHAS VECES SE HACE MAS HINCAPIE EN LA TECNICA DE
SELECCION QUE EN LA CAPACIDAD PROFESIONAL QUE REQUIERE
LA SELEccIaN, Lo QUE ES FACTIBLE CON UN BUEN
ENTRENAMIENTO Y SUPERVISION ADECUADOS QUE ASEGURE QUE SE
ESTAN SATISFACIENDO LAS NECESIDADES DE LA ORGANIZACION,

TANTO PRESENTES COMO FUTURAS. '
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PRINCIPIOS DE SELECCION DE PERSONAL:
COLOCACION:

PARTE DE 1A TAREA DEL SELECCIONADOR ES TRATAR DE

INCREMENTAR ILOS RECURSOS HUMANOS FOR MEDIO DEL

DESCUBRIMIENTO DE HABILIDADES , APTITUDES, PERSONALIDAD,
INTERESES, QUE PUEDEN APROBECHAR LGOS CANDIDATOS EN  SU
BENEFICIO ¥ EL DE LA ORGANIZACICN. POR EJEMPLO ST

TENEMDS A UN CANDIDATO QUE NO CUMPLE CON LOS REQUISITOS

QUE EL PUESTQ REQUIERE, X0 SE DEBE DE RECHAZAR AL

CAHDIDATD, PUEDE QUE TEHGA HABILIDADES PARA OTRG FUESTO

¥ ENTOHCES ESTE SE DEJE EN CARTERA DE LA EMPRESA. POR

LO TANTO SE LE ORIENTE.
ORIEUTACION:

EN CASO0 DE QUE HO SEA POSIBLE ACEPTAR A UN CANDIDATO ES

IMPORTANTE ORIENTARLO, ES DECIR, DIRIGIRLO HACIA OTRAS

POSIBLES FUENTES DE EMPLEOD. IO QUE THMPLICA un

INTERCAMNBIO ODE INFORMACION A ESTE
EMPRESAS,

RESPECTO ENTRE
O LA CENTRALIZACION PE ELLA EN ALGUHA OFICINA
DEDICADA A ESTA TAREA.

SIN EMBARGO EN LA PRACTICA SUCEDE 1O CONTRARID, SI EL

CANDIDATG NGO ES APECUADO, SE LE MIENTE DICIENDOLES QUE

SU SOLICITUD SERA ESTURIADA, Y QUE DESPUES SE LES
COMUNICARA EL RESULTADO, SIENDD QUE YA SE LE RECHAZO DE

AHTEMANG, Y SOLO SE DEJA AL TIEMPO A QUE RESUELVA ESTE
PROBLEMA.
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PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
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EL PROCESQ DE SCLECCION DE PERSONAL.

EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL NQ ES TAREA FACIL YA
QUE IMPLICA LA EXISTENCIA DE DISTINTAS OPINIONES DE
AQUELLOS QUE ENTREVISTARON ¥ EVALUARON AL CANDIDATO.
OTRO FACTOR QUE ES MUY IMPORTANTE ES EL GRADO DE RIESGO
QUE SE CORRE AL SELECCIONAR A UN CANDIDATO INADECUADOD
PARA EL PUESTO REQUERIDO, CUANDO NO SE TIEKE UN BUEN

FROCESO DE SELECCION.

OTRO ASPECTO SOBRESALIENTE EN EL PROCESO DE SELECCION SE
REFIERE A LA PROBABILIDAD DE QUE EL SELECCIONADOQ SEA

MAS CAPAZ DE DESARROLLAR ACTIVIDADES Y TENER MAS
RESPONSABILIDADES DE LAS QUE SE LE ESTAN DANDO, ESTO
TAMBIEN ES DEBIDO A UN MAL PROCESO DE SELECCICH, LO CUAL
PUEDA FRUSTRAR AL EMPLEADO EN SU DESARROLLO PROFESIONAL.

TAMBIEN POR EJEMPLO PODEMOS MENCIONAR EL PRINCIPIC DE
PETER, EL CUAL DICE QUE SI UN ADMINISTRADOR TIENE EXITO
EN UNMA POSICION, SU EXITO LE PROMUEVE A UNA POSICION MAS
ELEVADA HASTA QUE AL FIN ES PROMOVIDO POUR ENCIMA DE 5U

CAPACIDAD.

ES ESENCIAL QUE LAS CUALIDADES DEL CANDIDATO SE EVALUEN
CON SUMC CUIDADO EN EL PROCESO DE SELECCION Y SE



50
COMPAREN CON 10S REQUISITCS DEL PUESTO.

5I URA POSICICH PRECISA 105 REQUISITOS TOTALES DEL
PUESTO CON LAS CUALIDADES DEL CANDIDATO, LAS
PROBABILIDADES DE CAER VICTIMA DEL PRINCIPIO DE PETER SE
REDUCEN AL MINIMO. POR LO TANTO EN CUANTO MAYOR SEA EL
NIVEL DE UNA POSICION, SE DEBE DE TENER MAYOR CUIDADO ¥
GASTAR LO CONVENIENTE PARA SELECCIONAR AL CANDPIDATO, YA
QUE LAS CONSECUENCIAS NEGATIVAS SON MUY COSTOSAS PARA LA
EMPRESA.
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DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE SELECCION
DE PERSONAL.
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VACANTE:

ES UM PUESTO QUE NO TIENE TITULAR. ANTES DE CUBRIR UNA
VACANTE DEDEMOS ESTUDTAR LA POSIBILIDAD DE
REDISTRIBUCION DEL TRABAJO, PARA QUE LAS TAREAS SEAN
REALIZADAS POR EL PERSOHAL EXISTENTE, Y SOLO EN CASO DE
0 SER POSIBLE, SOLICITAREMOS S5U CUBRIMIENTO.

REQUISICION:

EL REEMPLAZO Y EL PUESTO DE UNA HUEVA CREACION SE
NOTIFICARAN A TRAVES DE UNA REQUISICION AL DPTO. DE
PERSONAL O SELECCION, SENALANDO LOS MOTIVOS QUE LAS
ESTAH OCASIONANDO, LA FECHA EN QUE DEBERA ESTAR CUBIERTO
EL PUESTO, EL TIEMPO, FOR EL CUAL SE VA A CONTRATAR; EL
DEPARTAMENTO, TURNO, HORARIO, SUELDO.

ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS:

RECIBIDA LA REQUISICION DE PERSOHAL, SE RECURRIRA AL
ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS CON EL OBJETO DE
DETERMINAR LOS REQUERIMIENTOS QUE DEBE SATISFACER LA
PERSONA, PARA OCUPAR EL PUESTO EFICIENTEMENTE, ASI CoOMO
EL SALARIC A PAGARSELE. UNA VACAN*E ES COMO UNA PIEZA



FALTARTE EN UNA MAQUINARIA. SI NOQ SE TIENE LA IDEA DE
LA FORMA DE LA REFACCION, NI DE SUS FUNCIONES, ES
IMPGSIBLE LLENAR EL HUECO, POR LO TAKTO EL ANALISIS Y
VALUACION DE PUESTOS NOS DICE LA FORMA DE LA PIEZA QUE
FALTA ¥ SU VALOR.

INVENTARIO DE RECURS0S HUMANOS:

SON LAS PERSONAS QUE ACTUALMENTE ESTAN PRESTANDO 5US
SERVICIOS EN LA ORGANIZACION, LO QUE PROPCRCIONA LOS
ELEMENTGS DE LA ORGANIZACION Y SU ACTUACION.

ESTO DISMIKUIRA EL PERIODD DE ENTREHAMIENTO Y PERMITIRA
QUE CADA VACANTE SIGNIFIQUE LA OPORTUNIDAD DE UNO O
VARIOS ASCENSQS.
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PARSOS DE LA SELECCION O INSTUMENTOS DE LA SELECCION

508 CIHCO:

1~ SOLICITUD DE EMPLEC
2= ENTREVISTA

3~ PRUEBAS

4= EXAMEN MEDICO

(L]
|

ESTUDIO SOCIO-~-ECONGMICO

1

SOLICITUD DE EMPLED:

EL AREA ASIGHADA AL DPTO. DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIOHN
DEBE PROPORCICNAR LAS FACILIDADES ADECUADAS A FIN DE QUE
RESULTE FUNCIONAL Y QUE REDUZCA AL HMINIMIO LAS
INCOMODIDADES QUE SURJAN ANTE LA PRESENCIA DE NUMEROSOS
CARDIDATOS.

LA SOLICITUD DE EMPLEO APARCARA BASICAMENTE DATOS
PERSONALES COMO HOMBRE , EDAD, SEXo, ESTADO CIVIL, IMSS,
REGISTRO FEDERAL DE CAUSANTES, ETC. DATOS FAMILIARES,
EXPERIELNCIA OCUPACIONAL, PUESTO, SUELDO DESEADO,
PISPONIBILIDAD PARA IHNICIAR LARORES, PLANES A CORTO Y
LARGO PLAZO, ETC. LAS SOLICITUDES DEBERAN SER BASTANTE
SENCILLAS DE ENTENDER, PARA QUE IOS DIFERENTES

CANDIDATOS PUEDAN CONTESTARLA.



SOLICITUD DE EMPLEO

FOTO

AHTES DE LLENAR ESTA SOLICITUD, LEA CUIDADOSAMENTE LAS
PREGUKTAS ¥ CONWTESTELAS CON TODA CLARIDAD. ESTOS DATOS
Hos PERMITIRAN CONOCER ALGO ACERCA DE USTED PARA
TRAMITAR ADECUADAMENTE SU SOLICITUD.

APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE(S} EDAD

CALLE ¥ NUMERO COLONIA MUNICIPIO C.P. CIUDAD TEL.

CALLES CON LAS QUE CRUZA:

LUGAR ¥ FECHA DE NACIMIENTO EDO CIVIL FECHA ¥ LUGAR DE

HMATRIMONTIO
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R.¥.C,. Ho, DE AFILIACION AL IMSS No.CARTILLA

Ho. LICENCIA RELIGION TIEMPO DE RESIDIR EN GUAD.

No, DE DEPENDIENTES. QUIENES.

RADICA CON

G-PADRES O~FAMILIA O~-PARIENTES O~ OTROS

VIVE EN CASA

0= PROPIA O-RENTADA O~PENSION

EMPLEOQ

EMPLEC QUE SOLICITA CARRERA QUE ESTUDIC SUELDO

QUE PRETENDE

CUANDO PODRIA EMPEZAR A TRABAJIAR

TIENE EXPERIENCIA EN OTRO TRABAJO U OFICIO

AREAS DE TUTERES PORQUE MEDRIO SE CONECTO CON KOSTROS




ESTA DISPUESTO A TRABAJAR EN CUAIQUIER TURHNO

224 HO
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EN CASO NEGATIVO ESPECIFICAR LA RAZONH.

DATOS FAMILIARES

NOMBRE DEL PADRE

KOMERE DE LA HADRE

DOMICILIO TELEFONO

POMICILIO TELEFOHO

OCUPACICN FECHA DE MAC.

OCUPACION FECHA DE NACIM.

HERMANOS

HOWMERE DOMICILIO

OCUPACION © TEL. FECHA DE

ESCOLARIDAD HACIMNIENTO
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HIJOS

NOMBRE DOMICILIO OCUPACION 0 - TEL. FECHA DE
ESCOLARIDAD o . HACIMIENTO




ESCOLARIDAD

NOMBRE DE LA ESCUELA

LUGAR FECHAS . TITULO

PRIMARIA

SECUNDARIA

PREPARATORIA

COMERCIAL

TECHICA

PROFESIONAL

OTRAS

TEMA DE TESIS

FECHA DE EXAMEN PROFESIONAL

HUMERO DE CEDULA PROFESIONAL

ACTUAIMENTE QUE ESTUDIQCS REALIZA

NOMBRE DE LA ESCUELA

GRADO HORARIO
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IDIOMAS

IDICMAS M.BIEN BIEN REG DONDE 1L APRENDIO
HABLA
LEE
ESCRIBE

CURS50S

CURS0S ESPECIALES INSTITUCION DURACION ANO

MAQUINARIA Y HERRAMIENTA QUE MAKEJA.




HA TENIDO ALGUNA VEZ NEGOCIO POR SU CUEHTA

NHOMBRE DEL HEGOCIO UBICACION RAMO DURACION

TIENE USTED OTROS INGRESQS IMPORTE MENSUAL

ESTA ASEGURALO ASEGURADORA SUMA ASEGURADORA

HA ESTADO ALGUNA VEZ DETENIDO
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ORGANIZACIONES LABORALES O SINDICALES A LAS QUE HAYA
PERTENECIDO O PERTENECE.
HOMBRE PUESTO FECHA DE; LY

CLUBS, SOCIEDADES O PARTIDOS POLITICOS A 1OS QUE
PERTENECE O HAYA PERTENECIDO: o
HOMERE PUESTO . FECHA DE: - A:
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TIENE DISFONIBILIDAD PARA VIAJAR
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TIENE DISPONIBILIDAD DE CAMBIAR DE RESIDEHCIA

DIGA SUS PASATIEHMPGE

TIENE AUTO. MARCA, PLACAS COLOR. MODELD

TIENE FAMILIARES LABORANDO EN ESTA EMPRESA

NOMBRE DPTO. PUESTO




DATOS FISICOS DE SALUD

ESTATURA PESQ UsA LENTES ENFERMEDADES

PADECIDAS

ACCIDENTES, HA SIDO HOSPITALIZADO  RAZON.

EXPERIENCIA LABORAL
EMPIEZE POR EL PRIMERC HASTA EL ACTUAL.
HOMBRE DE LA EMPRESA GIRO DOMICILIO DURACION

SUELDO PERSONAS A SU CARGOD PUESTO DESEMPENADO
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ACTIVIDADES DESARROLLADAS MOTIVO DE SEPARACION

REFERENCIAS PERSONALES
NOMBRE OCUPACION DIRECCION TELEFONO TIEMPO DE
COHOCERLO

LUGAR ¥ FECHA FIRMA SOLICITANTE
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2—- ENTREVISTA INICIAL O PRELIMINAR.

DETECTA DE MANERA GRUESA Y EN EL MINIMO DE TIEMPQ
POSIBLE, LOS ASPECTOS MAS OSTENSIBLES DEL CANDIDATO ¥ SU
RELACION CON 1LOoS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO. COMC SONH LA
APARIENCIA FISICA, FACILIDAD DE EXPRESION VERBAL,
HABILIDAD PARA RELACIONARSE, ETC.,

DEFINICION DE ENTREVISTA:

ES UNA FORMA DE COMUNICACION INTERPERSONAL, QUE TIENE
POR OBJETO PROPORCIONAR IHFORMACION o] MODIFICAR
ACTITUDES, ¥ EH VIRTUD DE TLAS CUALES SE ‘TOMAN
DETERMINADAS DECISIONES.

CADA ENTREVISTA EN PARTICULAR TIEHE UN OBJETIVO
ESPECIFICO, EL CUAL DEDE ES5TAR PREDETERMINADO PARA PODER
PRECISAR EL PROCEDIMIENTO A SEGUIR, LA INFORMACION QUE
SE VA A REQUERIR, COMO EL AMBIENTE EN EL CUAL SE DEBE
REALIZAR, ¥ DURACION.
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ENTREVISTA DE SELECCIOHN:

EL ENTREVISTAPOR REQUIERE, COMO PROFESICHAL QUE ES, UNH
ADIESTRAMIENTO ¥ SUPERVISION ADECUADO ¥ UllA AUTOCRITICA
QUE LE PERMITA IR VALORANDO LOS EXITOS ¥ LIMITACIONES EN
LA REALIZACION DE LAS MISMAS., ESTO INCLUYE EL
COHOCIMIENTO DE SI MISMO, QUE VA A CONTRIBUIR EH LA
OBJETIVIDAD.

LA TAREA DEL ENTREVISTADOR ES PREPARAR EL AMBIENTE EH
QUE SE REALIZARA LA ENTREVISTA ¥ EL CUAL PUEDE

CONDICIONARSE, DEPENDIENDC ESTO DE LAS REACCICHNES DEL
ENTREVISTADQ.

FASES DPE LA ENTREVISTA

RAFPORT

ESTE TERMINO SIGHIFICA SIMPATIA, ES5 LA ETAPA DE LA
ENTREVISTA ENH LA QUE SE INTEHNTA DISMINUIR LAS TENSIONES
DEL SOLICITANTE, ¥ AUHQUE EN SENTIDO ESTRICTO EL. RAPPORT
PEBE REINAR DURANTE TODA ESTA,‘UH TRATO CORDIAL AYUDA A
ESTABLECERLO. LO QUE AYUDA A ESTABLECER EL RAPPORT ES
CUANDO EL ENTREVISTADOR TRATA DE AYUDAR EXPLICANDO AL
SOLICITANTE LAS CARACTERISTICAS DE IA ORGANIZACION, SUCS
PRESTACIONES, EL HORARIO, ETC.
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CIMA

ETAPA QUE SE REFIERE A LA REALIZACION DE LA ENTREVISTA
COMO ES:3

HISTORIA LABORAL:

RQUI SE PRETENDE COHOCER LA VELOCIPAD DE PROGRESD DEL
INDIVIDUO, SU ESTABILIDAD, SUS INGRESOS ECONOMICOS, SU
ACTITUD HACIA LA AUTORIDAD DEL JEFE, SUS HABILIDADES
PARMA RELACIONARSE,EN GENERAL LA MANERA EN LA QUE SE
DESENVUELVE EN EL TRABAJO.

HISTORIA EDUCATIVA:

EXPLORANDO EL ULTINO TRABAJO AL PRIMERC, E5 MAS FACTIBLE
LOGRAR CONTINUIDAD EN LA ENTREVISTA PASARDO A 1OS
ULTINOS ANOS DE ESCOLARIDAD. EN ESTA AREA SE PRETEHDE
CONOCER SI HA EXISTIDO CONTINUIDAD EN S8US ESTUDIOS,
DURACION DE LOS MISMOS, PAPEL QUE JUGO EH ESTE AMBIENTE
(LIDER), ETC.

HISTORIA PERSONAL:

HUCHA GENTE NO LE GUSTA QUE SE METAN EN S5U VIDA
PERSCHAL, PERO ESTA INVESTIGACION ES HECESARIA PORQUE VA
DAR PAUTAS DE COMO EL EMPLEADO TAMBIEN VA A SER EN S5U
REALIZACION DE SU TRABAJO Y COM SUS COMPAMEROS, SI ES
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UHMA PERSOHA, QUE ES MUY AUTORITARIA CON SU FAMILIA, SI
NO LE GUSTA HACER HADA EH SUS RATOS LIBRES, SOLO VER
TELEVISION, SI SE HA DIVORCIADO MUCHAS VECES, LO QUE
QUIERE DECIR QUE QUIZAS ES UNA PERSONA IHESTABLE, ETC.

ANTES DE CERRAR LA ENTREVISTA SE DA OPORTUNIDAD AL
SOLICITANTE QUE HAGA PREGUNTAS QUE ESTIME PERTINENTES.
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CLASES DE FRUEBAS O EXAMENES
PRUEBAS DE RENDIMIENTO O HABILIDADES FISICAS:

EL PROCEDIMIENTO MAS SENCILLO ES DAR AL CANDIDATO UMA
MUESTRA DEL TRABAJO QUE DEBE HACER, PEDIRLE QUE MUESTRE
S0 HABILIDAD PARA EJECUTARLO, POR EJEMPLO A LA QUE
ASPIRA A SER MECANOGRATA SE LE POHE A ESCRIDBIR A MAQUINA
¥ LUEGO SE LE CALCULA RAPIDEZ ¥ CORRECCIONM.

ESTE EXAMEN ES IMPORTANTE GENERALMENTE EN PRODUCCION, YA
QUE CHECA VEIOCIODAD DE MANOS, DEDOS, VISION,

SE PUEDE DESARROLLAR MEDIANTE EL ENTREMNAMIENTO.

PRUEBAS DE INTELIGEMCIA:

PARA OFICIOS SENQILLOS Y OE REPETICION, LA GERENCIA A
FIN DE REDUCIR LA INSATISFACCION DE LOS TRADAJADORES,
PREFIERE QUE LA INTELIGEHCIA DEL INDIVIDUO NO SOBREPASE
CIERTO NIVEL.

RO TODOS 105 PSICOLOGOS ESTAR DE ACUERDO EN LA
APLICACION DE ESTAS PRUEDAS, ALGUNHOS DICEN QUE MIDEN
VARICS FACTORES, TALES COMO COMPRENSION VERBAL, APTITUD
MATEMATICA, RAZONAMIENTO INTUITIVO, ¥ PURA MEMORIA, ¥

QUE LA IMFORTANCIA RELATIVA DE ESTOS FACTORES VARIA DE
UH EMPLEOC A OTRO.
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PRUEBAS DE APTITUDES:

LOS PSICOLOGOS HAN PERFECCIONADO ESTE TIPO DE PRUEBAS,
COH EL PROPOSITC DE PREDECIR LAS PORBABILIDADES DE
ARPREHDIZAJAE DE HUEVOE OFICIOS DEL CARDIDATO.

ES OBVIC DE QUE LAS PRUEBAS DE APTITUD KO MIDEN LA
MOTIVACION ¥ ESTA PUEDE SER MAS IMPORTANTE EN EL TRABAJO
QUE APTITUD MISMA. POR ESTA RAZON MUCHAS COMPANIAS
COMPLEMEHTAN LAS PRUEBAS DE APTITUD CON LAS DE INTERES Y
LAS DE PERSONALIDAD.

PRUEBAS DE INTERES:

ESTAS MIDEN L0S INTERESES DEL SOLICITANTE, POR EJEMPLO,
SI PREFIERE TRABAJAR AL AIRE LIBRE O BAJO TECHO, CON
OTRAS PERSONAS O CON COSAS.

PRUEBAS DE PERSONALIDAD:

MIDEN ESTABILIDAD, MOTIVACION, INTROVERSION, INCLUSIVE
ALGUNOS EXAMEMES SON PROYECTIVOS.

MUCHOS OBSERVADORES CREEN QUE SON MAS LOS EMPLEAPOS QUE
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FRACASAN EN EL EMPLEC PUR DEFECTOS DE PERSONALIDAD QUE

POR FALTA DE APTITUD O HABILIDAD FISICA.

Ui EMPLEADO BIEN ADAPTADO PSICOLOGICAMENTE Y ALTAMENTE
MOTIVADG PARA REALIZAR UN BUEN TRABAJO, PUEDE RESULTAR
MAS VALIOSO PARA UNA COMPANIA QUE UN INDIVIDUO CON GRAN
POTENCIAL PERO QUE SUFRE PERTURBACTONES EMOTIVAS O ES
PEREZOSO. A VECES LA PERSONALIDAD AFECTA EL DESEMPENO
DEL CARGD EN LAS FORMAS HMAS INESPERADAS.

PARA LOS EMPLEQS GEREHMCIALES, LAS PRUEBAS DE
PERSCHALIDAD DIEH PUEDEN SER EQUIVALENTES A LAS DE
MUESTRAS DEL TRABAJO, PUESTO QUE EL COMPONENTE MAS
IMPORTANTE DE MUCHOS OFICIOS GERENCIALES ES LA CAPACIDAD
PARM TRATAR A LAS PERSONAS.

COMO RESULTADO, MUCHAS GRANDES COMPANIAS USAN AMHORA-
PRUEBAS DE PERSONALIDAD ESPECIALMENTE A NIVEL EJECUTIVO.
HAY CERTEHARES DE FIRMAS ASESORAS QUE SE ESPECIALIZAN EHN
SUMINISTRAR SERVICIOS DE PRUEBAS, 14 MISMO QUE UN GRAN
HUMERC DE SICOLOGOS DE TIEMPO COMPLETO EMPLEADOS EN LOS
DEPARTAMENTOS DE PERSONAL, Y QUE LLEVAN A CABO PROGRAMAS
COMPLETOS DE PRUEBAS.



EXAMENES PSICOLOGICOS:

CON EL TIEMPO SE HAN VENIDO DESARROLLANDO TESTS Y
BATERIAS DE TESTS ESPECIALES PARA AYUDAR A LA SELECCIOH
DE CANDIDATOS PARA CONTRATACION O PROMOCIOHN ¥ PARA
DETERMINAR SI LLEHAN 1OS ESTANDARES DE HABILIDAD QUE SE
HAN ENCOHTRADO ADECUADOS PARA UN RENDIMIENTO
EATISFACTORIO.

105 EXAMEHES PSICOLOGICOS HAN ALCANZADO UN LUGAR FIRME Y
RECONQCIDO EN LA INDUSTRIA ¥ SE ACEPTAN GENERALMENTE
COMO U INSTRUMENTO IMPORTANTE PARA LA SELECCION DE
PERSONAL.

ES LA ETAPA DEL PROCESC TECHICO DE SELECCION EH DONDE SE
VALORA TA HABILIDAD Y POTENCIALIDAD DEL INDIVIDUO, ASI
COMO DE SU CAPACIDAD EN RELACIOH CON 1LOS REQUERIMIENTOS
DEL PUESTO ¥ LAS POSIBILIDADES DEL FUTURO DESARROLLO.

51 EL RESPONSABLE DE LA SELECCION DE PERSONAL HO ESTA
CAPACITADO EN EL MEHEJO DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS, POR
ETICA PROFESIOHAL HO DEBE HACERLO SIH RECURRIR A LA
ASESORIA DEL PSICOLOGO.

LOS RESULTADOS DE LOS TESTS, SON INTERFRETADCS Y SON
ARCHIVADOS EN EL EXPEDIENTE PERSONAL DEL EMPLEADO O

CANDIDATO Y SE HALLAN A DISPOSICION DEL JEFE DE PERSONAL
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0 DEL PROBABLE JEFE DE ELLOS.

LOS TESTS PSICOLOGICOS MIDEN EL RAZONAMIENTO ¥ LOGICA

QUE TENGA TA PERSONA, POSTERIORMENTE MOSTRARE UN EXAMEN
PSICOLOGICO.
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CARACTERISTICAS DE 1O5 TESTS:

= VALIDEZ:

ESTO QUIERE DECIR QUE EL TEST MIDA 1O QUE DESEA MEDIR,
ES LA CARACTERISTICA MAS IMPORTANTE.

= CONFIMBILIDAD:
ESTO QUIERE DECIR QUE EL TEST TENGA CONSISTENCIA, QUE SI
SE HACE UN TEST SIMILAR AL ANTERIOR DEBE SER MUY SIMILAR
LA CALIFICACION.

LA MEJOR TECHICA PARA VALIDAR UNA PRUEBA ES5 ADMINISTRAR
UNA SERIE ( © DATERIA)} DE PRUEBAS DE DPISTINTOS
CANDIDATOS.

LIMITACIONES DE LAS PRUEBAS:

105 RESULTADOS DE LAS PRUEBAS NUHCA PUEDENW SERVIR PARA
PREDECIR CON EXACTITUD QUE OCURRIRA SI SE CONTRATA A UHN
INDIVIDUO EN PARTICULRR.

HO PUEDEN AFIRMAR EN FORMA ABSOLUTA QUE UN HOMBRE SEA
MEJOR QUE OTRO; ToDO LO QUE PUEDEH HACER ES DAR LAS
POSIBILIDADES. EN EL MEJOR DE LOS CASCS, ESTOS
RESULTADOS SOLAMENTE LE DICEN A LA ADMINISTRACICH QUE



UBA MAYOR PROPORCION DE PERSONAS QUE OBTIENEN
CALIFICACIONES SUPERIORES A CIERTO NIVEL, TENDRAN MAS
EXITC QUE AQUELLAS QUE OBTENGAN CALIFICACIONES
INFERIORES A ESE NIVEL. SIN EMBARGO 105 RESULTADOS
HUNCA PUEDEN PREDECIR CON SEGURIDAD QUE DETERMINADA
PERSONA VA A TENER EXITO O VA A FRACASAR.
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4~ EXAMEN MEDICO.

ES DE IMPORTANCIA BASICA, YA QUE INFLUYE EN LA CALIDAD
¥ CANTIDAD DE LA PRODUCCIOH, INDICES DE AUSENTISMO,
PUHTUALIDAD.

LA REALIZACION DE ESTE EXAMEN ES FINANCIADRO POR LA
EMPRESA Y DEBERA SER LLEVADA POR UH MEDICO ESPECIALIZADO
EY MEDICINA DE TRADAJQ, CON EL CONOCIMIENTO DE LAS
ACTIVIDADES ¥ RIESGOS QUE PUEDA TENER EL TRABAJADCOR.
105 PUNTCS QUE SE DEBEN DE TOMAR EN CUENTA EH EL EXAMEN
MEDICO soON:

= LA CAPACIDAD FISICA HO ES IGUAL EN TODOS LOS
TRABATADORES,

= EL TITC DE TRABAJO REQUIERE CAPACIDAD Y HABILIDAD
ESPECIFICA DE DETERMINADOS ORGAHOS.

- LAS CONDICIONES GEMERALES DE LA ORGANIZACION
PRESUSPONEN UM RIESGO PARA LA ADQUISICION DE
ENFERMEDADES PROFESIONALES.

TCDO ESTO ES PARA EVITAR:

A} UN MAYOR INDICE DE AUSENTISMO.

B} LA APARICION DE ENFERMEDADES PROFESIOHALES.

C) LA DISMINUCION DEL RENDIMIENTO DEL TRABAJO.

D) EL PELIGRO DEL COUMTAGIC DE DIVERSAS ENFERMEDADES.
E} DEFICIT EN IA CALIDAD DE SUS PRODUCTOS.

F) MENOR CALIDAD DE PRODUCCION.

G} MAS ELEVADCS NIVELES DE COSTO.

ESTA TESIS WO DESE
AR DE LA BIBLIOTECA
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LAS CALITICACIONES MEDICAS SON TAN IMPORTANTES PARA LA
SELECCIOH CONMO CUALQUIER OTRO FACTOR, YA QUE POR MEDIG
DE LA EXPERIEHCIXA, LOS GERENTES DE RECLUTAMIENTO O DE
CONTRATACION DE LAS EMPRESAS HAN APRENDIDO QUE CUANDO
LOS ESTANDARES DE SALUD O ESCOLARIDAD SON BAJOS, ES MAS
DIFIQIT, MANTEHER LA PRODUCCION ¥ AUMENTAN LA PROPORCION
DE ACCIDENTES ¥ LA ROTACYON EXTERNA DE PERSQNAL.



el s el

S~ ESTULDIO SQCIOECONOHICO:

LA IRVESTIGACION SOCIQECCHOMICA DEBE CUBRIR TRES AREAS:
= PROPORCIONAR INFORMACION DE 1A ACTIVIDAD
SOCIOFAMILIAR, PARA COHOCER ILAS POSIBLES SI1TUACIONES
CONFLICTIVAS QUE INFLUYAH DIRECTAMENTE EN EL TRABAJOD.

~ CONQCER LA POSIBLE ACTITUD, RESPONSABILIDAD ¥ EFICACIA
EN EL TRABAJO.

- CORROBORRAR LA HONESTIDAD ¥ VERACIDAD DE LA
INFORMACION PROPORCIOHADA,

ER  ESTA FASE SE VERIFICAH LOS DATOS PROPORCIONADOS POR

EL CANDIDATO EN LA SOLICITUD,
PROCESO DE SELECCION.

¥ EN 1A ENTREVISTA DEL

LAS AREAS QUE SE EXPLORAN SON:

ANTECEDENTES PERSCONALES, INCLUSIVE EXISTEN EMPRESAS QUE
SE LES PIDE S5U CARTA DE POLICIA:; SU ESTADO CIVIL,
HACIONALIDAD, ENFERMEDADES, ACCIDENTES,

PASATIENPOS, INTERESES, ETC.

ESTUDIOS,

ANTECEDENTES FAMILIARES, COMO GOQUPACIOHES DE 1LOS PADRES
¥ HERMANOS.

ANTECEDENTES LABORALES, COMGC PUESTOS Y TFUNCICOHES

DESEMPENADAS, SALARIOS PERCIBIDOS, CAUSA OE  SEPARACION.

SITUACION ECQONOMIQAT PRESUPUESTO FAMILIAR, PROPIEDADES,
ETC.
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DECISION FIHAL:

COW LA INFORMACION OBTEWIDA DE CADA UNA DE LAS DIVERSAS
FASES DEL PROCESO DE SELECCICH, SE EVALUMA
COMPARATIVAMENTE 1LOS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO CON LAS
CARACTERISTICAS DEL CANDIDATO ; DESPUES SE PRESENTA AL
JEFE INMEDIATO Y DE SER HNECESARIO AL JEFE DEL
DEPARTAMENTO © GERENTE DE AREA, PARMA SU DECISION FINAL.

CONTROL DEL PROCES0 DE SELECCION:

LA CONTRATACION NC ES EL PUHTO FINAL DE LA SELECCION, SE
TRATA DE VER EL DESEMPENO DE LOS CAMDIDATOS, PARA VER SI
LAS PREDICCIOHES FUEROH LAS CORRECTAS, SI EL DESEMPENO
DEL CAHDIDATO ESTA SIENDC COMO SE ESPERABA, SI HO, SE
DEBE! INTRODUCIR CAMBIOS EN EL PROCESO DE SELECCION.

EN ESTE PROCESO SE USAN LAS ENTREVISTAS DE AJUSTE,
REALIZADA EN UN LAPSO DETERMINADG DESPUES DE LA
CONTPATACIOH, DURANTE EL CUAL SE RECABAN LAS OPINIOHES
DEL JEFE SOBRE EL NUEVO EMNMPLEADG, POR UN LADD, Y LAS DE
ESTE SOBRE SU TRABAJO, SU SATISFACCION EN EL MISMO, SUS
COMPRNEROCS, SU JEFE, ETC.
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TECNICAS DE SELECCION:

LOGICAMENTE, EL PFRIMER PASO EN EL DESARROLIO DE LGOS
RECURSOS HUMANGS, DE UNA COMPANIA ES CONSEGUIR LAS
PERSONAS QUE VAN A TRABATAR EN ELLA, ADEMAS ES UNHO DE
LOS PASOS MAS CRITICOS EN EL ESTABLECIMIENTO Y
CRECIMIENTO DE UN NEGOCIO.

LA OFERTA DE PERSONAS CALIFICADAS LIMITA EL EXITO
ORGANIZACYIOHAL TAN FUERTEMENTE COMO LA OFERTA DE
DINERO, MATERIALES, O MERCADOS., COMO ES OBVID, EL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO O TAMBIEN LLAMADO DE
ALISTAMIENTO ¥ SELECCION ESTA INTIMAMENTE LIGADO CON
TODG EL SISTEMA DE RECURS0S HUMANDS,.

ENTENDEMOS POR SISTEMA, EL COHIJUNTO DE ELEMENTOS
INTERRELACIOHADOS, PERD INDEPENDIENTES, ORGANIZADOS POR
LA CONSECUCION DE UN FIN COMUN.

POR EJEMPLO UN SISTEMA ES UNA PARTE, Y PARCELA DE UNA

ECONOMIA NACIONAL, DE UNA FIRMAR DE NEGOCIOS O DE UNHA
LINEA DE PRODUCCION.

EL PROCESQ DE RECLUTAMIEHTO EMPIEZA CON LA DECISION DE
DONDE Y COMO BUSCAR TRABATJADORES, EN SEGUIDA, Los
SOLICITANTES TIENEN QUE SER EVALUADOS EN TERMINOS DE



COMO SE ACOPLAN A LAS HECESIDADES ORGANIZACIOHALES SUS
PATROHES INDIVIDUALES DE PERSOHALIDAD.

ES NECESARIC QUE LA SELECCION ESTE FUNDAMENTADA EN
TECHICAS CIENTIFICAS, HO EN CORAZONADAS, O INTUICIONES
QUE HACEN QUE EL SELECCIONADOR NO CUMPLA CON SU
RESPONSAPILIDAD PROFESIONAL ¥ HUMANA, ¥ SEA MUY
SUBJETIVO,

VEMOS QUE EXISTEN MUCHOS INSTRUMENTOS DE EVALUACION,
ENTRE ELLOS LAS PRUEBAS, ENTREVISTAS, FORMULARIOS DE
SOLICITUD DE EMPLEO, ETC. TOQDOS ESTOS SIRVEN ALGUROS
HEJOR QUE OTROS, COMO MEDIOS DE PREDECIR EL
COMPORTAMIENTO EN EL EMPLEO.

LA CAPACIDAD DE ESTOS IHSTRUMENTOS PARA PREDECIR (QUE
TECHICAMENTE SE LLAMA VALIDEZ), PUEDE AUMENTARSE
HEDIANTE CUTIDADOSA INVESTIGACION Y DISEHCO, PERO ToDC
EST® ES MUY COSTOS50, DE MODO QUE EI QUE TIENE QUE TOMAR
DECISIONES SOBRE EL PERSONAL S5E VE OBLIGADO A ESCOGER EL
GRADO DE REFINAMIENTO DE S5U PROCESO DE SELECCICN,
TOMAHDO SIEMPRE EW COHSIDERACICON EL HECHO DE QUE LAS
TECHICAS EFECTIVAS SON COSTOSAS Y TIEHEN IMPACTO GOBRE
EL SISTEMA GENERAL DE RECURSOS HUMANOS.
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LIMITES DEL MERCADO DE TRABAJO

ES IMPORTANTE CONOCER LOS LIMITES DEL MERCADO DE
TRABAJO, YA QUE PERMITE A LA GERENCIA CALCULAR LA OFERTA
DISPORIBLE DE PERSGNAL CALIFICADO DEHTRO DEL CUAL

PUEDE HACER SU RECLUTAMIENTO.

UN MERCADO DE TRABAJO COHSISTE EN UNA AREA GECGRAFICA EN
LA CUAL LAS FUERZAS DE LA OFERTA [ PERSONAS QUE BUSCAN
TRABAJO ), ¥ DE Lph DEMANDA { PATRONGS QUE BUSCAN GENTE
PARA CONTRATAR ), REACCIONAN ENTRE SI ¥ AFECTAN EL
PRECIOQ DEL TRMABAJO (JORNALES Y SALARIOS).

LOS LIMITES DE ESTE MERCADG DEPENDE DEL TIPC Y HUMERO DE
CANDIDATOS QUE HO ESTE BUSCANDO.

POR EJEMPLO, 105 CHEFS DE HOTEL DE LA MAS ALTA CALIDAD
PUEDEH TRASLADARSE DE MAINE A FLORIDA CUANDO OCURRAN
VACAHTES APROPIADAS, MIENTRAS QUE EN EL OTRO EXTREMG,
LAS MUJERES CASADAS BUSCHN TRABAJO A DNOS POCOS
KILOMETROS DE SU CASA.

UN BUEN SISTEMA DE TRANSPORTE COLECTIVC Y BUENQOS CAMINGS
CONTRIBUYEN A DETERMINAR EL MERCADD DE TRABAJO.



ATRACTIVC DE LA COMPARNIA

PARA 105 EMPLEADOS EN POTENCIA, ALGUWAS ORGANIZACIONES
SON MUCHO MAS ATRACTIVAS QUE OTRAS, POR EJEMPLO LA
COMPANIA “A"™ ESTA DEDICADA A UNA INDUSTRIA EM EXPANSION,
RENTADLE, Y PUEDE PAGAR ALTOS SUELDOS, GARANTIZAR EMPLEQ
PERMANENTE, PROMOCIONES RAPIDAS, TRABAJO LIMPIO, ¥
ATRACTIVAS PRESTACICOHES ADICIONHALES. ESTA COMPANIA COﬁO
POREHOS VER TAL VEZ NUNCA TEHGA QUE RECLUTAR GENTE
PORQUE ACUDEN A FLLA MUCHISIMAS PERSONAS EN BUSCA DE
EMPLEC. EN CAMBIO LA COMPANIA "B"™, QUE ESTA EN UHA
INDUSTRIA ALTAMENTE COMPETITIVA, EN LA CUAL LOS HIVELES
DE UTILIDADES Y REMUHERACIONES SON RELATIVAMENTE BAJOS,
TIEHER LA REPUTACION DE TRABAJO INESTABLE, Y MUCHOS

DE LOS EMPLEOS QUE OFRECE IMPLICA TRABAJO SUCIO ©
PELIGROSO0. A ESTA COMPANHIA SE LE VA A DIFICULTAR
RECLUTAR TRABAJADORES, ESPECIALMENHTE EN EPOCAS EN QUE KO
HAY TANTO DESEMPLEO, YA QUE EN MEXICO ES UNO DE NUESTROS
PRCBLEIMAS, EL DESEWFLEQ, PERO TAMBIEN LA TALTA DE
PERSONAL CALIFICADO.
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DECISIONES CLINICAS Y MECANICAS

LAy MANERA EN QUE SE TOMA LA DECISION FINAL,
FRECUENTEMEHTE ES QUE EL GERENTE DE LINEA Y EL DIRECTOR
DE PERSONAL, O LOS DOS JUNTOS ESTUDIAN LOS FORMULARIOS
DE SCLICITUD, LOS RESULTADOS DE LAS PRUEDBAS, 1OS
RESUMENES DE LAS ENTREVISTAS, Y TOMAN SU DECISION S0BRE
LA BASE DE SU JUICIO SUBJETIVO DE ESTOS INDICES
IMPERFECTOS ¥ DE OTROS HECHOS @ PREJUICIOS QUE TERNGAN A
HMANG. AUN CUANDO ESTE PROCESOC PUEDE LLAMARSELE EL
ENFOQUE CLINICQ, ¥ A VECES ES PURA CORMZOUADA.

PERO LOS MAS EXPERIMENTADOS DIRECTORLS DE PERSOHAL CREEN
QUE ESTA E5 LA UNICA MANERA EN‘QUE S PUEDE DAR LA
DEBIDA COHSIDERACION A LOS DIVERSGS INTANGIDLES QUE 500
IMPORTANTES AUN CUANDO NG SON MEUSURABLES.

EH 105 ULTIMOS ANOS SE HA TRATADO DE REDUCIR ESTA
SUBJETIVIDAD MEDIANTE IC QUE SE WA LLAMADG EL ENFOQUE
MECANICO, EL CUAL COHSISTE £H QUE SE CUANTIFIQUEXN LOS
DATOS RECOGIDOS EH LAS ENTREVISTAS ¥ LOS FORMULARIOS DE
SOLICITUD, Y JUNTO CON LOS RESULTADOS DE LAS PRUEBAS SE
SOMETEN A UH COMPLICADO ANALISIS DE COMPUTADOR, CON EL
FIit DE DETERMINAR LAS MAS ALTAS CORRELACIONES POSIBLES
ENTRE PREDICTORES Y EL CRITERIO DE MEDIDA DEL
RENDIMIENTO.



AL FINAL SE ASIGKAN PONDERACIONES A CADA UNO DE LOS
RENGLONES PREDICTORES, ESTO ES EN OTRAS PALABRAS, TODOS
L0S INSTRUMENTOS DE SELECCION (PRUEBAS, ENTREVISTAS,
SOLICITUD) SE TRATAN COMO SI FUERAN PARTE DE UNA SOLA
PRUEBA.

10S TSTUDIOS REALIZADOS HASTA LA FECHA INDICAN QUE EL
ENFOQUE MECANICO PUEDE TENER MAYOR VALIDEZ QUE EL
CLINICO, O EN OTROS TERMINOS, QUE LOS COMPUTADORES
PUEDEN TOMAR MEJORES DECISIONES QUE LOS DIRECTORES DE
PERSOHAL. )
EM VISTA DE ESTOS RESULTADOS, UNO SE PREGUNTA DEL RORQUE
105 DIRECTORES DE PERSONAL SIGUEN USANDO EL ENFOQUE
CLINICO, ¥ LA RESPUESTA VIENE SIENDO, POR INERCIA, PERD
UHA RAZON MAS IMPORTANTE ES QUE SOSTIENEN QUE LAS

REGLAS MECANICAS DE TOMA DE DECISIONES DESARROLLADAS FPOR
COMPUTADOR NO PUEDEN HACER PAR S5I SOLAS TODO EL TRABAJO
PORQUE LA SELECCION REQUYERE DEL JUICYO HUMAHO, POR
EJEMPLO SE PODRIA DECIR QUE SI UN SOLICITANTE DE EMPLEO
QUE QUIERE SER VENDEDOR, Y SUFRE DE UN HORRIBLE OLOR A
SUDOR, POR MEDIO DEL ENFOQUE MECANICO HUNHCA HOS
PODRIAMDS DAR CUENTA, ¥ POR LO TANTO ESTA CARACTERISTICA
DECISIVA HO SE OBSERVARA NI SE CONSIDERARA
ADECUADAMENTE.

ADEMAS EL ENFOQUE MECANICO ES COSTOSO DE DESARROLLAR SI
DIEN UNA VEZ DESARROLLADO PERMITA QUE LAS DECISIONES LAS

TOMEN 10S OFICIHNISTAS EN LUGAR DE FUNCIONARIOS MEJOR
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PAGADOS, SE PUEDE VOLVER ANTICUADC A MEDIDA QUE CAMBIAN

LOS REQUISITOS DEL QFICIO ¥ ADEHAS SOLO SIRVE PARA

EMPLECS PARA LOS CUALES SE CONTRATAN NUMEROS GRANDES DE
HOMBRES.



PROBLEMAS PRACTICOS DE LA SELECCIOH Y EL RECLUTAMIENTO:

UNo DE LoOS PROBLEMAS MAS IMPORTANTES ¥ COMUNES DE LAS
EMPRESAS EN MEXICO ES QUE HNO EXISTE UHA BUEHA
PLANEACION, ¥ POR LO TAHTO EXISTEN PROBLEMAS COMO EL QUE
1RO TODOS LOS PUESTOS TIENEN SU DESCRIPCION, ESTO SE DA
EN NIVELES QUE KO APARECEN EH EL ORGANIGRAMA COMUNMENTE
0O QUE TAMBIEN COMO TODO VA CAMBIANDO Y SE VA
PESARROLLANDO c¢cOMO ES LA TECHOLOGIA, TAMBIEN SON LAS
FUKNQIONES DE CADA PUESTOQ, Y POR LO TANTO SE NECESITA IR
CAMBIAMNDO Y ACTUALIZANDO LAS DESCRIPCIQHES DE LOS
PUESTOS, HACIENDO UN ANALISIS DE LOS5 PUESTOS, ETC, YA
QUE ESTO VA A AYUDAR AL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
HUEVOS CANDIDATOS O PARA PROMOCIOHAR EMPLEADOS DE LA
MISHA EMPR;SA, PARA SABER CUALES HABILIDADES REQUIERE EL
PUESTO, QUE PERSONALIDAD DEBE TENER LA PERSONA QUE OCUPA
EL. PUESTO, QUE COHROCIMIENTOS, SI DEBIDO AL NUEVQ EQUIPO
QUE VA A MANEJAR REQUIERE DE CONOCIMIENTOS DE INGLES o©
INCLUSDO DOMINARLO, EN CASO QUE MAHNEJE LLAMADAS DEL
EXTRANJERD, ETC...

0oTROS DE Los PROEBELEMAS QUE EXISTEN ES QUE LA MAYORIA LE
LOS EMPLEADOS N0 COROCEN CUALES SON SUS OBJETIVOS
PRINCIPALES, TAMBIEN HO CONOCEN EL LUGAR QUE SU PUESTO
OCUPA EN EL ORGANIGRAMA, ESTO SE DA MUCHO EN LAS
EXMPRESAS MEXICANAS, DONDE COMO TODAS EXISTEN PUESTOS DE
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LABOR DIRECTA Y AUXILIARES , QUE NO SON PUESTOS
EJECUTIVOS, PERO SI SON IMPORTARNTES PARA LA EMPRESA, Y
Lo QUE OCASIOHA ESTO ES QUE EL EMPLEADO TAMPOCO SEPA QUE
PROYECCION TIENE PARA UN FUTURO, QUE REQUISITOS NECESITA
TENER PARA ALCANZAR EL SIGUIENTE PUESTO ETC, 10 CUAL
TRAE COMO CONSECUENCIA EL ESTANCAMIENTO DE LAS PERSONAS,

¥ SU FALTA DE SUPERACIOH PERSONAL.

OTRO DE LOS PROBLEMAS QUE EXISTEN ES QUE A MUCHOS
EMPLEADOS QUE SI COHOCEN SU PROYECCION FUTURA DEHTRO DE
UNA EMPRESA, ¥ 5E LES HABLA Y SE LES DICE QUE SI QUIEREN
SUBIR DE PUESTO REQUIEREH DE UNMA LICENCIATURA O EH
OCASIONES DE UNA CARRERA TECHNICA, Y CUANDO LOS ENPLEADOS
SOH DE DAJOS RECURSOS ¥ SE LES LOGRA COHNSEGUIR UNA  BECHA
POR MEDIO DE LA MISHMA COMPANIA, MUCHOS DE LOS EMPLEADOS™
QUE A PESAR DE HABER ELLOS TENIDO LA OPORTUNIDAD DE SER
BECADCS POR LA EMPRESA, MUCHOS DESERTAN LA CARRERA O SE
LES DA DE BAJA POR MUY BAJOS PROMEDIQOS E INCLUSIVE POR
FALTAS, 1O QUE NOS DA A VER QUE LA MEHNTALIDAD DEL
MEXICANO MUCHAS VECES HECESITA CAMBIARSE PARA TENER ESAS
GANAS DE SUPERACION, POQUE SOLO ASI PODEMOS SER ALGUIEN
Y ADEMAS DE AYUDAR A LA SOCIEDAD EN GENERAL, AYUDAMOS A
NUESTRO PAIS A SALIR ADELANTE.

MUCHOS DE LOS ENPLEADOS QUE DESERTAN 5U CARRERA ES POR
FALTA DE MOTIVACION, O TAMBIEN POR FALTA DE COSTUMBRE DE

ESTUDIAR, FLOJERA, O QUE PREFIEREN NO SACRIFICAR MUCHOS
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PLACERES DE LOS CUALES PODRIAN TENER EN LUGAR DE
ESTUDIAR, COMO ESTAR CON SU FAMILIA, DORMIR O SALIR A
PASEAR.
AHORA BIEN UNO DE LOS ‘TANTOS PROBLEMAS QUE TIENE TODA
EMPRESA MEXICANA ES QUE EXISTE PERSONAL MEDIOCRE QUE
TIENE MUCHO TIEMPO EN EL MISMO PUESTO, LO CUAL ES MALA
SENAL, YA QUE UN EMPLEADO QUE MUCHAS VECES TIEHE MUCHO
TIEMPO EN EL PUESTO, TIENHDE A HO SER CREATIVO, ¥ TRATA
DE KO CAMBIAR, LO CUAL ESTANCA A LA CIA. JUNTC CON TODOS
LOS EMPLEADOS COH LOS QUE CONVIVE, YA QUE MUCHOS DE
ESTOS EMPLEADOS YA NHO LES INTERESA EL TRADAJO, NI SUBIR
DE PUESTC, PORQUE MUCHOS PIENSAN PARA QUE ME MUEVO? SI
AQUI TENGO UN SUELDO FIJO, Y HO TEHGO PORQUE PREOCUPARME
DE HADA, ESTO ES5 UN PROBLEMA PARA LAS EMPRESAS PORQUE
MUCHAS VECES TEMEN A LIQUIDAR A UNA PERSONA CON TANTA
ANTIGUEDAD, PERO LO PEOR ES QUE ESA GENTE CONTAGIA SU
MEDIOCRIDAD A TODOS LOS EMPLEADOS QUE RODEAN A EESTE,
PERJUDICANDOSE Y PEZRIUDICANDO A LA EMPRESA Y AL PAIS EN

GENERAL.

TAMBIEN OTRC DE LOS PROBLEMAS QUE EXISTEN ES QUE EL
PERSONAL DE LAS EMPRESAS Y EN SI EL MEXICANO REQUIERE
DE UNA MAYOR CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y
ESPECIALIZACION. EXISTE UN GRAN PDRCENTAJE DE LA
POBLACION QUE NO HA ESTUDIADO NI UNA CARRERA, QUE.SOLD
TIEHEN PREPARATORIA, Y MUCHOS MAS CON SOLO SECUNDARIA O



PRIMARIA. LO CUAL HACE QUE LA SELECCION DE PERSONAL SEA
AU MAS DIFICIL.

TAMBIEN POR ESC EXISTE QUE EH MEXICO S50M CORTRATADOS
PERSONAL EXTRANJERO EN'PUESTOS DIRECTIVOS © EJECUTIVOS,
¥ SIN EMBARGo EN EL EXTRAHJEROfCDHO EURCOPA, ESTADOS
UNIDOS, JAPON, NUHCA ES CONTRATADD UN MEXICANO PARA UN
PUESTO EJECUTIVO, YA QUE DAN PREFERENCIA A LOS
HACIONALES, PERO ESTO SE DEBE A QUE SE CONTRATA FERSONAL
EXTRANJERO EN PUESTOS DIRECTIVOS, PORQUE LA GENTE COH
ESA PREPARACION ES MUY ESCASA EN MEXICO, PFOR LO TAHTO SI
QUEREMOS QUE NUESTRAS EMPRESAS SEAN EXPORTADORAS ¥
COMPITAN CON EN EXTRANJERO, SE DEBE MEJORAR LAS TECHICAS
DE EPUCACION, COMO TAMBIEN CAMBIAR LA ACTITUD DEL
HEXICAND, TRATAR DE SUPERARNOS. -

TAMBIEN EXISTE EL PROBLEMA DE QUE LOS GERENTES PONEH
MUCHAS VECES MAS ATENCIOH A LA PRODUCCION, QUE A LOS
RECURS50S HUMANOS, YA QUE MUCHAS VECES LAS EMPRESAS
TIEHEN QUE CUMPLIR CON UN ESTANDAR DE FPRODUCCION, POR
EJEMPLO SE PRESENTA NUCHO QUE EM LAS EMPRESAS
MAQUILADORAS © DE PRODUCCION, DONDE EXISTEHN GRAN HUMERO
DE PUESTOS DE LABOR DIRECTA {OBREROS), LOS CUALES MUCHOS
PE ESTOS SON MUY METODICOS Y TEDIOSOS, CON LOS ANOS LOS
EMPLEADOS SE VAN CANSANDO DE HACER LA MISMA OPERACION
UNA Y OTRA VEZ, Y LOS GERENTES EN LA MAYORIA DE LAS
OCASIONES NO PREFIEREN QUE HAYA UNA RCTACION CRUZADA, ES
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DECIR QUE EXISTA INTERCAMBIOS DE PUESTOS, 10 CUAL
ARUMENTARIA LAS HABILIDADES ¥ CAPACIDADES DE LOS
EMPLEADOS ¥ EH CAS0 DE VACAHTES, PUEDEH S5ER CUBIERTAS
POR OS5 MIsMOS EMPLEADOS, PERGC ESTO DISMINUIRIA AL
PRINCIPICO UN POCO LA PRODUCCION, PORQUE SE NECESITARIA
ENTREHAR A CADA  PERSOUA EN EL HUEVO PUESTO, PERO A LA
LARGA, PODRIA SER lAS DBEHEFICO, YA QUE NHUESTRO PCRBOHAL,
TIEUE ™AS CAPACIDADES, HABILIDADES, PARA DESARROLLAR
DIFERENTES PUESTOS DEHTRO DE LA EMPRESA, ¥ POR LO TANHNTO
TENDRM UNA VISIOHN HMAS GENERAL DE LO QUE SE HACE EN LA
EMPRESA.

PERO ESTE PROBLEMWA SE DA PORQUE LA PRODUCCION
DISMINUIRIA, EH TANTO QUE SE ENTRENA AL PERSOHAL, PERO
ESTQ VNIENE A LA LARGA & CAUSAR UN PROBLEMA DE MAYOR
HMAGHITUD, YA QUE LOS5S EMPLEADOS QUE ESTAN CANSADOS DE
REALIZAR LA MISMA OPERACION UHA ¥ OTRA VEZ, MES POR MES,
O AMNO POR AlNlO, ¥ VE QUE NHO Lo QUIEREN HOVER DE ESE
PUESTO PORQUE YO LES CONVIENE SEGUN ELLOS, PORQUE AFECTA
A LOS ESTANDARES DE PRODUCCION, ESA PERSOHA MUCHAS VECES
TERMINA POR IRSE DE LA EMPRESA, LO CUAL HACE QUE LA
EAPRESA PIERDA MUCHO DINERO, EN ENTRAHNAR A OTRA PERSOHA,
¥ QUE PILERDA QUIZA UM EWPLEADO VALIOSO TAMBIEN, EL CUAL
LE COSTO ENTRENARLO, ¥ EL. CUAL LE HACE PERDER XMUCHO
DINERO A LA COMPANIA.
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ADEMAS PARA PODER CONSEGUIR MAQUIHARIA HMAS MODERNA Y
AUTOMATIZADA PARA LA PRODUCCION, EN EL CASO0O DE LAS
EMPRESAS TRANSHMACIONALES, QUE TIENEN EMPRESAS POR TODO
EL MUNDO, POR EJEMPLO SI SE QUIERE CONSEGUIR MAQUINARIA
AUTOMATIZADA PARA MEXICO, EL PAIS EXTRANJERO VE DE
ACUERDO A LA PRODUCCION SI LE CONVIEHE INVERTIR ER
MEXICO Y SI VE QUE LA PRODUCCIOH ES BAJA , PREFIERE
INVERTIR EN OTROS PAISES QUE TENGAN MAS PRODUCCION, LO
QUE HACE QUE LOS GERENTES, SIEMPRE SE PREOCUPEN MAS POR

LA PRODUCCION, QUE POR EL ELEMENTO HUMANO,

TAMBIEN SE REQUIERE DE UN SISTEMA MAS DIRECTO DE
RESOLVER PRODBLEMAS, ENTRE ODRERO ¥ DIRECTQR, POR EJCHPLO
&I UN OBREROC TIEHE UNA IDEA MUY VALIOSA PARA LA EMPRESA
TIENE QUE DECIRSELA A SU JEFE, SI ESTE LA ACEPTA, SE LA
PASA A SU JEFE ¥ ASI SUCESIVAMENTE HASTA QUE LLEGA A LA
PERSONA QUE TOMA LA DECISION, Y COMO ES COMUN, MUCHAS
VECES POR LA MAYORIA DE INTERMEDIARIOS QUE EXISTENH, HO
SE [OGRA EL OBJETIVO, O NI SIQUIERA LLEGA LA IDEA AL QUE
ToMA LA DECISION.

EXISTEN TAMBIEN VARIOS PROBLEMAS EN LKL RECLUTAMIENTO

COMO POR EJEMPLO EN EL CAS0 DE LOS ENTREVISTADORES, QUE
SE HA PRESENTADO EL CASO QUE UH CANDIDATO ACUDE A HACER
SU SOLICITUD Y POSTERIORMENTE ES ENTREVISTADO, ¥ COMO NO
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SE LE HABLA EN SEIS MESES, ESTE ACUDE KUEVAMENTE Y LLENA
OTRA 50LICITUD, PERO ESTA VEZ ES5 ENTREVISTADO POR OTRA
PERSONA DIFERENTE, ¥ SE DA EL CASG QUE LAS COHNCLUSIONES
DE CADA ENTREVISTADOR SO DIFERENTES, ESTQ SUCEDE CUARDO
SQLO SE LE ENTREVISTA AL PERSONAL Y SE DAN LAS
CONCLUSIOUES, DE SI SE ACEPTA O NG PARA OTRA ENTREVISTA
¥ VER POSIAILIDADES DE QUE LA PERSONA SE CONTRATE O RQ.
QUE ES ESTO LO QUE SUELE SUCEDER EN LA MAYORIA DE
OCACTIOMNES.

ESTE ERROR SUCEDE PORQUE LAS ENTREVISTAS SON MUY
SUBJETIVAS, YA QUE CADA ENTREVISTAROR TIEHE DIFERENTE
FORMA DE PERCIBIR A LAS PERSCHAS.

ENTRE HAS ALTD SEA EL NIVEL DE PREPARACION DE LA
PERSONAL ES MAS DIFICIL EL RECLUTAMIENTO ¥ LA SELBCCION,
YA QUE SE REQUIEREH TECHICAS MAS ESPECIALIZADAS QUE TAN
S50L0 ENTREVIATAS.

POR EJEMPLO ST VAMOS A CONTRATAR A UN OBRERO QUE
REQUIERE HABILIDAD MANUAL ¥ VISUAL, COMO ARITMETICA,

SE LE HACE UH EXAHEN, NG SOLO UNA ENTREVISTA, ¥ CON ESO
NODs PODEMOS DAR CUENTA SI LA PERSONA ES RPTA PARA EL
PUESTO Q@ MO, PERO EN PUESTOS QUE REQUIEREN DE UNA MAYCR
CAPACIDAD DE RAZONAMIERTO, COMO TOMA DE DECISIONES ES
MAS DIFICIL.

OTRC DEZ LOS PROBLEMAS QUE EXISTEN DENTRO DE ILAS EMPRESAS
£5 QUE MUCHAS VECES LOS SUPERVISORES O JEFES DAN
DEMASIADA FLEXIBILIDAD A LAS FUNCIOMNES DEL PUESTO CON

.
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RESPECTC A EL COSTO POR CONTRATO, VA A DEPEHDER POR
MEDIO DE QUE FUENTE COMNTRATEMOS A BUESTRO PERSONAL, POR
EJTEMPLO SI HOSOTROS, TRATAMOS DE QUE ILAS COHNTRATRCIOHES
SEAN POR MEDIO DE RECOMEHNDACIOHES DE NUESTROS EMPLEADOS,
D QUE TAMBIEN SE HAGAN PROMOCIONES ¥ CAMBIOS DEUTRO DE
LA EMPRESA, SOLICITUDES POR ESCRITO (CARTERA), SOLO ROS
VA A REQUERIR UHA REVISIOH SISTEMATICA DE IO5 REGISTROS
DEL PERSOHNAL, IO CUAL HOS THCURRE EN UN BAJO COSTO

DE RECLUTANIENTO A COMPARMCIOH, DE FUERNTES COMO LAS
AGENCIAS DE COLOCACION, LAhS CUALES TIEHEN

GEHERALMENTE UH ALTO COSTO DE RECLUTAMIENTO,

YA QUE INCURREMN EN GASTOS COMO LOS HOHORARIOS DE LA
AGENCIA, EL VIAJE Y LOS GASTOS DE ESTANCIA DE 10S
RECLUTADORES EN OCACIQHES, ETC.

RESPECTO A 1LO5 ESTUDIOS DEL TIEMPO TRANSCURRIDC DESDE LA
IDENTIFICACION DEL CANDIDATO HASTA SU CONTRATACION, ESTO
VA A DEPENDER DE SI POR EJEMPLO, EL CANDIDATO SE
PRESENTA ESPONTANEAMENTE, O SI EXISTEN DUEHAS
RECOMEHDACIONES POR HUESTROS EMPLEADROS, LA UHICA RAZOH
QUE PUEDA EXISTIR DE RETRASO PUEDE SER EL TIEMPO QUE SE
TARDE EL RECLUTADOR PARA HACER CONTACTC PERSONAL COHN EL
CANDIDATO.

0 TAMBIEM SI SON CAMBIOS DENTRC DE LA COMPANIA,

EL RETRASO QUE SE PUEDA DAR ES POR EL TIEMPO QUE HAY
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PARA HACER EL CONTACTO INICIAL Y EL TIEMPO QUE SE TARDE
EN ENTRENAR A LA PERSONA QUE VA A OCUPAR 50U PUESTO Y EN
ENTRANERSE PARA EL PUESTO QUE VA A OCUPAR, ESTOS-
VENDRIAN SIENDO DE ESCASQ RETRAS0, A COMPARACION DE FPOR
EJEMPLO LAS RECOMENDACIONES DE AGEKCIAS, Y LAS DE
PUBLICIDAD.

Y POR ULTIMO, RESFECTO A LA PRODUCCION DE LA FUENTE,
ESTA ES PARA DETERMINAR QUE TAN EFECTIVAMENTE SE ESTA
IRVIRTIENDO EL TIEMPO EY UN MERCADO PARTICULAR.

LA PROPORCION DE LA PRODUCCION DE LA FUEHRTE SE VA A
DETERMINAR DIVIDIENDO EL HUMERO DE CRNDIDATOS GENRERADOD
POR CADA FUENTE ENTRE LAS CONTATACIONES PROVENIENTES DE
LA MISMA.

COMO ES NATURAL, ENCONTRAMOS QUE XO ES UNA BUENA
ESTRATEGIA DE LA ADMIHISTRACION SUPONER QUE LOS
CANDIDATOS QUE LLEGAN A LA PUERTA, SERAN DE

HECHO, RAPIDA ¥ ADECUADAMENTE SELECCIONADOS, YA QUE EL
TRABAJO ES REALMENTE GRANDE, Y SE REQUIERE DE UN ELEVADO
GRADO DE HABILIDAD.
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CONCLUSIONES

EL RECLUTAMIENTO ¥ SELECCIOH DEBE SER DE LO MAS
IMPARCIAL, OBJETIVO ¥ PROFESIONAL POSIBLE.

LAS PROMESAS HECHAS POR LOS RECLUTADORES NO DEBEN
EXAGERAR A LA COMPANIA NI A CUALQUIER PUESTC EN LA
PLANTA, NI LAS PRESTACIONES, YA QUE LOS EMPLEADOS AL
COMENZAR A LABORAR EN LA EMPRESA VAN A SENTIRSE
IHNCOHFORMES, CREYENDO QUE NO SE LES DIO LO QUE SE LES
PROMETIO, Y ESO ES UNO DE LOS ERRORES MAS FRECUENTES DE
LAS EMPRESAS CUAHDO SE TRATA DE CONTRATAR A UNA PERSONA
A LA CUAL SE LE QUIERE HACER SENTIR MUY BIEHN,
DICIENDOLES QUE SE LES VAN A DAR CURS0S CADA DETERMINADO
TIEMPO, QUE PUEDEN ESTAR BECADOS POR LA EMPRESA EN
CIERTOS ESTUDIOS, Y MUCHAS VECES LA EMPRESA NO PUEDE
CUMPLIR, Y AL FINAL LOS EMPLEADOS ESTAN DESCONTENTOS
PORQUE NUNCA SE LES DIO 1O QUE SE LES PROMETIO CUAKDO

INGRESARON A LA EMPRESA.

RESFPECTO A LAS EMPRESAS PEQUENAS ¥ MEDIANAS, LA MAYORIA
NO PQSEE DE UN DEPARTAMENTO DE RECURS0S HUMANOS
DEFINIDO, PERO ESTO 1O QUIERE DECIR QUE NO LLEVEN LAS
MISMAS FUNCIOHES QUE SE DEBEN LLEVAR CUANDO SE RECLUTA ¥
SE SELECCIONA PERSONAL, YA QUE LOS RECURSOS HUMANOS SON
EL ACTIVO MAS IMPORTANTE QUE POSEE TODA EMPRESA, Y SI lO
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SE LE RECLUTA Y SELECCIONA DE ACUERDO A LAS RECESIDADES

DE LA EMPRESA Y DE LOS EMPLEADOS, PUEDE LLEVAR A LA
EMPRESA A LA RUINA.

ESTAS EMPRESAS TAMBIEN DEBEN DE TENER UN SISTEMA DE
CAPACITACICH Y ADIESTRAMIENTO DE LOS EMPLEADOS, PARA QUE
LA EMPRESA PUEDA IR CRECIENDO Y TENER UNA PROYECCION
PARA UN FUTURO,‘PODER CCOMPETIR Y KO DESAPARECER DEL

MERCADO.

ATRAER CANDIDATOS BIEN CALIFICADOS ES S50LO EL PRIMER
PASO EN EL PROCESC DE ADQUIRIR NUEVOS EMPLEADOS.

VIEHE EN SEGUIDA EL DESARROLLC DE TECNICAS PARA
SELECCIONAR ENTRE DICHOS SOLICITANTES LOS QUE SE DEBAN
ACEPTAR.

LA ADMINISTRACION NO QUIERE CONTRATAR UH EMPLEADO QUE
DESPUES VA A ABANDONAR EL PUESTO O QUE RESULTE
INCOMPETENTE., LOS COSTGS DE CONTRATAR Y ADIESTRAR SON
GERERALMEKTE ALTOS. COLOCAR A UN TRABAJADOR
RELATIVAMENTE NO CALIFICADO EN NOMINA PUEDE COSTAR
VARIOS CENTENARES DE DOLARES, Y SI SE TRATA DE UN
PROFESIOHAL O GERENTE, VARIOS MILLARES DE DOLARES.
ADEMAS LAS NORMAS SINDICALES Y LAS EXPECTATIVAS DE LOS
TRABAJADORES ¥ DE LA COMUNIDAD LIMITAN LA FACULTAD DE LA
ADMINISTRACION PARA DESPEDIR A LOS QUE NO ALCANZAN A
CUHP#&R CON LAS HORMAS DE RENDIMIENTO.

POR LO TANTO, EN VISTA DE TANTAS PRESIONES, LA



101
ADMINISTRACION MUCHAS VECES EVITA ADQUIRIR COMPROMISOS

PERMANEHTES, COMO POR EJEMPLO, SE PUEDE OBSERVAR QUE LA
MAYOR PARTE DE LAS EMPRESAS TIENEN UN PERIODO DE PRUEBA
PARA VERIFICAR SU SISTEMA DE SELECCION, ESTC ES, EL
TRABAJADOR RECIEN CONTRATADO HO ES UN EMPLEADO DE PLANTA
HASTA QUE HAYA COMPLETADO SATISFACTORIAMENTE UN PERIODO
BE URO O TRES MESES, O A VECES DE HASTA UN ANO.

AL LLEGAR A ESTE PUNTO, VEMOS QUE LAS EMPRESAS
DESARROLLAN METODOS DE CONTRATACION MAS COMPATIBLES COH
SU CRITERIC PERSQNAL DE SELECCION, PERO QUE SON
DIFERENTES EN CADA EMPRESA.

HORMALMENTE UNH EMPLEADO INEXPERTC, SOLO TIENE LA VAGA
IDEA EN CUANTO A SUS POSIBILIDADES DE EMPLEO, ES
PROBABLE QUE ACEPTE VARIOS EMPLECS DURANTE LOS PRIMERQOS
CINCO ANOS, QUE VIEHE SIENDO EL PERIODO DE PRUEBA, SIN
EMBARGO EL EMPLEO QUE ESCOJA COMO DEFINITIVO DEPENDERA
DE LAS CRECIENTES RESPONSABILIDADES DE FAMILIA Y
EXPECTATIVAS REALISTAS, COMO DE QUE ENCUENTRE VERDADERA
SATISFACCION EH EL EMPLEC.

TAMBIEN EJERCEN INFLUENCIA DEFINITIVA SOBRE LOS EMPLEOS
QUE EL CONSIDERE ACEPTABLES, EL OFICIO QUE HACIA SU
PADRE, LAS ASPIRACIONES QUE FOMENTA LA FAMILIA, SU NIVEL
DE EDUCACION, ETC. QUE SON ASPECTOS QUE TAMBIEW SON
ESTUDIADOS EN LA SELECCION DEL CANDIDATO.



OTRC ASPECTO IMPORTANTE, SON LAS EMPRESAS QUE NECESITAR
DESTREZAS ESPECIALES , A MENUDO RECLUTAHN TRABAJADORES
QUE YA ESTAN EMPLEADOS PERD QUE ESTAN BUSCANDO UN
TRABAJO MEJOR, TODO EMPLEO TIENE SUS DESVENTAJTAS; TODOS
HOS REBELAMOS HASTA CIERTO PUNTO CONTRA LA AUTORIDAD O
ESTAMOS CONVENCIDOS DE QUE RUESTRAS CAPACIDADES KO SE
APRECIAN O NO SE RECCHPENSAN, COMO NOSOTROS QUISIERAMOS.
FPOR LO TALRTQ PODRIA ESPERARSE QUE LA MAYOR PRRTE DE LOS
MPLEADOS ESTUVIERAN COHSTANTEMENTE BUSCANDO HMEJORES
EMPLEOS, PERO EL HECHO ES QUE EN CUALQUIER MOMEHNTO SOLO
HAY UN PEQUENO PORCENTAJE DE EMPLEADOS QUE ESTEN
BUSCANDO OTROS PUESTOS. ESTO GERERALMENTE SE DEBE A QUE
HUCHAS VECES LOS AMIGOS COHNVEHCEN A IOS EMPLEADOS DE QUE
LOS EMPLEOS SON ESCASOS ¥ QUE ES' PREFERIBLE QUEDARSE
DONDE UKO ESTA, A PESAR DE LAS DESVEHTAJAS QUE PUEDA UHO
TENER; OTRO ASPECTO ES LA ANTIGUEDAD, YA QUE HAY EMPLEOS
QUE DAN MEJORES PRESTACICHES A 10S DE MAYOR ANTIGUEDAD.
CoMO REGLA GENERAL, PODEMOS VER QUE, EL DESCONTENTO CON
EL EMPLEO ACTUAL HO LLEVA AL TRABAJADOR A BUSCAR
ACTIVAMENTE UNO NUEVO, PERO S5I 1O HACE MAS RECEPTIVOC A
LOS AVISOS, RWIORES Y OFERTAS QUE LE PUEDAN LLEGAR.
PCR LO TANTO ES IHDUDARBLE, QUE LA BUSCA ACTIVA DE
TRABAJO NHO SUELE EMPEZAR HASTA QUE SE ENCUENTRE EL
EMPLEADO DESOCUPADO.
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EN CUANTO A LA ENTREVISTA, ENCONTRAMOS QUE SON DS LAS
DIMENSIOHNES BASICAS QUE SE IMPLICAN CCMO SON LA
PERSUACION ¥ LA EVALUACION DEL CANDICATO.

GENERAILMENTE, POR LA EXPERIENCIA, HEMOS VISTO QUE CUANDD
EL RECLUTADOR ES EL QUE ESTA HABLANDO, QUIERE DECIR QUE
ESTA PERSUADIENDO AL CANDIDATO, ¥ SI ESTE ESTA

ESCUCHANDO, QUIERE DECIR QUE ESTA EVALUANDO.
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RECOMENDACIOHES

LAS COMPANIAS QUE QUIERER CONTRATAR GRANDES NUMEROS DE
MECANICOS, AJUSTADRORES Y TROQUELISTAS ALTAMENTE
ESPECTALIZADOS TIEHEN QUE SITUARSE EN AREAS DONDE ESTOS
OPERARIQS SE HAYAN ESTADLECIDG.

POR EJEMPLO, UNA NUEVA EMPRESA QUE NECESITA TRADAJADORES
COMPLETAMENTE PREPARADOS, QUIZA RO TEHGA MAS REMEDIO QUE
SITUARSE CERCA DE LAS PLANTAS DE SUS COMPETIDORES,

ASI PODEMOS DECIR, QUE 1OS5 ESPECIALISTAS EN DISEUAR
ESTILOS AUTOMOVILISTICOS SE ENCUEHTRAN MAS PROBABLEMENTE
EN DETROIT QUE EN OTRAS PARTES, Y LOS INGENIEROS
FOTOGRAFICCS EN ROCHESTER, W.Y.

LAS COMPANIAS QUE HECESLTAN GRANDES NUMEROS DE EMPLEADOS
DE UN TIPO PARTICULAR SUELEH TENER UN SERIO PROBLEMA DE
RECEUTAMIENTO. SI LA COMPAHNIA SOLD KECESITA UN
CONTADOR, LO CORRIENTE ES QUE NO TENGA PROBLEMA PARA
EHNCONTRARLO ¥ CONTRATARLO, AUN CUANGO PAGUE MENOS QUE
SUS COMPETIDORES Y TENGA MALA REPUTACION EN LA
COMUNIDAD; PERC UHA COMPANIA DE SEGUROS, QUE TIENE QUE
CONTRATAR A CEHNTENARES DE TAQUIGRAFAS, LOS SUELDOS ¥ LAS
COUDICIONES DE TRABAJO SOH CRITICOS.
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RESPECTO A LAS OPORTUNIDADES DE TRABAYQ, PODEMOS DECIR

QUE DEBEN SER ICUALES EN COHTRATACION Y ASCENSO DE LOS
INDIVIRUOS CALIFICADQS, SIN ATENCION DE RAZA, COLOR,
ASCENDENCIA U ORIGEN MACIOHAL.

CON RESPECTO A LOS COSTOS DE TELEFONO Y TELEGRAFO
PODEMOS DECIR QUE REPRESENTAN UNA PARTE SORPRENDEN-
TEMENTE ELEVADA DEL PRESUPUESTO TOTAL DE RECLUTAMIENTO.
POR LO TANTO SE RECOMIENDA UTILIZAR ESO5 RECURSQS MAS
ETICIENTEMENTE ¥ MIHNIMIZAR ASI LOS COSTOS, POR EJEMPLO,
SE PODRIA HACER QUE SI SE PUEDE MANDAR UNA CARTA O
TELEGRAMA A LA PERSONA, HO SE USARA EL TELEFOHQ, QUE
ESTE 50L0 S5E USE CUANDG SEA IHDISPENSABLE.

TAMBIEN SE RECOMIENDA, QUE LAS PROPORCIONES DE
ACEPTACION NGO DECRESCAN CQUSISTENTEMENTE SEGUN SE
INCREMENTE EL TIEMPO, YA QUE EH LA FORMULACION DE LA
OFERTA DE TRABAJO QUE SE L& HACE A LOS CANDIDATOS, LA
DECISION DE LA OFERTA PUEDE TOMARNOS TIEMPO, SI SE
PREPARA MUY COMPLETA Y SISTEMATICARMENTE, ESTO E5, PODER
QBTENER UN GRUFQ GLOBAL DE REFEREHNCIAS, PODRER REALIZAR
LA VERIFICACION DE LOS EMPLEOS PREVIOS O EL RENDIMIERTO
ESCOLAR, CLASIFICAR LAS OBSERVACIGHNES DEL RECLUTADOR,
DEL ENTREVISTADOR, Y DE LGOS BIRECTIVOS, ESTO ES UM
TRABAJO QUE NO FPACILMENTE SE CONSIGUE BIEN, POR IO TANTO
REQUIERE TIEMPO, PERO, PGR OTRA PARTE, ENCONTRAMOS QUE
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EL RETRASO DE LA FORMULACION DOE LA OFERTA PUEDE REDUCIR

SERIAMENTE L3 PROBABILIDAD DE QUE PODAMOS CONSEGUIR AL
CANDIDATO DESEADO, YA QUE ESTE PUEDE EMPEZAR A BUSCAR
OPORTUNIDADES EN OTRAS EMPRESAS Y POR 1O TANTO OTROQ
TRABAJO.



1)

2)

3)

4)

5)

6}

7
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