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1.0. INTRODUCCION

Se ha procurado durante esta investigaci6n cubrir
objetivos que aunque nacen de una inquiatud personal
pretenden ser utiles dentro del contexto de la psicologfa
en general pero muy especialmente dentro del area de 10 =~

que se conoce generalmente como psicologfa industrial.

Durante el presente trabajo de investigacidn se
han procurado cubrir algunos aspectos hasta ahora poco
nstudiados desde un punto de vista fundamentalmente
axperimental, puesto que 1los temas del area industrial
han s8ido casi elempre enfocados y estudiados por los
administradores de empresas, 80lo en tiempor reGisatse
los pai&?logos han incursionado en este campo y con
ello 8e ha procurado establecer wuvna investigacibn y
una slstematizaci6n m8s amplia, enfocandose seobre todo

al bienestar del individuc dentro da su amhiente laboral.

Esta investigaclifn pretende estudiar exparimantalmen
te la eficacia de un sisterma de reclutamiento y selaccién
en personal de nivel operativo (basicamente obreros)
dentro de una empresa mexicana cuya actividad principal

es la distribuciBn y venta de refrescos de agua mineral,

hemos tratado de medir que tan eficlente es el proce



dimiento utilizado comparandolo con lo que se den0Omino
contratacifén de personal por seleccibn aleatoria, esto
es que mientras que en un grupo se siguieron rigurosamente
las etapas de un proceso de seleccibn especifico, en
otro 9grupo experimental se procuro evitar al m8ximo
su aplicacién.

De tal manera gque el objetivo general en terminos
operativos quedo.definido en los sigulentes términos: "De-
terminar cual es la efectividad laboral de dos grupos
de trabajadores, uno contratado con un procedimiento
de seloccibén estructurada, y otros con un procedimiento
de seleccibn aleatoria®.

Como podremos ver a través del desarrollo de
egta {nvestigacldén la informacibn al respecto a sido
sumamente limitada, 1los autores que s8e han abocado
al tema pcor 1lo genaral no han seguido lineamientos
de tipo expsrimental, unicamente ge han basado con su
experiencla ptéctica y laboral por lo que 3sus aportaciones
Y planteamientos han carecido hasta 1la fecha de un
soporte confiable y demostrabla experimental. De ahi ha_
surgido la necesidad de investlgaciones como la presente.

Respecto al marco tebrico wutilizado este se ha -
remitido por un lado a las fuentes histdricas y por
otra parte a los autores mfs renombrados en la materia,

la experiencia y prestigio de estos tebricos como Agustfn
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Reyes Ponce, Arias Galicia y otros ademas del cuidadoso
anflisis del material' han permitido conformar 1o que
a criterio de los autores es un marco tebrico suficlente--

mente confiable.

La hipbtesis que se pretende investigar indica
que si utilizamos un procedimiento de selecciébn debidamen-
te estructurado obtendremos un rendimiento laboral
m8s alto en comparacién a trabajadores que sean contrata-

dos con sistemas aleatorios de seleccibn,

Como en toda investigacidn se han manejado los

tres tipos de varlables necesarios en esta clase da

investigaci6n, por un lado la variable independiente
que es8 ei procsse estructurado de sgelec=ién gque e
utilizé en el primer grupo de trsbajadores, por otra
parte la variable dependiente que fue la eficacia ilabora)l
de los trabajadoras contratador y por dltimo las variablos
controladas que fusron la edad, la escolaridad, 1la
ausencia de antecedsntes penalss, el sexo, y la experien--

cia laboral de los sujetos.

La poblacibén sobre la que se trabajo conelatio
basicamente en individuns de clase baja con percepclones
mensuales inferiores a dos sueldos winimos, cuya fuente

de ingreso principal es el salario recibido por su
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trabajo como obreros dentro de empresas de distintos
ramos y actividades, La muestra que se utilizd consistio
en 40 sujetos divididos en dos grupos, todos cumplieron
con las caracteristicas indicadas en variables controladas
y a4 todos se les manejo en forma igua! evitando al
miximo la posibilidad de que los resultados se vieran
afectados por causas ajenas al estudio.

Los intrumentos utilizados fueron un exdmen técnico
de conocimientos de aritmetica elemental, el ex8men.
de Dominos, una evaluacibn del jefe inmediato del trabaja-
dor, una entrevista. de ajuste, un cuestionario dea
referencias laborales y una evaluacién del desempefo
laboral del trabajador, El disefio utilizado fue el
de muestras relacionadas con dos gurpog en el cual
como primer paso aleatorizamos los dos gqrupos para
que tengan caiactsristican comunes, posteriorimante
aplicamos la veriuable independiente a uno ds los grupos
y finalments vemos el comportamientos de ambos ¢rupos,
de las diferencias obtenidas por el comportamiento
de cada grupo podremos observar el afecto de la variable
independiente y de esta forma valldar la hipStesls

o dasacharla.

pPara eavitar dudas se indica a continuacifn e}

procese «que se sigulo. como primer paso ge recluto

a 40 sujetos inferesados en ingresar a laborar a una



empresa refresquera, 8e eligio unicamente a aquellos
que tenian las caracteristicas anteriormente mencionadas
como variables contrcladas, se les dividio en dos grupos
al primero de ellos sBe les hizo pasar por el proceso
de seleccibn, mientraz que al segundo se les contrato
directamente con el simple hecho de hsber cubierto
los requisitos minimos o sea las variables controladas.,
Posteriormente se sgometio a los sujetos a un contrato
de trabajo de 30 dias al termino del cual se evalud
su eficacia laboral a través de una entravista de ajuste
y una evaluacién de su jefe inmediuto respecto a su
desempefio laboral., Por dltimo se midio la eficacia

laboral dentro de cada grupo y se aplict el tratamiento

estadistico correspondiente, el cual consistio en la
medicién de la eficiencia 1lahoral a través .de cinco
caracteristicae que Zuercn: Presentacitn y diaciplina,
aglistencie y puntualidad, cantidad de trabajo desarrolla-
do, calidad dsl trabajo dasempénado y por ¢ltimo -
el 1interés demostrade por el tyrabajador durance su

perjodo de trabajo de 30 dias.

Bl resultado obtenido como ge observara en el
capitulo respectivo tendio a validar ampliamente la

hip6tesis de trabajo y a constatar de manera terminante

gue cuando se utiliza un sistema estructurado de selecclédn

s¢ obtiene un mejor desempefio laboral de los sujetos.

Como en toda investigacidn surgleron imponderables
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de los cuales se hara mencién en el capftulo de alcences
Yy limitaciones de 1la investigaciébn debemos indicar
que a pesar de esto la confiabilidad y la validez del

estudio no se vio afectada de manera significativa,

Para exponer de manera clara el trabajo se procedera
en forma sistematica presentando los antecedentes,
la Jjustificacién, a continuacién el marco tebrico vy
por (ltimo 1los resultados incluyendo su anSlisis e
interpretacidén asi como los alcances y limitaciones
del astudio, los instrumentos y docuasentos utilizados
ge anexan al final del trabajo asi como 1la btbliografia

respactiva.

e i s M W
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2.0, ANTECEDENTES .

El desarrollo de procescs para seleccionar personal
ha ido aparejado con el desarrollo de la psicologia
del trabajo, el antecedente m8s remoto se remite hasta
el siglo XVI, en el zcual un médico de origen espafiol
llamado Huarte de San Juan (L.M. Blum. 1977) proclamaba la_
nececidad de investigar y determinar los "ingenios"”
es decir las caracteristicas . necesarias para ejecutar
diferentes tipos de trabajo; Logrando de ese modo ubicar
a las personas de acuerdo al talento natural de cada
una, evitando asl que qulenes tlenen arte o talento
natural para una profesién u oficio desperdicie sus
aptitudes edjerciendo otros para los cuales no tuviera
talento. Desafortunadamente sus ideas no fueron escuchadas
v fue solo hasta muchos afos después que se empazaron

a cunsiderar estos aspectos de una manera formal.

Bl surgimiento de la psicologfa laboral estuvo
determinado tambi&én por una serle de factores de orden
social y econbmico, por una parte la revolucidn industrial
cuyo inicio o comienzo se considera a partir de la inven-~~
cibn de la miquina de vapor por Jamaa Watt (1736 -~ 1819}, -
la modernizacién paulatina de los centros de trabajo,
la aplicacidén de la energfa eléctrica en 1la industria

a partir de 1848, la nececidad que origina esta revolucidn
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de contar con m&8 gente, o0 con personal mejor preparado
y la produccién a gran escala generd beneficlios, pero
creo también nececidades y problemas que nunca antes

hablan surgido. (Yela M., 1956).

Por otra parte la tendencia existente en el siglo
XIX hacia la obtencidn de datos rigurosos y cientfificos
sobre diferentes fenbSmenos contribuyd a qgue en 1879
se funde en Leipzig, Alemania. El primer laboratoxio
cientificode'psicologfa a8 cargo de Wilhelm Wundt (1832-1520)
como sabemos su método era el intrbspeccionismo mas
tarde desacreditado, y aunque no s8e ocupS en primer
término de problemas relaclionados con la actividad laboral
del ser humano, ge 1; reconoce como el primer psicdlcgo

clentifico. (Geldard A. Frank., 1978).

No fue s8ino hasta P.W. Taylor, (Friedman, 1984).
Ingeniero en jefe de 1la fundacibn Midvale, en Estados
Unidos de HNorteamerxica, que se realizé la primera prueba
sistemStica de utilizacidn del factor humano a finaies
del s8iglo XIY. Taylor bhuscaba fundamsatalmente tratar
de mejorar el rendimiento laboral, 1la organizacién de
oficinas de trabajo, la distribucion de talleres vy
miquinas de una forma mis eficiente, el estudio de nuavos
sistemas de retribuciSn salarial, etc. Es por ello

que se¢ le considerd el padre de la organizacidn cientifica



del trabajo.

A partir de 1910 empezaban a surgir diversas criticas
principalmente de los trabajadores a los cuales ge les
implementaban estos sistemas. de trabajo, respecto a
la bondad de tales medidas, se recriminaba que estas
inovadoras propuestas tenian como fin unicamente aumentar
la produccién a través de la reducci6n de los tiempos
de produccibén y a costa de la fatiga y la explotacidn
sistemdtica del trabajador, reduciendo ademfs el esfuerzo

mental de los ¢trabajadores y convirtiendolos de hecho

tan solo en engranes de un gran sistema industrial.

Como consecuencia de este clima de inconformidad
ge realizb en 1915 una encuesta organizada por.la Cimara
de Representantes Anmericana, llamada encuesta Hoxia,
en ella sge determind despuls de habor sido aplicada
en 35 empruesas designadas por e1 mismo Taylor, en las
cuales se aplicaban sus tevrias, que los procedimientos
empleados contenian una serie de inconvenienten morales,
psicolbgicos y socialea. De entre los cuales dastacaban
los relativos a la carencla du sistamas de seleccién
de personal, la satisfaccifn de los trabajadores tanto
personal como econSmica, la cual no era tomada en cuenta,
y s8sobre todo el hacho de considerar al hombre como
una .dquina sin tomar en cuenta aus aspactos de personsli--
dad, su deseo de desarrollo laboral, econdmico y social

(Chruden, 1980).
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Egtos problemas son corroborados con otra serie
de Jnvestigaciones que son ampliamente conocidas y que
se desarrollaron en una de Jlas principales fdbricas
de la Western Electric Company, importante empresa dedicada
a la manufacturacifn y venta de material telefdnico
que en aquel entonces contaba con aproximadamente 29000
empleados y tenia su sede en la Ciudad de Chicago en
los Estados Unidos de HNorteamerica. Estos estudios
l1lamados Hawthorne, por haberse realizado en una f&brica
de la Western llamada asi se iniclaron en 1924 y abarcaron
aproximadamente hagta 1932 en diversas'etapas, en ellos
ge gometia a diferentes condiciones de trabajo a los
obreros, con el fin da determinar como afectaban las
diferentes condiciones como luz, descansos, primas
salariales, trabajo en equipo, etc. Tanto a aumentar
la produccién de una fSbrica como & lograr el bienestar
de los trabajadores en general, buscando no solo mejorar
la produccién sino tamblén motivar y buscar la satisfaccién
y el bienestar de log trabajadores {Rodriguez

Mauro, 1983).

Desde otro campo muy distinto y a rafz de la primera
guerra wmundial (1914 ~ 1919). P, Galton comenzaba a
estudiar las diferencias individuales a través de mftodos
estadisticos el primer antecedente 1lo constituyd 1la
creacién de las pruebas "Alfa* y “"Beta", basadas en

las escalas de Binet y Simon, que en ese tiempo se utiliza-

et e
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ban ya a nivel escolar, estas estimaciones tenfan como
finalidad seleccionar y distinguir soldados para diferentes
funciones en el ejercito norteamericano. (Hawk H. Roger,

1982).

En México, la primera institucibén que utilizé
sistemas de seleccibn de personal fue el Banco de México ,
8. A., hoy Sociledad Nacional de Cr8&dito, en 1942, 1la
nacecidad de contar con personal confiable no 86lo en
al aspecto laboral sino en el aspecto moral, indujo
al antonces Director General de la institucién a crear
dentro del departamento de investigaciones una oficina
que ge encargard de: seleccionar al personal dJde nuevo
ingreso, con la finalidad de asequrarge dc la solvencia

moral de sus nuevos emplaados. {Chavarria y Cruz, 1987),.

Pogteriormente y ante la eficacia de ia medida
en 1944 igual medida se toma en el Bance da Comercio
§.A, y posteriormonte on Teléfonos da HBxlco, primsras

emprasas en el pale en instrumentar procesos de seleccién

de personal. (Chavarrvia y Cruz, 1987},

Desde entonses, cuapndo se trataba de conocer 1la
solvencia moral de logs trabajadores, hasta la fecha,
los sistemas de reclutamiento y selecclédn se han perfeccio-~

nado continuamente y se han enriquecido con los conocimien=~
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tos aportados por 108 {investigadores de varios paises

incluendo desde luego autores mexicanos de gran renombre.

Es asi como podemos observar claramente que Yya
a partir de 1920 la psicologfa industrial o del trabajo
ha cobrado auge y se va desarrollando a gran velocidad
impulsada por los cambios sociales que exigian aportes
y soluciones, por un lado pré&cticas y (Gtiles, y por
otra parte que contar&n con criterios de validez cientifica
agsimiamo estos sistemas han logrado amplia difusibn
en el ambito empresarial extendiendoﬁe Yy utilizandose
como un macanismo impreseindible nrn 88lo ~: el &mbito
industrial, sino en toda institucidn que por la naturaleza
e sus funciones, se ve en la nececidad de contar con
personal para realizar sus labores de manera eficlente,
al grado que autores de gran renombre nosg indican "La
vida en 8l no responde m&s que a un proceso constante

da geleccibn”. (Blanco Cohen, 1981).

Una vez preaanta@os los principales puntos histSricos
y antecedentes gyeneralas, se pregentard la justificaciln,

desde el punto de vista téorico Ge la investigacidn,.
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3.0 JUSTIFICACION

Sin duda alguna la funcién de reclutamiento y seleccfon
de personal es uno de los campos m&s difundidos y mis amplia--
mente conocidos, la gran mayoria de las empresas requiere
actualmente de un sistema de captacifén de recursos humanos
que les permita optimizar tiempo y costos, pero a la vez
qus les brinde personal calificado no 8olo en cuanto a
capacidad profesional o técnica, sino que en genreral sea
una persona gque por sus caracteristicas de personalidad,
habilidades y aptitudes cumpla sin problemas con las espectati
vas de la emprera a corto, mediano y largo plazo; Y es
ahi donde el psicSlogo tiene la ovportunidad de colaborar
con la emprusa a la vez auve desarrolla y perfecciona los

conocimientos previamente adgquiridous.

Todo ﬁsicéloqo que desee desarrollar su prpfeeibn
dentro del &mbito industrial tiene por 1o generai dos opclones
ingrasar dentro del area de seleccifn de personal, o ingresar
en ¢l area de capacitacibn, pocc a poco conforme va adquirien-
do conocimientos complementarios y va demostrando su capacidad
podrd ir aspirando a mgjores puestos y a un nivel més elevado,
pero e indispensable que antes de esto el profesionista

cuente con informacidén verdz y confiable en lo referente
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a sus areas de trabajo, ya que el problema de investigacidn
aqui planteado no ha recibido la importancia debida, quiza
debido a que se suele dar por sentado que siempre seré
mejor contratar personal mediante un sistema de seleccibn
de personal que contratar al personal guiandose por el
sentido comn o por el simple hecho de que el personal

llegue a nosotros a solicitar el empleo.

Se da por hecho que 1los sistemas de seleccidn son
itiles y eficaces, pero nos interesa saber en que proporcidn
gon efectivoas; Con el fin adem&s de contribuir a la psicolo--

gfa Aindustrial en gu aplicacidén dentro del campo de la

administracidén de recursos humanos.

Otro aporte {importante ser8 lo relativo al bneneficio
que nuestra investigacifén proporcione a aquellas personas
que solicitan empleo, puesto que wmientras mejor seleccionados
astan se podr&n desarrollar més de acuerdo a sus aptitudes,
logrando asf un beaneficico que de otra manera serf dificil
obtener. Por (ltimo hemoz de tratar de contribulr al area
induatrial con elementos de investigacidn para acumular
hipGtesis y elementos clentificos gque tocar8 comprobar
y verificar a las futuras generaciones que Be interesen
por aplicar los saistemas de reclutamiento y seleccidn de

parsonal,
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Esperando haber mostredo al lector los problemas
y las lagunas existentes dentro de este campo de manera
clara y suficiente se procederd a exponer el marco tebrico

de la investigacibn , asi como 6] método & segqguir y

sus resultados.
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4.0. MARCO TEORICO

4.1, Aspectos generales de reclutamiento y seleccion dw

Personal.

El desarrollo industrial que se ha observado y la_
constante expansibn y crecimiento de todo tipov de empresas -
ha originado la nececidad de contar con sistemas de trabajo_
que les permitan obtener en forma r8pida , eficiente y con--
fiable log recursos humanos que van requiriendo, conforme ~--
van creciendo, abarcando nuevas metas o simplemente por la -
rotacibn de personal natural en toda empresa. Por otra par-
te, en muchas ocasiones la excesziva oferta de manc de obra -
o lo especislizado del trabajo a desarrxollar hacen indispen-
sable contar con un sistema que pauimita selecclonszr entre to
dog los solicitantes « los mejores, O blen yue nos indique -

gl entre losgolicicantes oxiste algldno gue cubra 103 requi~

sitos adecuados para la terea a desarrollar.,

Es onvio,por otra parts que €1 proceso de salec---
ci6n debar8 estar asoclado y acorde a las posibilidades, ne-
cesidades y formas deo trabajar que &n una empresa en particu

lar existan., Todo procedimiento de seleccién requiere forzo
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samente ser Gti)l y contiable tanto en la cali ‘ad del perso--
nal contratado, cond en la cantidad de ingrcs. v a la empresa,
autores como Braun (1985), Pigors (1965) y otros, Sp .ha =
indicado claramente: “En el concimiento de la tarea que pre-
cisa el que selecciona lo que mis le interesa son aguellas -
caracter{sticas de trabajo que afectan en forma m#s signifi-
cativa la seleccibn laboral®. "La utilidad de un dispositivo
de prediccibn es el punto hasta el cual su empleo hace mejo-

rar 1a calidad de las personas seleccionadas®™. (Pigora, 1965).

Por otra parte la eficacia de lu contratacibn deber§ «-
ser plasmada en una contratacidn efectiva, es decir real, ~--
"En 1a seleccidn en lugar de terminar con un nombre en el ex
pediente nos movemos hgcia la colocacifn real de un :rabaja-

dor®., (Pigors, 196%).

El proceso de reclutamiento y seleccibn debe ser un pxQ
ceso que aungue estaplacido de acuerdo a ies caracter{sticas
de cada empresa, debe tener validéz cientffica, es muy Jiff-
cil establecer un soloc procedimiento, ya que los diferentes_
tipos d¢ organizaciones, as{ coino los niveles de puesto, el_
tamafo de las empresas y otros factores influyen en la con--
formacién del sistema do captaciébn de rocureoc humanos que =~

s¢ aplicard.
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-~ Proporcionar oportunamente lou recursos humanos gue -

requicra la organizacibn para todr  los puestos y niveles.

El reclutamientp se inicia cuvando se esta formando una_
empresa y se requjere de un programa que le proporcione los_
recursos humancs necesarios para su funcionamiento. Cuando_
la empresa ya esta funcionando, el reclutemiento opera cuan-
do los recursos humanos deben ser renovados o aumentados, en
ecte caso se notificar8 por medio de uns }equisicibn de pey-
sonal a la seccib6n encargada de estas funciones. E} reclucg
dor hard uso del anflisis de puesto para que se pueda gelec~
cionar de entre todos los candidatos al m&s adecuvado., As{--~
mismo deber8 conocer las politicas de la organizacibn refe--
rentes a la dotacibn y empleo de personal para hacer uso de_
las fuentes de raclutamiento. Cisrtas polfiticas pueden refe-
rirse a2 la preferencia del uso de lag fuentes internas piem--
pPre que sea posible proporcionar a los actuales empleados la
oportundiad de concursax para el pussto vacante, les propour-
ciona satisfaccibn y seguridad en el empleo (Royes Ponce, «-
1917) ,Puede referirse también algunas politicas a los regia-
mentos sobre el reclutamiento familiar que puede indicar el_
no poder emplear a mis de un miembro de una familia o bien -~

podrfa referirse a la contratacibn de jubilades, otc.



tn muchas ocagicnes existe en la empresa la politica
due gue todo nuevo capleado sea reclutado a tiavés del
cinéicato o puede referirse a dar trato preferencial
a los miembros de)l mismo, cuando sge [resentan nuevas
oportunidades de empleo, y tambien pueden existir politicas
referentes a la reglamentacidn de los derechos de antiguedad
y esczlafofi. Algunas politicas hacen referencia al recluta-
miento, s8eleccidn y contratacidn de ciertos grupns, por
ejemplo de personal extranjero, de los impedldos fisicamente
de lag mujeres etc. Otros sin embargo aceptan ocasionalman

te este tipo de empleados., (Dleo lsmael, 1969).

4.2.1. Fuentes de reclutamiento,

una vez especificado el personal que 3e reguisre,
y analizadas las polfiticas de la enpresa se racurre
a las fuentes de reclutamiento, estas son de dos tipos:

Externas ¢ Internas.

4.2.2. Fuentes de reclutamiento intecnas.

son aquellas que 3@ encuentran dentro de la propia
organizacién entre ellas las sigulentes:
A} La promocibn y la transferancia de empleados que es-

tan laborando ya estan laborando con nosotros y que ye& ve-
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nfan ocupai..-, es decir la relacién de candidatos a pertir,
de la fue:: actual de trabajo, se busca en el inventario -
de recursos humanos a aquellas personacs que cuenten con los
requisitos para ocupar el puesto. lImplica el desarrollo de
programas de adiestramiento y desarrollo de personal! a tra-
vés de esto se da la oportunidad al personal que trabaja en_
la organizacibn de un cont{nuo desarrollo y por lo tanto sig
nifica uno o varios ascensos, probablemeqte se identificars_
m&s con los intereses a corto y largo plazo de la empresa y_

al migmo tiempo se c¢leva la responsabilidad del trabajdor. {

Grados Jaine, 1580),

Estc como ge ve tiene la gran ventaja de que se utilize

‘“ul recurso humano ya capacitado por la propia organizaciGn_

pero por otrolado,un ascenso puede repercutir en un trabtajo_
mediocre, y en este caso el personal externo pueda traer nug

vas ideas, conocimientor y una mayor motivacidn. A.fPonce,l977)

Bj) Otra fuente de reclutamiento interno son las recomep
dacivines que ge haren por los trabajadores, normalments al
utilizar esta fuente se informa a los trabajadores de las va
cantes por medio de tableros, boletines o verbalmente con el
fin de localizar solicitantescalificados que cubrar las ca--

racteristi cas del puesto vacante. L5 un indicado:r de gue el

L
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enpleacd: esta contento con su trapaic y orgullose de purtene
cer a lz organizacibn y han hecho comentarics favcralhles en -
el medic en que se désenvuelven, y el solicitante tiene una_

jdea de su futuro lugar de trabajo (Grados Jaime, 1989),

Aunque sin duda algquna este tipo de reclutamiento es u-
tilizado con gran frecuencia y suele dar buenos resultados -
tanbidn se debe comentar que de acuerdo a ogsta DURto de -
vista tiene algunos riesgos, por ejemplozl el trabajasdor pue-~
de sobre-estimar sus apreciaciones de la compailia ¢ de sus_
amigos, Puede originar conflictos y fricciones si no se copn
trata a su recomendacdo, Cuando se le¢ sanciona o niegan promo
cicnes o cuando se castiga o suspende al trabajador gue el -
recomendo 2] trabajador puede sentirse desilusjonado o crear
conflictos con el encarcado de personal, bajar su rendimien~
to laboral y ver disminuvida su motivacidn y la imagen de la-

empresa gara la cual trabaja. (Grados Jaime, 1989).

C) Cartera de personal.Es un almacenamiento o archivo -

de candidatos qgue acudieréﬁ por reclutamientoexterno sin que
hayan sido contratados, o bien se trata de ex- trabajadores_
que han sido despedidos por clrcunctancias de poco trabajo -

o por epuca de crisis, o empleados que renuntiardn volunta-

riamente, Para que funcione debe estar bien organizadas El_
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archivo puede estar con base en la fecha de leé solicitud o -
alfu' cticamente de acuerdo al puecto o especlalidad. Actua-
lizada y acorde a las necesidades de la empresy tiene por op
jetivos contar con recursos en todo momento y evitar gastos
inecesarios por el personal que requerimos (Grados Jaime, ~-

1989).

D) Sindicatos. Hay ciertos puestos en las organizacio-
nes que 86lo pueden ser cubiertas por medjio del sindicato, =~
en estos casos se les remite la requisicibn de personal y el
sindicato es el responsable de proponer uno o mis candida

tos para que concursen por el puesto vacante. (Tiffin, 1973)

Aqgul ag muy© conveniente comentar qu: normalmente la ma
yorfa de los contrxatos colectivos que datentan las diferen--
tes empresas marcan una ciausula en donde el sindicato ten~-
dra derecho de cubriy las vacantes de tipo sindicalizado du-
rantes las primeras 72 horas en que se le notifique de dicha
vacante, quedando despuér la emprosa en libertad de contra--
tar a la persona que juzgue conveniente con el unico requisi
to de que se afilie a) sindicato que detenta la titularidad_

del contrato colectivo de trabajo,

4,2.1.2. fuentes de reclutamiento externas.
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Son aquellas fucntes ajenas o la organizac:fn las cua--
ler pueden sin embargo proporcionar el.personal requerjdo --

‘an la empresa.las fuentes externas son:

A) Grupos de intercambio. Hay ocasiones en que perso-=-
nas encargadas del departamento de personal de varias empre-
sas se reunen para comentar sobre varios asuntos; Entre los_
que s2 incluye las vacantea. que tienen, con el objetivo de_
gue otras ampresas les recomienden personal que no pudieron“
contratar por razones diversas o bien personal gue ha sido ~
liquidado por reduccidn de personal cuando dichas empresas -
forman parte de una misma organizacifn esta fuente es inter~

n2 pero cuando son empresas independientes se considera como

una fuente externa (Mauro Rodriguez,1985).,

B) Agenclas de colocacibn. Son organizaciones que pue~
den suministrar a 1la empresa candidatos de diverses areas o=
cupacionales o puaden especializarse en cierto tipo de perso

nal! de oficina, domestico, t&cnicoa, profesionistas atc.

Proporcionan un servicio Gtil tanto a la persona gue --
busca un empleo como a la organizacibn que solicita emplea~=
dos. El individuo recurre a una agencia de empleo por que -

enla tiene contacto con una serie de¢ empresas y puede guiare-

r—— iy o ¥
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1o hacla aquellas que buscan candidatos, las compafiias
informan a la agencia de sus requerimientos con el objetivo
de que hagan el reclutamiento y algunas veces inclusive
una seleccidn preliminar. Los beneficios son mutuos,
por una parte el candidato sabe que las organizaciones
a las cuales suele remitirse tienen vacantes que necesitan
personal con sus caracterfisticas; Por otro lado 1la
empresa tambifén se beneficia porque cuenta con una serie
de candidatos que al 1llegar a la empresa han sido ya

previamente seleccionados.

Los servicios preoporcionados son causa de honorarios,
que son cobrados a la empresa, estos varian si se trata
de personai evantual o de planta y del nivel seleccionado,
asf por ejemplo, & nivel operativo y wmadic se suele
cobrar un mes de salario y 81 es de nivel eajecutivo

el 10 ¢ del salario eanual. (Tiffin, 1973).

C). Bolsas de trabajo ¢gratujtas. Son instituciones
qus dan servicio gratuito tanto a las empxesas como
a los sollcitantes que acuden con ellos, hay de varios
tipos: Bolsa del Servicio Nacicnal de Empleo, Bolsa
de¢ trabajo del CREA, Bolsa de trabajo de la Clmaxa Nacional
de Comercio, Bolsa de trabajo de la CEDEPECA, etc.

Aunque en ocasiones no se le da mucha importancia
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a estags instituciones por pertenscer en Bu mayor parte
a la iniciativa pdblica, los autores del presente trabajo
en base a su experiencla personal consideran que manejando-
la adecuadamente proporcionan buenos ‘resultados, Jjobre

todo a niveles operativos.

Entre los principales objetivos de estas bolsas

de trabajo se encuentran los siguientes:

= Pacilitar la comunicacién entre las emprasas
que ofrecen empleos y aquellas personas que

egstan en busca de el.

- Optimizar los resultados del proceso de captacibn
de recuxsos humanos a través de la promocibn,
tanto de los puestos vacantas en diferentes
organizaciones como de las personaz que buscan
empleo. (Boletin de informacidn do la CEDEPECA,
1936) .

D) Mediocs de comunicacidn. Incluye todos los
anuncios impresos que Be presentan en el perifdico,
las revistas t8cnicas, revistas profesionales, los boleti~-
nes, los carteles, etc. Y los anuncios orales presentados

a través de la radio o la televisién. Dadas las caracter{s
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ticas de llegar a una gran audiencia en forma répida
se usa cuando ge tiene la nececidad de informar a grandes
nGcleos de la poblacibn de la existencia de determinada

vacante., (Villicafia, 1981).

Aunque es uno de los medios preferidos por muchos
también tiene algunas desventajas, por ejemplo 1llega
gran cantidad de candidatos que no reunen los requisitos
establecidos, puesto que aunque se anuncie con toda
claridad 1los requisitos del puesto, los solicitantes
llegan con 1la esperanza de lograr una colocacidn en
un puesto agpecizlmente deseados por allos. Otro de
108 inconvenienter es el copto del reclutamients, pues
aunque atraen gran cantidad de solicitantes el costo
en muchos casos 28 una limitante importante. Por otra
parte un anuncio en peribdico deberi degpertar interés
por parte de los posibles sgolicitantes y coavencerlos
de quo se trata de un trabajo importante y satisfactorio.
Los anuncios ern los cuales aparece el nombre de la empresa
pueden crear prejuicios o inconformidad por parte de
los trabajadures de 1la empresa que vean el anuncio.
Un anunclio que no tenga el nombre de la empress .ouede

crear asi mismo inquietud o desconfianza.

4.2.2., LA SOLICITUD.

La solicitud la proporciona la empresa los varios-for

i mm = e, s e
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Ratos que exiuten implican diferencias entrc los de alguna em
presa en comparacifn con otras. En la solicitud se vaciaran
fundamentalmente los datos de su ficha de identificacién,
oscolaridad, empleos anteriores, cual es el puesto y sueldo
al cual aspira dentro de la organizacién. Esta informacibn_
permitird a lacompafifa analizar de entrada si el solicitante_
es viable o no para obtener el puesto solicitado.

(Iamael Oleo, 1969).

4.2.3, LA ENTREVISTA.

Es el primer contacto cercano y directo entre solicitan
te y entrevistador, en €l se puede justificar como instrumen
to de seleccién la gran variedad de técnicas que existen pa-
ra Ylevay a cabo dicha entraviasta, su importancia es incues-
tionsble y sus principales ventajas consisten en que
nos proporciona percepciones muy claras acerca de carace--
teristicas personales dei solicitante, apariencia fisica,
y factores soclo-culturales del candidato, aplicada correcta
mente la entrevistsa ngs permitird un acercamjiento importan-~
tisimo con el candidato lo cual nos servir8 para considerar-
correctamente nuestra desicitn al final de la saleccién,

(L.Braun, 1985).

4.2,4, EXAMENES TECNICOS ¥ PSICOLOGICOS.

& Que valor tienen las pruebas psicolbgicas o técnicas cual--
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auiera aque ertas 8ean? Pues bien, la importancia radica e¢rn -
que estas gon lac mejores técnicas para saker si la perseor. -
tien. las caracteri{sticas té&cnicas y psicolfigicas que
el perfil del puesto. requiere. Los exémenes psicolbgicos
tienen por objetivo descubrir ademas cualquier tipo de
padecimiento mental gue tuviera el candidato y que pusiers

en riesgo el adecuado cumplimiento de sus funciones.

Por 1lo anteriormente expuesto cada nivel de puesto_

tendra diferentes exdmenes y pruebas de acuerdo con las

caracter{sticas del mismo. (Jaime Grados,1981).

4.2.4.1. EXAMENES TECIICOS.

Los exdmenes técnicos existentes dentro de la organiza-
cidén de las empresas son incontables, puestc gque algunas oca=
siones no solo hay un ex&mea <%&cnico por puesto, sino que
se llegan a presentar casos donde por la responsabilidad
del puesto se aplican dos o m&s de estos exdmenas.

Para ser més claros pondremos algunos ejemplos: en el -
caso de puestos secretariales se suelen aplicar ez&menes_
para medir la velocidad de mecanografiado, la ortograffa de -
la solicitante, una prueba de archivo y opcionalmente
exdmenes de taquiqgrafia, dictado y alglin idiuma extranjeroc.

(Jaime Grudos, 1981).
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sempefio con nosotros. Otra fuente de informacibn de impor-
tancia serf recurrir a sus recomendantes o familiar--,

La informacién a solicitar generalmente =star& en relacibn
directa a la responsabilidad del futuro empleado. lo existe
una forma espec{fica de solicitar informacibn que sea gene~-
ral a todas las empresas, estas dependeran de sus medios y ~
sus posibilidades. Existen también organizaciones gque
encargan sus investigaciones a empresas dedicadas especial~e
mente a este tipo de labor, por lo cual se espera que
sean mi&s confiables y precisas que las realizadas por

personal no especializado.

4.2.7, ENTREVISTA DE PROPUESTA

€4 el candidato llega a este punto de la seleccifn 2ig-
nifica que reune las caracteristicas minimas pars ser un se-
rio aspirante al puestn que asta vacante, se le informari
en este momento lo anterior y sa le hablar& més en ampliamen
te de Jo que s.rian sus responsabilidades dentro dg.la

empresa, quiéh gseria su jefe ipmediatoy su lugar de trabajo.

Todo esto a manera de propuesta en funcidn que ger8§ su-

ya la Gltima palabra. Si esta es afirmativa generalmente se

le pedird& algln tipo de documentacibdn personal y de trabajo

v A ety
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para conformar su expediente. (yeila M.,1981).

4.2.8, FI1IRMA DE DOCUMENTQOS DE CONTHATACION

Se le daré una fecha para la firma de documentos
como son: Contrato de trabajo, afiliacibn al Seguro Social,
y dem8s documentos de acuerde a la ley y condiciones
de acuerdo a las politicas del puesto y de la empresa.
{Yela M., 1981).

4.2.9. 1NDUCCION

A egta altura el tandidato™ya contratado ahora tendr§
mucha informacifin de quien lo contratd , pero de forma desor
ganizada, se trat2 en la induccibn de organizar la informa--
cidén iniciando con la blenvenida, hist&ria de la compaifa,=~=~
y una semblanza del departamento donde se integrara un nuevo
trabajador, se hablara’ del objetivo principal de la ccmpahia
y de sus politicas, as{ como también de sua funciones
y de lo que se espera de el, de igual manera lo que el
puede esperar de la empresa a la cual ol recien ingresa.

(Yola M., 1981).
4.,2.10. PER1ODO DE PRUEBA

En la actualidad por 1o general todo trabajador de nivel _
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medio hacia abajo inicia sus funuciones con un contrato de --
trabajo por 28, 29 o 30 dias, est: se hace asl con la final}
dad de'proteger tanto a la empresa como al trabajador ya que
de esta manera tanto el empleado como el patron tendrén
la oportunidad de decidir después del primer contrato
sl degean continuat.ambos la relacibn laboral o si alguna de
las partes no esta conforme o no siente cubiertas sus

espectativas. (Grados Jaime, 1981).

Hemos tratado hasta aquf 1o que seria un proceso
generslo al menos un proceso en €l que se cofluyen varias
opiniones tebdricas, sin embargo dentro de la presente inves-
tigacidn debens de adaptarnos a las caracteristicas
particuleres de una empresa , por lo cual el proceso
de seleccidn que se utilizé difiere en algunas partes
4]l anteriormente descrito, y aumjue nuestra intenciédn
fué comprobar un sistema de seleccién de personal tal
y como se lleva a cabo en la préctica diaria, no quisimos
dejar de mencionar a los autores mds reconocidos en 1lo
que respecta a seleccibén de personal, es por esto que

decidimos incorporar este proceso que nosotros }lamamos

ideal.

i
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4.3. Procedimiento empleado en Agua y Refrescos

de Tehuac8n, S.A. (A.R.T.S.A.).

Agua Yy Refrescos de Tehaucdn, S.A. es una empresa
filial de Grupo Visa, este grupo industrial marcha a la
cabeza del desarrollo empresarial en Mé&xico, junto a el
se podria enumerar otros cuantos grupos, cuyos objetivos
no solo se basan en la busqueda de lucro, sino que pretenden
el desarrollo armbnico y continuo Gel personal gque trabaja
dentro de este grupo industrial, procurando asi contribuir
al bienestar en general tanto de los empleados come de

la poblacidn,

Grupc Visa cuya sede administrativa esta ubicada en
la Ciudad de Honterrey, Estado de Ruevo Lfon, cuenti con
distintas empresas en diferentes areas de 1la industria,
tales como: Alimentos, quimicos, de servicios, turfsticas
etc. A.R.T.S.A. e3 una empresa que se& especializa en la
distribucifn y venta de refrescos de agua mineral, y refrescos
embotellados. Cuenta con m&s de 20 afios trabajando en
el mercado nacional, teniendo su mercado mis fuerte en

el interior de 1la Republica Mexicana, estas condiciones
hicieron pensar a 1os directivos de la empresa en la introduc-

cibn de su producto en la Ciudad de M&xico, iniciando asf
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labores de distribuicién y ventas en noviembre de 1987.

A la fecha cuenta con dos distribuidoras en la zona
metropolitana, una ubicada en la zona industrial de vallejo

y la otra en la delegacién de Iztapalapa del D.F.

Para efectos de este trabajo se tomé la distribuidora
norte ubicada en vallejo, esta distribuidora cuenta con
un total de 150 empleados, de los cuales 120 son sindicaliza--
dos y 30 administrativos, se anexa al final de este capftulo

el organigrama regpectivo.

Con el fin de dar una 1idea exacta del sistema de
selegcibn de personal utllizado en esta empresa se expondi8
en primer lugar las normas y politicas de operacifn para
la seleccibn y contratacién de personal de nuevo ingreso,
posteriormente se explicari cada fase del proceso detalladamen
te, desde su iniclo hasta 1o culnminacién en 21 otorgamiento

de la planta al trabajador.

Se ha de aclarar que la informacibn aquf obtenida
ha sido tomada del manual de captacifn de recursos humanos
de Grupo Visa, esté manual fué elaborado en la Ciudad

Qe #Monterrey por el departamento corporativo de recursos
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humanos y tiene aplicacifn obligatoria en todas las empresas

del grupo. (Manual Ggupo Visa, 1987).

4.3.1. Normas y politicas de seleccibn de pcrsonal,

Politica: Cada unidad operativa, conforme a su
plan de nececidades de recursos humanos y a las nececidades

imprevistas debe localizar a los candidatos idoneos para

satisfacerlas.,

.Norma I; El &rea de recursos humanos de la unidad

operativa es reupongabie de:

~ Satisfacer oportunamente las necesidades de recurscos

humanos, tanto planeadas como imprevistas.

~ Que los candidatos satisfagan los requisitor establa-
cldos en el anflisig del puaesto, como los criterios basicos

de seleccibn de personai.

- Integrar una cartera con candidatos suficientes que -

puedan ser utilizados y fitiles para la unidad operativa.

Norma II: Las gerencias de area deben comunicar sus g

cecidades de personal planeadas o imprevistas, a través de una_

" o s e
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rejjuicicidn de personal e¢n el formato autorizado y con la fip
ma de ‘“solicita" por el gerente del area que requiere

la cobertura de ese puesto (ver anexo 18).

La requisicibn de personal debe enviarse al responsa-
ble de 1la gerencia de recursos humanos con un minime de
cuatro semanas de anticipacibén a la fecha requerida para

cubrir el puesto.

Norma 111 3 las fuentes de reclutamiento que
pedrdn utilizarse seran: Sindicato, recomendados del personal,
institucos, escuelas, centros tecnoldgicos, otras empresas,
centros y cémaras patrconales e industriales, empresas

de reclutamieto aunque estas ultimag s80lo con la autorizace.

cibn del gerente corporativo de recuros humanos.

lorma IV: En la utilizacioén de fuentes de reclutamien-
to externas debe tenerse culdado dque la ideologia sea

afin a la de la empresa.

Norma Vi Para considerar candidatos gque provengan

de empresas competidoras, debe contarse con el visto bueno
/

del gerente de recursos humanos, quien evitara problemas

con otras emnpresas.
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Horma VIs  La utilizacién de empresas gque proporcionen
servicins  de reclutamiento solo podr§ hacerse por nedio del
gerente de recursos humanos de la empesa contando con

el visto bueno de la Direccibn.

Norma VII: Los medios de reclutamiento que pueden
utilizarse son: Peribdico, radio, tableros de avigos
Yy otros siempre y cuando aseguren una utilizacibn eficliente_

del recurso (costo) y una comunicacibn ¢lara y efectiva.

Norma VIIl: Todo candidato a ocupar una vacante debs «
1lenar el formato denominade “solicitud de sapleo® (ver a---

nexo 1) .
lorma 1X: Para ol personal sindicalizado se debe
cbservar 1o establecido en el contrato colectivo de trabajo,

€n lo relativo 8 ingresos o admisidn.

Politica: Toda unidad operativa debe aplicar a

los candidatos a ingresar a la misma, el proceso de geleccibn
establecido en todas sus etapas, para tener la informacidn
necesaria que permita al mis idoneo su dingreso a esa

unidad operativa.
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Hogma 1: La desicitn de releccidbn del randidato
debe tomarla como minimo el jefe inmediato del area

solicitante.

Norma 1II: No deben considerarse para trabajar
en la empresa a familiares de primer grado, asf mismo
reingresos de personal cuyo desempefio y actitudes no

hayan sido satisfactorias.

Norma III: A todo candidato se le debe validar
sus datos de acuerdo a 1los criterios de seleccidn de

peorsonal.

Horma 1IV: Para toda vacante a cubrir el area
de recursos humanos debe presentar como minimo dos

candidatos.

Norma V: Los resultados de las entrevistas efectua--
das por el area de recurscos humanos y la solicitante
dzben congignarse en los formatos autorizados denominados:
"Evaluacibn dé entrevista recursos humanos" (ver anexo

3 ) y "evaluacidn de entrevista jefe solicitante” (ver ---

anexo 4 ), respectivamente.
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Norma VI: En lo que respecta a las pruebas dea
habilidades, destreza y conocimientos se aplicaran
las establecidas por la gerencia de recursos humanos,

geglin el puesto que se trate.

Norma “IIs La baterfa de pruebas psicolbgicas
que se aplicardn a los candidatos de nivel operativo,

serd las siguientes:

PUESTO O NIVEL: ESCOLARIDAD: PRUEBAS

MINIMA PRIMARIA

TERMINADA '
OPERATIVA: _ ARITMETICA
MAXIMA SECUNDARIA v
TERMINADA
DOMINGS

Norma VI1I: Los resultados de las prucbas psicollgi-~
cas son confidenciales y deber&n consignarse en el'formato
respective de acuerdo al tipo de puesto y las caracteristi

cas que el perfil del puesto requiere,

Norma IX: Los resultados de la investigacién

de cada candidato, en lo referente a investigacidbn de
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antecedentes de trabajo, familiares, reconendantes,
e 4investigecidn socioeconbmica se reportarn en loe
formatos denominados respectivamente: lnforme de trabajo
(ver anexo 7), informe de familiares (ver anexo B8)
informe de. recomendantes (ver anexo %), e informe socioeco

némico (ver anexo 10).

Norma X: El1 &drea de recursos humanos debe aplicar
a los resultados de la investigacién del candidato

los criterios basicos de seleccibn de personal.

Norma XI: Los resultados del exAmen médico de
admisi6én deben consignarse en el formato autorizado,
denominado " Examen mé&dico de adrnisidn® {verx anexo

6} y deben conesiderarse estrictamente confidenciales,

Norma XII: Cuando un canaidato no pase satisfactoria
mente las etspas del proceso de seleccibn, correspondien~
te a: investigacifn de antecedentes, exf&men médico
de admisibn, exfmenes té&cnicos y psicolbgicos, no podr&

por ninaln motivo ser contratado.

.

Norma XIII: "~ Ninguna persona debe realizar ofrecimien
tus , ni promesas a los candidatos gue este; pasando

por el proceso de seleccién.
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Norma XiV: Es responsahilidad del area de recursos
humanos el cuidar que se respeten las clausulaes gque
sobre seleccidn se tengan pactadas en e} contrato colecti-

vo de trabajo.

4.3.2. Procedimiento de seleccifn de personal.

Despus de convocadas las diferentes fuentes de
reclutamiento de recursos humanos, cuando los candidatos
se presentan ante lasg oficinas de personal en
las diferentes unidades operativaé sexr&n recibidos
por una recepcionista, esta les sefalarf la pizarra,
donde estan anotados los requisitos minimos de céntrata~~-

cién, para efectos de esta investlyacibn son loe menciona-

dos en el anexo 16.

Los candidatos qgue cubran estos reguisitos continuaran
el procedimiento de selecciln, 1las personas que no
cubran estos requisitos serdn despedidos de) area ..de

oficinas en forma amable por parte de nuestro personal.

Los candidatos que continden en el procedimiento
de selecci6n llenaran el formato denominado "solicitud

de empleo” (anexo 1), que es un formato disefado por

el grupo industrial para obtener la informacidn general

e o o R
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e importante del candidato, contiene tres pa: > bas.cas
wue son: Datos personales; Nombre, direcc.®n, estado
civil, edad, estatura y peso. Eastudios: Que grado

de estudios ha obtenido. Experiencia laborals; Nombre
de la empresa donde trabajé, puesto desempefado, dura-

cibébn del mismo,

En este momento del proceso podrd rechazarse alguna
solicitud, pero son pocos los casos, porque anteriormante

se debieron verificar los requisitos minimos de contrata~-

c¢ibn,.

Con 1la informacibn que serobtuvo de la solicitud
el psicolégo del daespartamento realizar8 una primera
entrevista con €] <candidato confiymard los datos de
la aolicigud, se checard su aspecto general, presentacibn
y forma de comportarse, se averiguare que piensa sgobre
8u o sus empleoe anteriores, loc que pliensa sobre sus
jefes anteriores y sus compafieros, el motivo por el
cudl dejo su CGltimo empleo su actitud frente a la vida
en general inteligencia aparente yfacilidad de expresitn
incluyendn ademfs cualquier otra caracter{stica que

le pareciera importante.

A e i v B
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todo esto ser8 reportado en el formato espec{fico,
ya mencionado anteriormente, y si a criterio del psicblogo
el candidato no reune las caracteristicas necesarias

el proceso se cancelard.

Realizado lo anterior se procederd8 a la aplicacidn
de pruebas tanto psicom8tricas como técnicas, para
los puestos sindicaiizados de acuerdo & lo establecido

en péginas anteriores,

Respectc al test de dominos es ampliamente conocido

en nvestre medio y sué resultados son confiables,

Por lo que respacta al exd8men de aritmética,
ecte @B una prueba ideads por Grupo Viga, consta deo

10 reactivos c¢on operaciones 2lementales, la razén

de esto es que scnh xeflejo de los problemas que enfrentars’

el trabajador.

En este momento del procedimiento, si el candidato
no aprueba log ex&menes ser8 despedido del proceso,
aprobar significarfa una calificaci6n minima de t3rmino
medio bajo en el dominos, Yy s8slete puntos correctos

en el ex8men de aritmética,.
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En caso de continuar el proceso, se entrevista el
candidats <o ¢l defe dnmediaty .1 &rca dounde pretende
ingresar, aunque Jlos supervisorc¢. de area no tiefnen una
instruccibn especifica respecto al manejo de entrevistas,
esto se compensa con la experiencia que tienen en supervisén
de personal, junto con el formato seialado anteriormente
{anexo 4), para que se indigquen sus observaciones, esto
permite un buen margen de objetividad y ge da un buen
par&metro para la toma de desiciones en este caso, si el

candidato continua el proceso de seleccibn de personal.

5 el candidato e5 aceptado por @l jefe inmediato
del &rea, se continuva con el trdmite, remitiendo gl candida~
to a ex&men médico. Este consiste en un cheguao general
del estado ffsfco del candidato incluyendo exfimenes de
todo tipo cuando asi o crea convienlente el nmnfdico de
la empresa) Para tal efecto se tiene diseflado el formato

respectiva donde en forma clara el responsablie del &rea

podr& tomar una desicién.

84 el candidato no presenta ningGn impedimento
de tipo fisico o0 de salud que 1lo limite, continuara el

proceso, en caso de existir algin tipo de problema sger&

despedido del mismo.
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El paso siguiente 8erd una segunda entrevista
con el responsable del area de recursos humanos, el
objetivo de esta serd proponerle al candidato el puesto
0 puestos que esten vacantes, las condiciones un poco
m8s egpecificas sobre este puesto, responsabilidades,
y obligaciones, su sueldo a percibir, a quien le reportard

asi como quienes serdn sus compafieros.

814 el candidato esta de acuerdo con lo que se
propone se le solicitan sus documentos ‘para contratacién,

se le daran tres dfas para presentarlog y serdn los

giguientes:
Acta de nacimiento. Reg. Federal de causantes.
Cartilla liberada. Afiliacidn al sindicato.

Afiliacibn al Seguro Social, Dos fotos tamafio infantil,
Tariota de esalud vigenta. Croquis de domicilio.
Dos carxrtas de rocomendacidn. Croquis da ultimo empleo,

Congtancia de estudios. Forma HISR~5,.

Se sgolicitardn el original y c8pila fotostitica,
con el fin de cotejarlos y devolver el original al candida-

to y con las coplas conformar el expediente del trabajador

que se guedara en poder de la gerencia de recursos humanos.

e 1 i 155
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Ya con la documentacién completa del candidato se
inicia una serie de investigaciones, que tienen como objetivo
principal constatar la honorabilidad del futuro empleado,
estas investiaciones son realizadas por personal especializado
de la propia organizacibn que se dedica solamente a este

tipo de trabajos.

Se cuenta ademi&s con formatos especialmente disefados

para la mis rdpida y objetiva recoleccifn de la informacédn.

Iinforme de trabajo: (anexo 7). Se utiliza en todos

los casos, los candidatos tendr&n un empleo anterior como
minimo, este deber§ ser investigado. O bien si tiene mis
de uno se investigaran loe dos mi3s recientes. Los puntos
a investigar son: Confirmacidn de fechas y lugar de trabajo,
Calidad del trabajo, posibles problemas gue se presentaron
durante la relacidn laboral, opinidn del jefe inmediato.
Se verificar&8 que 1los datos recopilados coincidan con 1los

proporcionados por el trabajador.

Informe de familiares: (anexo 8). Se recurre a las

fuentes de trabajo de personas que son familiares del candida-

to, y se investiga €1 puesto que ocupan, as1 como lugar
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de trabajo, sueldo, 81 es sindicalizado o no, si ha
existido laboralmente alglin problema y el nombre vy
puesto de la persona gque nos proporciond la informacién.
El objetivo de este informe es tener un panorama general
del ambiente donde vive el empleado y el tipo

de personas que frecuenta y con las gue convive,

Informe de recomendantes: (ver ahexo 9). Se recurre
a las fuentes de trabajo de quien recomienda a @) ==~
candidato o bien a su domicilio con el objeto de que
los investigadores hablen directamente con él
y se obtendrdn los siguientes datos: Tismpo de conocerlo,
por que conducto lo conoclo, familiares que el recomendan-

te reconoce Yy ge checan nuavamente la direcclidn y referen-~

cias del candidato a través del recomendante.

Informe soclnceconbmicos {ver anexo 10). Es una

vigita de el  personal especializado al domicilio
del futuro empleado, obteniendo datos respecto a
su arraigo domiciliario, nlmero de perscnas que viven
con el, la procedencia del {inmueble, el pago mensual

en caso de renta y el valor aproximado,.

Toda esta informacién se obtendra idealmente antes
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de que el trabajador ingrese a laborar en su puesto -
en casos especiales como cuando urge el ingreso inmediato
del trabajador, 1la investigacidn se podr8 llevar a
cabo durante los primeros 30 diss de labores del nuevo

empleado.

Después de hecha toda la investigacidn y analizado
el resultado, &i no se tiene ningGna duda o reserva
sobre lo captado al ?andidatq se le cita para la firma
de documentos de contratacin, estos documentos tendr&n
que ser acordes a lo establecido en el contrato colectivo
de trabajo En caso de que exista duda el candidato

podr8 ser rechazado.

4.3.3, Normas y politicas de contratacibn de personal

Regpecto a las politicas de contratacibn utilizadag

en la empresa donde se 1llavé a cabo la investigacidn

estas son las siguientes:
Politica: Toda unidad operativa debe realizar

los tramites establecidos para contratar a un elemento

externo que vaya a ocupar un puesto en la corganizacidn,
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Norma I: Previo a la contratacibn ¢) area de recursos
humanos de la unidad operativa debe recabar la documenta--

cidn completa del trabajador, (la indicada anteriormente).

Norma II: El drea de recursos humanos de la unidad
operativa debe llevar & cabo y coordinar los sigulentes

tramites:

Elaboracibén del aviso de alta al I:M.S5.S.

Pirma de contrato de trabajo.

Elaboracidn de 1la credencial.

Elaboracidn del recibo de relgamento 4nteriox
trabajo.

Esta documentacidn deber8 integrarse al expediente

del trabajador.

Norma IIl: NRinguna persona podrd comenzar a laborar
en la unidad operativa sin estar dada de alta en el

I.M.S'S'

Norma 1V: No se contratar8 a ningune persona cu

YO puesto no aste autorizado en la planta de organizacién,

o bien cuando el nfimero de ocupantes se encuentre cubierto

st m o RO A iR e
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Politica :+ Toda persona que ingrese a la unida?
operativa, debe recibir una induccibn tanto a 1a emprece-
como al puesto que va a ocupar facilitando con ello

su adaptacién y su mejor desempefio.

Norma l: Es la responsabilidad del drea de recursos
humanos mantener actualizado el curso de induccibn
a la empresa, contando con el visto bueno del gerente

operativo.

Norma II: Bs gosponsabilidad del drea de recursos
humanoa mantener actualizado el curse de induccién
como lc indica la norma antexior y aplicar este a toda

persona que ingrese a la misma, el curso de 4induccidn

se deberf& aplicar antes de que el cendidato inicie

sus labores (ver anexo 17),

Norma Il1I: Es responsabilidad del jefe de contrata--
cién y capacitacién coordinar la Iimparticifn del curso

de induccién al puesto, a las personas reclen contratadas,

Norma IV: Los cursos de induccibn deben contener

lo siguientes puntos:
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Antecedentes Histbricos, Bienvenida

Nuestro producto. Filosoffia y valores.
El producto y su proceso de produccidn.

Polfticas normas y organizacidn.

Higiene y seguridad, Derechos y ohligaciones.

Manual de bienvenida. Recorridoa la planta.

Presentacifn con compafieros. Descripcibn de funciones.
Periodo de prueba: Con este término se designa

al perfodo de tiempo que el trabajador labora en alguna
unidad operativa durante su primer perfodo de 30 dias
Yy que es siempre su piimeér contacto con la empresa
de manera ya formal. Esta medida pretende que el trabaja-
dor tome plenamsnte la desicitn de seqguir o no con
la empresa, y este mismo tiempo de prueba servirs pa-
ra igual fin a la unidad operativa, siendo el Jjefe
inmedisato quien evaluargd la capacidad del trabajsdor,

an base &l formato autorizado (anexo 12).

A o | s
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Como se ha visto a través del marco téorico son
diversos los autores gque han e¢studiado la materia, 8in
embargo los autores mencionados s8se dedican unicamente
a explicar los pasog a seguir dentro de un sistema general
de reclutamiento y 8 \eccidn, ninguno de ellos se basa
o cita estudios experimentales que comprueben la eficacia
de dichas etapas, se da por un hecho la conveniencia

de utilizar sistemas de seleccifn pero sin aportar argumen-

tos de tipo experimental.

Por otra parte el sistema utilizado en Aguas y
Refresos de Tehuacln, S.A. presenta d&iferencias respecto
al propuesto por lo; téoricos; dado que las pdliticas
de las empresas varlan de una & otra y en algunos casos
no se efectua al procedimiento da saleccibn de manara
total, aino que 85lo se utilizan algunas esapas deld
prccedimiento y otras no. Fsto oblamente puede repercutir

en lo efectividad de)l procedimiento de reclutamiento

Yy 8alaccibn que ge utilize.

Eeto confirma la nececlidad de realizar investigacio--
nes como la presente. Por (Oltimo se presenta el organigrama
de la empresa para dar una idea clara del tipo de empresa

donde se efaectus la investigacibn,

S
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Una vez establecido el marco té&orico, y establecido
@l procedimiento de reclutamiento y seleccibn éue ge
utiliza en Agua y Refrescos de Tehuac&n, S.A. (A.R.T.S5.A.),
asi como en las demis empresas de Grupo Visa, se procederé
a presentar el método utilizado en 1la investigacién,
incluyendo en el desde el planteamiento del problenma,
objetivos, hipftesis, las variables, los instrumentos,
la poblaci6n y la musstra, el disefio de investigacién
qua se utilizbd asi como el p:ocedlmient? y eltratamiento
estadistico utilizado. Para finalmente presentar,

en otro capitulo los, resultados y conclusiones obtenidos.
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5.0 METODO

5.1. Planteamiento del problera.

iCual es la efectividad laboral de dos grupos de
trabajadores, unos contratados con un Bistema de seleccidn
estructurada, y otros contratados con un sistema de

seleccibn aleatorio ?

5.2 Objetivo general.

Daterminary cual es la efectividad laboral de dos
grupos de trabajadores, uno contratado con un procedimiento
de seleccifn estrunturada, Yy otros con un procedimiento

de geleccidn aleatoria.

5.3. Objetivos especificos,

- Conccer cual es la efectividad de un grupo de

trabajadores contratado con un procedimiento de seleccibn

egstructurada.

- Conocer cual es la efectividad de un grupo de

s
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trabajadores contratado con un procedimiento de seleccidn

aleatoria.

5.4 HipbStesis,
A) HipGtesgsis de .trabajo.

Los trabajadores contratados a través de un
procedimiento estructurado de reclutamiento y seleccidn
tendrdn un rendimiento laboral m&s alto que los trabajado--

res contratados mediante un sistema ‘de reclutamiento

y seleccién aleatorio.

B) HipOteslis nula.

Los trabajadores contratados a través de un pfocedi--«
miento estructurado de reclutamiento y seleccifn tendrdn
un rendimiento laboral igual o menoy que los trabajadores
contratados mediante un esistema de raeclutamiento y selacre~

ci6bn aleatorio,

5.5 Definicibn de Términos.

Procedimiento de reclutamiento y seleccibn setructura-
do.~ Es el utilizado en Aguas y Refrescos de Tehuacln,
S.A. el cual ha sido explicado detalladamente en el

marco tebrico, este procedimiento se utiliza también

en todas las dem8s empresas -de Grupo Visa, y mediante
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el se recluta, selacciona y contrata a todo el personal

que pretende ingresar a la empresa.

Procedimients aleatorio de reclutamiento y seleccibn.-
Es el procedimiento que se utilizd para los sujetos
del grupo "A®, en el se trato de evitar al mdximo cualquier
clase de seleccidn de personal, los sujetos ingresarén
solo con el hecho de cubrir los requisitos minimos de

contratacibn (ver variables controladas).

Efectividad laboral del trabajador.- La efectividad
laboral del trabajador consistié en la medicibn de su
dagampefio laboral a través de cinco carcteristicas,
eatas Zfuerdn 1las sigulentes: Asistencia y presentacién,
discipliina y puntualidad, cantidad de trabajo, calidad
del trabajo e interfz demostrado. Estas caracteristicas

se midieron mediante el formato danominado "Evaluacién

del perfodo de prueba® (ver anexo No. 12).

Candidato.~ Es toda aguella persona gue 2o presentsa
a4 la empresa a solicitar empleo, en este caso los sujetos
que se presentardn .solicitando el puesto de ayudante

da raparto en Agua y Refrescos de Tehuac8n, S.A.

Contrato de prusba.- Es un contrato de trabajo
por tiempo determinado (30 dias), durante este perfodo

se mide 1la efectividad laboral del trabajador, g1 su
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efectividad laboral ha s8sido alta el trabajador podré
renovar su contrato, si su efectividad iaboral no ha
sido alta la empresa dard por terminada la relacién

laboral al terminar este perfiodo.

Requisitos minimos de contratacién.~- Son los que
se manejaron como variables controladas, sexo, edad,
escolaridad, antecedentes no penalas, cartilla liberada
o pracartilla con hola negra, y oxperiencia laboral,

Bstos requisitos nos han sgervido ‘para igualar loas
grupos "A® y "B" ya que los sujetos de ambos grupos_
han debido cubrirlos para poder tomar parte en la investiga

cibn.

Contratacidn.~ Efecto pecr el cual una persona ingresa
para brindar eus aservicios msdiante un contrato escrito
y firmado poy &ambar partes, en lous términos y modalidades

qua marca la ley federal del trabajo.

rPlanta.- Es la firma de un contrato de trabajo

por tlempo indefinido, el cual soclo podr8 ser ravocado
en los términos que marca la ley.

pPara efectos de este estudio se le dio la planta
solo a los trakhajadores que mostraron un rendimiento
laboral de 80 o m&s puntos {(ver procedimiento), sin impor=--

tar el grupo al que pertenecieran.

il e Tl 1.2 AT A B AN



Para proseguir con la exposicfon del método se

presentan a continuacibn las variables utilizadas

5.6, Variables.

5.6.,1 Variables 2 dependientes,

La variable dependiente que se considerbd en esta
investigacitn fué la wefectividad laboral; Esta se conforma
de cinco carvacterfsticas las cuales son: Calidad en el
trabajo, cantidad de trabajo, interé&s, disciplina y presenta-

cibn, y asistencia y puntualidad.

Estas cinco caracter{sticas 1las evaluar& el Jefs
inmediato asignando ynz puntuacibn de 0 o de 20 puntos
por cada factor, s8u suman las cinco notas y el minimo
aceptable paracontratacidn es de 80 puntos para considerar
qua el trabajador tuvo un rendimlento aceptable, 1o cual
se reportard en el formato recpectivo (anexo 12), Esto
determinard si se otorga la planta al trabajador después
de terminado el primer contrato de trabajo que se le dio.

5.6.2. Varjables independientes.

1.a variable independiente considerada en este caso

-

*ué el proceso estructurado ya n~ve fue la aplicacibn

I A b Ot 8 < s



o la falta de aplicacidn de dicho proceso el gue prndguio
diferencias entre 1oz doe grupos de trabajadores o=

estudiados,

5.6.3 Variables controladas.

Por variables controladas se considerardn las
que se denominan requisitos minimos de contratacién

(ver procedimiento) y los cuales se enunciana continuacién

- Edad de 20 a 30 afos.

- Escolaridad minima de primaria terminada, mixima

de szecundarla terminada.
-~ Cartilla liberaaa, o precartilla con bola negra.
- Carta de no antecedentes penales.
- Sexo masculino.
- Experiencia mfnima de un trabajo con una antiguedad

de por lo mehos seis meses

Estas caracterfsticas han sido 1llamadas también

requisitos minimos de contratacién, puesto que sgolo
quien c¢ubrio estos requisitos pudo 4ingresgsar tanto al

grupo "A" como al grupo "B®,
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La poblacién estudiada dentro del presente trabajo
esta conformada basicamente por sujetos de sexo masculino,
de nivel socioeconfmico bajo, ya que tienen un promedio
de 1ingresos inferior a dos sueldos minimos mensuales,
su principal fuente de ingresos son los obtenidos por

su trabajo en empresas, generalmente como obreros.

Debido a 1o amplio de la poblacitn vy laa limltaciones
que se imponen al trabajar con una sola empresa 89
ha tenido que tomar una mueétra, en este caso de 40
sujetos, a ectos se le ha seleccionado en base a los

critérios indicados en el punto siguiente,

5.8 Huestra.

La muestra seleccionada para este estudio consistid
en 40 sujetos, fue una muestra aleatoria en la ocual
se conservaron caracter{sticas comlines a todos y cada
uno de los sujetos. Las caracteristicas de los sujetos
son las que a continuaciébn se citan y se obtuvieron
siguiendo 1los puasos establecidos dentro del punto 5,12

en el cual se refiere el procedimiento utilizado.

e i 5 e S
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5.9 Sujetos.

Logs s8ujetos selecclionados fuerfn todos de sasexo
masculino, de edad entre 20 y 30 aiios, ein antecedentes
penales, con cartilla 1liberada o precartilla con bola
negra, con una experiencia minima de seis mesesa en alg(n
empleo, y con una escolaridad minima de primaria terminada

y una escolaridad m&xima de secundaria terminada.

A los sujetos se les dividio en dos grupos de
20, y como se vord mfs adelanie se les manejo en forma
exactamente igual evitando {nfluencia de parte de los

investigadores en cualquier aspecto, logrando de esta
manera qgue las diferencias presentadas por uno u otro
grupo se debleran exclusivamente a la aplicacifn AJdel
sistema de reclutamientc y seleccibn, en decir de ia
variable independiente.

S8e pracederd ahnra a 1la sxposicibn de los inatrumene=
tos utilizados, para inmediatamente dJdespués hacer &
pregsentacién dael disefio de investigacidn, @l procedimiento

utilizado, y el tratamientc estadistico al que se sometie--

ron los datos recabados.

Por Gltimo se presentard el capitulo respectivo
a resultados, an8lisis y conclusiones asi como limitaciones

dentro de la investigaciodn,
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5,10 INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados son los gue a continuac:dn

eniistan y explican

5.10.1, Ex&men técnico de conocimientos de aritmética

5.10.2 Teat :de Dominos,

5.20.3, Evaluacién del ijefe inmediato.

$5.10.4 Eptrevista de ajuste.

5.10.5 cuegtionario de referencias.

5.10.6 Evaluaci6n del perfodo de prueba.

5.10.1 Ex8men de conocimientos de aritmé&tica,

Sa compone de 10 reactivos, cada wuno con valor de
un punto, obteniendo as¥ una puntuacidn mifnima posible
de 0 puntos y una mixima posible de 1C puntosg. Los dos
primeros reactivos gon sumas, los siguisntes dos restas,
posteriormente dos multiplicaciones y dos divisiones vy

por Gltimo dos problemas de aritmética elemental., (ver

anexo 14).

Este exdmen fué aplicado al grupo de contratacién
por seleccibn estructurada y la calificacidén minima aprobato-

ria para el ex8men fue de 8 puntos sobre 10 posibles,

s i R g A
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%.10.2 Test ' .de Dominos,

Es unu de los test mds conocidos y de mayur difusidn
en el &mbito industrial, cuya valide:z y confiabilidad
estfn debidamente demostradas, nos permitiré evaluér al
coeficiente intelectual de los sujetos que quedaron ubicados
en el grupo "B", y se tomo para efectos de esta investigacién
como califiacién minima aprobatoria un nivel de término

medio bajo, (Manual del test de Dominos)

%.10.3, Evaluacion del jefe inmediato.

Este formato de utilizo tambi&n el grupo “B", ¥
girvio para que el jefe inmediato nos 1nd1cara/el resultado
de la entrevista que tuvo con cada candidato d¢e esae grupo,
come parte del proceso de seleccibn estructurads, unicamente
aquellos a quienes el Jefa inmedlato califico como aptos
{ver anexo 4j fueron coneiderados para darles el contrato

de trabajo & prueba por 28 dias.

5.10.4 Entrevista de ajuste.
Aunque la evaluacion de esta entrevista no sea cuantifi
cable en forma nmerica s{ nos proporciont datos e indicios
respecto a los aspectos que pudieron influir de alguna

forma en nuestro resultado final. (ver anexo 11).
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6,10, Gustionarlo de referencias.

fe unh cuectionario gue ec aplic’ a los sujetoc de_

ambos grupos, tanto "A" como el grupo 'W lasicemente c(onsistio
de los miqgulentas datoc: Nombre del  trabajador, puesto
que ogupo en su mis reciente empleo, calidad en su trabajo,
gentidad, interde, disciplina y presentacién, y asistencia
Y puntualidad, motivo de renuncia, nombre y firma de quien
rwogho los daton y lleno el formulario. Estos datos se
racabardn por e} revlutador y se efectuaron las investigacio-

nes sin oconecimtento de los sujetos,

8.10,6 kyaluaglfn del perfodo de prueba.

Eeto formetn 1o 1leno el Jafe Iinmediatoe un poco

ancey duv qgue terminara el primer contrato de trabajo de
1o 40 sujetus, oh e) cwilfico low cinco factoree considera--
doe aquil coro eficienchis laboral en ceda uno de los sujetos,
cono y8 hamos menolonado Ja puntuacidn fue de 0 o 20 ¥y
1a minima aprobatoris pere darles un contrato de base

fue de 80 puntow.
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5.11 DISERO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacidn utilizado en oote trabajo
fue el de muestras relacionadas con dos grupos, (Campbsll
y Stanley, 1982), este diseflo fue propuesto iniclialmete
por Mc. Call y Solomon en 1949, para utilizar seste disefio
en particular se aestudiaron las ventajas y desvantajas
que presentaban cada uno de los diseflos experimentales
existentes en relacidn al tipo de %nvestigac16n que

se pretendia realizar.

Se opto por este disefio al ser el més idonas para
la circunstancias que se presentarfn dado que fue al

que mejor respondia a las nececidades de la investigaciln.

Lag ventajas que presenta este dleeflo son gl control
de variables como la histéria, la maduracidn, la administra
cibn de tests; la instrumentacibn, la regresidn, la
gelecci6n y la mortalidad ademasz de la interaccién entre

la seleccién y la maduracién. (Campbell y Stanley, 1982),

5in embargdo existen también algunas congideraciones

negativas, por un lado este disefio no controla la interfe--
rencia de X multiples asi como 1la {interaccién da la

seleccién y X, estos factores pueden ser causa de invalida-



~659-

cibébn externa, sin embargo en la presente investigacibn
se pretendié evitarlos dando un tratamietno igual &
todos 1los sujetcs y evitando que variables ajenas al
estudio pudieran tener influencia en los resultados

obtenidos o en los sujetos en si,

El disefio ge ejemplifica de la siguiente manera:

GRUPO ®A" MR q - X

Qz
GRUPO “B" MR q X 02

Donde MR “ino a ser la unificacibn de las caracteris-
ticas de 1los s3ujetos de investigacibn, esto 1implica
que g€ consider6 unicamente a logs sujetos que cumpliextn
con las caracteristicas minimas de contrataclidén (variables
controladasgs). Para efectos de este estudio la aleatorliza--
cibn se realizd de 1la siguiente manera: Al llegar el
golicitante a la empresa se le indic6 un pizarr6n donde
fuerdn anotados los requisitos minimos de contratacisn,
al grupo control se le contrato eliminando al m&ximo
los tramites, miantras gque al grupo *B® ge le dio una
golicitud para. que iniciaran el proceso de selaccién,
de esta manera se logro que independientemente del grupo

al que fueran asignados los sujetos, todos tenian de
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entrada las mismas caracteristicas.

O1 fue la verificacidén de su desempeflo laboral
en su trabajo anterior, esta verificacién fue realizada
directamente por 1los encargados de la 4investigacibn
y se realizo a través de un cuestionario en el cual
se recabaron los siguientes datos: Asistencia y presenta-~=--
cién en su empleo anterior, diseciplina y puntualidad,
cantidad de trabajo, calidad en el trabajo, 2 interés
demostrado (ver anexo 13). Como se obsqrva se cuestiond
sobre los cinco parfmetros que posteriormente mediremos
en cada sujato pero en su desempefio dantro de la empresa

dorde se elaboro 1la inJeatigacLén.

X fus la variable que se aplicld, en este caso
el proucesco de reclutamiento y. zeleccidédn de Grupo Visa,
descritc ya en 2l marco téorico, dicho proceso solo
se aplicc a uno de los grupos (el grupo ¥B¥) giguiendolo

tal como fue expuesto y bajo la indicaciones incluidas

en el procedimiento (ver punto 5.12).

02 Fue 1la medicidén posterior a 1la aplicacibn de
"g" y consistib 6 en una entrevista de ajuste (ver punto

5.10.4) y una evaluacifn del jefe inmediato (ver punto

5.10.%), y 8e aplicS a ambos grupos experimentales.



-11-

Por lo que respecta a la comparscibn entre Oly 02 dehe
mos indicar que se compard por un lado los informes labors=--
les de los trabajos anteriores de cada sujeto con el rendi--
miento obtenido durante su periodo de prueba, esto se hizo -
con ambos grupos y nos permitio medir por una parte a 01 en_
compargcibn de O1 del otro grupo, y tambien 0! con 02 dentro
de cada grupo, pues al solicitar referencias de los sujetos
en su empleo anterior (01) se pregunto besicamente pdr los -
cinco factores que consideramos como efectividad laboral "(X)
y a8l hacer la evaluacibn Jeapués del perfiodo de prueba (02).
se volVieron a considerar esos miswmcs factores, por lo que -
la comparacibn no represento ninglhn problema, Los resulta--

dos de estas mediciones se presentan en el capftulo respecti

vo,
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$.12 Procedimiento.

El procedimiento utilizado fue el siguiente: Primero
se anotd en un pizarrbn a la vista de todos, los requisitos
minimos de contratacién (variables controladas), y se
acudié a las fuentes de reclutamiento autorizadas en
el manual de captacibnde recursos humanos de Grupo Visa

(ver marco tedrico).

Posteriormente y una vez que se fuertn recibiendo
a los solicitantes la recepcionista les seflalo el pizarrén
Y les pregunto 8l cubrfan Jlos requisitos establecidos
Y en el caso de no cubrirlos los despidio amablements.
A quien »i cubrio los vregquisitos 1los envié Jdiractamente
con &lgno da 1loa reclutadores, que fuexfn de hecho
ios responsables de esta investigacibn, es muy importante
hacer mencibn que tanto la recepcionista como 1o investiga
dores tuvieron sumo cuidado en dar tratamientos iguales
a todos los mujetos, evitando al miximo cualquier parciali-
dad hacia algln candidatc en particular, independientemente

del grupo al que el sujeto fuera designado el tratamiento

y el comportamiento fue igual y constante para todos.
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Una vez reclutados 108 40 sgujetos se les
asignaron grupos distintos en forma aleatoria, en el
grupo YA" entrarn cubriendo tan solo los requisitos
minimos de contratacién, en el grupo "B" quienes para
ingresar a 1la empresa debieron pasar todo el proceso
de seleccibn establecido por Grupo Visa, la asignacidn
a uno u otro grupo se hizo de manera uniforme ingresando
uno en cada grupo hasta cubrir el total de 20 por cada

grupo.

A los integrantes del grupo *A" upicaments se
les entregl copia de 1los documentos necesarios para
su contratacibn, cit8ndolos a firmar sus documentos de
contratacién de acuerdo a lo establecido en las pSliticas

y normas de la empresa.

Al otro grupo (grupo "B") 8e le hizo pasar por
el procedimiento de seleccibn ya descrito, pasando a
contratacidn unicamente aquellas paersonas que cumplieron
y aprobardn todas las etapas del procedimiento de seleccibn
astructurada. Es importante reiterar que al terminar
esta fase se tenjan 40 sujetos, 20 en cada grupo, los
cuales iniciaron un contrato da trabajo por 30 dias
el cual se ha denominade perfodo de prueba, puesto que
¢t base al desaempefio laboral mostrado en este lapso

se les otorga O no la planta definitiva.

e e o, sl . P N 1 L 1 B
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Cinco dias antes del vencimiento de su perfodo
de prueba se platico con cada uno de los sujetos (ver
formato "entrevista de ajuste", anexo 11), y se recab8_
la evaluacifén que el jefe inmediato realizf con cuﬁa
uno de los 40 sujetos, en esta evaluacidn como se puede
observar en el anexo 12, se calificaron las cinco caracte--
risticas que conforman la efectividad laboral del sujeto,

teniendo de esta manera calificacionee tanto a nivel

individual como a nivel de grupo.

Finalmente se recabarbn las calificaclones obtenidas
y se les analiz6 mediante las normas que describimos

a continuacibn.

5.13 Tratamiento estadistico.

Mediante el procedimlento descrito anteriormente
se obtuvierSn puntuacliones para cada uno de loa saujetos
en lo ques respacta a su afectividad o eficiencia laboral,
asi como calificacliones que mis que numercs proporcionaron
base para un anflisis de contenido, so explica. a
continuaciédn cada uno de estos aspectos y la forma en

que se les manejo.

Primero se corrobord la efectividad laboral de

A — . B
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cada uno de los 40 sujetos en su empleo anterior, como
8@ recc:dasa/ estos cinco factores eran: Asistencia vy
presentacién, disciplina y puntualidad, cantidad en
de trabajo, calidad e interés.

por cada factor gque fué evaluado positivamente se le
dio al sujeto W puntuacién de 20 puntos, logrando un
méximo posible de 100 puntos y un minimo posible de
0 puntog, esta medicibn equivale en nuestro digsefio de
investigacién a 0y yaoO, y se conservé hasta no tener

las mediciones finales para poder establecer comparaciones.

Por otra parte una vez €£inalizado el paricdo de
prueba de 30 dias laborados dentro de la empresa se
procedio a wuna evaluacibn del jefe inmediato midiendo
las mismas cinco caracteristicas de cada sujsto durante
su estancia con nosotros en dicho pericdo de prueba,
y procediendo a calificarlas de 1la misma manera, 20
puntoe por cada factor pesitivo y 0 por no cumplir adecuada
mente con alguno de estos factores, se debe aclarar
que no se utilizdron puntuaciones 1ntermediaa Y que
solo se calificé con 20 o con 9 puntos, por lo que las
puntuaciones posibles pudieron ser solamsnte 0,20,40,60,80,
o 100 puntos. También se realizé una entrevista de
ajuste (ver anexo 1l) la cual unicamente nos proporcloné

informacidn acsrca del sentir del sujeto y su opinién



T

acerca de la empresa, estos datos oe evaluarSn solo

en su contenido sin ningdn tipo de tratamiento estadistico.

Con las calificaciones obtenidas por cada sujeto
se procedio primero a examinar si su rendimiento laboral
habia sido aceptable o no, para esto se tomo como minimo
aceptable una calificacién de 80 puntos, este rango
se tomo ya que es el que se utiliza normalmente para
determinar sl se les otorga la planta o'no a los trabajado-
¥res. Posteriormete se procedio a determinar los éiguientes
aspectos: Porcentaje de efectividad 1laboral por grupo,
este nos permitio sacar un promedio de efectividad laboral
para cada grupo con €1 fin de determinar de manera grupal
1a ofectividad laboral que presentaron los sujetos da
cada grupo, la formula asi como el desarrollo de ila
misma 8e presenta en el capitulo referente a anflisis
de cesultados. En seguida s8se dstermind ol promredio
de dJdias trabajados, la relacifn interna de contratacion,
el andlisis dJde las caugas de rotacibdbn, la puntua---
cidén promedio obtenida por cada uno de 1los doo grupos,

incluyendo los factores de m&s alta y mis baja puntuacibn,

Al conjuntar estos  elementos ge.pudo comparar

a ambos grupos y sacar las conclusiones que permitieran

aceptar o rechazar la hipStesis de trabajo.

|



Las tablas y grificas que se realizanén tuvieron coo finalidad mostrar el dessmpaio
de los grupos en diferentes aspectos de la efectrividad laboral, las medidas, las medias,
y los pramedios y par&metros utilizados fuertn sin duda alguna sumamente Gtiles para la

abtencitn de un buen resultado en téminos generales.

Se procede dhora @ presentar los resultados incluyendo las tablas, gréficas y fore
mulas utilizadas, asl como su andlisis e Interprestacitn, para finalmente presentar a Us-

tedes las conclusiones, alcances y limitaciones de la presente jnvestigacién.
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6.0 PRESENTACION ANALISIS E INTER

PRETACION DE RESULTADOS

6.1. Presentacidn de resultados.

Los resultados que se presentan a continuacidn
fuerSn recabados como ya ce explic6 mediante dos
procedimientos; Recabaci6n de informacibn numé&rica
y anélisis de contenido, como en el caso de las
entrevigtag de ajuste. L,og datos 8e preaentan
madlante gr&ficas, tablas ycuadres y para su estudio
se han utilizado f£drmulas de manejo interno de
Grupo Visa, como la férmula de rotacidn, medias

aritm3ticas, promedios etc.

A centinuacibn expondremos las tablas gr&fica
y cuadres de resultados con sus respectivas observacio

nes.
6+1¢1+ Prosentaciln de tablas,
En la tabla No, 1 "Resultados del grupo de

seleccién aleatoria, grupo "A" presentamos de forma

sintética los resultados obtenidos por cada sujeto
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en cada una de las cinco caracteristicas con las
Cuaies avaluamos su rendimiento laborel. Los sujetos
han sido numerados del 1 al 20 (primera columna,
no. de sujeto) ¥ en las siguientes columnas la califica
cibn obtenida en cada uno de los cinco factores,

al final en la dGltima columna 1la puntuaciédn total
de cada sujeto sobre la cual se determino su contrata-
cibén o su rechazo, raquerdese gue la minima aprobato--
ria es de 80 puntos'por lo cual tenemos unicamente
4 aceptados y 16 rechazados. Por otro lado al
final de 1la tabla encontramos la media del grupo
(39 puntos) lo cual indica el rendimiento promedio

de los 20 sujetos, (ver pagina siguiente).
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TABLA No. 1

RESULTADOS DEL GRUPO "A" SELECCION ALEATORIA.
! K ' Pisciplina: Asisten-n
No. de Calidad (cantidad Interés y presenta cia y ' Total
sujeto liaboral 'laboral ci8n puntuall
N dad ;
01 20 20 o . 0 20 [ 60
‘ 02 20 o 0 0 ;720
03 20 |20 0 0 0 40
_ 04 , 020 20 20 i 20 % 80
.05 120 i,,_.,zo_-w.,_ﬂ. e 20 ,j 20100
If 06 ! 0 0 o .o g |«
. 07 o, 20 20 o2 &
[ [ 0 0 R T
. 09 o . o 20 20 20 60
;_4, 10 o LD 0 0,20 | 20 .
} i1 N N ¢ 0 0
12 20 20 20 (...20 20 lion
.13 0 0 e o 0 0
i_. 4 0 0 0 .0 S
R S . S 0 20 L0 !;40
16 0 20 0_ 0 .o .0
17 o . o 20 . 0. i _0__. 20_,
18 20 .20 20 20 0 _ . 80_
19 0 0 0 0 0 6 _
20 20 0 20 20 20 80
i X 07 08 + 09 07 08 ¢ 39
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Tabla No. 2. "Regultadors de) grupos de ccleccdhin
tstructurnda (Grupo B).En esta tabla disefada igual
que la anterior podemos ver los resultados del
otro grupo, el cual £fué contratado con seleccidén -
estructurada, de los 20 integrantes de este grupo
podemos observar 17 aceptados y 3 rechazados, la
puntuacibn promedio resulto mucho m8s elevada vy
las puntuaciones en" general mis parejas y de mejor
nivel. la puntuacibn promedio, al }inal de la
tabla es de 86 puntos lo cual demuestra un rendimiento

laboral mucho mfs alto que el de la tabla No. 1.

T




No. de
sujeto

01
02
03
04
05
06
07

08

09
10
11
12
13
_14
15

16
17
18

19
20

X

Z
(o]
[¥]

RESULTADOS DEL GRUPO DE CONTRATACION CON SELECCION.

' ' i "DisciplinaAsisten-| |
Calidad Cantidad Inter&s vy presentacia y
laboral laboral cibn puntualji| Total
o __dad
20 20 20 20 --20 . }.100_
20 o .2 20 20 | 80
, % ;20 20 2 20 100
20 4200 20 20 20 100
20 | 20 20 2020|100
20 20 20 20 20 | 100
, 20 20 0 20 20 80_|
20 20 20 20 20 100 |
.0 4 20 ., 0 O 20 .__&0_,
.20 | 20 20 20 _ 20 100
04020 2020 80
% 20 | 20 j“ 20 20 20 . 100
20 o 0 20 20 ’ 60
.20 20 . 20 20 20 ._300
© 20 20 1 20 20 20 100
o, 0o ! o0 0 o o
20 20 1 20 0 20 ‘ 80 _
C 20 20 ; 20 20 20 100
20 20 20 , 20  ___20 100
20 20 20 20 20 100 |
18 16 16 17 . 19| 86
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Tably Ko, 3. Houtivos de sepoaracibn,

En esta presentamos un resumén de las causas por_
las cuales los trabajadores se sepsrardn de la empresa
durante su primer contrato de trabajo (perfiodo de prue*
ba). En esta tabls se presentan 6 posibles causas de -

separacibn y el nlimero de bajas por smbos grupos,

Es importante hacer notar que del total de bajas -
que se reportardn en embds grupos A ¥ B se obtuvieron da
tos de 17 de ellos, ya que falto una entreviste que no_
ge Fealkd por desercildn del trabajador y yo uo se le pu

do localizar pars que aclarara las causas de su galids.

Por otro parte vemos qua el mayor factor por el que
los trobajadores abandonaron su trabajc fue el hecho de_
yue no ldp gustara le actividad s resligar, Causa en la
cual tuvimosn 6 basjes on el grupo de celeccidn slostoria_

y une on el grupo de seleccidn astructureda.
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TABLA No, 3.

MOTIVOS DE SEPAXKACION O ABANDONO DE TRABAJO EN AMBOS
GRUPOS.,

No.‘de ba jaa,

CRAUSAS: npn ) '2“

Falta de comocimientos 1

Falta do.apoyo del sup. 2

No le gus%u el trodaje 6 1

Mals relacidn con Jjofss 1

linle yelecidén son ccmp. 3 1

lmbiante laboral no grato 1

O;roe factores lK?/ 1@?7
total 15 3

¢¢) L1l trubajacor encontrd un trabsjo mejor pagado.
(¢) Palto’ une entrevista gue no se realizo'por [ 1:]:1.7 Jm-
c¢idén del tradbujudor a los 3 dias,

s vA—_p s ¢
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En la tabla No. 4 se ha querido mostrar en forma
conjunta los resultados obtenidos por cada dgrupo en
los diferentes factores que fuerbn medidos, como 86
obgserva en todos los aspectos la respuesta del grupo
“A" fue mis baja con respecto al grupo "B®, Esto tiende
a corroborar 1la hipStesis planteada que sugeria que
81 se utiliza un proceadimiento de reclutamiento y selec~--~
cibn debidamente estructurado se obtendr&n mejores resulta-

dos en la eficiencia laboral de los sujetos contratados.

Fl desarrollo de las f&6rmulas, asf como su interpreta-

cibn se presentan en los apartados siguientes.
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TABLA No. 4

COMPARATIVO DE PUNTUACIONES POR GRUPO.

FACTOR DE PUNTUACION GRUPO"A"TGRUPO"B"
PUNTAJE PROMEDIO CALIDAD LABORAL 7 18
PUNTAJE PROMEDIO CANTIDAD LABORAL 9 16
PUNTA?F PROMEDIO INTERES 8 16
PUNTAJE DISCIPLINA Y PRESENTACION .7 17
PUNTAJE PROMEDIO ASISTENCIA/PRESENT, 8 19
PUNTAJE PROMEDIO EFECTIVIDAD LABORAL 39 86
DIAS LABORADOS PROMEDIO POR GRUPO 22.9 23
EPECTIVIDAD LABORAL 25 8 85
INDICE DE ROTACION 4.0 0.5
RELACION INTERNA LY CONTRATACION 4 Al l.1 Ay
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En la gré&fica Mo, 1 presentamos los dias labora--
dos por cada grupo, en uno de los vectores teneinos
el HNo. de sujeto y en el otro los dias laborados
del 1 al 30, esta tabla corresponde al grupo contrata-
do estructurada y en ella podemos observar la falta
de consistencia en cuanto a la asistencia de los

integrantes de este grupo.
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GRAFICA No, 1,

DIAS LABORADOS POR CADA TRABLJADOR DEL GRUPO DE

SUJETOS CONTRATADOS CON SELECCION,
ALEATORIA

|

| Y234567892011121314151617 16 19 20

sujetos
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Grafica No. 2 " Dias laborados por cada trat -a-

dor del grupo contratado con seleccifn “gstrictur: da.

En csta gr&fica observamos la amplia diferencia
existente con 1los sujetos del grupo anteiror, la
asistencia +y el cumplimiento total del periodo
de prueba en este grupo son notoriamiente superiores
&l grupo contratado aleatoriamente como veremos
mds adelante este es uno de los fesultados que
nos permiten aceptar nuestra hipfteigis de trabajo
la cual jindica que al conrtratar con un proceso
de geleccibn de perponal obtenemos mejores resultados

en cuante a efectividad laboral por trabajador.
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GRAFICA No, 2,

DIAS LABORADOS POR CADA TRADAJADOR DEL GRUPO DE
SUJETOS CONTRATADOS CQON SELECCION

ESTRUCTURADA

1234567691021 121314151617 18 19 20

SUJIETOS
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Gr&fica No, 3} "Dias trabajclos por cada grupo” . En
esta gréfica presentamos uné comparacibn entre
el grupo "A" donde se contratl sin seleccibn vy
@]l qgrupo “p" donhde se contratd con seleccidn, del
lado derecho de la gr&fica tenemos los dias laborados,
mientras que en la base de la gréfica la primer
columna representa al’ grupo “A" con 458 dias laborados
y junto a esta la columna para el grupo “B" con
580 dias laborados, la diferncia existente entre
uno y otro es como pudemos apreciar en la zona
punteada de 122 dias a favor del grupo contratado

con seleccitn.
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GRAFICA Ro. 3.

GRAFICA COMPARATIVA LE LOS DIAS TRABAJADOS POF

CADA GRUPO.
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6.2 Anfdlisis . resultados.

El an8lisis de resultados 1o presentamos de
forma separada, para posteriormente realizar las

comparaciones pertinentes y 8sacar las conclusiones

del estudio,

.6+2.1: - Andlisis del grupo "A" (Grupo de contrata

cibn con seleccibn aleatoria).

Porcentaje de erfectiviada laboral. 25 %

(Dorde: EI, = efectividad laboral, S.A. = sujetos

aceptados, N = tamafio de la muestra.)

EL =

it
>

100
X 100 = 25 %

z
Sk

Indice de cotacifn: . 4,0

(bonde § =« separacién; D = separaciones)
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Promedyr. de.dias trabajados. 22.Y
(bonde PDT » Promedio de dias trabajados, <EDLT

= Sumatoria de los dias trabajados por sujeto.)

PDT = PDOLT = 458 = 22.9

N 20
Efectividad laboral para el grupo “A" i
Base a t 5
Renuncias i g

Rechazados : 7

Total contratadosg: 20

Del tota: de candidatog con 5 se tomo la deaicibn

de darles l& planta, otros 8 renunciarion voluntariamante

y con los otros 7 se tomo la desicbn de 4darlos

de baja.

RelaciOn_ interna de contratacibn: 4 a 1.

Donde de 20 sujetos establecidos para este grupo
se obtuvo un total de 5 candidatos aceptados con
puntuacién de 80 o mlds, es decir una relacibn de

4 al.
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Caurnas de ratacibn:

Falta de conocimientos: 1
Falta de apoyo del supervisor: 2
No le gusté el trabajo: 6
Mala relacibn con jefes : 1
#4ala relactn con compafieros: 3
Arbiente laboral no grato : 1
Otros factores : 1

61) falto una entrevista que no se realiz8 por degercibn

del trabajador, al tercer deia de trabaijo.

Puntuacién promedio del grupo: 39.

{Donde X = puntuacidn promedio del grupo; £rs

* puntuacibébn total de sujetos.

X = €pPs = 780 = 39,
N

20

Pactores de mayor y menor puntuacién :

Mayores: Cantidad laboral, interés, asistencia

Y puntualidad.
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Moenovrus: Calidad laboral, disciplinag y prusutcucibu.

16.202.An811i8is del grupo “B",
Para el grupo "B", contratados con seleccibn

se utilizd s)l mismo procedimiento, siendo los resultados

los siguientesn:

ggggphtaje de efgctividad laboral 85 4§

{(Dondes EL o efactividad lsborai, SA = sujetos Hcepta~-

dos, He tamafio de la muestra.(

EL = SA X 160 « 17 X 100 = 85,

indice de rotacibng 0.5

{(Donde; § = separacidn, D = deserciones.)
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Promedio de dias trahajados. 9.

(Donde: PDT o Promedio de dias trabajados, &DLT

= Sumatoria de los dias trabajados por sujeto)

PDT =  FDLT = 580 = 29
N -—-
20

Efectividad de contratacibn:

Rase 17

Renuncias después del .1

periddo de preueba:
Rechazadosa: 2

Total de contratados: 20
De los 20 sujetos del grupo como podemos apreciar
17 ge les dis base, mientras que uno renuncio volunta-

riamente y dos mag _fueron rechazados por la empresa.

Relacibn interna de contratacién. 3i.1. a 1.

bonde de 20 sujetos establecidos para este grupo
se@ obtuvo un total de 17 candidatos aceptados con
puntuacidén de “80 o mas, es decir una relacibn de

1.1. a 1.

R
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Causas de roteciln:

Mala reiacibn con compafieross 1
No le gustd el trabajo: 1
Otros factores: 1

Puntuacién promedio del grupo: 86.

(Donde: X = puntuaci8n promedio del grupoy =--~-

PS » Puntuacitn total de los sujetos.)

[ =)
-
1=
[[=)

-x..P - 86,

N

I3~

Factores de mayor y menor puntuacibn:

Hayores 1 calidad Laboural, disciplina y presentacitn,

y &sigtencia y puntualidad.

Menores: Cantidad lahoral e interés.
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6.3. lnterpretacidn de resultados.

Como se podrl observar los datos recabados tien~-
den a validar la hip8tesis de que es mejor contratar =--
a el - .personal con un sistema de seleccibn estructura
do que contrstarlo con seleccibn aleatoria, utilizando_
este procedimiento obtendra- una mejoria asmpliamente_
significative respecto a la calidad y eficacia de la se
leccibn que hemos llamado aleatoria, al menos en lo que
respecta 8 personal de nuevo ingreso en niveles operati
ves, analizando punto por punto diremos qQue en lo que -
respecta 8 la comparacifn entre 0, del grupo "A" y Ol -
del grupce "B" no se encentro ringlne diferencis pues n_
ambos grupos se les realizb la investigacibn y el che--
que du referencins, encontrandose que en los 40 casos -~

no hubo ningun problema; ni limitonte de contratacibn,-

Sin embargo al comparar 01 y 02 dentrc del grupo_
"A" encontramos que s pesar de haber obtenido buenas re
ferencias do lbse trabajodores, en ls mayoris de loa ca~
sos la efectividad laboral no fue aceptable, esto es --

justificado si consideramos que en muchas ocasiones las

smpresas para cvvitarse problemos con ex-trabajadorgs -
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dan buenus 1cterencios wunque su trubajo haye sjdo po-

co recomendable.

En lo que se refiere s la comparacibn entre Oly_
02 del grupo "BY podemos observer que el resultado fué
mbs acéptable puesto que la efectividad laboral demos-
trads 8 través de la investigacién de referencias fué_

refrendada en 02 después de aplicar la variable X.

Analizande otro punto diremos que: En .cuanto al -
porcantefe de efectividad laboral lea diferencis es 60%
a favor del grupo "B" pues miesntras que en este obtuvi
mog B5 % de efectividad en el grupo "A" solo obtuvimos

el 252 en el mismo aspecto,

Respecto a la rotacién interna dentro del grupo,
se obtuvo tawbién una diferencia bastante amplia, (3.5)
lo cual indica que si selecciona%os con culdado el pey
sonal podremos esperar bamjos indices de rotacibn, aun-
que esta retacidn esta medida en ‘bsse a cads uno de ~~
los grupos es de esperar que el resultdo pueda ser ge~
neralizado a 12 empresa en terminos generales,

Lo cual resfirma nuestra hipotesis respocto a ls

conveniéncia de contratar por seleccibén estructurads.
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Log dias promedio también nos indican i¢ cuando
el personal el contratado despuef de hah»r pasado
una seleccibébn previa tienen wuna easistencia mayor,
que cuando son contratados sin cubrir estas etapas
del proceso, y aunque la diferencia es aparentemente
pequefia el costo ecopofiico y de produccibn se ve--

reducido de manera importante.

Quiza el punto que mis claramente.nos demuestra
la diferencia entre la efectividad de los dos procedi--
mientos empleados es la efectividad de la contratacién,
mientrags que en el grupo "A" la contrataci6n se
notd” muy baja y la desercién elta, en el grups "b*
la contratacitn es alta y la desercibn y los rechazados
son bajos, este punto Junto con el de relacidn interna
de contratacitn corroboran de manera determinante
la hip6tesis antes enunciada, descartando por conse-~--
cuencia 1la otra hipb6tesis. La puntuacidn promedio
es también muy clara, puesto que mientras en el
grupo "A" es de 39 en el grup “"B" es de 085,considerando
que la minima apyobatoria es de 80 podemos ver lo
distante gque esta la contratacién sin seleccidn

de la contratacifn con seleccidn
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Es importante tambi&n conuiaerar la variacién
que hubo en las puntuaciones por fe-tor, las diferen---
cias mayores se presentaron en o relativo a calidad
laboral, disciplina y presentacibn y asistencia
Y puntualidad, esto sugiere que el proceso de seleccibn
brindo una mayor confiabilidad en estos aspectos,
mientras que en lo referente a la cantidad de trabajo
y el interés las puntuaciones de los grupos fuerdn
mis cercanas, quiza podremos pensar que dentro del
proceso de @eleccidn no se presto la Aimportancia
debida a estos factores, o quiza el sistemade seleccidn
uitilizado requicxa sor afinade en eR0s &BpPECLOB,
de cualquier forma es un resultado @til por la informa-

¢ibn que nos brinda.

6.4. Conclusiones,

Las conclusiones del estudio son hastante claras,
tal como se establece en el marco teorico la aplicacibn
de un proceso de seleccidn de personal a nivel indug---
trial brinda gpejores  resultados con .los sujetos, y una
mayor confiabilidad en el tipo de personal que ingresa-
remos en nuestra organizacibn
Braun (1985; asi como Pigors(1965) coinciden con

los resultados aqui obtenidos, pur otra parte vemos que
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la aplicacibn de todas las etapas del proceso de
seleccibn es importantec y brinda resiltédor 2 anog
de ser tomados en cuenta como afirman Grados (1989},

TiE€4n (1973) y Villicaha (1981).

6.5. Alcances, sugerencias y limitaciones de 1la

investigacidn.

Es importante hacer algunas observacines que
consideramos pertinentes, al principic de estec -~
trabnjo se~. menciond que las caractex{sticas del
seleccionador podrien influir de algunz manera en
la efectividad del método empleado, sera impor tante
-en Ainvestigaciones futuras que sé trate de medir
al afecto de diferentes cpeleccionadores aokice la

efectividad de un mismo sistema de seleccifbn.

Es claro para todos que esta investigacidn
no #8 ni terminante, ni abarca el total de aspectos
& estudiar, por 1o que se sugiere 8@ realizen invasti-
gaclones como la presente pero a diferentes niveles
de puesto, posiblemente el hecho de contratar ejecuti--
vos © auxiliares de departamento varie el respultado

obtenido con un nivel b&gsicamente operativo. Adem#s de



-194-

las ya expuext-s las observaciones que el lector
pueda inferir - bhase a los resultados, nos permitiran
ir adquiriendo mejores resultados en 1la préctica

y aplicacibn de este tipo de procesos.

No se quiere Aejar de inidicar algunos aspectos
que se present ron dentro de la invescigacidén vy
que posiblement: influyeron de alguna manera en
los resultados, por una parteva debe ' indicar que
cuando se apiicd esta investigacifn la empresa pasaba
por una fase de reorganizacibn, estc contribuys
por una parte a que tuvieramos en un momento dado
las 40 vacantes requeridas para el estudio, ‘pero
quiz8 +tanbién influyo en el "clima™ del departamento
y de los mismos empleados, 1lios cuales se®sintieron
un poco desconcertados ” ante ia asalida nmasiva de
personal Yy 13 posterior contratacibén de nuevos elementos
86 sabe por 4indicaciones de otros autores gque un
clima de este tipo crea inseguridad y tiende s elevar
la rxotacién de perascnal, ssinismo afecta el nivel

de rendimiento de los trabajadores.

La falta de conocimientos de los trabajadores

que 1ngresar6n a la empresa 8in selecciOn contribuyo

a alimentar este desconcierto, llegando & preocupar

a la gerencia general de 1a empresa por la alta rotacibén
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rie se presentd y a le ~nal no estan acostumbrados.

Esto generb un clima de presidn hacia el departamento

9e seleccibn de personal que de algufi modo pudo
influir -en..los resultados. La rotacibn que se
presento en el grupo de contratacidn sin selecciédn
e debid quiza a que mientras que a ellos 8e las
paso de inmediato A su trabajo, al otro grupo se
le dio el curso de induccibn que contribuyd a crear
un c¢lima de unién y un sentimiento de seguridad
ante la situacifn de ingresar a una nueva empresa,
este sentimiento 1influyéG posiblemente para que 1la
cotacifn fuera menos, Yy se considera tambid&n que
sunque la rotacibdn en el grupo "B"™ fue muy baja,
este se midio solo durante el primer mes de labores,
slendo quiza conveniente gque futuros trabajos den

an seguimiento m&s amplio en este aspecto.

Por Gltimo diremos que el hechn de contar con
escalas de evaluacién limitadas (de 0 ¢ 20) no pormitio
sacar datos .m8s preclisos por lo cual se considerd -
que en el slguiente estudio se uwtilizen escalas

con mayor rango de accidn, de uno a veinte por ejemplo,

de tal manera que las mediciones puedan ser mejoradas,
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Yy exista un mayor catalogo de opcicncs pare Jac
personas que evaluan al trabajador en sus diferentes
aspectos, del mismo modo, debemos diferenciar adecuada--'
mente cada aspecto, puesto que la disciplina y la
presentaciédn no siempre se presentan juntas, al

igual que la asistencia y la puntualidad,

Hemos de decir sin embargo que..para los.autores. .
ha sido un trabajo fructifero y que tanto los aciertos
como los errores cometidos han sido de gran valor,
Y B2 'ha. demostrado lo interesante y Gtil que resulta

este tipo de trabajo experimental.
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r PASE PARA EXAMEN MEDICO DE ADMISION

| MAZON SOCIAL UNIDAD OPERATIVA J

{ NOMBRE DEL CANDIDATO =\
PUESTO TUANO

- J

( ™)

1. EXAMEN DEPARTAMENTO MEDICO.
FAVOR CE PRESENTARSE EN EL DEPARTAMENTO DE SERVICIOS MEDICOS, UBICADO EN

__ALAS MAS. DEL

DIA o] DE 19

f

ARCLUTAMIENTO ¥ SELECCION

SELLO DE LA EMPRESA
TITULAR

FIAMA.

2 SOLICITVD DE EXAMENES DE LABORATORIO Y GABINEYE.

P AVOR DE PRESENTARSE EN

CON DOMICILIO EN

A LAS HA3S. EL DIA OE OE 19 -
E8TUDIOS A REALIZAR: [ vent " [] navosX ' [] AUDIOMETRIA
0 @) 0 Q.. e
OBCERVACIONES:

\.

ATENTAMENTE, DEPARTAMENTO DE SCRVICIOS MEDICOR.

TITULAR
FIRMA:

(

3. INFORME DE EVALUACION MLDICA
AESULTADOS ¥ DBSEAVACIONES

FECHA ELASDNACION
TITULAR.

FIAMA .

NRAM YD
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INFORRME SOCIOECONOMICO
WP CAND AT [HOMEBRE
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RE ' OCUPALION
5
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ENIREVISIA DE AAGTE

ESIE CUESTIGARIO ES CONFIDENCIAL, S MAEJD ES EXCLUSIVO DEL DEPARTAENTO DE REQURSOS HUMANDS,

1. DATOS GENERALES.

NGPBRE DEL TRABAJADOR

FEOHA DE  INGRESD PESTO
DEPARTAVENTO  FECHA OE ELABORACION
11 DATOS LABORALES,

BXPLIQUE CETALLADAVENTE EL TRABAJD QUE USTED DESOPERA

FOCIOE S1 HA TENIDO ALGLN PROBLEMA PARA DESROLLAR SUS FUNCIGRES

INDIQUE S1 HA RECIBLDU LA INFORMACIOH Y LA AYUDA NECESARIA GUHECD LA & REQUERIDD

PENCIGNE 10 (UE M5 LE HA GISTAD0 DE 9) TRABAJ)

MOIOE TADIEN (UF ES LD QUE HENDS LE HA QUSTADO DE SU TRABAD

LT RELACION CON SUS SUPERICRES.

IEIGE CURL €5 EL NIBRE UE U JEFE IHEDIATQ

COENTE CUAL ES LA RELACICH DE TRABAD QUE TIENE COH [L
COMSIDERA QUE LO APOTA Y LO SUPERVISA ADECUANENTE




(ONOCE USTED AL GERENTE OE U AREA

W QPINICH TIENE USIED DE EL

IV RELACION OO CUMPARERDS ¥ AMBIENTE LADORAL.,

INDIQUENDS COMD SIENTE USTED £1 ABIDNTE DE TRABAJD EN SU DEPARTAVENTO

COM) SIENIE 6. ABIENTE LABORAL DE LA BPRESA Bl GENERAL

COMD SE LLEVA CON SUS COMPAREROS DE TRABAJD

IOIQUE SI HA TENIDO PROBLEMAS CON ALGUND OE E1L05

MECIGE ST SIENTE APOYO Y CONFIANZA OO SUS COPARERCS D& TRABAX)

V DERECHUS ¥ GELIGACICIES.

HECIOE SI S LE EXALICARDN DETALLADAVENTE SUS DERECHRS ¥ CBLIGRCIONES

BOIQE HR FAYR S| (INXCE LAS PRESTACICNES A QUE TIDE [2RECH)

HA RECIBICO LA NEORACION QUE SOLICITA (£ OTRAS AREAS

HAY RGN COENTARIO ADICIIWN. QUE QUIERA USTED RCER




ANEXO 12

EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA

FECHA
Sr. . el prixino dia__
de de vence el periodo de pnuzba del Sr.
quien ocupa el puesto de ') agradecere a Us-

ted se sirva indicarnos su desempefio,

g e a3 D 0B w2 B e G0 4B SF 2B VA B N S 55 WS B4 BB B ED O 6N
AD2O NO APTO
20 p18.) {6 P18.)
L ALIDAD EN EL TRRBAJ
....... e 1 2 00 b e o 8 0 43 0 0 5 o b o e e e o 0 e o e
AWTIDAD DB TRABAJO {
HTERES
DICIPLINA Y PRESENTACION
SISTEHCIA Y PUNTUALIDAD
£n base a la evaluacibn se sugleras
PLANT [(Ba3n]
REALIZO VoBo.

JEFE IHHEDIATQ GERENCIA AREA



ANEXO 13

CUESTIONARIO DE REFERENCIAS

Para poder verificar 1la confiabilidad de nuestro

personal solicitamos a Usted recabar los siguientes datos.

NOMBRE DEL TRABAJADOR

PUESTO

NOMBRE DE LA ULTIMA EHPRESA DONDE TRABAJO

DIRECCION

TELEFONO .

CALIDAD EN EL TRABAJO

CANTIDAD

INTERES

DISCIPLINA Y PRESENTACION

AISITENCIA Y PRESENTACION

MOTIVO DE SEPARACION

ELABORO:




REX 14
EXAMEN DE ARITMETICA

NOMBRE FECHA

A continuacibn encontrard8 algunas operaciones ¥
problemas aritméticos, sirvase contestar cuidadosamente

cada uno de ellos. En caso de duda consulte solamente

a la persona que le entrego este exéimen.

1,248.00 14,890.00 245,875.00
. 98.00 + 195,340.00 ___35.870.00
e 450.00_ 2,415.00
546,978.00 8340 12309
123,673.00 X 45 X 125
13/9848° 89/14653°

S84 el precio de ura caja de agua mineral o8 de
6§ 5,348.00 vy le piden a Usted 3 cejas cuanto cobraria? -~-=--~

54 le pagaran con un billete de $ 50,000.00 iCuxnto
daria de cambio?




ANEXO 15

HARLOE. FABA Y CONTRATACION

ACTA DE NACIMIENTO

CARTILLA LIBBHAUA
APILIACION AL BEGURY BOCIAL
TARJETA DR SALUD

DOB GARTAB DE RECONBHRAGION
TORMA HISR=%

CONBTANC}A DE ESTUDIOS
AEQ, PED. DE CAUBANTES
APILIACION AL BINDICATO
DUB POTOB TAMARD INPANTIL
CRUYVIE OB DONIGILIO
ANSUCHDENTES NO PEMALES

Iy

st




ANE X

16

REQUISITOS MINIMOS DE CONTRTACION
SEXO MASCULINO
EDAD DE 20 A 30 AROS
ESCOLARIDAD MINIMA PRIMARIA TERMINADR

CARTA DE NO ANTECEDENTES PENALES

EXPERIENCIA MINIHA DE SEIS MESES




AGUA ¥ REFRESCOS DE TEHMUACAN, S. A. DE C. V.

INDUCCION A_PERSQNAL DE NUEVO INGRESQ

FASE ACT1VviIDaAD RESPONSABLE PURACION HORARILO
1 BIENVENIDA. JEFE DE REC. ¥ SELECCION. 15 HINS. 9:00 A 9:15 HRS.
n PROYECCION JEFE DE REC. ¥ SELECCION. 45 HINS. 9:15 A 10:00 HRS.
» EL ELIXIR DE LA VIDA "
m NUESTRA EMPRESA. JEFE DE REC. ¥ SELECCION. 45 MINS. 10:00 A 10:45 HRS,
b RECESO ¥ DEGUSTACION. JEFE OE REC. ¥ SELECCION. 15 MINS, 10:45 A 11:00 uiS.
[ DERECHOS ¥ OBLIGACIONES. JEFE DE RECURSOS HUMANOS. 80 MINS. 11:00 A 12:00 HRS.
v HIGIENE ¥ SEGURIDAD. JEFE DE SEGURIPAD € HI1G. 60 MINS. 12:00 A 13:00 HRS.
m RECORRIDO POR LAS INSTALACIONES.| JEFE UE SEGURIDAD E HIG. 60 HINS. 13:00 A 14:00 HRS.
VITi RECESO P/COKER. 60 MINS. 14:00 A 15:00 HRS.
= PRACTICAS EN ALWACEN ¥ EN OPE- | JEFE DE ALMACEM. 2:30 HKS. 15:00 A 17:30 KRS.
RACION. (SOLO SINYICALIZASOS).
ix PRESENTACION UE EMPLEADOS ¥ -~ 1JEFE DE REC. v SELECCION, 2:30 HRS. 15:00 A 17:39 HRS.
PLATICA CON GEREMTES INDIVI -
DUALMENTE. (SOLO EKPLEAPOS!.
CIERRE DEL CURSD. JEFE v REC. ¥ SELECCIOR. 30 MINS. 17:30 A 18:00 HRS.

it

LT OX3NW




17.-

I17.-

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

BIENVENIDA

EL JEFE DE CONTRATACION DARA LA BIENVENIDA AL PERSONAL DE NUEVO
INGRESO ¥ COMENTARA LA IMPORTANCIA DEL PROGRAMA DE INDUCCION PI

DIENDOLES SU COOPERACION PARA LOGRAR EL MAXIMO APROVECHAMIENTO.
{ DURACION 15 MINS. )

PROYECCION "EL ELIXIR DE LA VIDA"

SE PROYECTARA EL VIDEO Y AL TERMINO DEL MISMO SE COMENTARAN LOS
SIGUIENTES ASPECTOS.

~ ORIGEN DEL AGUA MINERAL.
- ELABORACION PEL PRODUCTO.
- DISTRIBUCION DE NUESTRO PRODUCTO,

HACIENDO HINCAPIE EN LA CALIDAD DE NUESTRO PRODUCTO ¥ LAS VENTA
JAS QUE TIENE. SESION DE PREGUNTAS Y RESPUESTAS.
| DURACION 45 MINS. )

NUESTRA EMPRE SA

SE COMENTARA LOS SIGUIENTES ASPECTOS.

- FUNDACION,

- CRECIMIENTO.

- SITUACION ACTUAL.

~ PERSPECTIVAS DE DESARROLLO.

HAREMOS MENCION EN ESTE PUNTO DE NUESTROS DESEQS DE SUPERACION-
Y DE LA TMPORTANCIA QUE EL ELEMENTO HUMANO TTENE EN KUESTRA OR-
GANTZACION PARA LOGRAR LAS METAS PROPUESTAS. INDICANDO NUESTRO-
DESEV DE CONTAR‘CON PERSONAS TRABAJADORAS, PINAMICAS ¥ RESPONSA

8BLES QUE REALICEN Su LABUR CON LA MAS ALTA CALIDAD Y DISPOSI --
CION.



AL FIMALTZAR LA EXPOSICION SE ACLARARAN PREGUNTAS 0 DUDAS DE LOS
PARTICIPANTES. | DURACION 45 MTS. |

W.- RECESO
DE 15 MINS. E INVITACION A DEGUSTAR NUESTRO PRODUCTO.
V.- DERECHOS ¥ OBLIGACIONES
EN ESTE PUNTO ABORDARON:
- PRESTACIONES PARA EL NUEVQ EMPLEADO.
- DERECHOS DEL TRABAJADOR.
- OBLIGACIONES,
- RI.T,
SUGERIMOS QUE ESTE PUNTO SE COMENTE QUE LA FILOSOFiA DE LA EN -
PRESA ES EL ESTRICTO CUMPLIMIENTO DE CADA UNO DE LOS DERECHOS -
Y OBLIGACIONES, ASI COMO EL RECONOCIMIENTO Y LA OPORTUNIDAD DE-
DESARROLLO PARA AQUELLAS PERSONAS QUE TRABAJEN CON PISCIPLINA,-
CONSTANCIA Y ESFUER20, AL FINALIZAR COMO EN LOS PUNTOS ANTERIO-
RES PREGUNTAS ¥ RESPUESTAS. | DURACION 60 MINS. )
V.- NORMAS OF HIGIENE ¥ SEGURIDAD
SE CONSIDERARAN TODCS LOS ASPECTOS RELATIVOS AL TEMA COMO ES:
- SEGUIR TODAS LAS NORMAS DE SEGURIDAD.
{ OBEPECER INPICACIONES ).
- CONOCER NUESTRO TRABAJO. (COMO CUIDARNOS DENTRO DE-
LA EMPRESA, COMO CUIDARNOS EN LA CALLE, COMO CARGAR
Y TRANSPORTAR EL PRODUCTO, ETC...].
- USAR EL EQUIPO DE PROTECCION. |SU IMPORTANCIA V LA-
CONVENIENCIA DE UTILIZARLO ADECUADAMENTE),
- PRESTAR LA MAYOR ATENCION A NUESTRO TRABAJO. {CoMO-
UMA DE LAS MEJORES FORMAS DE EVITAR ACCIDENTES).
PREGUNTAS Y ACLARACIONES. | 60 MINS, |
T, - RECORRIDO PUR LAS INSTALACIONES

DE LA EMPRESA, SE LLEVARA AL PERSONAL DE NUEVO INGRESO A CONQ



CER TODAS v CADA UNA DE LAS INSTALACIONES CON QUE CONTAMOS HACIEN
DO NOTAR AQUELLAS INSTALACIONES CON LAS QUE LOS NUEVOS EMPLEADOS -
TENGAN RELACION. (LIQUIDACTONES, ALMACEN, RELOJ CHECADOR, SANITA -
RI1OS, ETC . .|

DE UNA HORA PARA ALIMENTOS.

PARA PERSONAL SINDICALIZADO,

EN ALMACEN. (SELECCION DE ENVASE, MEICLAS, ETC...), YV CONOCIMIEN -
TOS GENERALES SOBRE LA OPERACION (RECEPCION DE UNIDADES, LIQUIDA -
CION, CARGA PARA EL SIGUIENTE DIA).

| DURACTON 2:30 HRS, )

PARA PERSONAL NO SINDICALIZADO,

PRESENTACION

CON CADA UNQ DE LOS EMPLEADOS ¥ PLATICA CON CADA UNO DE LOS GEREVM
TES DE AREA TOCANDO i0S SIGUIENTES PUNTOS EN 10 MIMUTOS.

- BIENVENIDA,
- FUNCIONES DCL DEPTO.
- ESPIRITU DE COLABORACION.
- DESPEDIDA,
{ DURACTON 2:30 HRS. )

CIERRE DEL CURSO

UT11.- RECESQ
TX.-
PRACTICAS
IX.-
X.-

- ATENCION DE PREGUNTAS 0 DUDAS,
DESPEDIPA,
- PRESENTACION CON EL JEFE INMEDIATO QUIEN LO

CITARA AL DIA SIGUIENTE EN HORARIO DE TRA -
BAJO. [ DURACION 30 MINS. )
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