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INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones existe un ambiente competitivo, en donde se
enfrentan constantemente fuertes retos, por lo tanto se deben resolver las
exigencias de los clientes, haciendo frente a los cambios que las modas vy los
avances tecnoldgicos van generando.

Debido a la apertura de sucursales que surgid durante 1998 en la Institucion
Bancaria (BNM), Recursos Humanos se vio en |la necesidad de cubrir las vacantes
que se generaron para el puesto de caja; implicando esto mayor esfuerzo en la
- seleccion de personal, para asi lograr encontrar a los candidatos idoneos, en un
lapso corto de tiempo, de acuerdo al perfil que demanda la Institucién, Por ello es
de vital importancia contar con el personal competente y competitivo en las
organizaciones, ya que permite enfrentar los retos que se presentan, y asi buscar
la foma de ser los mejores en su ramo, esto a través del proceso de
reclutamiento y seleccién, contando con las mejores herramientas y la

actualizacién de los profesionales en el drea.

Como mencicna Reyes, A. (1987) La actividad mas comun de los psicologos en
las organizaciones ha sido el reclutamiento y la seleccion de personal, es decir,
buscar y escoger los mejores candidatos y recomendaros para los puestos

acordes a sus cualidades.



Una de las herramientas mas poderosas en el proceso de reclutamiento y

seleccibn con las que cuenta el psictlogo es la entrevista.

La entrevista en seleccién de personal es una conversacion preparada en la que
el entrevistador presenta el puesto de trabajo y Ja empresa; evalia las
posibilidades de un candidato para desarrollar un trabajo concreto y su proyeccion

futura dentro de la empresa. (Cardona, 1991)

El presente reporte laboral pretende demostrar como se utilizo fa entrevista de
grupo para agilizar el proceso de seleccién con la finalidad de cubrir las vacantes
del puesto de caja, segln el caso de las necesidades de personal de las
sucursales en ese momento. Ante estas circunstancias fue necesario sequir un
procese masivo, tanto en reclutamiento y evaluacion, por esto se implement6 la
entrevista grupat dentro del proceso de seleccion, debido a que las entrevistas
individuales requerfan de mayor tiempo y a veces no se lograban cubrir las

vacantes dentro del plazo requerido.

Con la entrevista de grupo se optimiza en tiempo y esfuerzo, ya que reconoce las
pautas del comportamiento social de cada candidato, a través de un proceso
grupal. Asf mismo, confiabiliza el juicio emitido para cada candidato a través de la
comunicacion entre moderador y observador. Aungue por otro lado, se puede

perder profundidad al no poder confrontar tan abierta o constantemente a cada



candidato, y se requiere aptitud y habilidad por parte de los moderadores para

dirigir el grupo, ya que se puede perder el objetivo.

La participacion del psicdlogo, como especialista en seleccion, fue abordar la
entrevista grupal del proceso de evaluacion, 1a cual consiste en entrevistar a dos o
mas candidatos al mismo tiempo; por lo tanto, todo esto nos permitié entrevistar
mas candidatos y agilizar el proceso para su contratacion, dando como resultado

la cobertura de las vacantes masivas de caja de las sucursales.



cuenta el bienestar del empleado para llegar al desarrollo y realizacion integral del

individuo.

PLANEACION DE PERSONAL

Para Vega, J. (1999) en la Planeacién de Personal se debe tomar en cuenta los
factores internos de la empresa, como son las politicas de personal, el clima
organizacional y el sistema de recompensas. Es evidente que sin recompensas
adecuadas es imposible atraer y coﬁservar personal de calidad. Tampoco se
puede ignorar el ambiente externo, ya que, por ejemplo, la alta tecnologia exige
personal capacitado, bien educados y can muchas habilidades. La incapacidad de
satisfacer la demanda de este personal puede evitar que la empresa crezca al

ritmo deseado.

Los empleados son recursos que se deben de cuidar y desarrollar, por lo que es
necesario hacer una ptaneacidén cuidadosa del perscnal de acuerdo al objetivo

estratégico de la Empresa. (Alpander, 1985)

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos deben considerarse como
dos fases de un mismo proceso: la introduccion de recursos humanos en la
organizacion. La tarea de reclutamiento és la de atraer y escoger, mediante varias

técnicas de divulgacion, candidatos que posean los requisitos minimos para
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MARCO TEORICO

La dinamica presente y futura de toda organizacion esta fincada en los hombres
con los que cuenta. Ademas de los recursos financieros y tecnolégicos, el capital
més valioso con el que cuenta cualquier organizacion es el humano. Por ello dia a
dfa el area de la administracion de recursos humanos estd cobrando mas
importancia en el campo de las ciencias econdmico-administrativas pues del
adecuado desarrollo del potencial humano depende la eficacia y logro de los

objetivos de toda crganizacion. (Casares y Siliceo, 1992)

Para abordar el tema de entrevista grupal es importante hablar acerca de

Administracion de Personal, Planeacion de Personal, Reclutamiento y Seleccién.

ADMINISTRACION DE PERSONAL

‘Las grandes tareas de la administracién de personal son las de encontrar y
conservar hombres y mujeres iddneos, y ayudar a la creacion y mantenimiento de
condiciones de trabajo bajo las cuales puedan dar el maximo de sus

potencialidades”.(White en Mufioz, 1978)

Para Martinez, M. (1972) “La administracién de personal esencialmente tiene
como finalidad asignar racicnalmente los recursos humanos, mantener e
incrementar el nivel de las habilidades que los mismos deben poseer conforme a

fa estructura organica y técnica de Yas organizaciones y sustentar en ellas cierto



patrén de comportamiento, congruente con las operaciones que estas realizan

para logra sus objetivos”.

Martinez, F.(1996) define como caracteristicas de la Administracién de Personal
que:

a).- Tiene una gran amplitud, ya que comienza desde la bisqueda de empleados
idéneos para la organizacion, hasta que estos la abandonan, y en ocasiones se
prolonga hasta los sistemas de retiro y post-empleo.

b).- Debe buscar el maximo aprovechamiento de fas capacidades intelectuales y
fisicas de los individuos para alcanzar los fines y las metas de la organizacion con
eficiencia y eficacia.

c).- Se encarga también del bienestar del empleado en la organizacién de formarle
aptitud y crearle actitud, ademas de mantener y acrecentar las cualidades y
desarrollar todas las potencialidades de los trabajadores.

d).- Utiliza el proceso administrativo de forma racional, de tal manera que “busca
hacer del trabajo algo mas humano, justo y eficiente, mediante el cual el individuo

encuentre su desarmollo y realizacion integral”. {Arias, 1990)

Con base en los autores anteriores se puede decir que la finalidad de la
Administracion de Personal es la de encontrar y mantener el recurso humano
idoneo, aprovechando e incrementando el nivel de sus habilidades conforme a la

estructura de la organizacién para alcanzar los fines y metas de ésta, tomando en



cuenta e! bienestar del empleado para llegar al desarrollo y realizacion integral del

individuo.

PLANEACION DE PERSONAL

Para Vega, J. (1999) en la Planeacion de Personal se debe tomar en cuenta los
factores intemos de la empresa, como son las politicas de personal, el clima
organizacional y el sistema de recompensas. Es evidente que sin recompensas
adecuadas es imposible atraer y coﬁservar personal de calidad. Tampoco se
puede ignorar el ambiente externo, ya que, por ejemplo, la alta tecnologia exige
personal capacitado, bien educados y con muchas habilidades. La incapacidad de
satisfacer la demanda de este personal puede evitar que la empresa crezca al

ritrno deseado.

Los empleados son recursos que se deben de cuidar y desarmrollar, por lo que es
necesario hacer una planeacién cuidadosa det personal de acuerdo al objetivo

estratégico de la Empresa. (Alpander, 1985}

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El reclutamiento y la seleccidn de recursos humanos deben considerarse como
dos fases de un mismo proceso: la introduccidn de recursos humanos en la
organizacién. La tarea de reclutamiento és la de atraer y escoger, mediante varias

técnicas de divulgacion, candidatos que posean los requisitos minimos para
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ocupar el cargo que deba ser llenado. Si es una actividad de divulgacion, de
llamada de atencion, de incremento del input, por lo tanto es una actividad positiva
de invitacidn. Mientras la tarea de seleccion es la de escoger entre los candidatos
que se han reclutado, aquél que tenga mayores probabilidades de ajustarse al
cargo vacante, es una actividad de seleccion, de opcidn, de decisién, de filtracidn
del input, de clasificacién, por lo tanto, restrictiva.

Es asi como el objetivo basico del reclutamiento es el de abastecer el proceso

selectivo de su materia prima basica: los candidatos. (Chiavenato, 1992)

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de
pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierfo

tiempo. (Werther y Davis, 1995)

SELECCION DE PERSONAL

Reyes (1987}, menciona la seleccion como: las etapas mas usuales, y el orden en
gue suelen emplearse el conjunto de medios técnicos de que nos ayudamos para
lograr la realizacion del principio; "el hombre adecuado para el puesto adecuado”
son {os siguientes:

Hoja de solicitud = Entrevista — Pruebas: psicotécnicas y/o practicas

C—> Investigaciones ——) Examen médico

12



Para Arias (1990), tradicionalmente la seleccién de personal se define como un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un
costo también adecuado; que permita la realizacién del trabajador en el
desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin de
hacerlo més satisfactorio a si misme y a la comunidad en que se desenvuelve
para contribuir, de esta manera, a los propositos de la organizacion.
Los elementos de la Seleccidn de Personal son;
Vacante .- Requisicion—)» Andlisis y evaluacién de puestos ——) Inventario
de Recursos Humanos —> Fuentes de reclutamiento c— Solicitud de empleo
—> Entrevista Inicial o preliminar ' Pruebas psicoldgicas = Pruebas de
trabajo = Examen médico de admision = Estudio Socioecondmico

c— Decisién final

Grados(1988), define la seleccién como: “La serie de técnicas encaminadas a
encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado”. Los candidatos
deberan ser evaluados en forma secuencial.

Vacante —* Requisicién — Proceso de reclutamiento — Presolicitud
o Solicitud = Entrevista Inicial {directa) — Evaluacién técnica

——> Evaluacion Psicolégica C—) Encuesta socioeconémica ) Entrevista en
\a seleccién (indirecta-mixta) —> Examen Médico c—> Conclusion

—> Decision . Confratacion



Tomando las definiciones anteriores de los diferentes autores, se puede observar
que aunque unos separan lo que es reclutamiento y seleccion, otres lo definen
como un proceso, técnicas, etc. que integran la seleccion. Finalmente se puede
concluir que reclutamiento y seleccion es un proceso de técnicas que nos permite
encontrar al hombre idéneo para cubrir el puesto adecuado, a un costo también

adecuado, para asi lograr la satisfaccién del individuo y la organizacién,

EVALUACION

Los tests o pruebas psicoldgicas son instrumentaos muy utilizados en la evaluacion
psicométrica como lo menciona Grados (1988). Generaimente se integran en
baterias psicolégicas que deben seleccionarse tomando en cuenta: requisitos de
aplicacién, alcances de medicion, tiempo y costo de utilizacion y facilidad en el
manejo de resuitados. Son de gran utilidad practica cuando se requiere optimizar
el proceso de evalua;cién masiva de empleados ya que puede simplificarse su
aplicacion al hacerlo en forma colectiva.

No obstante y a pesar del aumente general del empleo de pruebas como parte del
proceso de seleccion, los tests ocupan sélo el segundo lugar entre las técnicas de
seleccion utilizadas con mayor frecuencia. La entrevista de seleccién esta
firmemente establecida en el primer jugar y es poco probable que se vea

desplazada de este.
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Al entrevistar, los investigadores recopilan la informacion directamente con el
sujeto. Algunas entrevistas estan estructuradas; presentan preguntas definidas a
las que se espera que todos respondan e incluso pueden ofrecer opciones de
respuesta precisa. Qtras son abiertas, el objetivo de las preguntas se dirige a
explorar la conducta del candidato en diferentes areas para poder predecir su
comportamiento futuro. Quienes responden tienen la libertad de decir lo que
quieran. Al respecto se espera que las respuestas nos den la informacion que se
necesita, que sea susceptible de evaluar, Ya que la tarea dificil del psicdlogo es
una buena interpretacién de la informacion que nos dan los candidatos. (Davidoff,

1990)

En todo proceso se_,-lectivo. la entrevista de personal es uno de los factores que
mas influencia tiene en la decisién final respecto de la vinculacién o no de un
candidato a empleo. (Chiavenato, 1992)

Sin embargo no importa que tan validos sean los procedimientos de evaluacion,
su efectividad depende de como se utilice la informacion y como se combinan los
miltiples procedimientos de evaluacion. La construccion apropiada del proceso
para recopilar y combinar la informacion de los predictores a menudo determinan
el éxito o el fracaso de los sistemas de provisidn de personal. Lo anterior, remarca
la necesidad de contar con profunda experiencia en evaluacidbn como funcién

prioritaria del proceso de Reclutamiento y Seleccion.



ENTREVISTA

La entrevista es, basicamente, un sistema de comunicacién. (Bingham, Moore y

Gustad citados por Chiavenato, 1992).

Para Arias (1990) la entrevista es una forma de comunicacion interpersonal, que
tiene por objeto proporcionar o recabar informacion o medificar actitudes, en virtud
de las cuales se toman determinadas decisiones. Cada entrevista en particular
tiene un objetivo especifico, el cual debe estar predeterminado para poder
precisar el procedimiento a seguir, la informacién previa requerida, el ambiente en

el que se realizara y su duracién.

La investigacion ha demostrado que [as entrevistas de empleo varian
enormemente y dependen, entre otros factores, del tipo de aspirante al trabajo a

quien se esta considerando.

Para realizar una entrevista de empleo, se debe tener algun conocimiento y
comprension de los principios de la conducta y motivacién de la gente en el
trabajo. Este conocimiento es en extremo imporiante si se pretende hacer
predicciones exactas acerca de que aspirantes haran una probable contribucitn
(atil a la compafiia y cuales fracasaran. El problema no consiste en las preguntas
que se deben hacer. Lo que es mucho mas dificil es interpretar correctamente |a

informacion que proporciona el candidato. (Stanton, 1989)
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Se ha dicho que la entrevista es una de las armas mas valiosas de que disponen
el administrador y psicélogo. Esta se hace para completar datos del solicitante

-conocida como entrevista de fondo- tiene un valor incalculable, sélo que, vale lo
gue valga el entrevistador. (Reyes, 1987) La informacién que se obtenga en la
entrevista de fondo dependerd de la habilidad que tenga el entrevistador al

realizar dicha entrevista.

Para Grados y Sanchez (1994) la entrevista s una comunicacion generalmente
entre entrevistado y entrevistador, debidamente planeada, con un objetivo
determinado para tomar decisiones que la mayoria de las veces son benéficas
para ambas partes. Su objetivo principal seria verificar su constancia en datos,
actitudes, personalidad, conocimientos, arreglo personal, manejo de la situacion,
elc. se dice benéfica porque, aunque se rechace a un candidato para un
determinado puesto cuando no cumple con las caracteristicas del perfil, se le
estan evitando frustraciones posteriores al enfrentarse a las exigencias del

puesto.

Para Werther y Davis (1995) 1a entrevista de seleccién consiste en una platica
formal y en profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que
tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objetivo responder a dos
preguntas generales: ;Puede el candidato desempefiar el puesto? ;Como se

compara con respecto a otras personas que han solicitado el puesto?



Menciona que por lo comin, las entrevistas se flevan a cabo entre un solo
representante de la empresa -el entrevistader- y un solo solicitante. Es posible sin
embargo, emplear estructuras diferentes.

Debe recordarse que la finalidad basica del entrevistador en cualquier situacion de
entrevista de evaluacion es doble ya que debe: a) reunir todos los datos que se
puedan y que sean pertinentes para las decisiones de seleccién, y b) evaluar los
datos disponibles y decidir contratar o rechazar al solicitante. (Blum y Naylon

1985)

No hay limite estandar de tiempo asociado a las entrevistas con fines de
seleccion. La duracion puede variar, dependiendo del tipo de puesto, del nimero
de solicitantes, de la importancia atribuida a las entrevistas como técnica de
seleccion y de la personalidad del entrevistador. Los pocos estudios encontrados
no permiten que se efectie una generalizacion sobre la relacién entre la duracion
de las entrevistas y su valor. Las entrevistas no han recibido mucha atencién en
lo que se refiere a su confiabilidad, su validez y como se ven afectados estos
atributos por el tipo o duracion de la entrevista propiamente dicha.

Las entrevistas suelen ser dificiles de evaluar como técnicas de sefeccién, debido
a la manera compleja en que encajan en el proceso de seleccion.

Los datos reunidos durante una entrevista dependen tanto de! tipo de
entrevistador, como de su preparacion, sus deficiencias y las vacantes que esté

tratando de cubrir. Asi mismo, et proceso por el cual se combinan en una sola



decisién las informaciones obtenidas en la entrevista, estd abierto también a
muchas opciones por parte del entrevistador.

Quiza el mejor modo de representarse a un entrevistador es en el sentido de que
actiia como una especie de ecuacién intuitiva de regresion. Su trabajo consiste en
tratar de reunir, combinar y evaluar los datos de entrevistas, de tal modo que
pueda hacer una prediccion del éxito que tendra un solicitante, en caso de que se
le contrate. El punto hasta el cual puede predecir con éxito el buen desempefio
eventual en el trabajo constituye su validez. Desde el punto de vista tedrico, debe
resultar sencillo evaluar empiricamente la validez de una entrevista, tanto en el
sentido absoluto como de acuerdo con su valor relativo para otros procedimientos

de seleccion.

Segln Rodriguez, M del Campo y Trevifio (1991) Los puntos mas importantes
que debe de tomar en cuenta el psicélogo para la planeacion de su entrevista
son: Determinar los objetivos, Estructurar la entrevista, Revisar la informacion
disponible, Fijar una guia, Seleccionar el escenario, Hacer la cita, Determinar la

duracion aproximada y Preveer las interrupciones para tratar de evitarlas.



Modalidades de la Entrevista

Grados y Sanchez (1994) mencionan que se han utilizado diferentes términos
para denominar a las modalidades de la entrevista: dirigida vy no dirigida, abierta y
cerrada, libre y exploratoria, profunda y superficial, entre ctras. Todas en esencia
hablan de lo mismo. Una manera de referirse a las modalidades de la entrevista,

es a través de tres grandes divisiones: Directa, Indirecta y Mixta.

Directa

Es aqguella en la que el entrevistador tiene una mayor actuacion o desempefia
mas actividades, realiza preguntas encaminadas a obtener mas informacion de
areas especificas del entrevistado. Las preguntas utilizadas son mas extensas,
especificas, y generalmente implican respuestas cortas. Esta es la que mas se
asemeja a un interrogatorio. Se utiliza cuando se hace la primera fase del
reclutamiento, para elegir a los participantes de un evento de capacitacion.

Se afirma lo anterior en virtud de que es la forma més econdmica en esfuerzos
para detectar qué personas cuentan con los requisitos, caracteristicas, repertorios
y recursos para considerarlos como candidatos en la seleccién de personat con

perspectivas, dado que tiene la experiencia o la escolaridad deseable.

Indirecta
Es aquella en la cual las preguntas que formula el entrevistador son muy abiertas

y hasta cierto punto indefinidas, es decir, su mision directiva se limita a sefialar el
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area gue interesa, con los objetivos bien definidos. Significando que sefiala las
areas a tratarse y posteriormente deja hablar al entrevistado. Funciona para
aclarar puntos que se piensan son claves y determinantes para tener una imagen
lo mas completa y fidedigna posible.

En esta entrevista se evalla el potencial que tiene la persona para desenvolverse

dentro del puesto.

Mixta

Esta entrevista es una combinacion de la directa y la indirecta, es la mas utilizada
en los ambitos organizacionales. Es conveniente al inicio de la entrevista hacer
preguntas directas, pero conforme se desarrolla el clima propicio se le va dando la
pauta al entrevistado. Las intervenciones del entrevistador serdn solamente para
aclaraciones y utilizara las tacticas de acuerdo con el contexto situacional de la
entrevista.

Esta entrevista es 1a que se utiliza generalmente en seleccién de personal por la
flexibilidad que permite, por el tiempo que ahorra, y por la informacién que se

puede obtener.
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Etapas de la entrevista

Apertura
Es la recepcion formal del entrevistado, donde se conoce por primera vez ambas
partes: entrevistado entrevistador, y reciprocamente tienen la primera impresion o

impacto, del cual dependera muchas veces el transcurso de la entrevista.

Rapport

Es aquella corriente afectiva y de comunicacién que se da entre entrevistado y
entrevistador. Es imprescindible ya que cuando se establece de manera
adecuada, disminuye la ansiedad del solicitante, crea un clima de confianza,
espontaneidad, y provoca que el entrevistade se comporte de modo natural de
acuerdo con las circunstancias del momento. Después de comentarios y al ver
que se ha explayado y relajado, el entrevistador puede presentarse y explicar el
proposito de la entrevista.

Approach, se ha definido como técnica que permite plantear, acercarse,
aproximarse, abordar. Desde el punto de vista socio-psicolégico se le ha
denominado como “ distancia social o distancia psicoldgica™ que existe entre dos
personas y que se caracteriza por €l aistamiento y el contacto. Para el propésito
de la entrevista, es necesario que el entrevistador desde el inicio establezca una
distancia social de acuerdo con el tipo de entrevista y con el objetivo que se

pretenda. Entre ofras formas de marcar esta distancia se encuentra el “tuteo” o,
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por el contrario, hablar de usted, la posicién del escritorio, en el lugar donde se
realiza |la entrevista, ete.

En la entrevista no existen respuestas absolutas. Todo depende con qué fin se
realice. Si el entrevistado plantea el “tuteo”, en ese momento el entrevistador debe
de contestar de acuerdo a los objetivos de la entrevista, con la informacion que

desea obtener y no permitir que se le escape el control de la entrevista.

Empatia, se le ha llamado sensibilidad, conocimiento o exactitud en la
percepcidn social. Es la capacidad de sentir lo que otros sienten, de percibir lo
que otros perciben, de compartir y comprender los sentimientos de la otra
persona. En la apertura de la entrevista, la empatia juega un papel muy
importante, ya que al asumir esta actitud es posible percibir el estado emocional
del entrevistado y, actuar, en consecuencia, con certeza y no con base en
inferencias ambiguas e infundadas.

La responsabilidad del entrevistador es compartir con cada una de las personas
las posibilidades que tienen en la vida y respetarlo profundamente, tal y como

cada ser humano merece.

Desarrollg

Es la etapa de la entrevista que implica una gran capacidad de percepcién por
parte del entrevistador para registrar todas y cada una de las conductas y
actitudes que emite el entrevistado. Se podria decir también que es la etapa en

donde se cobtiene mayor cantidad de informacion. Esto es posible ya que supone

23



que el rapport esta establecido y existe un clima de confianza, donde el
entrevistado presenta una mayor solidez y se obtiene informacién cada vez mas
significativa, sobre todo de tipo cuantitativo que puede conducir a tomar una
decision adecuada. El tipo de preguntas son directas, pero no amenazantes,
sobre datos que obviamente se conccen de antemano a través de la solicitud o
del curriculo. El entrevistador es el que tiene mayor participacién.

Las areas que se sugieren tocar en esta etapa son: el area general y escolar.

Cima_

El objetivo se centra en obtener informacion cualitativa mas significativa, ya que
supone que &n este momento existe el clima propicio de confianza, espontaneidad
y seguridad.

Esta etapa se caracteriza por una mayor participacion por parte del entrevistado y
una minima intervencién del entrevistador. Es el momento de realizar preguntas
de tipo abierto, que algunos autores las llaman preguntas exploratorias o de
sonda. Aqui se puede abordar un area que no haya quedado clara para el
entrevistador, por lo que puede preguntar y dar pauta a que se explaye su
interlocutor.

Las areas gue se sugieren tocar para investigar datos de tipo cualitativo son:
ocupacional, concepto de si mismo y metas. Y como un punto de transicion entre
cima y cierre, se pueden investigar mas sobre las éreas familiar, salud y

pasatiempos.
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Cierre_

Es un anuncio por parte del entrevistador de que la entrevista esta a punto de
finalizar. Se le puede preguntar al candidato si no tiene algo mas que agregar, o
bien, si no tiene alguna duda que desee aclarar, todo esto ayuda al entrevistado a
prepararse para el final de la entrevista.

Este es el momento de decir los pasos a seguir e informar claramente al
entrevistado lo que va a suceder.

Cuando pueda continuarse el tramite de inmediato, se le ayudard a dar el
siguiente paso. Si el candidato (en caso de una entrevista de seleccién), no es
aceptado, por ética profesional se le debe de orientar hacia donde mas puede
recurrir. Siempre debe respetarse sU dignidad, hacerle sentir que le entrevista

valié la pena y no dejar que se vaya con la idea de que salib derrotado.
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Entrevista grupal

Para Werther y Davis {1995) una forma de entrevista de grupo consiste en reunir
al solicitante con dos o mas entrevistadores. Esto permite que todos los
entrevistadores evallen a la persona basandose en las mismas preguntas y
respuestas. Otra variante consiste en reunir dos o mas solicitantes con un solo
entrevistador, Esta técnhica permite ahorrar tiempo y que se comparen

inmediatamente {as respuestas de los diferentes solicitantes.

La entrevista de grupo tiene caracteristicas propias ya que el entrevistador no solo
se tiene que relacionar con cada miembro del grupo individualmente, sino también
con el grupo como un todo. Los miembros del grupo también interactdan entre si.

(Keats, 1988)

En ciertas circunstancias, la entrevista puede incluir a mas de dos participantes.
También es posible que un solo entrevistador se haga cargo de varios
entrevistados a la vez, aunque esto sea menos frecuente y probablemente sélo
ocume cuando las circunstancias impiden que se entreviste a cada una de las
perscnas de manera individual. Se trata de un problema verdaderamente
interesante, y resulta dificil comprender por qué no se le ha dedicado una mayor
atencion. Pueden recomendarse dos procedimientos para su estrategia de

entrevistas.
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En primer lugar, ambos entrevistadores pueden examinar juntos a cada candidato,
trabajando en equipo, y flegar a una decisidn conjunta sobre si se le debe o no
contratar.

En segundo lugar, cada entrevistador puede examinar a cada candidato por
separado y contratar solamente a quienes los dos entrevistados estén de acuerdo
en que deben contratarse o a quienes obtengan resultados combinados que
sobrepasen cierto nivel minimo.

Esta estrategia permite evaluar la validez de cada entrevistador por separado,

ademés de la validez de la decision final. (Blum y Naylon, 1985)

Para Grados y Sanchez (1994) la entrevista grupa! adopta ia modalidad de
entrevista colectiva, es decir, dirigirse por lo menos a dos candidatos, los cuales
contestaran a todas las preguntas que se les hagan, teniendo cuidado de no

mostrar preferencia por ninguno; las preguntas seran de tipo abierto.

Acevedo y Lopez (1992) mencionan de la entrevista de grupo que es en donde
varios individuos son entrevistados por uno o varios investigadores
simultdneamente; este tipo de entrevista es de gran utilidad para seleccionar
mandos medios, puesto que pueden observar las distintas actuaciones de los
candidatos entre si. Es imprescindible asegurarse del caracter intimo y privado,

asi como la confidencialidad de la entrevista.
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CONTEXTO LABORAL

El presente Reporte se desprende de la actividad laboral en una Institucion

Bancaria privada, dedicada a la intermediacion financiera, la cual fue fundada en

1884 y se fusiona con una Casa de Bolsa en 1991, formandose asi un Grupo

Financiero; cuya mision es ser “El mejor Grupo Financiero del pais”. Contando con

objetivos bien definidos y basados en: Orientacion al cliente, Alta calidad de

personal y Rentabilidad sostenida.

El banco cuenta con un personal de 33 mil empleados distribuidos en las

diferentes areas estratégicas esquematizadas a continuacion.

Estructura Organizacional

BANCO

Direccién General

[ [ ]
Control de Apoyoala
Juridico Crédito y Direccién Auditorfa
Gestibén General
| [ [ [ ] [
" | [ Tesoreria
Captacién y g’ rédito al E Crédlt: ! Crédite Administracién {Fiduciario
Servicios onsumo y mpresarial @ Hipotecario y finmuebles y
Banca Electr. | | Intemacional Finanzas Biva
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Ubicando a Recursos Humanos dentro del area de Administracion y finanzas
tenemos la siguiente estructura:

DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS

ADMINISTRACION DE
PERSONAL

OP. RECLUTAMIENTC Y
SELEGCION DE PERSONAL

- BAJAS Y
SELECCION INTERNA EVALUACION RECLUTAMIENTO ARCHIVO
AFILIACION CONTROL Y VESTIBULAR*

MEDICA RECONTRATACION

* Curso de capacitacién para el puesto de caja.
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La misidn de Seleccion de Personal

El departamento de Operacion Reclutamiento y Seleccién tiene como finalidad
“asegurar que el proceso de dotacién de Recursos Humanos internos y externos
se dé dentro de las normas y politicas institucionales para garantizar la calidad y
oportunidad en la cobertura de los requerimientos de persona! usuario”.

Garantizando la incorperacidn al Grupo, de recursos humanos idoneos que
coadyuven al logro de los objetivos de! negocio, definiendo y proporcionando las
estrategias, normas, procedimientos y metodologias, asesorando y dando

seguimiento a la operacion de la funcién.

Procesos de Seleccién en el Banco

Los procesos en los que participan los psicologos del area, son los que se

describen a continuacion:

+ Reclutamiento de Personal - Es la etapa inicial dél proceso de seleccidn,

en la cual, a través de diferentes fuentes y medios de reclutamiento, se captan
candidatos a fin de identificar entre éstos, los que se adecuen mejor a los
perfiles institucionales que la organizacién requiere, con el fin de proporcionar
oportunamente elementos que cubran las necesidades de personal y asi que

puedan continuar con el proceso de seleccion.
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¢ Evaluacion psicologica.- Es {a etapa del proceso de Seleccion de Personal,
que permite conccer las caracteristicas con que cuentan los candidatos,
relacionado con sus conocimientos, habilidades, inteligencia, actitudes,
aptitudes, intereses y valores, asi como definir si estas son acordes a los
puestos vacantes que desea cubrir el Banco. Todo esto con el propdsito de
proporcicnar los elementos de juicio en cuanto al perfil de los candidatos,
comparando estos, con el perfil del puesto para los que se evaldan, a fin de

facilitar la toma de decisiones para la aceptacion o rechazo de los candidatos.

Los psicdlogos que se dedican a realizar evaluaciones psicologicas para
Seleccion de Personal deben tener experiencia en el manejo de pruebas,
técnicas de entrevista, integracion de los datos y elaboraciéon de reportes a fin de
detectar y plasmar clara y objetivamente en cada caso, el grado de ajuste de los

candidatos a los puestos para los que se les evalla.

La evaluacion psicoldgica se compone de: Evaluacion psicométrica
Entrevista psicologica

Reporte psicologico

La Evaluacién psicométrica: Se lleva a cabo con la bateria de pruebas establecida
por el Banco. Las areas que se evalian son: recursos intelectuales,
conocimientos, habilidades y caracteristicas de personalidad requeridas para el

puesto y nivel, determinando con ello el potencial de desarrollo.
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Entrevista psicoldgica: El objetivc de esta es complementar y corroborar la

informacion que arrojan los examenes, asi como obtener un conocimiento mas
amplio sobre las actitudes y comportamiento en los diferentes roles que jugaran
los candidatos al llegar al ambiente laboral.

Permite predecir con un alto grado de certeza si el candidato podra desempenfar

con exito la tarea para la cual se le eval(a.

Los puntos importantes durante la entrevista son:
I.- Ambiente fisico y rapport
I.- Aspectos a investigar durante {a entrevista
1.- Escolaridad
2.- Experiencia laboral
3.- Estabilidad en empleos anteriores
4 - Intereses por ingresar a la Institucion
5.- Interés por un puesto predeterminado o por ofro
6.- Ambiente social
7.- Antecedentes familiares
8.- Situacion econdmica
9.- Caracteristicas de personalidad
10.- Estado de salud
11.- Actividades extra-laborales
12.- Intereses o metas (corto, mediano y largo plazo)

13.-Cierre de la entrevista y esclarecimiento de dudas del candidato
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Reporte Psicolégico: Es el documento donde plasma el psicologo et andlisis,

interpretacién e integracion de los datos obtenidos de las pruebas y de la
entrevista, confrontando estos con el perfil del puesto para determinar el grado en
que los candidatos se ajustan a un puesto especifico.

El reporte debe contener informaciéon relevante sobre los recursos intelectuales,
estilo de trabajo, habilidades, relaciones interpersonales, actitudes y limitaciones,
que pueda tener el candidato con respecto al puestos para el gue se le evalla.
Debe ser elaborado este informe de tal manera que la persona encargada dei
area en la que se presenta al candidato, le permita tomar facilmente la decisién
sobre la aceptacion o rechazo de los candidatos que se le presentan para cubrir

su vacante.

+ Curso de Capacitacién para el puesto de Caja.- Es el proceso mediante el
cual se instruye a los candidatos sobre los productos y servicios bancarios,
ademas de darles entrenamiento en las habilidades y procedimientos que se
requieren para desempefar el puesto de operador cajero, siguiendo los
lineamientos de sequridad que se tiene en sucursal.

La capacitacion para e! puesto de caja tiene la finalidad de seleccionar a los
candidatos que cubran con ias habilidades y conocimientos técnicos que

requiere el puesto.
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» Evaluacién socio-econémica.- Es el proceso por el cual, a través de una
visita domiciliaria, se detecta el entorno socicecondmico en e que se
desenvuelve el candidato, verificando la informacion proporcionada por éste
en la solicitud de empleo y recabando informacién sobre su situacién
econdmica, propiedades, inversiones y deudas.

Del mismo modo, en esta etapa del proceso de seleccion se investigan los
antecedentes laborales del aspirante, con la finalidad de obtener informacién
sobre el desempefio del candidato en sus empleos anteriores, para asegurar
que el personal que se integre a la organizacion sean elementos estables,
recomendables y honestos.

El estudio socio-econdmico tiene la finalidad de corroborar la informacién
proporcionada por el candidato a lo largo de su proceso de seleccion de
personal y garantizar asi que este cuente con un contexto socio-econémico y

cultural acorde al perfit del puesto para el cual esta concursando.

e Evaluacion Médica de Admision.- Es una etapa mas del proceso general de
evaluacién, mediante la cual se determina el estado de salud de los candidatos
susceptibles de ingresar a la institucién, a través de la aplicacion de distintas
pruebas de Iarboratorio, estudios de gabinete y exploraciones.

El propdsito es asegurar que el personal a ingresar a la institucién cuente con
un estado de salud 6ptimo que le permita el desempefic adecuado de sus
funciones, evitando gastos innecesarios para la organizacién, asi como

incapacidades constantes y decremento en ia productividad del empleado.
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» Integracién del Expediente.- Es el conjunto de actividades a través de las
cuales se verifica que el proceso de Seleccion se realice conforme a los
tiempos de respuesta predefinidos, asi como en apego a la normatividad y
procedimientos establecidos. Con el fin de garantizar que el proceso de
coberiura de vacantes satisfaga las necesidades de la linea de mando, en
terminos de personal de calidad y tiempo oportuno de respuesta.

Teniendo todos los resultados como positivos o recomendables, se captura en
el sistema el expediente con dichos resultados del candidato, para asl citarlo a

curso de induccion y firma de contrato.

+ Induccitn al banco.- Es la etapa del proceso de seleccion, durante la cual
se proporciona al personal a ingresar o reingresar a la institucion la
informacion basica y genérica del Banco, facilitando asi su integracién y
conocimiento de este.

El proposito es contribuir a que el personal de nuevo ingreso o reingreso,
conozca la magnitud, filosofia, valores y objetivos organizacionales,

propiciando su identificacién con la institucion.

» Contratacién e Ingreso.- Es el proceso por el cual se formaliza la relacion
de trabajo entre el empleado de nuevo ingreso o reingreso vy la institucién, a
través de la firma del contrato individual de trabajo y la demas documentacion

que integra su contratacion.
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Este dltimo proceso tiene la finalidad de formalizar el inicio de la relacion
laboral, ponderando los derechos y obligaciones tanto de la institucién, como
del personal de nuevo ingreso o reingrese, con apego a las disposiciones

establecidas.
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PROCEDIMIENTO

Durante 1998 se abrieron nuevas sucursales en 1z Institucion Bancaria generando
con esto un mayor namero de vacantes; en el departamento de Operacidn
Reclutamiento y Seleccién se recibieron mensualmente mas de 100 requisiciones
para cubrir el puesto de cajero.

La finalidad de! departamento durante ese afio fue: la seleccién de grupos ya no
de 20 sino de 40 candidatos para cada una de las sedes del curso vestibular,
siendo un total de 80 candidatos, en un lapso de diez dias hahiles; al ser enviados
al curso se les capacito y evaldo, a! término del proceso vy si cubrieron con todos
los requisitos fueron contratados.

Para llegar a lograr esto dentro del proceso de evaluacién se implementd la

entrevista grupal, sustifuyendo esta a |a entrevista individuat.

Los cursos vestibutares son impartidos en dos cedes: -

CEDES ZONA QUE CAPACITA
Alce Blanco (satélite) ' Distrito Norte
Narvarte (narvarte) Distrito Centro

Distrito Sur

Distrito Poniente
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La duracion del curso vestibular para cajeros es de dos semanas de lunes a

viemes, 8hrs diarias. Cada curso tiene un cupo de 20 candidatos. En cada curso

se tuvo que enviar el doble de participantes, siendo este un total de 40

candidatos.

Los candidatos desde que eran recibidos por reclutamiento para hacerles la

entrevista inicial, fueron asignados a los diferentes distritos seglin el domicilio en

donde viven o por el lugar mas cercano en que se ubica la institucién educativa en

la que se encontraban estudiando, siende un maximo de tiempo de distancia de

45 minutos, entre dicho lugar y la sucursal en donde fueron asignados.

La estructura de la Divisién Metropolitana es la siguiente;

Zona Metropolitana Distritos

Centro Reforma Centro
Cuauhtemoc

Norte Tlalnepantla Naucalpan
Gustavo A. Madero Ecatepec

Sur Coyoacan |ztapalapa
Sur Criente Alvaro Obregon

Poniente Lomas Benito Juarez
Miguel Hidalgo

Cada distrito con sus respectivas sucursales.
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Para la implementacion de |a entrevista grupal se entrend al grupo de psicdlogos
del area de seleccidn. Dicho entrenamiento consistié en informarles y explicarles
la técnica de la entrevista grupal. Para ello se les proporcioné a cada uno el
material de trabajo revisando el contenido de los conceptos vy la direccidn de la
entrevista para la obtencidn de la informacion requerida.

Una vez instruidos los entrevistadores se programaron las fechas de aplicacion.
Las entrevistas se aplicaron en una sala de juntas amplia, con buena ventilacion y
limpia, se cuidé que el teléfono no sonara durante fa sesioén y que no hubiera
rmasica ni ventanas abiertas o cualquier otro distractor.

Para la realizacion de las entrevistas se citaron entre tres y seis candidatos en

cada sesion, los cuales estaban siendo evaluados para el puesto de cajero.

El periil requerido en los candidatos al puesto de cajero es el siguiente:

DATOS DEMOGRAFICOS
Edad 18 a 23 afios
Escolaridad Bachillerato terminado o que se encuentren en los primeros

5 semestres de licenciatura del &rea econdmico-

administrativa

Estado Civil Solteros

Sexo Masculino, Fernmenino

Experiencia laboral |No necesaria

Direccion Pertenecer al DF o zonas aledafias
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En la entrevista grupal participaron:

+ Observador: que como su nombre lo dice es el psicologo encargado de
observar y anotar la conducta y expresiones que se producen en los
entrevistados, asi como de anotar las respuestas emitidas por estos. Todo
esto con 1a finalidad de obtener la mayor cantidad de informacidn para una

mejor integracion de los resultados de evaluacion.

« Moderador: Es el psicologo o experto encargado de dirigir la entrevista, se
basaba en una guia, y su objetivo principal fue obtener toda la informacidn

atit para el observador.

» Sujetos participantes: candidatos al puesto de caja, que son entrevistados
en grupo, cuyas opiniones, actitudes e ideas, fueron importantes para la

evaluacion.

Moderar: Es la intervencion de la persona que conduce al grupo, que tiene

como finalidad el mantener la conversacion en torno a los tépicos de interés,

basandose en la gula y alentando la participacitn activa.
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Durante la entrevista Grupal:

tro. El observador estaba en su lugar antes que ingresaran los participantes a la
sala de entrevista. Se sentd frente a ellos de tal manera que podia ver
adecuadamente a los participantes. Se colocd junto a una mesa para poder

apoyarse al escribir.

2do. Cada participante, asi como el moderador tuvieron su silla colocada en
circulo, mas o menos a la misma distancia una de otra y sin ningan objeto en

medio.

3ro. Al iniciar la entrevista el moderador ies dijo lo siguiente:

- Nombre de! moderador y el objetivo de la entrevista.

- Se presenta al observador, especificando que durante la entrevista iba a hacer
anotaciones.

- Es una entrevista grupal en la cual se intenta qgue todos participen en forma
proporcional, evitando atropellos con el afan de contestar rapidamente.

- Cada uno tendra su tiempo para contestar la pregunta que se haga.

- Deben de ser concretos en sus respuestas.

- Se permiten didlogos entre ellos, pero sin llegar a discusiones sin sentido.

4to. El moderador condujo la sesion, generando la participacion de todos y

tratando de mantener activa la sesién, para ello se dedicdO a enunciar las
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preguntas o temas, apoyandose en la guia de entrevista para los candidatos al

puesto de caja.

5to. Al finalizar se cerrd la sesién con algunos comentarios positivos sobre sus

posibilidades (sin crear falsas expectativas).

6to, Inmediatamente y estando a solas el moderador y el observador
intercambiaron sus opiniones sobre el desempefio de todos y cada uno de los
participantes, cruzando ambos su opinidn con respecto al perfil requerido. Para
asi elaborar los reportes correspondientes. Determinando quienes de los

candidatos cubrieron el perfil para continuar con el proceso de seleccion.

No debe de haber muchos observadores en la habitacion, no deben de interrumpir

la discusién o hablar entre ellos.
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ANALISIS Y EVALUACION

El objetivo principal del uso de la entrevista grupal fue reducir los tiempos de
respuesta en la cobertura de requisiciones, con la finalidad de cubrir las vacantes
del puesto de cajero de las sucursales que se abrieron, sin que esto signifique la
creacion de un nuevo puesto; teniendc que ampliar los horarics en el curso de
capacitacién, dando como resultado mayor capacidad de atencién y como

consacuencia la necesidad de enviar el doble de candidatos al curso.

Para definir el proceso de Reclutamiento y Seleccién a utilizar dentro de la
Institucion Bancaria, se parti¢ de las etapas tradicionales: perfil del puesto
(requisicion), reclutamiento, evaluacion, entrevista psicolégica en donde se
implemento la entrevista grupal, curso de capacitacién para cajeros, estudios
socioecondmico-laboral y examen meédico, para asi tomar la decisién finali vy

contratar a los seleccionados.

La entrevista grupal se organizo citando de tres a seis candidatos, los cuales
fueron entrevistados por un moderador (psicélogo), el cual se basaba en una guia
de entrevista para candidatos al puesto de caja, y un observador (psicologo)

encargado de anotar las respuestas de cada participante.
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Los siguientes resultados demuestran claramente el cumplimiento de los objetivos
establecidos inicialmente, dejando ver que la entrevista grupal dentro del proceso
de reclutamiente y seleccién de! banco permitio:

+ Reunir los candidatos necesarios en un lapso cortoe de tiempo

« Entrevistar mas de un candidato (de tres a seis), en cada sesion

« Cobertura de mas vacantes durante el tiempo estipulado

+ (Seneracion de mayor cantidad de cartera

¢ Reducir el tiempo en la cobertura de un mayor numero de vacantes

La clave para la productividad de la técnica de entrevista de grupo es la
interaccion. Los sujetos se sienten estimulados por los comentarios de los otros.

De manera interesante puede observarse que, a pesar del caracter laboral, las
sesiones de grupo pueden también alentar a los sujetos a revelar actitudes y
comportamientos que pudieran no revelar en el curso de una entravista individual.
Esto ocurre por que los sujetos pueden senfirse mas a gusto y seguros en
compaiiia de personas que pueden tener el mismo tipo de opiniones, actitudes y

comporamiento, o simplemente por que se dejan llevar por la conversacion.

Lo que se requiere de un moderador de sesiones de grupo no es apreciablemente
diferente de lo que se requiere de cualquier entrevistador competente. Lo que es
esencial es la capacidad para crear una atmoésfera que aliente a los participantes

a hablar libremente, mientras se enfoquen en los topicos a investigar. Aun cuando
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lo deseable es que sea un psicdlogo de profesion hay que tomar en cuenta que
muchos entrevistadores sin entrenamiento formal en psicologia se han convertido

en excelentes moderadores.
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RESULTADOS

De acuerdo al cuadro anterior a continuacién se presenta la descripcion de los
resultados obtenidos en el departamento de Operacion Reclutamiento y
Selecciéon, en lo que respecta al ndmero de vacantes recibidas y las
contrataciones mensuales que se hicieron durante 1998,

Segln los resultados expuestos en el cuadro anterior se puede observar un
aumento significativo, en los primeros ocho meses comparando cada uno con el
mes predecesor, en el nimero de requisiciones vigentes.

Los meses en donde se recibid un mayor nimero de requisiciones fueron durante
Julio, Agosto y Septiembre, siendo el mas significativo el mes de Julio ya que se
recibi6 un total de 399 requisiciones.

En e! mes de Febrero se cancelé un mayor numero de requisiciones. Siendo las
causas principales de cancelacion: la cobertura de la vacante por movimiento
interno del personal y por modificacién de la planta autorizada.

Durante los meses Julto, Agosto, Sepliembre y Octubre aumenté el nimero de
requisiciones cubiertas, siendo el mes de Septiembre el mas significativo ya que

durante este se cubrié un total de 320 vacantes.

En e! primer trimestre del afio se aplico la entrevista individual, en el mes de Abril

algunas entrevistas eran en grupo y otras individuales, quedando de manera

formal la entrevista grupal a partir del mes de Mayo.
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Todo esto dio como resultado que a final de afio del 100% de las requisiciones
recibidas que fueron 2,854 para el puesto de caja, se cancelaron el 8.44% siendo
esto 241 requisiciones, quedando como total a cubrir un 81.56% equivalente a
2,613 requisiciones; cubriendo del total el 83.87% que son 2,565 contrataciones,
quedando vigentes al final para ser cubiertas al siguiente afio un total de 3.64%,

que equivale a 104 vacantes.
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CONCLUSIONES

Los resultados obienidos de este trabajo son de gran utilidad, en virtud de que
permitieron el implementar 1a entrevista grupal como parte del proceso de

seleccidn en la Instituciébn Bancaria.

Contar con esta herramienta es importante, ya que debido a la demanda que
existe actualmente en cualquier empresa con respecto a vacantes de puestos
masivos 0 que manejan €l mismo perfil, permite agilizar el proceso, favoreciendo
el tiempo de respuesta para la cobertura de las requisiciones en Recursos

Humanos.

Uno de los factores importantes que se identificd durante la entrevista de grupo es
la interaccion que se presenta, la cual permite que los candidatos se sientan
estimulados por las respuestas de otros, que las ideas de otros les den mas ideas,
o por darse cuenta de que su respuesta, vivencias o formas de pensar son
similares a los de sus compafieros. La interaccidn también favorecid la
participacion del moderador, ya que e permite profundizar de una manera mas

“amistosa” en algdn tépico en especial, 0 en caso de una duda.

Otro factor importante identificado, es que a diferencia de las entrevistas

individuales en donde requeria de la mayor parte del dia para entrevistar,
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actualmente con implementacion de la entrevista grupal se redujo el tiempo, ya

que en esta pueden participar hasta seis sujetos.

Lo mencionado hasta aqui puede ponderarse claramente si nos ubicamos en el
contexto de los cambios que actualmente se llevan a cabo en la situacién
socioeconémica internacional. La globalizacion y formacion de  bloques
econdmicos han dado como resultado sociedades mas competitivas en las cuales
es de especial importancia el factor productividad, tanto de ta empresa como de
individuo. La permanencia de las empresas en el mercado dependen de su
competitividad y para que lo sean en su gestién, requieren contar con procesos de
alta calidad en sus Ambitos administratives, financieros, tecnolbgicos, etc., el
recurso humano, elemento esencial de todos ellos, se constituye por tanto en el
ente, cuyas caracteristicas reflejan y permiten enfrentar los conflictos de nuestra

época que afectan a individuos y empresas.

Con base en esta situacion, resulta necesario contar con nuevas herramientas
gue permitan cubrir las demandas de una empresa, por lo que se requiere contar
con personal calificado que posea caracteristicas de personalidad actitudes y
valores claves, asl como la experiencia y el potencial para enfrentar los retos que

exige la empresa del area de Recursos Humanos.
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Dentro de las principales aportaciones de la entrevista grupal al proceso de

seleccién, podemos mencionar tas siguientes:

+ Mayor nimero de entrevistados en menor tiempo

s Pueden ser rapidas

+ El tiempo que se le dedica a cada candidato es menor

« Posibitidades de comparacion al estar todos los candidatos en la misma
situacion.

s Interaccion

+ Alentar a los sujetos a revelar actitudes y comportamientos que pudieran no
revelar en el transcurso de una entrevista individual.

+ Se facilita el surgimiento de diadlogyos espontaneos al estar los candidatos en
contacto con los comentarios y las experiencias de los demas.

¢ El moderador puede desprenderse de la preocupacién de analizar
profundamente las respuestas y concentrarse en la coordinacién, el control y la
generacion de participacion de los candidatos.

« El observador puede concentrarse en su labor de anélisis al ser un personaje
pasivo en la sesion.

+ Profundidad de analisis en cuestiones de tipo social: facilidad de relacién,
iniciativa, liderazgo, participacion, fluidez de palabra, influencia, actitud de
servicio, etc.

+ Mayor objetividad en el juicio emitido al ser dos las personas involucradas en la

decision final al evaluar a los candidatos.

51



Por otro lado encontramos algunas limitaciones como:

+ Se puede perder en profundidad al no poder confrontar tan abiertamente o
constantemente a un solo candidato en particular.

¢ En ocasiones, las personas con menor capacidad para establecer contacto
social tardan mas en entrar en confianza en la sesion.,

s Cuando uno o mas de los participantes son especialmente dominantes o
imperativos, es a veces dificil para participantes menos seguros de si expresar
opiniones conflictivas.

s Pueden surgir dificultades grupales si alguno(s) de los participantes “boicotean”
el proceso y el moderador no es capaz de identificario.

+ Se requiere que el moderador tenga la habilidad y aptitud necesaria para dirigir

un grupo de este tipo y coadyuvar al surgimiento de la informacion requerida.

Como parte final del presente reporte laboral, resulta muy provechoso si para
futuras investigaciones relacionadas con el tema abordado se considera al
entorno y clima laboral, como variables a estudiar; ya que se cree influyen en los
cajeros, lo cual debido al ipo de influencia que ejercen podrian generar arraigo o
desercion, lo que a su vez provocaria que haya un menor o mayor numero de

vacantes.

32



BIBLIOGRAFIA

. Acevedo, A; Lopez, A. {1992) El| proceso de la entrevista. Conceptos y

modelos. México: Limusa

. Alpander, G. (1985). Planeacién Estratégica aplicada a los Recursos Humanos.

Colombia: Norma.

. Arias, F. (1990). Administracién de Recursos Humanos. México: Trillas

. Armstrong, M. (1991). Gerencia de Recursos Humanos Integrando al Personal

y la Empresa, México: Leqgis.
. Banco Nacional de México S.A.(1997). Entrevista Grupal. México

. Banco Nacional de México S.A. Manual de Funciones de Seleccion de

Personal. México

. Banco Nacional de México S.A. Manual de Politicas y Normas . México

. Banco Nacional de México.S5.A. Gulia de evaluacién Psicolégica. México

. Blum, M; Naylon, J. (1985). Psicologia Industrial sus fundamentos tebricos v

sociales. Meéxico: Trillas.

10.Cardona, S (1991). Entrevista de Seleccién de Personal. Espafia: DIAZ DE

SANTOS, 5A.

11.Casares, D., Siliceo, A.. (1982). Planeacitn de Vida y Carrera. México: Limusa

12. Chiavenato, I. (1992). Administracién de Recursos Humanos, México: Trillas.

13.Davidoff, L. (1980). Introduccidbn a la Psicologia. México: McWraw-

Hill/Interamericana

53



14. Grados, J. (1987). Induccién, Reclutamiento y Seleccion. México: Manual

Modernc

15.Grados, J. y Sanchez, E. (1994). La entrevista en las organizaciones. México:

Manual Modemno

16.Grupo Financierc Banamex-Accival (1999). Manual de Bienvenida. Te

estabamos esperando. BNM. México

17.Grupo Financiero Banamex-Accival. {) Manual de_Entrenamiento Integral de

Recursos Humanos C.A.S.A. México

18.Grupo Financiero Banamex-Accival() Proceso de Seleccién de Personal. Gula

para el Candidato. México

19.Hermandez, A. (1980). Administracidn_y Desarrollo del Personal Publico.

México: INAP

20. Keats, D. (1988). La entrevista Perfecta. Manual para obtener toda la

informacién necesaria en cualquier tipo de entrevista. México: Pax

21.Martinez, F. {1996). Evaluacién del Potencial de los Recursos Humanos para
fines de reubicacién en una empresa del sector Publico. Reporte Laboral

inédito. Universidad Nacional Auténoma de México, Facultad de Psicologia,

México.

22.Martinez, M. (1972). Los Sistemas de Personal en la Administracidn Puablica

Federal. México: Universidad Nacional Autdnoma de México.
23.Medina, O. (1988). Una comparacién de desempefio laboral entre personal

contratado por el sistema convencional y “otro sistema” en una dependencia

54



gubernamental. Tesis de Licenciatura inédita. Universidad Nacional Auténoma

de México, Facultad de Psicologia, México.
24 Milkovich,G., Bodreaw, J. (1994). Direccion y Administracién de recursos
Humanos. USA: Addison-Weslewy.

25. Murioz, P. (1978). Introduccidn a ta Administracién Pablica. México: Fondo de

Cultura Econémica.

26.Newman, W., Summer, Ch., Wairen, E. (1980). La_Dipnamica Administrativa,

México: Diana.

27 Reyes, A. (1984). Administracion de Personal. México: Limusa.

28.Rodriguez, M; M del Campo, L; Trevifio, R. (1991}. La entrevista productiva y

creativa. México: Mc Graw Hill.

29.5chein, E. (1982). Dindmica de la Carrera Empresarial. México: Fondo

Educativo interamericano.

30.TECNIA, S.A. de C.V. Guia para sesiones de qrupo. México

31.vite, S. (1992). Reclutamiento y Seleccion, Técnica de Personal.

Reclutamiento de Personal. México. Facultad de psicologia, UNAM.

32.Werther, W., Davis, K. (1995). Administracién de Personal y Recursos

Humanos. México:Mc Wraw Hill.

35



	Portada

	Índice

	Introducción

	Marco Teórico 
	Contexto Laboral  
	Procedimiento 
	Análisis y Evaluación 
	Resultados 
	Conclusiones

	Bibliografía


