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INTRODUCCION

Las organizaciones indudablemente se ven afectadas por el entorno que las
rodea tanto en el ambito internacional como nacional. Movimientos externos como
la globalizacion provocan entre otras cosa competencia agresiva con empresas
del mismo giro de orden transnacional. Aspectos locales como una economia fragil
con poca inversién que ocasiona el cierre de gran cantidad de empresas. Aunado
a los continuos cambios tecnolégicos, la mecanizacion de los procesos, entre
otros, son elementos que definitivamente tienen impacto para las empresas.

Una forma de poder enfrentar este entorno es cumpliendo con los objetivos
que se ha planteado la organizacién para lograr permanecer en el mercado y
enfrentarse al campo competitivo. Se ha reconocido ampliamente que un elemento
fundamental para el cumplimiento de dichos objetivos son las personas quienes
aportan su capacidad y esfuerzo en el desarrollo de sus actividades.

Por lo tanto, contar con el personal adecuado que posea las caracteristicas
que requiere la organizacién, es una variable estratégica para la misma.

Es aqui donde adquiere relevancia el proceso de reclutamiento y seleccién
de personal, ya que es a través de éste la organizacién se encarga de atraer
candidatos potenciales para ocupar un puesto, y posteriormente analizar sus
conocimientos, habilidades, aptitudes, etc. mediante diferentes métodos y de esta
forma poder elegir al aspirante que mas le conviene. Sin dejar de mencionar que
las decisiones que se tomen en este momento pueden beneficiar o perjudicar
tanto a la organizacién misma como al candidato.
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No obstante en la mayoria de los casos este proceso se lleva a cabo
tomando como referencia Unicamente las necesidades y expectativas de la
organizacion, lo que origina decisiones unilaterales con las que el trabajador no
siempre se compromete.

Por lo tanto, las organizaciones requieren de cambios en sus politicas y
procedimientos que verdaderamente reflejen la importancia que se le atribuye al
factor humano.

De acuerdo con lo anterior el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal debe ir mas alla de ser considerado como un mecanismo para completar
la plantilla de trabajadores, en el cual sblo se toman en cuenta las necesidades de
la organizacion. Por el contrario, tiene que ser concebido bajo un enfoque que
considere también las necesidades, expectativas y caracteristicas socioculturales
de las personas, sin que esto se contraponga con el objetivo de contratar al
personal idoneo. Bajo la misma linea, debe llevarse a cabo de una forma honesta,
incluyente, legal, que respete la dignidad humana, etc.

Retomar lo anterior es una estrategia que puede beneficiar a la
organizacién al contribuir a la disminucién de problemas como rotacién y
ausentismo ya que el personal asume una actitud de cambio al notar que sus
necesidades son tomadas en cuenta. Sin dejar de mencionar que se mejora la
imagen de la empresa ante una sociedad que cada vez es mas participativa y
critica sobre el papel que ésta desempefia.

El area empresarial representa una opcion para el Trabajo Social en la cual
se permite el desarrolio pleno de conocimientos, habilidades y potencialidades de
este profesional. De tal forma que ha tenido una participacion significativa en
temas como: capacitacién, motivacién, clima organizacional, entre otros. Sin
embargo es necesario profundizar en otros temas entre ellos seguridad e higiene

II
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en el trabajo, reclutamiento y seleccibn de personal, para expandir las
posibilidades de aportar su visién social

Asi, el propésito del presente estudio es proyectar la participacién del
trabajador social en procesos de reclutamiento y seleccién de personal como un
profesional que basado en sus conocimientos, habilidades y actitudes, puede
entender las necesidades empresariales al igual que las de los empleados, para
desarrollar propuestas tendientes a la satisfaccion de las mismas.

De esta forma, el trabajo desarrollado consta de cuatro capitulos integrados
de la siguiente forma:

En el primer capitulo se realiza una revision bibliografica para describir paso
a paso el proceso de reclutamiento y seleccién de personal como el medio por el
cual las organizaciones cubren sus necesidades de personal, resaltando la
importancia tanto de la existencia como del correcto manejo de dicho proceso.

Es necesario conocer diferentes perspectivas con que se lleva a cabo el
reclutamiento y la seleccién de personal, por lo que en el segundo capitulo se
hace una aproximacién a los enfoques psicolégico, econémico, administrativo y
social resaltando sus principales contribuciones ha dicho proceso.

El tercer capitulo, esta dedicado al trabajador social, en donde se incluyen
aspectos como su perfil profesional, su definicién y su particularidad dentro del
area empresarial asi como su participacion dentro del reclutamiento y la seleccién
de personal.

En el cuarto y ultimo capitulo se disefia una propuesta para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal la cual contiene algunas pautas sociales
que pudieran contribuir a mejorar el proceso, considerando las necesidades del
individuo dentro de la empresa sin olvidar los de ésta (ltima.

111
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Se espera que el presente trabajo tenga alguna utilidad para el desarrollo
del Trabajo Social asi como de las organizaciones, y de esta forma ser participes
ya no de la apertura del espacio, pero si en la busqueda de desarrollar temas
relativamente nuevos que apoyen la visién de demostrar que el trabajador social
se puede desempefar en otras areas con el éxito que lo ha hecho en las ya
conocidas.
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CAPITULO |

EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL
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1.1 LA IMPORTANCIA DEL FACTOR HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Es oportuno en este primer momento establecer la importancia que los
individuos tienen en toda organizacion, ya que esto es un pilar fundamental
para el desarrollo del presente trabajo.

Es sabido que el hombre tiene la capacidad de realizar distintas cosas
y alcanzar diversos objetivos en forma individual. Pero cuando éste se
asocia con otros, esa capacidad se vuelve mucho mayor. De esta forma,
desde tiempos muy antiguos el hombre ha utilizado esa asociacion para
realizar actividades que solo no podria llevar a cabo, es asi como surgen las
organizaciones sociales a lo largo de la historia' y aunque en un principio el
objetivo primordial era satisfacer las necesidades mas elementales
(alimentacién, crianza, etc.), con el transcurso del tiempo, las organizaciones
sociales se han ido desarrollando tanto en su conformaciéon como en sus
fines hasta alcanzar su estado actual.

Dichas organizaciones han sido y siguen siendo un elemento
fundamental para simplificar la vida de las personas al contribuir en la
satisfaccion de sus diversas necesidades a través de la produccién de
bienes y/o la prestacion de servicios. Son tantas las organizaciones, que el
hombre modemo necesita y hace uso de ellas para trabajar, aprender,
practicar deporte, cuidar de la salud, de los hijos, del dinero, entre muchas
otras. Al mismo tiempo las organizaciones requieren y reciben insumos en
forma de personas para poder continuar con su funcionamiento y buscar su
desarrollo.

De esta manera, las organizaciones y las personas se han encontrado
ligadas en un continuo proceso de interaccién por lo que resulta dificil hacer
una separacion de ambas.

! Chiavenato, Idalberto. Iniciacién a la Administracién de Personal, p. 1.
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No obstante, una organizacibn no se encuentra integrada soélo por
personas ya que necesita ademas de otros elementos, como son: recursos
materiales (maquinaria, instalaciones, muebles, aparatos, etcétera);
recursos financieros (capital, inversiones);, y hay autores como Chiavenato?
quienes incluyen recursos mercadotécnicos (promocion, publicidad, ventas)
y recursos administrativos (planeacion, organizacién, direccion y control).
La correcta combinacion de todos los anteriores es la que contribuye al
desarrollo de la organizacion.

Es en este marco donde las personas adquieren relevancia vy
protagonismo al ser el Unico elemento vivo, capaz de actuar sobre los ofros
recursos mismos que requieren de la presencia y la accion humana para su
procesamiento y transformacion. Sin embargo, los trabajadores no son solo
fuerza, conocimientos, habilidades, experiencias, etc., de las cuales
disponen para llevar a cabo sus actividades. Poseen otras caracteristicas
inherentes a su calidad de seres humanos; s6lo el hombre es capaz de crear
nuevas técnicas, pensar, ser creativo, concebir ideas y materializarlas,
manejar y analizar informacién, presenta necesidades (bioldgicas,
psicolégicas y sociales), es consciente de su existencia, capaz de aprender,
de tomar decisiones, y muy importante, posee sentimientos y emociones.

Por todo lo anterior las personas perciben el medio en el que se
desenvuelven de una forma u otra lo que origina emociones que se ven
reflejadas en su accionar dentro de las organizaciones y en la sociedad en
general. En tanto que “las emociones son el motor de la accién y esta puede
ser positiva, negativa y de diferente intensidad, lo que imprime a la
organizacién caracteristicas diversas”.®> Por lo tanto, la organizacién influye a
las personas y a su vez éstas influyen a la misma.

? Ibidem, p. 3.
* www.azc.uam.mx/publicaciones/gestion/num10/doc7.htm
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Las personas tienen la capacidad de hacer que las cosas sucedan o0 no
sucedan, que sean de una forma o de otra. Por lo tanto mas que un recurso
son el factor humano dentro de una organizacion.

Lo anterior es aceptado a partir de los experimentos de Hawthorne
realizados por Elton Mayo y cuyos resultados sorprendentes le sirven como
base para iniciar el movimiento de las relaciones humanas. Mayo concluy6
en dichos experimentos que la conducta y los sentimientos se encuentran
estrechamente relacionados, el grupo tiene una influencia significativa sobre
el individuo, los estdndares de grupo contribuian a establecer la
productividad individual del trabajador, la organizacién es una entidad social
formada por mialtiples grupos informales espontaneos, entre ofros
descubrimientos.

Estas conclusiones llevaron a otorgar mayor trascendencia al factor
humano en el funcionamiento y logro de las metas organizacionales. En este
contexto surge la famosa frase de “el elemento humano es lo mas importante
de la organizaciéon”, misma que sigue vigente a la fecha.

Algunos autores posteriores han enriquecido y confirmado Ia
orientacion de Elton Mayo, entre ellos se puede mencionar a Chris Argyris,
Douglas Mc Gregor, Rensis Likert, quienes con sus aportaciones tienden a
resaltar las dimensiones humanas dentro de las organizaciones.

De tal fooma que es fundamental para los profesionistas relacionados
con las organizaciones, en este caso el trabajador social, visualizar a las
personas en forma amplia, esto es, reconociendo y tomando en cuenta sus
necesidades, sentimientos, conocimientos, actitudes, etc., para considerar a
los individuos dentro y fuera de la organizacién como sujetos y no objetos.
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De acuerdo con lo anterior, las personas son un factor importante
dentro de las organizaciones, no es ninguna exageracion cuando se afirma
que el éxito final de las mismas puede depender del esfuerzo y cooperacion
de sus trabajadores.

En consecuencia la forma en que los individuos se incorporan a ésta
adquiere relevancia por lo que “la tarea de seleccién inicial es uno de los
procesos de toma de decisiones mas importantes”,* sobre todo si se toma en
cuenta que una caracteristica Gnica del ser humano es el hecho de que no
hay en el mundo dos individuos exactamente iguales. Cada persona ha
tenido diferentes experiencias, ha crecido y se ha desarrollado en culturas
distintas, ha recibido una educacibn y entrenamiento Unicos, tiene
habilidades mentales y fisicas exclusivas, asi como aspiraciones y
necesidades individuales que lo hacen apto o potencialmente adecuado para
algunas actividades o en este caso puestos de trabajo, pero de igual manera,
la misma persona puede ser inadecuada o estar poco interesada para otras
actividades.

El encontrar esta correlacion entre las necesidades y caracteristicas de
la organizacién y las de la persona es una tarea de la funcién de empleo y
mas concretamente del reclutamiento y selecciébn de personal. Por lo que es
necesario que dichas actividades sean llevadas a cabo de manera
profesional y responsable que no de paso a la improvisacion ya que esta
decision puede afectar directamente a las personas y a la organizacion.

Una organizacién se encuenira en constante movimiento, por lo que el
hallazgo de nuevos empleados es un desafio continuo, en ocasiones, la
necesidad de nuevos trabajadores se conoce con anticipacion como
resultado de una correcta planeaciéon. Por el contrario, otras veces los
responsables de la funcion de empleo enfrentan peticiones urgentes de

* Arias Galicia, Fernando. Administracidn de Recursos Humanos para d alto desempefio, p. 122.
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reemplazo, que deben cubrirse con tanta rapidez como sea posible. En
cualquiera de estas circunstancias encontrar candidatos adecuados es una
actividad crucial para la organizacién, lo cual es posible mediante el proceso
de reclutamiento y seleccién de personal.

1.2 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Para iniciar con el reclutamiento de personal, es necesario citar algunas

definiciones.

Para Chiavenato® “El reclutamiento es un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos dentro de la organizacion”.

Por ofro lado, Sanchez Barriga,® hace referencia al reclutamiento dentro
de la administracién de factor humano como “un proceso técnico que tiene
por objeto abastecer a la empresa del mayor nimero de solicitantes para
contar con las mejores oportunidades de escoger entre varios candidatos,

los idoneos”.

Por su parte Amaro’ se refiere al reclutamiento como “el proceso de
promociéon que tiene por finalidad atraer candidatos idéneos a la empresa.
Es un despliegue de publicidad en busca del empleado mas calificado”.

Guth,® menciona que el reclutamiento del factor humano, “es el proceso
permanente mediante el cual una organizacién retine solicitantes de empleo,
de manera oportuna, econémica y con suficiente cantidad y calidad, para

que posteriormente concursen, en la funcién de seleccion”.

% Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, p. 166.

¢ Sénchez Barriga, Francisco. Técnicas de Administracion de Recursos Humanos, p.74.

7 Amaro Guzmén, Raymundo. Administracién de Personal, p. 186.

* Guth Aguirre, Alfredo. Reclutamiento, Seleccidn e Integracién de Recursos Humanos. P. 15
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Por todo lo anterior, se puede decir que: el reclutamiento de personal es
un proceso técnico que utilizan las organizaciones para atraer el mayor
numero de candidatos potencialmente calificados a ocupar un puesto dentro
de la organizacion, asi poder elegir a él o los mas adecuados, segin las
necesidades y los criterios de la misma organizacion.

Sin embargo, el reclutamiento y la posterior seleccion no son
actividades que puedan dar inicio con una decisién unilateral del encargado
de llevarlo a cabo, por el contrario existen requisitos previos que se deben
cumplir, mismos que tienen como objetivo principal orientar al responsable
de esta funcion. Estos son: la requisicion de personal y el andlisis de
puesto.

1.2.1 Requisicion.

Este documento es una forma que contiene datos importantes sobre el
puesto a cubrir como: fecha, departamento donde se encuentra la plaza
vacante, nombre y puesto del jefe inmediato, nombre del puesto, motivo por
el que se solicita, fecha en que debe ser cubierta, entre otros datos. Dicho
documento es enviado por el jefe del departamento solicitante a la unidad de
Recursos Humanos, con el propésito de que en el tiempo justo y sobre la
base de las necesidades especificas se les suministre del personal
necesario.

1.2.2 Analisis de puestos

Las actividades de reclutamiento empiezan con una amplia
comprension del puesto a cubrir. Basicamente, el andlisis de puestos es un
procedimiento que consiste en descubrir y registrar el fin de un puesto de
trabajo, sus principales contenidos y actividades, las condiciones bajo las
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que éstas se llevan a cabo asi como los conocimientos, habilidades vy
aptitudes necesarias para cubrir dicho puesto.

Se debe disponer de informacibn que contenga, al menos los

siguientes puntos:®

= Descripcién clara, concreta, analitica y completa de las tareas o
funciones que constituyen un puesto.

= Requerimientos fisicos y mentales, preparacion, experiencias previas,
efc., que debe reunir una persona para desempefiar el puesto.

= Condiciones que se imponen al trabajador en el desempefio normal del
puesto.

= [nformacién complementaria.

La importancia de utilizar el andlisis de puestos para reclutar y
seleccionar candidatos, estriba en que este documento es fuente de
informacion para planear el proceso de dotacion de personal ademas de que
se convierte en un documento comparativo entre lo que debe poseer el
solicitante y lo que posee realmente.

Una vez que se sabe con exactitud el tipo de personas que se requieren,
es momento de decidir sobre los lugares en donde realizara la bisqueda, es
decir, se deben elegir las fuentes.

1.2.3 Fuentes de reclutamiento

Un concepto claro sobre las mismas lo tiene Alfredo Guth' para quien
“las fuentes de reclutamiento son los lugares donde se encuentran las
personas que tienen la posibilidad de llegar a ser candidatos en la funcién
de seleccion”. Asi, queda claro que son los sitios donde es probable
encontrar a los candidatos para cubrir las necesidades de la organizacion,

® Puchol, Luis. Direccién y Gestién de Recursos Humanos, pp. 81-82.
1 Guth Aguirre, Alfredo. Op cit., p. 15.
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sin embargo, también es indispensable la clasificacion de dichas fuentes por
su ubicacién, por lo que éstas pueden ser internas o externas. En ocasiones
las empresas tienen que decidir a qué fuentes dirigirse, para hacerlo, deben
conocer y examinar a fondo los beneficios y limitaciones que éstas podrian
traer consigo.

Fuentes Internas

Las fuentes internas “son aquéllas que recurren al personal actualmente
en activo en la empresa™"’, por lo tanto, es la oportunidad que se presenta
para encontrar candidatos dentro de la misma organizacion,
fundamentalmente estan representadas por los trabajadores de la propia
empresa, el sindicato y los familiares o recomendados de los trabajadores.

= Promocién o transferencia interna de personal

Los actuales empleados de la organizacion pueden ser candidatos
potenciales a cubrir una vacante que se ha presentado, esto puede hacerse
mediante movimientos de promociones a niveles més altos o fransferencias
a ofros puestos en el mismo nivel. Asi se pueden aprovechar los gastos que
la organizacién ha efectuado en capacitacion.

Este tipo de movimientos contiene algunas ventajas, como el hecho de
que los empleados ya conocen la organizacion, ademas la idea de subir de
puesto alienta la motivacibn de las personas, al mismo tiempo que se
desarrolla un cierto grado de competencia interna.

Aunque de igual forma tiene inconvenientes ya que puede no
encontrarse al interior el personal con los requisitos minimos requeridos,
ademas de que este tipo de movimientos puede dar lugar a luchas internas,
generandose conflictos y falta de cooperacién entre las personas, sin

" Casas I. Bartol, Joseph. Cdmo Reclutar y Seleccionar al Personal, p. 9.
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mencionar que se puede estar evitando el ingreso a la organizacién de
personal con ideas frescas y diferentes.

= Sindicato

Por la reglamentacién del contrato colectivo de trabajo, ésta es por
necesidad una de las principales fuentes en lo que respecta al personal
sindicalizado. Funciona en el momento que la organizacion requiere
personal para una vacante que entra en el dominio del sindicato.

Asi, en México esta situacibn se encuentra contemplada en el articulo
395 de la Ley Federal del Trabajo, en donde se estipula que:

“En el contrato colectivo podra establecerse que el patrén admitira
exclusivamente como trabajadores a quienes sean miembros del sindicato

contratante...”*

Esta fuente de reclutamiento, unicamente se podra utilizar para puestos
operativos, ya que los denominados puestos de confianza por sus
caracteristicas, quedan a cargo de la empresa.

= Familiares y recomendados

Los familiares y recomendados de los propios trabajadores son una
importante fuente de reclutamiento dentro de las organizaciones cuando sus
politicas asi lo permiten. Para echar a andar esta fuente basta con hacer
publicas las ofertas de trabajo entre los empleados.

Este tipo de practica tiene la ventaja de que el candidato propuesto ya
contara con informacién sobre la organizacion proporcionada por un
empleado quien le hizo la invitacién, al mismo tiempo que cuando un

"2 Dolan, Shimon. La gestidn de los Recursos Humanos, p. 80.
'3 Cavazos Flores, Baltasar. Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada y Sistematizada, p. 291.
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trabajador recomienda a alguien es porque cree que podra desempeiiarse
adecuadamente, ya que esta en juego su propia reputacion al haber hecho la

recomendacion.

Sin embargo, se debe tener cuidado al llevar a cabo este tipo de
practicas, ya que si ingresan varios miembros de una familia o amigos, se
corre el riesgo de dar origen a grupos informales dentro de la organizacién
lo que puede acarrear consecuencias negativas.

De forma general las fuentes de reclutamiento internas pueden contar
con las ventajas de ser mas rapidas, y sobre todo econ6micas ya que la
organizacion no tendra que asumir gastos de publicaciones e inclusive de
traslados. El hacer uso o no de las fuentes internas es una decisién que
debe tomar el responsable de reclutamiento.

En caso de no haber encontrado al candidato idéneo a través de las
diferentes opciones de fuentes internas o tomar la decision de atraer a
personas que no tengan nada que ver con la organizacién, se puede
entonces hacer uso de las fuentes externas.

Fuentes Externas

Las fuentes externas son aquéllas que buscan cubrir el puesto de
trabajo con aspirantes ajenos a la empresa.' A éstas se puede recurir de
acuerdo a las caracteristicas necesarias en cuanto al aspecto profesional,
educativo o técnico. Entre las mas importantes se encuentran las boisas de
empleo, las agencias de colocacién, escuelas y universidades,
organizaciones profesionales, grupos de intercambio y los candidatos no
solicitados.

"4 Casas 1. Bartol, Joseph. Op. cit., p. 60.
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Al utilizarlas el responsable del reclutamiento debe tomar en cuenta el
tiempo del que dispone asi como los recursos con que cuenta para
encontrar al o los candidatos que requiere la organizacion.

= Bolsas de empleo

Las bolsas de empleo se dedican a proporcionar informacién con
respecto a las vacantes en distintas empresas o centros de trabajo’®, la
empresa puede recurrir a ellas haciendo llegar la informacién de su o sus
vacantes y esperar a que le sean enviados los candidatos.

Cuenta con la ventaja de ser muy recurridas por los buscadores de
empleo por lo que podrian abastecer de candidatos en un tiempo
relativamente corto. Sin embargo, pueden enviar candidatos que no cumplen
con los requisitos minimos que la organizacién ha solicitado.

Un ejemplo de la existencias de estos servicios son: la bolsa
universitaria de trabajo, bolsas de trabajo de las diferentes camaras, entre
otros.

= Agencias de empleo

Son organizaciones especializadas en el reclutamiento y seleccion de
personal, de esta fuente se distinguen dos variantes: En la primera se
encuentran aquéllas que reciben demandas de empleo, realizando
gestiones para intentar colocar a ese personal y recibiendo una retribucion

por ese servicio."®

Ispﬁacﬂﬂm Eloy. Estrategias Prdcticas para el Reclutamiento y la Seleccidn de Personal, material del
Diplomado “Administracién Integral y Desarrollo del Factor Humano en las Organizaciones™ 11° promocion, médulo I,

. 15.
k& Ramirez Cavaza, César, Seleccidn y Reclutamiento de Personal en México, p. 12.
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En la segunda variante, se encuentran las agencias que proporcionan
personal calificado, previamente seleccionado por las mismas. Desarrollan
una busqueda de candidatos en funcion de las demandas que les ha
transmitido la empresa que contrata con ellas, es valiosa cuando la empresa
no cuenta con un sistema establecido para la seleccion de personal o bien
cuando se trata de plazas para las cuales es muy dificil conseguir
solicitantes.

Esta fuente tiene como desventaja que la agencia generalmente no
conoce a fondo las necesidades, la cultura, de la organizacion. Ademas de
tener un costo elevado.

= Escuelas y Universidades

Los centros educativos son una importante fuente, ya que en estos
lugares se pueden encontrar personas capacitadas en determinada
profesion, area o especialidad. Posee la ventaja de poder encontrar un
nimero elevado de solicitantes concentrados en un mismo lugar, ademas
de ser relativamente facil conseguir informacion fidedigna sobre
antecedentes académicos y desempefio; sin embargo, opera
generalmente para plazas que no requieren expefiencia laboral, dado que
los estudiantes en su mayoria no la tienen.

= Organizaciones profesionales

Cuando se requiere personal con experiencia en un determinado campo
cientifico, tecnologico o profesional, el reclutador puede tener contactos con
las distintas asociaciones profesionales, donde proporcionan informacién
acerca de la experiencia y actividades que desarrollan sus miembros.
Algunos ejemplos son: Asociacién de Psicologos Industriales, Colegio de
Contadores, Asociacion Nacional de Ingenieros Quimicos, entre otros.

12
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= Grupos de Intercambio

Los grupos de intercambio se conforman de un conjunto de
organizaciones que se reunen mensualmente con el objetivo de
intercambiar vacantes por cubrir e informacién sobre los solicitantes que
por diferentes situaciones y/o politicas no han sido contratados en dicha
empresa, pero que pueden ser de utilidad para otras que se encuentran
representadas en dichos grupos.

El beneficio que logra la organizacion al integrarse a un grupo de
intercambio es que en un mismo lugar y directamente con las personas
interesadas en contratar personal, se lleva a cabo la vinculacién directa del
empleo, ahorrando con ello tiempos y costos en la bisqueda de personal
calificado.

En el caso de los solicitantes, si bien no participan en estas reuniones,
tienen una mayor oportunidad de vinculacién, pues en estos eventos se dan
a conocer, entre los diferentes representantes de reclutamiento y seleccion
algunos perfiles que pueden resultar idéneos para cubrir las vacantes que
en ese momento se estén ofertando o sean dificiles de cubrir.

= Candidatos no solicitados

Existen algunas empresas que por sus caracteristicas e importancia en
el medio o ramo fungen como fuentes naturales, es el caso de las
instituciones bancarias, empresas comerciales y tiendas departamentales,
entre otras".

A éstas pueden llegar candidatos de manera espontdnea ya sea
personalmente o bien enviar curriculum por correo cuando existe la
posibilidad. De esta manera las solicitudes que se consideren de interés,
pueden ser archivadas hasta que se presente una vacante o0 pase

'7 Pefia Campuzano, Eloy. Op. cit., p. 20.
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demasiado tiempo para que se les considere validas, lo cual suele ocurrir en
el término de 6 meses.

El personal encargado del reclutamiento debe tomar con seriedad esta
fuente para procurar aprovechar y mantener la imagen positiva que sobre la
organizacion tienen los candidatos que se acercan a la misma.

De esta manera los candidatos que se presentan en forma espontanea
no requieren los mismos gastos, de las otras fuentes externas lo cual
representa una ventaja, sin embargo, cuando las solicitudes o curriculum se
archivan se corre el riesgo de que al presentarse una vacante el candidato ya
se encuentre trabajando en otro lugar.

Asi, una vez que el reclutador conoce y elige los lugares o fuentes en
donde es posible que encuentre candidatos potenciales, debera elegir la
forma para comunicar sobre las vacantes y atraer a dichos candidatos para
que soliciten el puesto en la organizacién. Para lograrlo debe hacer uso de
los medios de reclutamiento.

1.2.4 Medios de reclutamiento

Los medios de reclutamiento son las diferentes formas o conductos
que se utilizan para enviar el mensaje e interesar a los candidatos, y asi
atraerios hacia la organizacion'®. Estos suelen ser de gran utilidad para el
reclutador debido a su potencial de difusiébn y su capacidad de penetracion
en distintos sectores de la poblacién. La decisién sobre cual medio utilizar
puede estar en funcién del tipo de personal buscado asi como los recursos
con que cuente para este fin.

18 Rodriguez Valencia, Joaquin. Administracion Moderna de Personal 1, p. 99.
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Algunos medios de reclutamiento son:
v Radio y Television.

v' Boletines.

v" Anuncios en Publicaciones.

v Internet.

= Radio y Television
La radio y la television son medios de comunicacibn con un gran
potencial de difusion.

Para Gary Dessler'® estos medios cuentan con la ventaja de ser
creativamente flexibles, dificiles de ignorar y pueden llegar a prospectos que
no se encuentren en busca activa de empleo mas que en periédicos y
revistas, ademas de poder limitarse a areas geograficas especificas.

Por oftro lado pueden presentar también algunas desventajas como el
hecho de sélo poder difundir mensajes breves® y debido a su alto costo no
se considera una opcion econémica, por lo que son mas frecuentemente
utilizadas por las instituciones gubemnamentales quienes poseen los
recursos econdémicos suficientes para hacer uso de las mismas.

' Dessler, Gary. Administracidn de Personal, pp. 146-147.
 Ibidem.
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= Boletines

Los boletines, son impresos en los que se sefialan las vacantes, los
requisitos necesarios que debe cumplir el candidato, las prestaciones que
ofrece la organizacién, la direccion donde debe presentarse, etcétera. Son
un medio que puede ser utilizado principalmente cuando se quiere captar
personal que se encuentran localizadas en las cercanias de la organizacion,
asi como para puestos que no requieren especializacidn. Por una parte
pueden resultar un medio mas barato, también se puede considerar la poca
cobertura como una desventaja ya que las personas mas cercanas no
siempre cumplen con los requisitos minimos que la organizacién requiere.

= Anuncios en Publicaciones

Los anuncios en los medios de comunicacion escritos, a diferencia de
los boletines, tienen una mayor capacidad de cobertura por lo que llegan a
un amplio nimero de personas, en este sentido Dolan”® menciona que es
considerada una de las técnicas mas eficientes para atraer candidatos.

Existen diferentes opciones dentro de los medios escritos como
pueden ser los diarios y las revistas especializadas, la eleccion de alguno
de ellos requiere también de una decision del reclutador que debe
considerar los recursos de que dispone, el tipo de candidatos que busca, la
localizacion geografica, entre otras.

De esta manera se puede optar por los diarios, donde el anuncio puede
aparecer en forma de anuncio clasificado (que es mas pequefio) o como
desplegado (el cual es de mayor tamafio y costo dependiendo de la
ubicacién del mismo). Cuenta con la ventaja de aparecer en plazos breves,
permite flexibilidad en el tamafio del anuncio, puede elegirse la publicacién
en areas geograficas especificas y estdn bien organizados para un facil

' Dolan, Shimon. Op. cit., p. 81.
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acceso de quienes buscan empleo activamente. Por otro lado, poseen la
desventaja de ser facilmente ignorados por los prospectos y una baja
calidad de impresion.?

En caso de buscar personal calificado, existe la opcién de utilizar las
revistas especializadas, mediante las cuales se puede extender la busqueda
al ambito nacional o inclusive internacional, éstas llegan a categorias de
ocupacién especificas. Conllevan la ventaja de la flexibilidad en el tamafio
del anuncio, gran calidad de impresion y el respaldo de ser un medio
editorial prestigiado. Sin embargo, se debe tomar en cuenta que sus
periodos de publicacién pueden ser quincenales o hasta mensuales lo cual
puede alargar la busqueda ademas de no perderse limitar el reclutamiento a
un area especifica.?

Es importante que el responsable del reclutamiento sea cuidadoso con
la informacién que incluird en el anuncio ya que puede perjudicar la imagen
de la organizacién o provocar que acudan personas que no cumplan con los
requisitos que la misma solicita, por lo que se deberd elaborar un anuncio
con informaci6n clara y precisa.

Al elaborar el anuncio debe considerarse lo siguiente:*

a. Ser selectivo, es decir, que sea dirigido a un grupo especifico de
personas que cuenten con los requerimientos minimos para estar en
posibilidad de ocupar la plaza vacante.

b. Contener la informacién necesaria sobre el puesto, para que los lectores
comparen su perfil con el perfil solicitado por la empresa.

c. Contener la informacién necesaria respecto a lo que ofrece la empresa,
sobre todo prestaciones y condiciones de trabajo.

2 Dessler, Gary. Op. cit., p.p. 146-147
B Ibidem.
# Pefia Campuzano, Eloy. Op. cit., p.22.
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d. Utilizar un lenguaje claro y sencillo, pero con estilo publicitario, es decir,
que llame la atencidén, evitar ambigledades, abreviaturas, palabras
extrafias y redaccion equivocada.

e. Detallar con toda claridad y precision la manera en que los lectores
pueden ponerse en contacto con la organizacién, indicando nombre de
quien puede atenderlos, domicilio, teléfonos y horarios.

= Internet

El constante desarrollo tecnolégico ha traido indudablemente
consecuencias benéficas para las organizaciones, y en cuestibn de
reclutamiento y seleccién de personal no ha sido la excepcion ya que este
proceso puede ser llevado a cabo utilizando el Internet como un medio.

Cada dia son mas las organizaciones que disponen de una pagina en
la Web, la cual ademas de servir de presentacion en muchas ocasiones
incluye apartados donde es posible anexar el curmiculum de candidatos
interesados en ocupar un puesto dentro de la misma. Estas péaginas
permiten recoger informacién detallada de los candidatos mediante campos
estructurados que facilitaran posteriormente la busqueda en la base de
datos.

Existe ademas ofra variante, como son paginas dedicadas
exclusivamente a facilitar el reclutamiento de candidatos las cuales ofrecen
un enlace directo entre quienes ofrecen y por ofro lado los que requieren de
empleo; en estas paginas se permite el libre acceso tanto a empresas como
a personas. Este tipo de reclutamiento esta obteniendo una gran popularidad
en la medida que quienes buscan trabajo entran a la red para encontrar su
puesto ideal. Es tal el impacto de este medio que Gémez Mejia® considera

 Gémez Mejla, Luis. Direccidn y Gestidn de Recursos Humanos, p. 181.
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que “la practica comin de acudir con un rotulador a la seccién de anuncios
clasificados del periédico dominical podria ser algo del pasado”.

El uso de la red como medio de reclutamiento tiene al igual que otros
ventajas y desventajas, las cuales se deben considerar seriamente al
utilizarlo.

Dentro de las ventajas que ofrece este medio se pueden destacar: a) El
libre acceso de los candidatos a gran nimero de péaginas de distintas
organizaciones que ofrecen trabajo; b) El uso de este medio permite a las
organizaciones la exposicibn de gran cantidad de informacion sobre los
puestos ofrecidos, lo cual se puede reflejar en la recepcion de curricula mas
acorde con el puesto; c) La posibilidad de recibir dicha curricula desde
lugares distantes en poco tiempo.

En contraparte, este medio también puede presentar algunas
limitantes; a) El contacto indirecto, sin ninguna persona de referencia e
inclusive el desconocimiento del destinatario, esto puede provocar cierta
desconfianza por temor a que el curriculum pueda llegar a un destino no
deseado, como por ejemplo el empleo actual; b) La existencia de un sector
mas adn en niveles bajos que no tiene acceso a este medio, aunque es
oportuno aclarar que esta limitacién se minimiza dia con dia.®

Es asi como concluye la fase de reclutamiento, la cual es un importante
proceso de comunicacion con el mercado de recursos humanos ya que es a
través de éste que toda organizacibn va a allegarse de los candidatos
adecuados para cubrir las vacantes existentes. Tiene la finalidad de
identificar personal capacitado que se interese por desarrollarse dentro de
una empresa, busca cubrir las necesidades que vaya generando Ia
organizacién en vacantes tanto a corto como a largo plazo. Su importancia

% Bonache, Jaime. Direccidn Estratégica de personas, p. 104.
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radica en que una empresa dependera en gran medida de la calidad del
personal que la integre, en consecuencia, si el reclutamiento es el adecuado
hay mas posibilidades de que las personas que acudan a la organizacion
sean las mas afines para ocupar un puesto determinado.

La fase de seleccibn de personal dara inicio cuando los candidatos
hagan llegar su curriculum, llenen una solicitud de empleo o acuerden una
entrevista, lo cual depende del tipo de proceso que utilice la organizacion, ya
que existen grandes diferencias en las posibilidades de las diferentes
compafiias para poner a prueba las caracteristicas de los solicitantes a un
puesto. Para iniciar esta segunda parte del proceso es necesario mencionar
algunas definiciones sobre seleccion de personal.

1.3 SELECCION DE PERSONAL

Para Fernando Arias®” “la seleccion de personal se define como un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un
costo también adecuado”.

Rodriguez Valencia® “La tarea de seleccion es escoger entre los
candidatos que se han reclutado, aquél que tenga mayores posibilidades de
ajustarse al puesto vacante”.

Al respecto, Sanchez Barriga®® define la seleccién de personal como “un
proceso para determinar cual o cudles dentro de todos los solicitantes son
los mejores para que se puedan adaptar a las descripciones y
especificaciones de puesto”.

2 Arias Galicia, Fernando. Administracidn de Recursos Humanos, p. 257.
28 Rodriguez, Valencia Joaquin. Op. cit., p. 100.
* Sanchez Barriga, Fernando. Op. cit., p. 74.
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Amaro® “la seleccion de personal es el proceso que tiene como
finalidad escoger al candidato mas capacitado mediante la utilizacion de
criterios selectivos modernos”.

Por todo lo anterior se puede decir que la seleccién de personal es el
proceso de elegir entre un grupo de candidatos a la pérsona que mejor se
adapte al puesto y a la organizacién, con gran probabilidad de éxito y
beneficio para ambas partes.

La fase de selecciéon de personal implica una serie de pasos, el nimero
de éstos asi como la secuencia en la que se llevan a cabo, varia entre las
diferentes organizaciones ya que depende de diversos factores como el
tamafio de la misma, el nivel del puesto a ocupar, los recursos de que
dispone, e inclusive el tiempo o la urgencia con que debe cubrir dicho
puesto.

Asi en algunas organizaciones se cuenta con procesos muy elaborados
mientras que en ofras pueden ser mas sencillos, y el mejor no es
precisamente el que contenga mas elementos, sino el que se adecue mas al
propio contexto y realidad de la organizacién.

No existe entre los diferentes autores uniformidad en cuanto a los
pasos que se deben cubrir en la seleccibn de personal, sin embargo, si
coinciden en el hecho de que cada uno de estos pasos representa una
decisién que requiere de algin tipo de retroalimentacion afirmativa para que
el proceso continie. Cada uno de los momentos de este procedimiento
busca ampliar el conocimiento de la organizacion acerca de los
antecedentes, capacidades y motivacion del solicitante, asi como aumentar
la informacién a partir de la cual los encargados de la toma de decisiones
realizaran sus predicciones y tomaran la decision final.

* Amaro Guzmén, Raymundo. Op. cit., p. 186.
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Para fines del presente trabajo se retoman las siguientes fases o
etapas, mismas que reflejan la practica habitual, pero como se ha
mencionado, éste puede variar segin el tipo de puesto y el tipo de
organizacion.

SELECCION DE PERSONAL
Recepcién del solicitante
Solicitud de empleo
Entrevista inicial

Pruebas de empleo

Examen psicolégico
Comprobacién de referencias
Investigacién socioeconémica
Examen medico

Decisién

Contratacion

VvV V.V V V V V V V VY

1.3.1 Recepcion del solicitante

La recepcion del solicitante se lleva a cabo cuando el mismo acude al
lugar indicado por la organizacién para llenar o presentar una solicitud de
empleo. Este primer momento es muy importante ya que es donde ambas
partes comienzan a formarse una mutua opinién, aqui se pretende conocer
al candidato de manera general, asi como los aspectos mas evidentes en
cuanto a facilidad de palabra, expresion verbal, entre otros.

Es importante por parte de la organizacion contar con espacios
adecuados para dicha recepcion, asi como tratar con respeto a los
solicitantes, quienes estan invirtiendo tiempo al acudir a la convocatoria de

la organizacion.
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1.3.2 Formato de solicitud de empleo

La solicitud de empleo, es el método mas comin de seleccion y
contratacion de personal, ain cuando se apliquen ofras estrategias, el
formulario suele ser el primer paso. Para Dessler’’ representa una forma
practica, rapida y sistematica de obtener informacion acerca del solicitante,
ademds de brindar una base de informacion primaria como referencia para la
entrevista de empleo en caso de que sea un candidato interesante y que
pase a esa siguiente etapa.

El disefio de dicha solicitud estard determinado por las necesidades de
cada organizacién e inclusive de cada puesto. Para que las solicitudes
cumplan con su objetivo de brindar informacién importante, deberan estar
disefiadas de acuerdo al nivel al cual se estan aplicando. Es deseable tener
tres formas diferentes: para niveles de ejecutivos, nivel de empleados y nivel

de obreros.®

Del mismo modo la persona encargada de analizar dichas solicitudes
debe contar con una preparacion que le ayude a distinguir la informacion
fundamental para el puesto de trabajo, ya que de lo contrario se pierde su
utilidad.

El formato de solicitud abarca basicamente informacion sobre los siguientes
rubros:

Datos personales

Datos escolares

Experiencia ocupacional

Datos familiares

Aspectos generales

*! Dessler, Gary. Op. cit., p. 164.
32 Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos, p. 264.
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Cuando el candidato cumple al menos en el papel con los
requerimientos del puesto, y el encargado de hacer la seleccién lo considera
interesante, puede entonces pasar a la siguiente etapa mediante una cita
para llevar a cabo la entrevista.

1.3.3 Entrevista de empleo

La entrevista de empleo es definida por Garcia Regalado™ como “un
medio de interaccibn humana mediante el cual se busca obtener informacién
valiosa y suficiente acerca de Ilas habilidades, intereses, aptitudes
conocimientos y personalidad de un candidato en relaciébn con cierto puesto,
con el objeto de predecir la eficiencia de su desempefio en él.

Si bien es uno de los métodos mas antiguos para obtener informacién
del solicitante, también sigue siendo uno de los mas utilizados en el proceso
de seleccién, lo cual implica el conocimiento de diversas técnicas para
utilizar en la misma, dependiendo de las caracteristicas del entrevistado y
del nivel para el cual se esta seleccionando.

Las entrevistas ofrecen una oportunidad para conocer personalmente
al candidato y para formular preguntas directas sobre aspectos que han
quedado poco claros en la solicitud.

Existen diferentes clasificaciones sobre los tipos de entrevista en
cuestion de seleccion de personal, una de éstas es la que se refiere al
momento del proceso en el cual se aplican, por lo que se pueden clasificar
como: entrevista inicial o preliminar, entrevista de seleccién propiamente
dicha y entrevista final.* Sin embargo, es necesario mencionar que depende
mucho del proceso de seleccion que utilice la organizacién, asi como del
puesto para el cual se esté seleccionando, ya que en algunos casos seran

* Garcia Regalado, Maria Elena. Entrevista de Empleo, p. 6.
 Puchol, Luis. Op. cit., p. 112.
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necesarias las tres entrevistas y en otros puede ser suficiente con una de
ellas.

Entrevista inicial o preliminar

El propésito basico de este filtro inicial de solicitantes es eliminar a
aquéllos que evidentemente no satisfacen los requerimientos minimos del
puesto para dejar reducido el nimero de candidatos a un nimero manejable.

Entrevista de seleccion

Esta es evidentemente mas profunda; durante la misma se intercambia
informacion importante con el candidato, suele girar en forno a aspectos
como: historia laboral, historia escolar, antecedentes familiares, metas a
corto y largo plazo, entre ofros. El entrevistador requiere como un
profesional que es, un adiestramiento y supervision adecuados, ademas de
una autocritica que le permita valorar los éxitos y limitaciones en la
realizacién de dichas entrevistas. De igual forma, requiere de objetividad al
valorar la informacién recibida, disminuyendo asi los prejuicios y las
limitaciones que le son propias al entrevistador.*

Entrevista final

Suele ser una de las ditimas fases del proceso de selecciéon, para este
momento es frecuente que el nimero de candidatos que permanecen en el
mismo se haya reducido extraordinariamente hasta llegar a tres o cinco
personas. Lo normal es que se celebre una entrevista fina con cada uno de
ellos donde se suele hablar de aspectos profesionales mas que personales.
Esta entrevista es cominmente llevada a cabo por el jefe directo de quien
dependera el futuro contratado. El jefe asesorado por el seleccionador es
quien debera tomar la decision final.

3 Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos, p. 265.
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En relacibn con la secuencia de la entrevista, se menciona a

continuacién la estructura en la que se encuentra dividida ésta™:

Apertura. Es la recepcion formal del entrevistado, cuando se forma una
primera impresién como resultado de un conocimiento mutuo. De este
primer impacto depende muchas veces el transcurso de la entrevista.

Rapport. Es la corriente de simpatia y comunicacion que se establece
entre el entrevistado y el entrevistador. Su finalidad es disminuir la
ansiedad del solicitante, crear un clima de confianza, espontaneidad y
naturalidad. '

Desarrollo. Es la parte central de la entrevista, en la que se obtiene mayor
informacién, sobre todo de tipo cuantitativo, esto es, datos generales y
escolaridad, principalmente.

Cima. En esta parte se obtiene informacion basicamente cualitativa. En
este momento es mayor la intervencion del entrevistado que la del
entrevistador. Aqui es conveniente investigar el area del concepto de si
mismo y metas.

Cierre. En un anuncio por parte del entrevistador de que la entrevista esta
por finalizar, se puede preguntar al candidato si no tiene algo mas que

agregar o bien si no tiene alguna duda que desea aclarar.

Pero nunca se debe olvidar que la entrevista también es para

proporcionar informacién al solicitante sobre aspectos como el sueldo, la
naturaleza del trabajo, el horario, prestaciones, posibilidades de ascenso,

etc. a fin de que decida si le interesa seguir adelante con el proceso.

% Grados Espinoza, Jaime. Administracidn de Personal. pp. 187-188.
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La posible desventaja de esta técnica es que puede implicar juicios
subjetivos por parte del entrevistador. Pese a esto la entrevista es muy (til
para obtener gran parte de informacién sobre las actividades personales del
aspirante que pueden ser basicas para el puesto, como son: seguridad,
facilidad de palabras, atencién, etc.*’

1.3.4 Pruebas de Trabajo

Todo puesto requiere de ciertos conocimientos o pautas conductuales
para ser desempefiado en forma adecuada. Cuando se trata de puestos
técnicos o especializados es frecuente que se solicite al candidato una
demostracion de sus competencias, realizando tareas lo mas cercanamente
posibles a las que deben efectuarse en la vacante a cubrir. Este tipo de
pruebas las realiza el responsable del area ya que es él quien podra evaluar
mejor el desempefio del candidato en dicha prueba.

La evaluacion técnica proporciona datos sobre este importante
aspecto del candidato, de manera que sélo los mejores preparados tienen la
posibilidad de seguir en el proceso de seleccion.

1.3.5 Evaluacion Psicoldgica

Dependiendo de las necesidades de organizacion pueden aplicarse
dichos examenes, también conocidos como test, en los que se realiza una
valoracion de la capacidad y habilidad del candidato asi como la de su
aptitud en relacion con los requerimientos y las posibilidades de su
desarrollo para el futuro.

37 Chiavenato, Idalberto. Administracidn de Recursos Humanos, p.23.
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1.3.6 Comprobacion de Referencias

El siguiente paso a seguir con aquellos solicitantes que
aparentemente ofrezcan un potencial como empleados, es la comprobacién
de referencias. Para ello, se puede establecer contacto con el actual o bien
los anteriores patrones y asi confirmar el registro de empleos que haya
hecho el candidato, ademas de conocer la valoracion acerca del
desempeiio del mismo.

Existen algunos métodos para verificar referencias de empleo: en
persona, por correo y por teléfono. Los puntos mas importantes para
recopilar en esta area son:®

- Puesto que desempeii6.

- Fecha de ingreso.

- Ascensos y promociones.

- Sueldo inicial y final.

- Fecha de salida.

- Causas de la separacion.

- Eficiencia, puntualidad, responsabilidad y honestidad.
- Actitud de cooperacion y trabajo en equipo.

- Relaciones con jefes, subordinados y compafieros.

- Entre ofras.

Sin embargo, segiin Armstrong™ una de las desventajas al verificar las
referencias es que la gente no siempre quiere comprometerse o perjudicar
los proyectos futuros de una persona.

1.3.7 Estudio socioecondmico

En algunos casos, dependiendo de la organizacion o bien del puesto a
cubrir, se hace necesario conocer mas los estilos de vida de los aspirantes,
para lo cual se realiza una visita al domicilio del aspirante con la finalidad de
observar de manera directa algunos aspectos de su entomo familiar y social:

3 Pefia Campuzano, Eloy. Op. cit, p. 51.
% Armstrong, Michael. Gerencia de Recursos Humanos, p. 166.
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integraciéon familiar, correspondencia entre ingresos econémicos y los
bienes que posee, etc. De esta forma, se corrobora la veracidad de la
informacién que el mismo candidato proporcioné a través de la solicitud de
empleo y durante la entrevista.

1.3.8 Examen médico

Es de gran importancia para la organizacion conocer el actual estado
de salud del candidato que ha llegado hasta estas instancias, dicho examen
se utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad fisica para
desemperfiar el trabajo sin consecuencias negativas para él o las personas
que lo rodean.

Para Reyes Ponce,” es conveniente que en todo proceso de seleccion
se incluya un examen médico del solicitante. Este tramite se sustenta en las

siguientes bases:

v' Conocer el estado de salud del candidato, investigando si éste padece ya,
al ingresar a laborar, de enfermedades profesionales.

v Evitar el ingreso de un individuo que padece una enfermedad contagiosa,
ya que va a convivir con el resto de los empleados.

v Verificar si el candidato tiene el uso normal y la agudeza requerida de sus
sentidos, evitando la predisposicién a sufrir un accidente de trabajo.

¥ Propiciar el desarrollo al acoplar la capacidad fisica del candidato al tipo
de funciones a realizar.

v" Detectar a los candidatos que se ausentaran con frecuencia, debido a sus
constantes quebrantos de salud.

v" Crear una base para la realizacion de examenes periédicos al trabajador
para vigilar su estado de salud.

*® Reyes Ponce, Agustin. Administracién de Personal 1% Parte, p. 91.
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Se debe evitar el tomar este tipo de examenes como un método de
discriminacién, lo cual podria tener consecuencias morales y legales para la
organizacion.

1.3.9 Decisién final

Este representa el titimo paso en la seleccién de personal, aqui debe
contrastarse toda la informacién obtenida a lo largo del proceso con la que
contiene el perfil de puesto a cubrir, con el fin de establecer las
congruencias y las deficiencias que gquarda el candidato. Es importante
mencionar que la decision final debe ser tomada por el jefe directo del futuro
trabajador. De esta manera al departamento de selecciobn de personal
corresponde el rol de asesor en dicha decision final.

Integracién del expediente

Los candidatos que han llegado hasta la uitima etapa y que sin embargo no
resultan elegidos en la decisién final, han proporcionado durante todo el
proceso informacion valiosa, la cual es necesario integrar y conservar en un
expediente, mismo que puede ser archivado por un tiempo razonable (tres a
seis meses), ya que puede resultar Utii en procesos posteriores de
reclutamiento que la organizacién lleve a cabo, ahorrando asi tiempo y
dinero.

De esta manera concluye el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, el cual de forma general representa una prediccion sobre el
desempefio futuro del candidato seleccionado. Por lo tanto con wun
procedimiento adecuado se pueden reducir los riesgos de una mala
seleccion.

En este sentido, Jaime Grados *' considera que la importancia de una
buena seleccién radica en tener mejores expectativas de un trabajador en el

*! Grados Espinoza, Jaime. Op. cit., p.179.
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desarrollo de sus actividades denfro de la empresa; pero es importante
mencionar que esto no significa que la seleccion es infalible, es primordial
resaltar su influencia como promotora de la calidad del trabajo, ya que
teniendo al trabajador idéneo la empresa conllevara un aumento de calidad
en todos los aspectos de la organizacién.
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CAPITULO I

APROXIMACION A DIFERENTES ENFOQUES
SOBRE EL RECLUTAMIENTO Y LA
SELECCION DE PERSONAL
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Como se mencion6 anteriormente la seleccion de personal es una funcién
fundamental para contribuir al logro de los objetivos organizacionales, que en
ocasiones no ha sido tan seria y profesionalmente tratada como otras funciones.
En algunos casos se lleva a cabo de manera informal, y en otros, con sumo
cuidado y atencién. Algunas organizaciones han reconocido claramente su
importancia, como son las grandes empresas, para quienes cada empleado es
vital, porque seleccionar es como elegir a miembros para integrar la familia o
compartir la vida.

A medida que las organizaciones reconocen la importancia de esta funcién
ponen en manos de profesionales la tarea. Como no es ajena a la concepcioén y
filosofia de la empresa, es posible encontrar a profesionales de diversas areas
dedicados a esta labor, como pueden ser: psicélogos, administradores,
contadores, licenciados en relaciones industriales, entre otros.

Asi, el reclutamiento y mas aun la seleccion de personal han sido
abordados desde diferentes perspectivas, en donde la formacion educativa de la
persona o el profesional que lo lleve a cabo puede influir en el tratamiento que
hace de la misma. Se puede aqui mencionar el enfoque psicolégico, el econémico,
el administrativo y el social. Desde estos diferentes puntos de vista se han
aportado a la funcién de seleccion aspectos peculiares y distintos, que han
contribuido a la profesionalizacidon de la misma, asi como de sus procedimientos.
Por lo que resulta necesario para los fines del presente estudio hacer una revision

de los elementos principales de dichos enfoques.

32



ENTS - UNAM

2.1 ENFOQUE PSICOLOGICO

La Psicologia es conocida en su forma general como la ciencia de la
conducta, ésta busca a través del método cientifico comprender mejor las causas
del comportamiento humano para medir las habilidades y las actitudes, encontrar
las causas de motivacion, conflicto y frustracion, entre otros. Se encuentra dividida
en distintas areas de intervencibn como son: clinica, social, educativa,
experimental e industrial.

Dentro de las organizaciones se ha utilizado mas la Psicologia Industrial,
misma que se basa en los datos, las generalizaciones y los principios de la
Psicologia general para aplicarlos a la industria.** Los inicios de esta area se
remontan a principios del siglo XX, cuando los psicologos comenzaron a estudiar
los problemas del personal, siendo Hugo Munsterberg uno de sus precursores
mas representativos.

A partir de esos momentos la Psicologia Industrial ha sido utilizada en las
organizaciones, y es innegable la contribucién de sus investigaciones a la practica
profesional de los recursos humanos al intervenir en el desarrollo de personal a
través de evaluaciones del desempefio, medicion de actitudes, desarrollo de
ejecutivos; ingenieria humana, disefiando equipos; estudios de productividad con
actividades relativas tanto a la fatiga de los trabajadores como del ambiente
general de trabajo; seleccion de personal, al hacer selecciones y evaluaciones de
empleados y ejecutivos e investigaciones sobre criterios; entre otras.®®

De esta forma como resultado de sus investigaciones concretamente en
seleccién de personal, es a los psicologos industriales a quienes se les atribuye la
introduccion del concepto de “identificacion™. La idea central de dicho concepto
es que las personas tienen caracteristicas individuales Gnicas, las cuales deben
igualarse o ajustarse de la mejor manera posible a las cualidades o

“2 Blum, Milton. Psicologia Industrial, p. 17.
“ Ibidem., pp. 22-23.
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requerimientos de un puesto de trabajo. De forma general, se puede decir que los
trabajos distintos requieren de habilidades y capacidades diferentes. De esta
manera el concepto de identificar intenta ligar a la persona correcta con el trabajo

adecuado.

Asi, bajo el enfoque de la Psicologia, el estudio de las diferencias
individuales ha proporcionado el impulso para todo el movimiento de las pruebas
psicoldgicas. Dichas pruebas miden la amplitud de las diferencias entre
personas,* y han sido utilizadas con el fin de obtener estimaciones para una
amplia variedad de caracteristicas o comportamientos de ser humano.

Los tipos fundamentales que se utilizan en aspectos de seleccién de
personal son los siguientes: test de capacidad mental, de intereses, aptitudes,
habilidad motora y de personalidad.

= Capacidad mental
Dentro del ambito industrial son conocidas como test de inteligencia. Este
es considerado en muchos casos como un instrumento de seleccion preliminar. Es
breve y se puede aplicar a grupos numerosos al mismo tiempo.

Los reactivos de los test de inteligencia se relacionan sobre todo con el
material educativo: ortografia, lectura, matematicas, etcétera. No miden la
inteligencia intrinseca, sino mas bien lo que la persona aprende durante su
educacion en las aulas. Esto bajo la suposicion de que los que poseen una
inteligencia natural de alto nivel son los que aprenden mas en el aula.*®

“ Ibidem. p. 44.
** Schultz, Duane. Psicologia Industrial, p. 127.
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Algunos de los mas cominmente utilizados dentro de las organizaciones
para fines de seleccion de personal son:

Test de Otis autoadministrables de capacidad mental.
Test de Wonderlic.
La Escala de Inteligencia de Adultos (WAIS).*

= Intereses

Los test de intereses son muy utilizados en la orientacién vocacional dentro
de las instituciones educativas, sin embargo, en algunas organizaciones también
son utilizadas para la seleccion de personal. En esencia, comprenden muchas
actividades y objetos de la vida diaria; entre los cuales la persona elige sus
preferencias. De esta manera se comparan los intereses individuales con los de
personas en diversas ocupaciones. Se basan en el hecho de que si alguien tiene
éxito en determinada ocupacion, lo mas seguro es que también encuentre
satisfaccion en ella.*’

No obstante, es necesario tomar en cuenta el hecho de que si una persona
demuestra interés por una actividad no necesariamente significa que la pueda
realizar bien, esto solo significa que sus intereses son compatibles con los de
aquellos que sobresalen en esa profesion o actividad. Por el contrario cuando no
se muestra interés en algin trabajo en consecuencia no se puede esperar que lo
realice debidamente.

‘6 Ibidem., p.128. Contiene 11 subpruebas en dos secciones: verbales y de rendimiento, las primeras
comprenden las subpruebas de informacidn, comprensién, aritmética, semejanzas, retencién de digitos y
vocabulario En las segundas estin contenidas las escalas de simbolos de digitos, completacion de figuras,
disefio con bloques, ensamble de objetos y test de agrupamiento de objetos.

7 Dessler, Gary. Op. cit., p. 167.
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Dos tests de inventario sobre intereses utilizados en seleccién de personal
son:

El inventario de Strong-Campbell.*®
Escala de intereses profesionales de Kuder.*

= Aptitudes
Estos tests cuantifican las habilidades requeridas y las aptitudes generales
necesarias para las destrezas mecanicas y las labores de oficina, también pueden
medir, cuando se trata de trabajos especializados, la agudeza visual y la auditiva.
Varios de estos tests cuantifican también las aptitudes para trabajos de oficina y
sirven para prever el éxito en ellos. Se concentran en la velocidad y exactitud de la
percepcion. Algunos tests de aptitudes son:

Test para trabajo de escritorio de Minnesota.*®
Test general para trabajos de oficina.’’

Test de tablas de formas de papel de Minnesota.*
Test de comprensién mecanica de Bennett.%®

“® Ibidem. Es un test colectivo integrado por més de 200 preguntas que versan sobre ocupaciones, asignaturas
escolares, actividades y diversiones; algunas son clasificadas por orden de preferencias y otras atendiendo a
tres opciones: atraccién, aversion e indiferencia.

 Ibidem. Esta escala consta de muchos reactivos distribuidos en grupos de tres. En cada triada, el examinado
debe indicar la actividad de su preferencia y la que menos le gusta. No se le permite omitir ningiin grupo y
marcar més de una como actividad preferida.

5 Ibidem. Es un test de velocidad para investigar la precisién del sujeto cuando esté trabajando bajo la
?mién del tiempo. Se sefiala que hay que trabajar lo mas ripido posible, pero sin cometer errores.

! Ibidem. Test colectivo de rapidez y viene en dos folletos: A (velocidad y nimeros); B (verbal). El primero
contiene reactivos sobre comprobacién, alfabetizacién, célculo aritmético, localizacién de errores y
razonamiento aritmético; es idoneo para solicitantes de cargos ejecutivos u oficinistas de némina. El folleto B
contiene reactivos acerca de ortografia, comprensioén de lectura, vocabulario y gramatica; es adecuado para
actividades secretariales.

*2 Ibidem. Consiste en mostrar al candidato dibujos de figuras cortadas en dos o méis segmentos y debe
imaginar el aspecto de la figura total si estuvieran unidas las piezas.

%3 Ibidem. Incluye figuras con preguntas sobre los principios mecénicos que se aplican en cada caso y
proporciona normas para los diversos grados de escolaridad y adiestramiento.
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Capacidad motora
Para algunos puestos dentro de las empresas se exige una destreza motora
de alta calidad dentro de ésta se incluye; coordinacion muscular, destreza digital, y
una excelente coordinacion entre ojos y manos. Dentro de este bloque de tests se
encuentran:

Test de capacidad mecanica de MacQuarrie (comprende siete sub-tests:
seguir, puntear, hacer circulos con puntos, copiar, localizar, bloques y
persecucion).>

Tablero perforado de Purdue.*

Test de destreza digital de O'Connor.*

* Personalidad
Existe la idea de que el éxito en el trabajo depende fundamentalmente de la
personalidad del individuo, es decir, del conjunto de comportamientos tipicos y
relativamente estables resultado de su manera de percibir el mundo y a si
mismo.”’

Dos instrumentos de medicién de la personalidad son: el informe
introspectivo y las técnicas proyectivas. El inventario de informes introspectivos
presenta a las personas varios reactivos que giran en tomo a ciertas situaciones,
sintomas o sentimientos; luego se les pide indicar la precision con que cada uno
los describe o su concordancia con él. Algunos instrumentos de este tipo son:

34 Ibidem. Es un test que se efectiia con lépiz y papel, las tareas a realizar son seguir una linea a través de los
pequefios espacios vacios entre varias lineas verticales, punfear sobre un papel a la maxima velocidad, hacer
circulos con puntos a la méxima velocidad, copiar disefios simples, localizar determinados puntos, calcular el
numero de blogues que hay en un dibujo, persecucién en donde se da seguimiento visual a diferentes lineas en
un laberinto.

%3 Ibidem. Test de ejecucion que simula las condiciones de una linea de montaje y que mide la destreza de los
dedos, lo mismo que la pericia de movimientos mayores realizados con dedos, manos y brazos. Ibidem, p. 133
% Ibidern. Mide la rapidez con que el sujeto puede introducir alfileres en hovos pequefios con la mano y con
tenacillas,

57 Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos para el alto desempefio, p. 450.
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La entrevista de temperamento de Guilford-Zimerman.5®
El inventario Multifacético de la Personalidad de Minnesota (MMPI).%

Por otro lado las técnicas proyectivas presentan a la persona un simbolo
ambiguo, la tarea de ésta consiste en encontrarie estructura y significado, de esta
manera debe expresar lo que ve en la figura. La teoria en la que se basa dicha
técnica es que se proyectan los pensamientos, deseos, preferencias y
sentimientos en la estructura amorfa, a fin de comunicarle cierto signiﬁcado.‘“
Dentro de las técnicas proyectivas mas conocidas se encuentran:

Rorschach (manchas de tinta).®'
Test de Apercepcién Tematica (TAT).%

La implementacién de un programa de pruebas psicolégicas trae consigo
ventajas para la organizacién, cuando su uso es adecuado y profesional se puede
tener acceso a informacién profunda que a veces conforma lo observado en la
conducta manifiesta y otras veces ofrece lo que puede llamarse el lado oculto de
las personas.

Como se puede notar la contribucién desde la perspectiva de la Psicologia
ha sido importante. Hoy en dia es comin que dentro de las organizaciones las
pruebas psicolégicas ocupen un espacio e inclusive la selecciobn de personal
suele basarse en gran parte en los resultados de dichos instrumentos.

3% Schultz, Duane. Op. Cit,, p. 134. Es uno de los inventarios de lépiz y papel que mis se aplican en la
evaluacién de la personalidad. Sus reactivos vienen en forma de enunciados en vez de preguntas; el sujeto los
contesta marcando una de las tres opciones siguientes: S{ Inseguro No.

59 Ibidem. Contiene 566 reactivos clasificados como verdaderos, falsos o dudosos por el respondiente.
 Dessler, Gary. Op cit., p. 166

¢! Schultz, Duane. Op. Cit,, p. 135. A los sujetos se les muestran, en forma individual, 10 manchas de tinta
normalizadas y se les pide manifestar lo que ven en las figuras.

2 Ibidem. Consiste en mostrar 20 fotografias ambiguas, en las que aparecen dos o més personas en
situaciones distintas. Los candidatos refieren una historia acerca de cada fotografia.
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Sin embargo, el uso de pruebas psicolégicas también puede contener
desventajas como el hecho de que algunos de los instrumentos utilizados datan de
varias décadas atras y originalmente no fueron disefiados para aplicarse en el
area empresarial y mucho menos en el contexto cultural mexicano.

En este mismo sentido, cuando un instrumento tiene varios afios siendo
utilizado y una persona se encuentra buscando empleo, se incrementan las
probabilidades de que a un candidato se le aplique la misma prueba en varias
organizaciones diferentes en las que solicite empleo, con lo cual empieza a
funcionar la memoria introduciendo asi un factor que desvirtta los resultados y por
lo tanto deteriora la utilidad de dicho instrumento.

Por lo general estas pruebas provienen de Estados Unidos o bien de
paises Europeos por lo que en nuestro pais se aplican traducciones o
adaptaciones de los instrumentos originales.

2.2 ENFOQUE ECONOMICO

La economia es otra de las disciplinas que han contribuido al desarrollo de
las organizaciones, esta ciencia se ocupa en parte de comc se producen y
distribuyen los bienes y servicios, ademas, de la forma de aprovechar mejor los
recursos en la produccién de los mismos. En este campo ha aportado términos
como capital humano, oferta y demanda, mercado de trabajo, solo por mencionar
algunos, al mismo tiempo que se han realizado estudios con esta perspectiva
sobre los costos y la inflacién, impacto de los salarios sobre los procesos
productivos, demanda de mano de obra, entre otros.

El punto de vista econémico se centra en los gastos que se realizan para
llevar a cabo los diferentes procesos que son necesarios para el funcionamiento
de la organizacién. El aspecto econ6mico siempre serd motivo de especial
atencién en cualquier organizacién ya que seria irresponsable tomar decisiones
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que no estén basadas en la realidad econémica y pudieran traer consecuencias
negativas a la misma. En esta marco, el proceso de reclutamiento y selecciéon de
personal no es ajeno a este tipo de control, y ya sea que se lleve a cabo en forma
interna o externa requiere gastos en mayor o menor medida, mismos que deben
ser calculados para conocer si se esta haciendo un trabajo eficaz al gestionar la
funcioén.

Para tomar una decision inteligente respecto a las opciones entre
promocionar desde dentro o contratar fuera, se debe conocer el costo relativo de
cada una. Se puede pensar que los gastos para reclutar y seleccionar personal se
reducen al costo directo de los anuncios y los honorarios de agencia por ejemplo,
sin embargo, cuando se profundiza mas se empieza a percibir la cantidad de
gastos que genera dicho proceso.

Entre los tipos de gastos requeridos para llevar a cabo el reclutamiento y la
seleccién de personal se encuentran los siguien*les:63

Tipo Gasto
Costo de las fuentes Anuncios y honorarios de agencia pagados para generar
solicitantes.
Tiempo del equipo de recursos|Salario, prestaciones y gastos generales normales del
humanos equipo de recursos humanos para discutir la fuente a la

cual recurrir, trabajo con los medios de comunicacion o
agencia para comenzar la bisqueda, llamar a los
solicitantes para entrevistarios, etc.

Direccion Salario, prestaciones y gastos generales normales del
tiempo de la direccién del departamento solicitante para
planificar la fuente, entrevistar y tomar una decision.

Costo de procesamiento Costo de sistemas de datos, de examenes médicos, de
verificacion de empleos e historial previo, etc.

Viajes y traslados Gastos de viaje y alojamiento del personal y los
candidatos.

Varios Materiales y otros gastos especiales o imprevistos.

% Fitz-Enz, Jac. Cémo Medir la Gestion de los Recursos Humanos, p31.
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Dicha medicion es posible hacerla mediante el coste por contratado:*

CA+HA+PR+V+T+PS
CPC +10 %
C

Siendo:
CA= costo de los anuncios
HA= honorarios de agencia
PR= primas por recomendaciones de empleados
V= costo de viajes de los contratados
T= costo de traslado
PS= costo de las prestaciones de los seleccionadores

C= nimero de contratados.

De esta forma, se cuantifica dentro de lo posible cual sera el impacto
econémico del reclutamiento y la seleccién de personal, analizando los gastos
que se tendran que asumir.

Aunque el aporte econémico no se limita a lo anterior, ya que bajo esta
perspectiva se tiene conocimiento de la situacion general de la economia de un
pais, lo cual es parte del ambiente externo que rodea a una organizacién y que
invariablemente influye, por lo que puede beneficiarla o afectarla en un momento
dado. Concretamente para la funcion de empleo es importante conocer la
situacién del mercado de trabajo, esto es, la abundancia o escasez de mano de
obra que impera, y con esto prever las probabilidades de encontrar en forma
rapida el personal requerido, ya que la variable tiempo en un puesto que se
encuentre sin titular puede tener efectos en la consecucion de los objetivos
organizacionales.

 Ibidem., p. 80.
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Otra actividad importante son las investigaciones sobre la competitividad
externa, la anterior se refiere a la comparacion relativa de los salarios que ofrece
una empresa en relacién con los salarios que ofrecen sus -::on‘npetidores..65 Con lo
anterior, se pueden establecer niveles de salarios iguales o por encima de otras
empresas, con el fin de atraer a los mejores aspirantes. Aunque también se debe
evaluar el impacto econdmico que dicha nivelacién ocasionara a la organizacion.

La antes mencionada nivelacion es importante sobre todo en labores de
reclutamiento ya que un fuerte motivo para que los aspirantes se sienten atraidos
hacia un trabajo es el salario y/o las compensaciones.

En una realidad que de ninguna manera es de bonanza econémica y si de
mucha competencia para las organizaciones, el aspecto econémico puede ser
fundamental para el desarrollo o existencia de las mismas, por lo que resulta
necesario para los responsables en este caso de reclutar y seleccionar personal
contemplar dichos controles de gastos, esto es indispensable para realizar
procesos acordes con la economia de la empresa.

Es dificil percibir desventaja alguna en el hecho de conocer de antemano el
impacto econémico que los procedimientos puedan tener, el Unico inconveniente
es el uso de esta informacion por parte de algunas personas ya que al conocerlos
pueden perder la objetividad y como consecuencia privilegiar los aspectos
econdémicos y presupuestarios por encima de los aspectos humanos y sociales de
la organizacion, lo que también podria traer consecuencias a la misma.

% Villa Flores, Antonio. Seguridad Social: Sueldos, Salarios y Prestaciones, material del Diplomado
“Administracién Integral y Desarrollo del Factor Humano en las Organizaciones™ 11° promocién, médulo V,
pp. 41- 42,
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2.3 ENFOQUE ADMINISTRATIVO

Antes de desarrollar el enfoque administrativo se considera necesario citar
algunas definiciones sobre la Administracion en general. Al respecto, Fernandez
Arena menciona “La administracion es una ciencia social que persigue la
satisfaccion de objetivos institucionales por medio de una estructura formal y a
través del esfuerzo humano.”®

Para Chiavenato “Es la actividad generalizada y esencial de todo esfuerzo
humano colectivo, es, basicamente, la coordinacién de actividades gmpal&e’.ﬁ

En la actualidad la administracibn se practica valiéndose del proceso
administrativo que es una serie de pasos para llevar a cabo las actividades
eficientemente con personas y por medio de ellas, representa las actividades
primarias del administrador.

Existen diversas opiniones y criterios de los autores en cuanto al nimero de
etapas que constituyen el proceso administrativo, pero son los mismos elementos
esenciales tales como: planeacién, organizacién, ejecucion y control.

De esta manera, dentro de las organizaciones se lleva a cabo una
planeacién, misma que se encuentra en relacion directa con los objetivos y metas
que se ha planteado para el futuro, de esta manera la planeacién es una parte
fundamental del proceso administrativo, de hecho es la base de la que parten
todas las futuras acciones.

Planear entonces, es el proceso de prever el futuro, y proponer estrategias
para desarrollarse y crecer en ese contexto. Una organizacién no sélo vive en el
presente, por lo que debe dar discrecionalidad a sus propdsitos y, en funcién de
esta prevision, coordinar esfuerzos y recursos.®®

 Fernéndez Arena, José Antonio. El Proceso Administrativo, p- 111.
7 Chiavenato, Idalberto. Introduccién a la teorla general de la Administracidn, p. 206.
% Robbins, Stephen. Administracidn teoria y prdctica. p. 362.
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Organizacion: es una de las funciones dei administrador que se ocupa de
escoger qué tareas dcben realizarse, quién las tiene que hacer, como deben
agruparse, quién se reporta a quién y dénde deben tomarse las decisiones.

Direccion: Es llamada también ejecucién, comando o liderazgo, consiste en
impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro y grupo de un
organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ellas realice del modo mas
eficaz los planes sefialados, tomando en cuenta sus etapas, mando o autoridad,
comunicacion y supervision.

Control: Consiste en establecer sistemas que nos permitan medir resultados
actuales y pasados en relacién con los que esperamos, con el fin de saber si se ha
obtenido lo que se esperaba, corregir, mejorar y formular nuevos planes, tomando
en cuenta sus etapas: establecimiento de normas, operacion de los controles e
interpretacién de resultados.

De tal forma que los planes se encuentran a su vez divididos en areas de
oportunidad, de donde se desprenden la planeacién financiera, la de produccién,
de mercadotecnia, y entre ellas la planeacién de recursos humanos.

En consecuencia, con la planeacién de recursos humanos, la organizacion
se asegura de tener el nimero y clase correcta de personas en los sitios
correctos y momentos precisos, mismos que sean capaces de terminar efectiva y
eficientemente aquéllas actividades que contribuirdan con la organizacion a
alcanzar sus objetivos globales. Es asi como la planeacién de recursos humanos
traduce los objetivos de la organizacién en términos de los trabajadores que son
necesarios para satisfacer dichos objetivos. Para lograr lo anterior se utiliza
entonces la administracion del factor humano. Sin una planeacion bien definida y
una vinculacién directa con la direccion estratégica de la organizacion, el calculo
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de las necesidades de factor humano de una organizacién se reduciria a la
improvisacion.

Segun Byars Lloyd“ la Administracion del Factor Humano es el drea que
se relaciona con todos los aspectos de la organizacion, determina las necesidades
de recursos humanos de la empresa y ve por el bienestar de los que laboran en
ella.

Por otro lado, para Arias Galicia “La Administracién de Recursos Humanos
es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades etc. de los
miembros de la organizacién, en beneficios del individuo, de la propia organizacion
y del pais en general”. "

Con lo anterior se puede afirmar que la Administracion del Factor Humano
es un area que persigue la satisfaccion de objetivos y metas institucionales por
medio de un mecanismo de operacion y a través del esfuerzo humano, y es por
este esfuerzo por el que se logran los resultados (ventas, servicios, etc.)

De esta forma, los departamentos de recursos humanos obtienen,
desarrollan, utilizan, evaltan y mantienen la calidad y el namero necesario de
trabajadores para aportar una fuerza laboral adecuada que contribuya con su
esfuerzo y trabajo a lograr en forma eficaz y eficiente los objetivos de la
organizacion.

En resumen, cada departamento de Factor Humano desempeiia funciones
especificas dependiendo de la dimension de la empresa, si es grande abarca a
toda la administracion del factor humano, pero si es pequefio s6lo desempenia las
actividades que considere mdas importantes para su organizacion.

% Byars, Lloyd L. Administracidén de Recursos Humanos, p. 14.
™ Arias Galicia, Fernando. Administracidén de Recursos Humanos, p. 23.
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Una de estas funciones con sus actividades a desempefiar son:

1. Funcién Relativa al empleo: sirve para lograr que se cubran los puestos con
personal idéneo, esto de acuerdo a una adecuada planeacién de recursos
humanos. Las actividades que desarrolla para llevarlo a cabo son:

a) Reclutamiento

Busca y atrae solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se presenten,
cuando se registra una vacante antes de recurrir a fuentes externas, se puede
cubrir, en igualdad de circunstancias con personas que ya estén laborando en la
organizacién y para quienes esto signifique un ascenso.

b) Seleccion

Analiza las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir,
cuales tiene mayor capacidad para desempeiiar el puesto y con posibilidades de
un desarrollo futuro, tanto personal como de la organizacion.

Una seleccién efectiva se puede lograr con la aplicacién de técnicas,
psicotécnicas, encuestas socioeconomicas, etc., a fin de eliminar hasta donde sea
posible la subjetividad en las decisiones.

Por lo tanto, bajo la perspectiva administrativa se persigue la satisfaccion de
los objetivos organizacionales a través del esfuerzo humano coordinado, para
logrario requiere que todos los puestos se encuentren cubiertos por personal
capaz de llevar a cabo eficientemente la tarea.
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2.4 ENFOQUE SOCIAL

La perspectiva social es quizas a la que se le ha prestado menos atencion y
aunque en el lenguaje de las organizaciones utilizado por directivos, empresarios y
aun por los empleados, se mencionan temas como: calidad en los procedimientos,
atencion al cliente (interno y externo), comunicacién ascendente y descendente,
entre otros y palabras que se repiten constante e insistentemente pero que
terminan por sonar a hueco ya que en la practica no se aplican ampliamente. Un
motivo de ello puede ser el entorno que rodea a las organizaciones, el cual es muy
exigente por lo que muchas veces se da prioridad a aspectos técnicos,
tecnoldgico, econémicos, rezagando los sociales. Sin embargo, ain en este
entorno es necesario que dichas organizaciones miren hacia si mismas y en un
ejercicio de autocritica analicen lo que estan ofreciendo a su personal (mismo que
reconocen como su elemento mas importante), asi como a la sociedad en la cual
se encuentran operando.

En el enfoque social cobra relevancia la interrelacion existente entre las
organizaciones y su entorno, la cual ha tomado cada vez mas importancia, de tal
forma que las empresas pueden ser un factor de cambio e influencia social, asi las
decisiones que son tomadas en éstas (mas ain en las grandes empresas)
pueden repercutir de manera significativa en dicho entomno y de una forma mas
directa a sus propios empleados y trabajadores. Pueden por ejemplo tener
efectos sobre la prosperidad de la comunidad, las actividades econdémicas de una
region pondrian verse afectadas, politicas de empleo pueden determinar las
posibilidades de acceso a éste para los grupos minoritarios, la instalacion de
equipos de control de contaminantes podré contribuir a mejorar la calidad del aire,
solo por mencionar algunos.
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Fue en la década de los setenta cuando en diversos paises, principalmente
Estados Unidos de Norteamérica, Francia y Japon el papel de las compaiiias fue
criticado, siendo acusadas de no contribuir al desarrollo de la sociedad, sino por el
contrario detenerlo debido a su afan desmedido de lucro.

Posterior a esto, fueron surgiendo nuevas propuestas para definir la
responsabilidad de las empresas con respecto a la sociedad.

Una primera postura es la clasica, representada por Milton Friedman quien
mantiene que la Unica responsabilidad de las empresas es el poder obtener la
maxima utilidad para sus propietarios, y con ello poder seguir funcionando, de lo
contrario representaria una carga social.”' Esta posicién est4d basada en el
argumento de que los negocios constituyen una institucion econémica cuya
funcién legitima es precisamente la actuacién econémica y no la actividad social.
Por lo tanto bajo esta perspectiva el papel social de la empresa queda reducido a
algo pasivo, en donde ésta de forma eficiente desarrolla su actividad econémica
sin violar deliberadamente los derechos de los demas, se concentra en el
resultado econémico, dejando asi de lado su contribucién a la solucién de los

problemas sociales y a la calidad de vida de sus trabajadores.

El segundo punto de vista es mas comprometido al considerar que las
empresas deben desempefiar un papel social activo dentro de la sociedad en la
cual operan. Sostiene que “la empresa es responsable socialmente cuando
contribuye a elevar la calidad de vida de la comunidad.”

De tal forma que se acepta que las empresas son parte de la sociedad y se
resalta su disposicion para ser participes y contribuir a su bienestar y desarrollo en
el corto y largo plazo.

" Garza Trevifio, Juan Gerardo. Administracién Contempordnea, p. 363.
™ Hicks, Herbert. Administracidn, pp. 94-95.
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En este sentido se incluyen algunas definiciones sobre responsabilidad social:

“...la responsabilidad social de la empresa comercial implica en primer término
dar razén de si misma; justificar su presencia ante la sociedad... la justificaciéon de
una empresa particular es consecuencia del papel que desempefia dentro de la
sociedad en la que opera.””

El Consejo Empresarial para el Desarmolio Sostenible “Es la decision de la
empresa de contribuir al desarrollo sostenible, trabajando con sus empleados, sus
familias y la comunidad local, asi como con la sociedad en su conjunto, para
mejorar su calidad de vida, la responsabilidad social hace que la empresa se
convierta en pieza clave para el desarrollo sostenible.””*

Por su parte, para Accion Empresarial la responsabilidad social es “una
vision de los negocios que integra el respeto por los valores éticos, las personas,
la comunidad y el medio ambiente, en el contexto de sus operaciones diarias y en
los procesos de toma de decisiones operativas y estratégicas.””®

Por lo anterior, se entiende como responsabilidad social el compromiso que
las organizaciones reconocen y asumen con el desarrollo de las personas a nivel
individual y colectivo, de manera intema y externa, con el medio ambiente, mismo
que se refleja en politicas, procedimientos, actitudes, asi como en actividades que
se llevan a cabo en la busqueda de una mejor calidad de vida.

En la actualidad se esta reforzando cada vez mas la idea de que la
empresa interactla dentro de un entorno social, como un agente con una
responsabilidad indelegable referida a la produccion de bienes o servicios,
cumpliendo asi con expectativas necesarias para el desarrollo social del pais,
involucrandose cada vez mas en aspectos que anteriormente quedaban

 Campos Herrera, Laura y otros. Emprendedores para el Desarrollo Socidl, p. 23.
™ http:/fwww.wbcsd.org.
"8 http://www.accionempresarial.cl
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relegados, impulsando una visién a niveles interiores y exteriores de la misma,
erigiéndose asi como una empresa socialmente responsable.

En México, la Unién Social de Empresarios Mexicanos (USEM) ha
promovido la responsabilidad social del empresario. Misma que entiende las
finalidades de la empresa en los siguientes términos:®

El objetivo econ6mico externo es producir bienes y servicios que satisfagan las
necesidades de la sociedad.

El objetivo econémico interno es generar el maximo valor agregado y distribuirio
equitativamente entre sus integrantes.

El objetivo social externo es contribuir al desarrollo integral de la sociedad a la que
sirve.

El objetivo social interno es contribuir al pleno desarrollo de sus integrantes,
propiciando tanto su bienestar como su desarrollo humano.

Los objetivos econdmicos y sociales, tanto internos como externos, estan
inseparablemente unidos, por lo que la empresa debe buscar integrarios
arménicamente a su quehacer. Al hacerlo asegurara su existencia, aumentara su
productividad y permitira el desarrollo humano de sus integrantes.

Por lo tanto, la responsabilidad social externa de la empresa se traduce en
un interés y compromiso con la comunidad, ya que éste es el medio social donde
se desenvuelve, por lo que debe promover su desarrollo y acrecentar su bienestar.
Algunas organizaciones empiezan a reconocer que contribuir con la comunidad
tiene sentido para el negocio, esto es, que operar dentro de una comunidad sana
y préspera tendra un beneficio en sus ventas, y por ello, participan en programas

7 Garza Trevifio, Juan Gerardo. Op. cit, p. 362.
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de seguridad, ecologia, salud, educacién, entre otros debido a que les interesa el
bienestar de la comunidad.

Son ejemplos de responsabilidad social para con la comunidad: no
deteriorar el ambiente, colaborar con organismos, clubes o asociaciones sociales,
educativas, cientificas o asistenciales, entre otras.

La responsabilidad social en el lugar de trabajo o interna corresponde a
métodos y politicas establecidas por la empresa que impacten positivamente en la
vida profesional y personal de los trabajadores, tales como: compensaciones y
beneficios, carrera administrativa, diversidad, salud, bienestar, seguridad laboral,
cuidado a sus dependientes y beneficios domésticos, entre otros esto para obtener
un balance positivo, contribuyendo a elevar la calidad de vida del trabajador. La
creaciéon de un ambiente de trabajo favorable, estimulante, seguro, creativo y
participativo en el que todos los empleados interactien bajo bases justas de
integridad y respeto.

Para llevarlo a cabo resulta importante conocer las necesidades que
presenta el grupo trabajador ya que en éstas se puede encontrar la respuesta a lo
que ellos consideran necesario para mejorar su calidad de vida al interior de la
organizacién, y no tomar decisiones unilaterales que no estén basadas en la
realidad.

Las necesidades son definidas como el conjunto de impulsos internos que
requieren ser atendidos de manera indispensable, cada ser humano tiene
necesidades y metas, las haya aceptado o no racionalmente.” De tal forma que
una necesidad humana puede considerarse un vacio personal que debe ser
llenado y que da direccién a todas las acciones que realiza el individuo.

" Malpica Valencia, Verénica. Propuesta de motivacion social para trabsjadores. Tesis, ENTS - UNAM,
p- 17.
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Dentro de los tipos de necesidades se distinguen las basicas o primarias y
las secundarias.

Las necesidades basicas son innatas y el cuerpo no puede vivir sin
satisfacerlas, entre éstas se encuentran: la alimentacion, aire, agua, descanso,
etc. Son necesidades que surgen a partir de los requerimientos basicos de la vida
y son importantes para la supervivencia.

De esta forma la mayoria de los trabajadores dependen de las empresas
para satisfacer las necesidades primarias tanto propias como de las personas que
de ellos dependen, por tal motivo las empresas deben emprender acciones que
logren cubrir dichas necesidades a través de programas que sin grandes
inversiones impacten en la satisfaccion de los requerimientos que el trabajador
demanda de la empresa.

Las necesidades secundarias representan necesidades sociales adquiridas,
se han identificado tres tipos de ellas: las de poder, logro y afiliacién.™

= El poder se refiere a la posicién y la capacidad de influir sobre otros.

= La necesidad de logro se evidencia en personas con una preocupacion intensa
por fijar metas, que luchan para lograrias, que demandan una retroalimentacién
sobre su desempefio y el reconocimiento por su éxito.

= Por dltimo la afiliacion se refiere a la necesidad de tener buenas relaciones y
ser aceptado por los demés.

Dentro de la responsabilidad social se incluye también la ética empresarial;
ésta se refiere a como una empresa integra el conjunto de valores (honestidad,
confianza, respeto, justicia y otros) en sus propias politicas, practicas y en la toma
de decisién de todos los niveles de la empresa. Adicionalmente, implica

™ Aquino, Jorge. Recursos Humanos para no especialistas, pp. 10-11.
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comportarse de acuerdo a los estandares legales, ademas de su adherencia a las

leyes y regulaciones internas.

Por lo tanto, cuando en una empresa se crean empleos (lo cual ya es un
aporte a la sociedad por pequefio que sea), se debe complementar con
procedimientos acordes con la responsabilidad social, esto es, tener respeto por el
candidato, su dignidad, conducirse con verdad, tomar en cuenta las necesidades
del individuo y su desarrollo. Sin embargo, en este proceso no deben olvidarse
nunca los objetivos de la organizacién, en este caso encontrar al mejor empleado
para cubrir la vacante.

A este respecto Arias Galicia” menciona para la seleccion “en caso de no
ser posible aceptar a un candidato es responsabilidad social del seleccionador
orientarlo, es decir, dirigirlo hacia otras fuentes de empleo”. De esta forma, si los
candidatos han proporcionado su tiempo y su esfuerzo a la organizacién durante
el proceso de seleccion, ésta ultima lo menos que puede hacer es corresponderle
proporcionandole dicha orientacion.

En cuanto a la ética, en el proceso de selecciéon se toman decisiones que
pueden afectar la vida futura de un candidato, ya que de no ser aceptado,
colocarsele en un trabajo para el que no tiene habilidades, o tiene mas capacidad
de la necesaria, esta circunstancia podria convertirse en una fuente de
frustraciones para el candidato, lo que puede minar su salud mental asi como la
de su familia.

Ademas de las anteriores se debe tener en cuenta aspectos como el
respeto a las leyes vigentes como la Ley Federal del Trabajo, respeto a la dignidad
humana y dando oportunidades iguales de participar en sus procesos de seleccion
o actuar sin discriminacion.

™ Arias Galicia, Fernando. Administracion de Recursos Humanos para el alto desempefio, p. 434.
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El actuar de una forma socialmente responsable por parte de la
organizacion le puede retribuir en el consumo, compra o adquisicién de los
productos o bienes que genere, pagar menos impuestos e indudablemente
mejorar la imagen externa que la sociedad tenga de ésta. Al interior esta
preocupacion de la empresa por sus trabajadores se vera reflejada en: la
satisfaccion, compromiso, fidelidad, respeto por parte de sus trabajadores, que
contribuya a reducir problemas como la rotacién, el ausentismo, entre otros.

Sin embargo, hay que reconocer que gran parte de las empresas
establecidas en México, pertenecen a inversionistas extranjeros quienes en
muchas ocasiones privilegian los aspectos econémicos por encima del bienestar
social, sin que ello quiera decir que los nacionales no lo hagan, por lo tanto es
necesario demostrar la utilidad y viabilidad de utilizar una visién social no sélo para
obtener mejoras hacia las personas sino también para las empresas.

Aunado a lo anterior, se puede decir que la perspectiva social se encuentra

poco difundida o aceptada dentro de las organizaciones.

Puede resultar una contradiccion muy grande cuando se acepta que el
trabajador es el recurso mas importante con que cuentan las organizaciones, y sin
embargo, puede ser seleccionado sin tomar en cuenta las necesidades que tiene y
busca satisfacer, su dignidad, su persona, etc.

‘ Los revisados en el presente capitulo son solo algunos de los enfoques con
que se lleva a cabo el reclutamiento y la seleccién de personal. Como se puede
notar, éstos consideran o ponen énfasis en diferentes aspectos para conocer la
idoneidad del trabajador hacia la empresa. Lo ideal seria un proceso que
considere todos los aspectos por igual considerando que no se contraponen sino
mas bien se complementan, ya que esta decisién debiera beneficiar tanto a la
empresa como al trabajador.
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CAPITULO llI

EL TRABAJADOR SOCIAL Y EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL
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Bajo esta idea, el profesional de Trabajo Social puede contribuir en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal aportando sus conocimientos,
sensibilidad y visién de la relacién entre empresa y trabajador.

3.1 QUE ES EL TRABAJO SOCIAL

El Trabajo Social ha tenido con el paso del tiempo una serie de
transformaciones tanto en su definicién como en el caracter de sus actividades. De
esta manera, en sus primeros conceptos se le llamaba Asistencia Social y era
considerado como la ayuda que se le da a individuos, grupos y comunidades a
resolver sus propios problemas, una actividad de auxilio a favor de un individuo
que no es capaz de lograr su bienestar, o bien como una actividad social, sin fines
de lucro organizada por el gobierno o por particulares con el fin de ayudar a
aquéllas personas que la sociedad considera se les debe prestar dicha ayuda.

La Asistencia Social fue evolucionando y con ello su definicion. A partir de
ser una profesion se le denominé Servicio Social, se basaba entonces en los
servicios institucionales que se prestaban a los necesitados con los recursos de la
propia institucion. De esta forma el Servicio Social superaba ya a la Asistencia
Social puesto que la atencién a quienes la necesitaban se llevaba a cabo con
técnicas y procedimientos.

A partir de la década de los 60’s, con el movimiento de reconceptualizacion
en Latinoamérica, se cuestioné la realidad de dicha Asistencia Social, su
subdesarrollo y su dependencia economica. Al tiempo que se analizaron los
métodos, las técnicas, los procedimientos, la realidad y la practica institucional del
Trabajo Social asi como la formacién de los trabajadores sociales en la bisqueda
de formas de intervencibn con bases cientificas que contribuyeran a la
transformacion de los problemas sociales “...ya no se traté de hacer simplemente
el bien, ni de adaptar al hombre a su medio, sino de contribuir a transformar ese
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medio donde se generan los problemas sociales que soportan individuos, grupos y
comunidades™®.

A partir de ese momento se le llamé Trabajo Social porque, seglin Natalio
Kisnerman, la reconceptualizacién entendi6 a la profesién como un trabajo junto a
la gente, por lo tanto, social.

Actualmente, en la guia de carreras de la UNAM se define al Trabajo
Social como: “Una disciplina de las Ciencias Sociales que analiza e interpreta la
realidad social, a fin de disefiar y operar modelos de intervencion, ya sean de
atencién, de promocién o de prevencién, que busquen a través de la politica,
planeacion y organizacion social, respuestas concretas para trascender resultados
inmediatos en problematicas sociales vinculadas a sujetos sociales en diferentes
niveles: sociedad, comunidad, grupos e individuos™.*'

Por su parte para Ezequiel Ander Egg, “Trabajo Social es una modalidad
operativa de actuacion con individuos, grupos o comunidades, para la realizacién
de una serie de actividades destinadas a resolver problemas, satisfacer
necesidades o para atender a sus centros de interés”.®

Con todo lo anterior se entiende que Trabajo Social es una disciplina de las
Ciencias Sociales que a través de una metodologia contribuye a entender la
realidad y a analizar los recursos disponibles para implementar acciones
encaminadas a la satisfaccion de necesidades sociales y con ello participar en el
desarrollo integral de la sociedad.

De esta forma, se puede decir que el objetivo general que busca el
profesional de Trabajo Social es el de contribuir al bienestar y el desarrollo del
individuo, grupo y sociedad, en sus distintos ambitos. Lo que no es de ninguna

%0 Kisnerman, Natalio. Introduccién al Trabajo Social, p. 45.
*! Gula de carreras UNAM, p.351.
%2 Ander Egg, Ezequiel. Diccionario de Trabajo Social, p. 296.
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manera facil de lograr por las diferentes, amplias y cambiantes necesidades que
existen dentro de nuestra sociedad. Para cumplir con el mencionado obijetivo, el
trabajador social se ha insertado en diferentes areas como salud, educacion,
vivienda, recreacion, en las cuales tiene tiempo desempefiandose. Pero no se
detiene alli y busca desarrollarse en areas relativamente nuevas para la profesién
como el urbanismo, procuracién e imparticion de justicia, entre otras con lo que
busca estar actualizado con los retos que la sociedad va representando y ampliar
la visién que, en tiempos anteriores se tenia del Licenciado en Trabajo Social.

Una de estas areas de reciente creacion, que ha tenido buena aceptacion,
es la empresarial, misma en la que es necesario profundizar para los fines del
presente trabajo.

3.2 TRABAJO SOCIAL EN EMPRESAS

El antecedente del Trabajo Social dentro de las empresas data de afios
atras con la insercion o investigacion de varios trabajadores sociales en esta area
y que dejaron testimonio en sus trabajos de tesis, asi por ejemplo en 1961 la Lic.
Maria del Pilar Fernandez sefiala que el Trabajo Social Empresarial (TSE), es: “la
profesion que tiende a humanizar las relaciones capital-trabajo™® otra definicién
es la de la Lic. Josefina Hernandez Diaz en 1977 quien la define: “aquella
especialidad que contribuye a ejercer un equilibrio en la relacion obrero-
patronal.”®

Dentro de la Escuela Nacional de Trabajo Social (ENTS) se crea en 1994 el
Departamento de Trabajo Social Empresarial (TSE), el cual se consolid6é en 1997
como una Coordinacién de Vinculacién y Servicios externos misma que brindaba
sus servicios tanto a empresas como a instituciones publicas. Durante esta etapa

¥ Casas Ratia, Carmen Guadalupe. El modelo de Trabajo Social en Empresay la Organizacién del Recurso
Humano. Tesis ENTS-UNAM, p. 36.
& Ibidem.
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se da un fuerte impulso a la profesion al integrar constantemente a egresados que
se interesan en el area en equipos de trabajo con el objeto de difundir, investigar
y desarrollarse como profesionistas; tratando de cambiar la imagen que desde
afios anteriores profesionales de otras disciplinas tienen sobre el quehacer de
Trabajo Social y sobre todo realizando acciones que se enfocan a la realidad y
contexto social que se vive en las empresas.

Bajo este marco, se redefine al trabajador social del 4rea empresarial como
aquél que identifica, diagnostica y contextualiza problemas y necesidades de la
empresa, de la organizacion y de los empleados, desde una perspectiva integral
que considera los aspectos econémicos, psicologicos y sociales, con la finalidad
de poder conocer las relaciones productivas y humanas, tendiendo hacia el
aumento de la productividad”.®

Se percibe asi un rol mas activo del trabajador social inmerso en un area
donde su actividad se encuentra supeditada por intereses productivos, los cuales
sin embargo, no hace a un lado y busca se cumplan a través de las mejoras hacia
los trabajadores.

Asi, el objetivo del trabajador social en esta area es: trascender a la
organizacion para conocer los factores sociales del grupo trabajador que estan
condicionando la produccién, buscando el desarrollo de la integridad del trabajador
como ser humano y de la empresa como comunidad, donde se mezclan intereses
e interrelacionan individuos que esperan satisfacer necesidades.

Para poder intervenir en cualquier empresa, el Departamento de TSE
propuso una metodologia propia que permite indagar sobre la problematica que
puede presentarse en las organizaciones. A continuacibn se mencionan, de
manera general, las etapas con la finalidad de conocer la base de la intervencion
profesional.

*5 Herrera Loyo, Angélica. “Trabajo Social en Empresas” en Manual de Trabajo Social, p. 343
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METODOLOGIA (TSE)®

Introduccién a la empresa.
Comunicacioén basica.
Socializacién con el medio.
Investigacion social.

Diagnéstico.

Informacion y analisis diagnéstico.
Formacioén de un comité.

Disefio de un programa.

© o N OO A BN -

Ejecucién del programa.
10. Evaluacioén.

De igual forma se establecen diversas areas especificas donde el
trabajador social puede intervenir en el &mbito empresarial, como son:¥’

« Relaciones Humanas

« Motivacién

« Salud y seguridad en el trabajo
« Educacion social

« Familia

« Estudio social individualizado
« Relacién empresa-comunidad

% Herrera Loyo, Angélica. Trabajo Social en Empresas, p.24.
! Apuntes 3% Jornada de Trabajo Social en Empresas. sin
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Asi como estudios que puede realizar:*

« Perfil sociolaboral

« Evaluacion diagnostica
« Estudio situacional

« Valoracién sociolaboral

Siendo este Ultimo (Valoraciéon sociolaboral) de especial interés en el desarrollo
del presente trabajo por ser una pauta para la participacion del trabajador social en
la seleccion de personal y sobre la cual se profundiza mas adelante (punto 3.4).

3.3 PERFIL DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EMPRESAS

Hay que visualizar al trabajador social a partir de su espacio de accién por
lo que su participacién en cualquier area, en este caso la empresarial, le exige de
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias, no sélo para realizar las
funciones y actividades inherentes a esta area sino para entender en forma
amplia el espacio en el que se desenvuelve. A través de su formacion profesional
el licenciado en Trabajo Social estudia y analiza contenidos tematicos que le
permiten intervenir en el sector empresarial, sin embargo, es necesario
especializarse en el manejo de aspectos relacionados con el area.

El perfil profesional que se postula parte de una concepcién del hombre,
como principal base de accién en cualquier empresa, es decir, que lo que se
busca es un bienestar integral. Para lograrlo se requiere de un compromiso del
profesional, el cual se da a partir de la propia conciencia del objetivo de su carrera
y por lo tanto de su responsabilidad, en un marco de respeto y servicio.

8 Ibidem.
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Esto ultimo hace referencia a que es el hombre y todo lo que a él rodea e
influye, la base de la intervencién profesional, ya sea en forma individual, en
grupo, comunidad y finalmente en sociedad, de la cual es parte.

Bajo este marco, se conjugan principios que precisan aun mas el perfil del
trabajador social en empresas como, la forma de sentir, pensar y existir que
posee. Asi, también lo son aquellos elementos que conforman la cultura universal,
especialmente en lo que respecta al conocimiento especifico sobre el area laboral.
Por lo que su preparacién tiende al disefio, estructura y realizacion de
investigaciones relacionadas con la problematica organizacional y lo que en ella
emerge: los trabajadores, sus familiares, y el medio laboral; a la asesoria y
ejecucion de acciones conjuntas para eliminar los factores que influyen
negativamente en las relaciones laborales.

En consecuencia, se mencionan a continuacién los conocimientos,
habilidades y actitudes que son necesarias para el trabajador social que desee
intervenir en esta area:

El conocimiento en forma general es saber una cosa, es aquello que una
persona sabe o sobre lo que posee informacioén, sin embargo, esta amplitud hace
necesaria la distincion entre el conocimiento vulgar o comin como aquel que es
préctico, individual, subjetivo, que se atiene a lo que el individuo percibe a través
de los sentidos®, y por otro lado, el conocimiento cientifico que trata de descubrir
las leyes a las que obedecen los fenémenos, es objetivo, universal, metédico y
comprobable, siendo éste ultimo el conocimiento al que se hace referencia en el
presente punto. Por lo tanto, el trabajador social para intervenir en esta area debe
tener conocimientos acerca de:

Administracién.- Debera conocer las diferentes teorias y estrategias de la
administracion, como proceso administrativo, planeacién estratégica, planeacion

* Fingerman, Gregorio. Légica y Teoria del Conocimiento, pp. 152-159.
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del factor humano, lo cual le permita tener una vision general de la direccién en la
cual debe encaminar sus acciones.

Psicologia.- Para comprender las motivaciones, emociones y mecanismos de
respuesta como individuo, grupo y comunidad.

Economia.- Para estudiar la estructura social econémica de un pais o una region.

Nommatividad en materia laboral.- Para conocer leyes y reglamentos que tengan
alguna relacién con los trabajadores y las organizaciones y en consecuencia
actuar sin violar la ley ni los derechos de las personas.

Contexto nacional e intemacional.- Para prever la forma en que fendémenos
internacionales de indole politico, social, econémico, entre otros, pueden afectar el
pais y en consecuencia a la organizacion.

Investigacién.- Para disefar, estructurar y realizar investigaciones sociales,
relacionadas con problemas existentes, que le permitan conocer la realidad social
y organizacional.

Estadistica.- Para aplicar técnicas de andlisis e interpretacion estadistica en la
cuantificacion de resultados de investigaciones.

Antropologia.- Que le ayuden a reconocer las formas particulares de vida,
concepcién de valores, costumbres, formas de hacer y pensar de los individuos
que conforman una sociedad.

Habilidades.- Consisten en la capacidad para coordinar determinados
movimientos, realizar ciertas tareas u operaciones que pueden ser fisicas o
mentales, dentro de ciertos o determinados estandares de eficiencia (tiempo,
calidad) y con el minimo de energia necesaria.
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Las habilidades, a diferencia de los conocimientos, no pueden transmitirse,
deben aprenderse por cada individuo segun sus propios esquemas de percepcion,
juicio y respuesta, segun su propio ritmo y velocidad. Las habilidades se pueden
perfeccionar con la practica.

Habilidades que requiere el trabajador social:
Escuchar.- Para tomarse el tiempo necesario y conocer lo que el interlocutor esta
transmitiendo, mostrar interés por lo que dice, pensar en lo que esta exponiendo y
esperar el turno para expresar la opinién propia sobre el tema. La comunicacién
implica el proceso de saber escuchar con el fin de lograr una entrada correcta de
informacién.

Facilidad para comunicarse de manera verbal y escrita, para saber dar y entender
los mensajes de manera adecuada esto incluye habilidad para hablar en publico y
una buena redaccion.

Liderazgo.- Para influir sobre las actividades de un grupo o persona, en la
coordinacién de los esfuerzos de éste, asi como en una constante definicién y

orientacién de los objetivos y del proceso para alcanzarlos.

Empatia.- Para poseer la capacidad de ponerse en el lugar del otro, esto ayuda a
entender las diferencias entre una persona y sus compaiieros de trabajo.

Creatividad.- Con esto generar alternativas de solucion a diferentes problematicas,
que propicien mayor funcionalidad en el desempefio, siempre con miras a alcanzar
el objetivo propuesto.

Habilidad para negociar, puesto que dentro de las organizaciones no siempre se

puede obtener todo lo que se tiene en mente, sin embargo, se debe estar abierto a
las diferentes propuestas.
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Trabajar en equipo.- Ya que en el area empresarial se encuentran implicadas

diferentes profesiones y personas con quienes debera trabajar coordinadamente.

Habilidad en el trato y manejo de las relaciones interpersonales y capacidad para
el convencimiento en los diferentes niveles de la organizacion.

Buena capacidad de observacién que ayudara al enriquecimiento de sus
investigaciones.

Capacidad de andlisis y reflexion para actuar correctamente ante las necesidades
de la empresa y de las personas que en ella laboran.

Actitudes.- Son aquellos marcos de referencia de naturaleza predominantemente
emocional a través de los cuales se juzga la realidad y se condiciona la conducta,
dando origen a tendencias de respuesta ante otras personas, objetos, situaciones
y ante las ideas y opiniones de otros.*® Son predisposiciones para actuar.

El trabajador social requiere actitudes como:

Actualizacién continua para estar al dia en los conocimientos que se van
desarrollando, éstos tanto de la profesion como de otras con las que tiene relacién
su trabajo.

Iniciativa bajo la idea de que solo con hechos se demuestran las cosas y al
hacerlas a tiempo “existe una imagen de persona dinamica a la cual se le pueden
confiar responsabilidades mas complejas.

Para dar y recibir retroalimentacion sin sentirse agredido y contraatacar, por tanto,
retomar lo que considere (til para la realizacion de su trabajo.

% Blum, Milton. Op. cit., p. 394.
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Etica.- Para actuar con respeto y responsabilidad hacia las personas.

De servicio hacia sus semejantes que propicien confianza hacia él, a su vez que
reflejen profesionalismo y compromiso.

Responsabilidad para dirigir sus conocimientos y habilidades hacia la promocion
de medidas que coadyuven a la prevencién y atencién de necesidades sociales
desde su perspectiva critica.

Tenacidad y perseverancia para el logro de los objetivos generales y especificos.

Autocritica para evaluarse de manera realista a si mismo como profesional en
busca de la mejora continua.

Resistencia al estrés misma que resulta importante para el desempefio en
condiciones dificiles de tiempo o carga de trabajo.

Respeto hacia las personas, sus decisiones asi como de sus puntos de vista.

Finalmente reafirmando las caracteristicas del licenciado en Trabajo Social en el
area empresarial, se sefiala el gran alcance de éste en los problemas de cualquier
empresa, sobre todo dirigiendo los esfuerzos de la estructura hacia el factor
humano. '

Al analizar el perfil profesional se establece que el trabajador social puede

realizar distintas funciones dentro de la empresa entre las que se encuentra el
reclutamiento y la seleccién de personal.
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3.4 EL TRABAJADOR SOCIAL Y EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

Como ya se ha mencionado el Trabajo Social en empresas es relativamente
nuevo, en consecuencia con esto el trabajador social no ha profundizado tanto en
una actividad tan especifica como lo es el reclutamiento y la seleccién de personal
ya que es poca la referencia escrita que se puede encontrar, de manera que es
necesaria una mayor insercion de este profesional asi como la sistematizacion de
las experiencias que enriquezcan la bibliografia existente sobre el tema.

Sin embargo, existen en la ENTS algunos antecedentes sobre la
participacién del profesional de Trabajo Social en procesos de reclutamiento y
seleccion de personal asi por ejemplo en 1975 el Lic. Guillermo Garcia®
encuentra a trabajadores sociales en el area industrial en funciones de
investigacion para la contratacion de personal, sin dar mayores datos sobre las
técnicas o los instrumentos utilizados. Para el afio de 1987 de acuerdo con la Lic.
Isabel Rivas*®, las actividades eran de proporcionar solicitudes, realizar
entrevistas, asi como la aplicacién y calificacion de examenes dependiendo del

puesto.

En este mismo sentido, el trabajador social es mencionado por autores
relacionados con la administracion principalmente en la realizacion de estudios
socioeconoémicos. Hay que reconocer que dicho estudio, es una técnica que el
trabajador social conoce y sabe aplicar, pero debe tener una participacion mas
amplia que le permita aportar su visién social en la totalidad del proceso de
seleccién buscando el desarrollo de los trabajadores sin olvidar los objetivos de la
organizacion.

*! Quiroz Figueroa, Maria de la Luz / Garcia Franco J. Guillermo. Ambitos de Trabajo Social dentro de la
industria. Tesis ENTS-UNAM, p. 76
%2 Rivas Miranda, Isabel. EI quehacer profesional del Licenciado en trabajo social dentro de la industria
privada. Tesis ENTS-UNAM, p. 42.
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De esta forma la actividad se ha centrado casi Unicamente en realizar
entrevistas, asi como estudios socioeconémicos. Por lo que se podria considerar
aun como una actividad potencial, donde el profesional debe buscar ampliar su
participacion.

Dentro del articulo “Perfil profesional del trabajador social en el area
empresarial”® se contemplan mas actividades en las cuales puede participar:

Funcién Actividades

1. Orientacién a los nuevos empleados sobre normas y
politicas de la empresa.
Realizar entrevistas para el reclutamiento de

personal.

Participar en la seleccion de personal a través de
estudios socioeconémicos a los participantes.
Desarrollar programas coordinados para ia
introduccion al puesto.

Participar en equipos interdisciplinarios en la
formulacién de criterios de seleccién del personal y
en la evaluacion final de los candidatos.

Reclutamiento y seleccion

o A w N

Como se puede notar, a excepcion del punto tres, las actividades restantes
pueden ser realizadas por otros profesionales, por lo que es necesario proponer
actividades en donde se plasme en mayor medida la perspectiva, vision y
sensibilidad que posee el trabajador social.

Bajo la misma idea en Trabajo Social Empresarial se contempla la
participacion del trabajador social en la seleccion de personal a través de la
valoracién sociolaboral® en donde se analizan de forma integral las
caracteristicas sociales, la experiencia laboral y el ambito en que se desenvuelve

el individuo que desea entrar a la organizacion.

% Terén Trillo, Margarita, coordinadora. “Perfil profesional del trabajador social en el Area Empresarial”, en
Revista de trabajo social # 44, p. 42.
% Herrera Loyo, Angélica. Op. cit., p. 13.
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Dicha valoracién se compone de tres fases:%

Entrevista de gabinete

Durante este encuentro con el aspirante se obtiene de viva voz informacién
importante referente a su entorno social y econémico, la entrevista gira entre
indicadores como estructura y relaciones familiares, situacién econémica,
participacion social y tiempo libre, antecedentes laborales, referencias personales.

Anélisis de la experiencia laboral

La informacién a obtener en esta fase versard en torno a aspectos
inherentes al puesto a cubrir, para valorar la idoneidad del candidato. Se toma en
cuenta su experiencia laboral, conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes,
entre otros.

Visita domiciliaria

Es el contacto directo con la realidad en la que se desenvuelve el individuo,
durante esta visita se corrobora la informacién proporcionada por el mismo
durante la entrevista de gabinete, ademas de tener un acercamiento con familiares
y vecinos de dicho candidato.

Contando con la siguiente estrategia: *
Revisién de la solicitud de empleo
Disefio de instrumentos (guias de entrevista, examenes y pruebas)
Aplicacién de entrevista inicial (de gabinete)
Analisis de experiencia laboral
Visita al domicilio del trabajador
Contratacion y analisis de la informacién recabada

AN N A S S A

Elaboracion del reporte: diagnéstico socio-laboral (sugerencias y comentarios a
la empresa, con relacion a la contratacion del aspirante.

% Ibidem.
% Ibidem.
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Esta es una propuesta de método de seleccion de personal elaborado por
trabajadores sociales, misma que difiere en algunos aspectos de los procesos que
pudieran ser llamados tradicionales, ya que pone mucho énfasis en el entorno
social en el que se desenvuelve el individuo, ademas de que contempla el
contacto directo con este entorno lo que representa su realidad, misma que es
dificil de manipular. Sin embargo, contempla solo los intereses de la organizacién
de obtener el mejor personal y no hace referencia sobre actitudes hacia el
trabajador.

Se ha podido observar durante los dltimos afos, la revalorizacién de los
recursos humanos en las organizaciones, como consecuencia del avance
tecnolégico y el desarrollo de los conocimientos aplicados. De esta forma los
recursos humanos se constituyen en una variable estratégica.

Por lo tanto la seleccion de personal pasa a ser una funcion fundamental
para las organizaciones, y en la medida que reconocen su importancia ponen en
manos de profesionales la tarea. Misma que no es de ninguna manera ajena a la
filosofia y la cultura de la empresa.

Situacién que debe ser aprovechada por el trabajador social para
incorporarse de una manera mas activa en este proceso. La seleccién es una
actividad, una funcién, una tarea, que se ubica en una zona limite entre la realidad
interna de la empresa y la realidad externa, el mercado o el contexto social: por
esa razén requiere de comprensién y conocimiento de ambas realidades y una
conducta flexible por parte del selector que debe conjugar ambos sistemas.

En este marco, el trabajador social puede contribuir aportando a la funcién
aspectos distintos de acuerdo su formacién en la que confluyen diversas
disciplinas que le permiten tener una vision integral que considera aspectos
psicolégicos, econémicos y sociales; dicho profesional entiende que el individuo
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no solo presta sus servicios a cambio de una remuneracién econémica, sino que
tiene ademas otras expectativas como: estabilidad, logro, afiliacion, pertenencia,
reconocimiento, salud, educacién, etc., algunas de las cuales busca satisfacer en
su lugar de trabajo o a través de la realizacion de éste. Aspectos importantes que
deben ser tomadas en cuenta en la bisqueda de un mejor desarrollo de la
empresa y de los trabajadores.

Bajo esta misma linea, el trabajador social ofrece la experiencia y el
conocimiento para trabajar con seres humanos en sus diferentes ambitos;
individual, grupal y como comunidad; aunado a ello posee la capacidad de
conocer las necesidades que se presentan al interior de la empresa utilizando
técnicas como la entrevista y la observacion; de instrumentos como el diario de
campo y el cuestionario; ademas de ser especialista en realizar visitas
domiciliarias, todo lo anterior, ya sea por separado o en conjunto le permiten tener
acceso a informacién importante y trascendental que resulta Gtil a la hora de tomar

decisiones.

De esta forma, el trabajador social es un profesional que se encuentra
comprometido con la organizacién al igual que con los trabajadores por lo que
busca cumplir los objetivos organizacionales sin descuidar o dejar de lado los de
las personas.
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CAPITULO IV

PROPUESTA PARA LA INTERVENCION DEL
LICENCIADO EN TRABAJO SOCIAL EN EL
RECLUTAMIENTO Y LA SELECCION DE
PERSONAL
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4.1 PROPUESTA PARA LA INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL EN
EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Dentro de todas las organizaciones las personas son un factor fundamental
para lograr los objetivos de las mismas, es aqui donde radica la importancia de un
adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal ya que a través del
mismo, la organizacion se encarga de atraer candidatos potenciales a ocupar un
puesto y posteriormente analizar sus habilidades, aptitudes, capacidades,
conocimientos, etc., dependiendo de sus necesidades para poder tomar
decisiones objetivas sobre el potencial con que cuenta el aspirante a
desempefiarse en el puesto y las posibilidades de desarrollo a futuro tanto en lo
individual como de la organizacion.

A través de la revision de diferentes modelos de reclutamiento y seleccion
de personal realizada durante el desarrollo del presente trabajo se establece que
los autores tienen claridad y unidad en el objetivo general de dicho proceso el cual
se resume en: contratar al mejor personal que contribuya con el logro de los
objetivos organizacionales. No obstante las formas de lograrlo a través de los
diversos modelos propuestos presentan diferencias entre si; se pueden encontrar
algunos muy elaborados que requieren de mayor tiempo y recursos para ser
llevados a cabo, algunos otros son mas sencillos y pueden realizarse con mayor
brevedad, sin embargo, una diferencia muy importante es que son pocos los que
toman en cuenta el aspecto humano durante este proceso, ya que se pone mas
énfasis en las formas de evaluar o poner a prueba si el candidato es apto para el
puesto, conocer como éste puede contribuir al logro de los objetivos, saber cuanto
va a costar su contratacién, etc. y no se toma la debida importancia a las
necesidades, expectativas, dignidad, situacién, entre otras caracteristicas que
presenta el candidato.
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En este sentido, resulta repetitiva la frase o el discurso acerca del factor
humano como elemento primordial de una organizacion, esencial para el logro de
los objetivos de la misma, y que sin embargo, ésta importancia que se le atribuye
no se vea reflejada en las politicas y los procedimientos que se llevan a cabo
dentro de la misma, lo cual representa una gran contradiccién, por lo tanto resulta
de vital importancia que ésta conviccién se lleve a la practica y se traduzca en
mejoras para las personas, sin que ello se contraponga con el objetivo de
contratar al personal idéneo. El encontrar este equilibrio serd lo que haga la
diferencia entre nuestro planteamiento como trabajadores sociales y los que otros
profesionistas pudieran hacer.

Lo anterior, es el punto de partida para que el profesional de Trabajo Social
se involucre mas en este ambito haciendo uso del bagaje de conocimientos que
posee en diversas areas; asi como de técnicas (observacion, entrevista, encuesta,
reuniones grupales, visitas domiciliarias, gestion ante diversos organismos, etc.) e
instrumentos (cuestionario, diario de campo, la crénica, la cédula de entrevista,
boletines, entre otros), y no menos importante la capacidad para integrarse en
grupos multidisciplinarios en donde puede contribuir aportando su visién social.

Por lo cual se presenta a continuacién una propuesta que parte de la vision
del trabajador social de considerar la perspectiva integral del ser humano misma
que se encuentra acorde con el objetivo de Trabajo Social en empresas de buscar
el desarrollo humano sin dejar de lado los objetivos organizacionales. Es oportuno
aclarar que no se trata de un modelo nuevo, parte de las etapas revisadas en el
capitulo uno, sin embargo, contiene pautas sociales basadas en la satisfacciéon de
necesidades y la responsabilidad social empresarial que aunque parecen sencillos
o simples, muchas veces no son tomados en cuenta y la practica habitual o el dia
a dia lo delata con toda su fuerza, el hacerlo puede contribuir a mejorar por un
lado el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en si y, por el otro la
imagen de la organizacién ante la sociedad, sus candidatos y sus trabajadores.
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El personal involucrado en la seleccion debe tener previstos y preparados
todos los elementos necesarios para conducir el proceso hasta el final, por lo que
debe conocer toda la fase previa de analisis, desde los requisitos funcionales del
puesto hasta las caracteristicas de la sala y despachos donde se realizaran las
pruebas y entrevistas, debe conocer de igual forma los ofrecimiento que puede
hacer a los candidatos.

Bajo esta idea, el trabajador social puede participar en actividades de
coordinacién y organizacion a lo largo del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal para lo cual resulta indispensable un instrumento como el cronograma,
en el que se pueden especificar grafica y esquematicamente las actividades que
se tienen que realizar y cuando se tienen que hacer, de tal forma que se conozcan
con anticipacién las personas implicadas en las diferentes etapas, las necesidades
materiales y fisicas, etc., con la finalidad de no dejar nada a la improvisacion,
mantener la seriedad al interior de la organizacién como ante los candidatos y
evitar las pérdidas de tiempo.

Andlisis de puesto

El analisis de puesto es el punto de partida para distintas actividades, en
este caso lo es para el reclutamiento y la seleccién de personal, por lo que se
considera indispensable que desde este momento se tome en cuenta la
perspectiva social.

El hecho de realizar bien este andlisis permite posteriormente hacer
planteamientos y ofrecimientos reales al candidato, ya que de ser contratado y el
puesto no tiene las caracteristicas ofrecidas puede representar un motivo de
frustracién que posiblemente derivara en problemas como rotacién o ausentismo.
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Dentro de este andlisis se podria incluir cuando el tipo de trabajo, las
condiciones y la infraestructura lo permiten la posibilidad de que el puesto sea
ocupado por personas con alguna discapacidad, adultos mayores u otros grupos
minoritarios. Informacién que puede ser de utilidad al momento de difundir la
vacante.

De igual forma se puede realizar un estudio de comparaciéon de salarios
para el puesto ofrecido en relacion con otras empresas del mismo ramo o bien del
area geografica donde se encuentra ésta. Con lo anterior se busca estar en el
rango de pago y que la empresa no quede fuera del mercado de trabajo. De esta
forma cuando distintas empresas tengan ofrecimientos similares o iguales, la
diferencia puede estar en el trato o la imagen que tienen una y ofra. Esta
informacién también resultara importante al momento de ofertar la vacante.

El trabajador social conoce y maneja técnicas como la observacion, la
entrevista estructurada y no estructurada, ademas de instrumentos entre los que
se puede mencionar el diario de campo y el cuestionario, los cuales en conjunto
son utiles para obtener y registrar informacién necesaria para la realizaciéon de
dicho andlisis.

Reclutamiento
El reclutamiento es el proceso mediante el cual las organizaciones se
encargan de atraer candidatos interesados en ocupar un puesto dentro de la

misma, e incluye las modalidades de interno, externo asi como los medios de
reclutamiento.
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Reclutamiento intemno

Los movimientos al interior como las transferencias y mas aun los ascensos
resultan ser importantes para los trabajadores, ya que suelen estar acompainados
por mejoras econémicas, aumento de jerarquia, de responsabilidad, con lo que los
trabajadores y empleados pueden ver cumplidas sus aspiraciones de progreso
dentro de la empresa, como consecuencia aumentar su motivacién y su
autoestima. Lo anterior se puede ligar directamente con el objetivo social al interior -
de la empresa de buscar el desarrollo de los trabajadores. Por lo que de ser
posible debe ser tomada como primera opcién. Asimismo aqui se puede ver
reflejada la inversién que la empresa realiza en planes de carrera o capacitacion
para sus trabajadores y empleados.

En el reclutamiento interno cobra relevancia la comunicacién que exista
entre la organizacion y sus trabajadores, sin embargo, la transparencia en el uso
de la informacién se torna fundamental para garantizar la objetividad en las
decisiones y con ello evitar malos entendidos y criticas sobre favoritismos,
injusticias, etc. Por lo anterior, al informar sobre las necesidades de ééleccién de
la organizacion se debe mencionar los puestos a cubrir, la forma en que se

cubriran e incluir los responsables que intervendran en el proceso.
Esta comunicacién se debe manejar en tres niveles:

General: Cuando la vacante no representa requerimientos muy especializados y
permite la participacién de un amplio nimero de trabajadores, se puede hacer
mediante boletines, anuncios, efc.

Departamental: Esta puede complementar al aviso general, en caso de que la
vacante tenga que ser cubierta con empleados de una determinada area o
departamento por las caracteristicas que requiere. Se debe hacer a través de
reuniones grupales en las cuales se proporcione la informacién.
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Individual: Dirigido a las personas que en virtud de su evolucion, rendimiento y
capacidades pueden participar en el proceso de seleccion interna. Se debe llevar

a cabo a través de entrevistas individuales.

Lo importante es que dicha comunicacién permanezca abierta para que el
personal pueda expresar sus opiniones, su deseo e inclusive su rechazo a
participar en el proceso de seleccién, casos en los que sera necesario profundizar
en sus motivos.

Cuando la vacante a cubrir es de mucha responsabilidad y presién, se
debe llevar a cabo un estudio de la situacion familiar del trabajador bajo la premisa
de que la misma se refleja en su desempeiio laboral, por lo que si el empleado
enfrenta problemas familiares y presiones de trabajo pueden verse afectados no
solo su accionar sino inclusive su salud mental.

Por su parte las recomendaciones de conocidos o familiares de los
trabajadores son una forma mas barata y que requiere de poco tiempo, sin
embargo, se debe analizar la posibilidad de dar origen a grupos informales que
puedan afectar a la organizacion.

La congruencia entre los intereses y valores del candidato con los de las
personas que ya se encuentran en la organizacion, también se pueden tomar en
consideracién. La situacién ideal es aquélla en la cual no solamente son
compatibles la persona y el puesto sino también la persona y los demas

trabajadores de la organizacion.

En este sentido el trabajador social es un profesional que maneja el trabajo
con grupos, para detectar sus caracteristicas, tipos de liderazgo, situacion que
debe aprovechar al evaluar los riesgos o beneficios que pudiera tener este tipo de
reclutamiento.
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Reclutamiento extemno

Esta modalidad tiene la particularidad de requerir un contacto con otras
organizaciones, por lo que es importante tener la capacidad de establecer y
mantener la comunicacién con las mismas.

En el reclutamiento externo el trabajador social posee la capacidad para
realizar trabajo de campo, que le permite poder gestionar y coordinar la
participaciéon de la organizacién en diversos eventos, promocionar las vacantes
existentes o bien llegar a organizar los mismos, con ello tener el acercamiento con
las diferentes fuentes ya que el contacto directo siempre es mejor y de esta forma
ser la imagen que represente a la organizacion.

En particular las ferias de empleo y el reclutamiento en escuelas
representan una oportunidad inmejorable de contacto directo con los candidatos,
en donde se les debe tratar con respeto y dignidad, proporcionando a los mismos
toda la informacion necesaria, lo cual contribuye a mejorar la imagen de la
organizacion. El trabajador social puede programar, coordinar y participar con los
grupos de trabajo que la organizacién designe para estos eventos

Medios de reclutamiento

Al utilizar los medios principalmente escritos es fundamental que se incluya
informacién clara y facil de comprender para el nivel al cual estan dirigidos y con
esto prevenir personas que no cumplan con el perfil solicitado, evitandoles perder
su tiempo y gastar dinero. Por otra parte la misma informacion debe ser verdadera
y no utilizarla como “gancho” (publicar sueldos que corresponden a puestos
distintos a la vacante), lo cual es una practica poco ética que se puede refiejar en
pérdida de tiempo, rotacién y mala imagen.
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Por otra parte, la efectividad de los anuncios no debe basarse (nicamente
en la atraccion visual de los mismos, sino estar apoyada por una verdadera oferta
atractiva: el sueldo, las prestaciones, posibilidades de desarrollo, la empresa
misma. Es aqui donde se debe reflejar la investigacién sobre el nivel de salarios
propuesta en el analisis de puesto.

A través de los anuncios utilizados para difundir la vacante se incluye un
medio de contacto con la organizaciéon, los mas comunes son via telefénica y
recientemente el correo electrénico.

Cuando se incluye un nimero telefénico es importante que exista una
coordinacién y comunicaciéon con la persona que normalmente contesta las
llamadas (cuando no es el responsable del reclutamiento), para que se encuentre
informada sobre el proceso que se esta llevando a cabo, las vacantes y los
requisitos generales para cubrir las mismas, los dias y horarios de entrevistas,
etc., de esta forma se evitan los tiempos de espera para los candidatos o la
necesidad de llamar dos o hasta tres veces. Este momento también es el oportuno

para comenzar a elaborar la agenda de candidatos.

En caso de ser via correo electrénico el contacto y el candidato no resultara
seleccionado por cualquier motivo, se debe contar con un formato para ser
enviado al mismo, en donde se agradezca su interés y se le informe que no ha
sido seleccionado, sin embargo, su curriculum permanecera en cartera por la
posibilidad de que su perfil cumpla con necesidades futuras de la organizacién.

78



ENTS - UNAM

Seleccién de personal

Una caracteristica importante es que el proceso de seleccién ya conlleva un
contacto directo con el aspirante a diferencia del reclutamiento en donde no es tan
frecuente, por lo que el respeto a su persona, su dignidad y su situacion debe ser
una constante en dicho proceso por parte del personal que pudiera tener contacto
con el candidato en alguna etapa. Ademas de que éste contacto aumenta la
responsabilidad para tener una buena programacién y coordinacion de las
actividades y entre los responsables que intervienen en las distintas etapas.

Recepcion del solicitante

A través de ésta se establece el primer contacto personal del candidato
con la empresa, sirve para conocer al aspirante de manera general y poder
establecer si cumple con requisitos que tengan que ver con aspectos evidentes
(estatura minima, complexion, facilidad de palabra, entre otros), cuando éstos
resultan indispensables para realizar el trabajo. No es menos importante que
durante la misma se ofrezca un trato cordial a dicho candidato quien esta
invirtiendo tiempo y dinero al acudir a la organizacion. En caso de ser evidente que
no retine los requisitos minimos es necesario hacérselo saber de manera
oportuna y respetuosa.

Un ejemplo de coordinacién en la organizacion y respeto hacia el candidato
es el mantener informado al personal de vigilancia (cuando existe), ya sea en
forma personal o via memorando para que facilite el acceso a los solicitantes que
acudan a las instalaciones e inclusive posean las listas de los mismos y a su vez
les indique hacia dénde y con quién dirigirse.
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Solicitud de empleo

Se debe contar con formatos de acuerdo a diferentes niveles para facilitar la
comprension de los mismos, por otro lado, cuando la solicitud es proporcionada
por la empresa para ser llenada en el lugar, es necesario contar con algun espacio
por pequefio que sea destinado para tal efecto que ofrezca las condiciones
necesarias como: mesa para escribir, silla, bien iluminado, carente de ruidos. Por
lo que se debe coordinar la disponibilidad de dichos espacios.

El formato debe ser personalizado para la organizacién, es decir, contener
el logotipo asi como la razén social de la misma, de manera que se proyecte una
imagen de seriedad. Ademas los impresos deben ser perfectamente legibles.

Entrevista de empleo

Para la fase de entrevista es indispensable reservar dos o tres dias de la
agenda para la realizacion de las mismas en forma consecutiva y procurar no
mezclarla con otras actividades, de ser posible se deben incluir los nombres de los
solicitantes a entrevistar asi como el personal de la organizacion implicado en
esta fase.

La coordinacion es fundamental ya que el responsable de llevar a cabo las
entrevistas debe contar con las solicitudes de los candidatos en forma anticipada
con el fin de analizarlas para conocer los puntos que quedan poco claros y
profundizar en ellos recordando que la solicitud es una guia para el entrevistador.
Por otro lado, durante ésta se debe proporcionar informacion clara al candidato
sobre el puesto, prestaciones, horario, sueldo, para que éste también decida si le
interesa continuar con el proceso o no. Aqui resulta nuevamente util el correcto
analisis de puesto y la investigacion de nivel de sueldo.
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Al igual que en la recepcion del solicitante debe existir una coordinacion
con los responsables de facilitar el acceso del candidato a las instalaciones

Las entrevistas deben llevarse a cabo en espacios destinados para este fin
que proporcione privacidad ya que la informacion recibida es confidencial, de lo
contrario, el candidato podria sentirse presionado e incomodo. Esto no siempre
sucede, por lo tanto se debe coordinar la disponibilidad de los mismos.

Al llevar a cabo una entrevista con perspectiva social es de suma
importancia considerar aspectos socioculturales, tales como: costumbres, religion,
familia, habitos, educacion, valores, tradiciones, etc. para asi tener una mayor
vision y conocimiento mas profundo del candidato que permita identificar los
conocimientos, actitudes y necesidades que pudiera poseer.

e Tradiciones
Son los patrones de conducta que son aceptados y lentos en su cambio, se
refieren a la transmisién de ideas, ritos y doctrinas hechas de padres a hijos,
quienes les dan continuidad dando con ello el espiritu de los pueblos.

Para los trabajadores es muy importante que en su centro de trabajo sus
tradiciones se reconozcan, se respeten y si es posible se fomenten.

En seleccién de empleados es importante conocer las fradiciones de los

que pueden ser futuros empleados ya que aqui se pueden reflejar ausencias,
constantes permisos en fechas significativas para ellos.
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e Valores
Los valores son estimaciones subjetivas que se hacen acerca de ofra
persona, situacion u objeto independientemente de las caracteristicas reales de
estos.

Se pueden identificarlos valores que determinan la forma de actuar del
individuo y que pueden representar una opcién para tomar una decision adecuada
en la seleccion, son ejemplo de valores: honestidad, libertad, lealtad, respeto,
disciplina, etc.

e Familia
La familia es un grupo social de gran importancia ya que es aqui donde el
individuo inicia su proceso de educacién, de desarrollo y por consiguiente de
socializacién. Es en este grupo, en donde se forjan los valores de una persona en
vitud de que aqui desempefia varios roles aprendiendo las funciones mas
comunes de todo ser humano.

La familia tiene una gran importancia para los trabajadores misma que no
se deja de lado cuando éstos acuden a laborar, de hecho la mayor parte de ellos
desempeiia sus actividades esperando recibir a cambio una recompensa que les
permita satisfacer sus necesidades y las de su familia.

Por consiguiente se torna bésico conocer la estructura familiar del
candidato para poder conocer su forma de vida, predecir su estabilidad, asi como
detectar sus dependientes econémicos lo que permite establecer un comparativo
entre los ofrecimientos de la empresa y las necesidades minimas del candidato,
etc.
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¢ Educacion
La educacion puede relacionarse por un lado con la ensefianza en las aulas
mediante la cual se adquieren conocimientos y facultades intelectuales a lo largo
de éstas. Sin embargo, posee una connotacion mas amplia ya que incluye las
facultades morales que aprende y desarrolla el individuo a lo largo de su vida en
donde se incluyen los valores y las costumbres

De esta forma la educacién va a determinar muchos elementos de la
personalidad que finalmente repercuten en el ambiente en el cual el individuo
labora por lo que es necesario conocerlos con anticipacion. En cuanto a educacion
escolar se debe entender que es importante ya que para ciertos puestos se
requiere de conocimientos minimos.

¢ Religion
Es el conjunto de creencias o dogmas a cerca de la divinidad, de
sentimientos de veneracién y temor hacia ella, de normas morales y practicas
rituales para la conducta individual y social.

Hay personas con un gran apego a su religion y para ellos tiene una
importancia fundamental en la realizacién de su trabajo. En cuestion de seleccion
de personal, si bien es cierto que se debe respetar la libertad de culto, resulta
conveniente conocer que tanto pudiera impactar esto a la empresa o inclusive
cémo podria aprovecharlo la misma.

e Costumbres
Son habitos adquiridos por la repeticién de los actos; los empleados tienen
ciertas costumbres que pueden ser positivas o negativas para el lugar de trabajo.
Resulta conveniente dentro de lo posible conocer las costumbres del candidato, ya
que de ser buenas podrian resultar un factor que influyan positivamente en los
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demas trabajadores, por el contrario cuando son malas costumbres es necesario

prever que tanto puede afectar su trabajo y el de sus compaiieros.

El ser humano es un ser integral y por ello en el ambiente laboral no deja
de lado su cultura, siempre esta actuando de acuerdo a sus patrones, por lo tanto
estos aspectos deben considerarse en la seleccion de los trabajadores para
permitir con ello el conocimiento integral del aspirante.

De tal forma que para lograr un estudio mas detallado se pueden cuestionar
aspectos como:

» Principales actividades
» Politica, religion

= Ubicacién de la vivienda
* Ingreso mensual

= Gasto mensual

Estos datos a simple vista parecerian incongruentes y poco relacionado con
el empleo, sin embargo, conviene realizar un estudio minucioso en torno a la
persona que se desea contratar, pues si bien, en dado caso de que el sueldo que
la empresa ofrece sea inferior al de los gastos mensuales del candidato y éste es
el anico sostén de la familia, resultaria poco apropiado contratarlo, ya que la
necesidad la presentara en el lapso en que se encuentra desempleado, al tener un
sueldo fijo que aunque no cubra sus necesidades le permitiran buscar una mejor
opcién para él y su familia resultando que la empresa sea solo un trampolin que le
dio trabajo, ya que ésta no cubre sus expectativas a futuro. Otro ejemplo, cuando
el trabajador tiene que recorrer grandes distancias para llegar al lugar de trabajo,

aumentan las posibilidades de constantes retardos.

Politica y religién es un rubro que permitira saber si el culto y la corriente
politica de la persona son considerados sanos para la empresa, aunque se debe
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respetar la libertad de culto y de corriente politica, resulta conveniente conocer
qué tanto pudiera impactar esto a la empresa.

La informacién recabada en esta etapa sobre los solicitantes puede ser
almacenada cuando éstos resulten contratados ya que puede ser Util en diversos
procesos al interior de la empresa como planes de carrera, motivacion, etc.

Por otro lado, en lo referente a la satisfaccion de los empleados, es muy
claro que las empresas esperan de ellos maxima productividad o un rendimiento
alto en sus tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el personal espera de la
ellas, esto es, maxima satisfaccion en el trabajo, por lo tanto es fundamental
entender que el trabajador no sélo presta sus servicios a cambio de una
remuneracion econdémica, lo cual definitivamente es importante para este, sin
embargo, también busca cubrir otras expectativas tales como:
o Estabilidad econémica y de empleo
o Reconocimiento
o Exito

Relaciones humanas

Afiliacién

Logro

o Asistencia médica

o Pertenencia, etc.

o o

o]

Existen algunas sefiales indicativas de baja satisfacciéon laboral como la
rotacién y el ausentismo con sus consecuencias lgicas en la economia y en el

funcionamiento de la empresa.

Estos son algunos de los sintomas de la necesidad de satisfaccion, aunque
con la deficiencia de no saber como se hara. Sélo queda la posibilidad de captar
las causas en una entrevista de salida, lo cual resulta inoportuno e ineficaz para
los fines que se pretenden.
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Por lo tanto, una forma de anticiparse en lo posible a este momento es
conociendo a fondo las necesidades del personal desde el momento en que éste
se encuentra en proceso de seleccién, para hacer un balance de qué tanto las
caracteristicas, los ofrecimientos, los programas y las posibilidades dentro de la
empresa se adecuan al candidato, con lo que se dara un giro en el que ya no sélo
se toma en cuenta lo adecuado del aspirante a la empresa sino también de la
empresa al candidato.

Para obtener toda la informacién necesaria el trabajador social debe contar
con una entrevista inicial en donde se investiguen todos los factores sociales del
posible candidato que ayude a seleccionar mejor, ya que posee conocimientos
que le permiten realizar de manera adecuada un diagnéstico, apoyandose de
técnicas como la entrevista y la observacion y de instrumentos como el diario de
campo y el cuestionario y si es necesario mediante una visita domiciliaria que
permita el acceso a mas informacion.

Pruebas de trabajo

Por las caracteristicas de algunos puestos de trabajo, se hace necesario
realizar dichas pruebas para comprobar las capacidades del candidato, (mas aun
cuando el puesto requiere de ciertos conocimientos técnicos) es importante que
sean realizadas por personal calificado para tal accion, o responsables del area
que pueda evaluar objetivamente el desempefio de la persona. Se le debe
proporcionar al aspirante equipo en buenas condiciones de uso para realizar su
prueba. El trabajador social puede participar en la programacion y coordinacion
para llevar a cabo dichas pruebas.
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Examen psicolégico

En caso de ser una politica empresarial o un requisito para cumplir con el
puesto estas pruebas deberan ser realizadas por personal capacitado
profesionalmente para llevarlas a cabo, su uso deberd ser validado y su
informacion manejada en forma confidencial. Se pueden evaluar rasgos
fundamentales, impulsos, habilidades, destrezas, entre otras caracteristicas. La
interpretacion y evaluacion deberan contener un reporte puntualizando los rasgos
mas sobresalientes asi como las observaciones pertinentes.

Comprobacion de referencias

Para llevarla a cabo se establece comunicacion con las referencias que el
candidato proporcioné en su solicitud, para de esta forma conocer informacién
sobre |a opinién que tienen de él en sus anteriores empleos, tiempo que laboré en
éstos, sueldo inicial, sueldo final, motivos de separacion, entre otros.

Estudio socioeconémico

Esta investigacion puede ser necesaria dependiendo del tipo de proceso
que se lleve a cabo o bien del grado de responsabilidades y las caracteristicas que
tenga el puesto (manejo y custodia de valores, seguridad de personas o
empresas, entre otros), en estos casos se debe conocer el contexto social del
candidato, para lo cual se realiza un estudio socioeconémico el cual contempla la
visita al domicilio que proporcioné el candidato para entrevistarlo, a sus familiares
y conocidos con el fin de conocer a fondo el medio en el que vive y verificar la
informacién que proporciond en etapas anteriores.

87



ENTS - UNAM

Es en este rubro donde el trabajador social ha tenido mayor participacién
dentro de la selecciéon de personal ya que cuenta con una metodologia,
habilidades y capacidades para llevar a cabo una observacion estructurada asi
como un andlisis integral del entorno personal, familiar y sociocultural del
candidato. De tal forma que el conjunto de conocimientos que posee el trabajador
social le permitiran obtener informaci6n invaluable para la empresa al momento de
tomar decisiones.

Examen médico

Este debe ser realizado por un médico preferentemente con conocimientos
en medicina del trabajo, el cual puede pertenecer a la organizacibn o ser
contratado para prestar el servicio. Es importante que el mismo cuente con la
informacién necesaria de las actividades que se llevan a cabo en el puesto de
trabajo con el fin de que se evalie objetivamente si el trabajador cumple con los
requerimientos para llevarlas a cabo sin que le representen un riesgo extra.

Decision final

Este representa el dltimo paso en la selecciéon de personal, aqui debe
contrastarse toda la informacién obtenida a lo largo del proceso con el fin de
establecer las congruencias y las deficiencias que guarda el candidato. Por lo que
de ser posible deben participar los diferentes profesionales que intervinieron en las
diversas etapas Yy de esta forma tomar la decisién en grupo para que se le pueda
dar mayor validez y objetividad a dicha decisién reduciendo asi factores como el
favoritismo, la discriminacion, subjetividad, prejuicios, entre otros.
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Cuando un candidato no resulta elegido, es un buen momento para que el
seleccionador con vision social se convierta en orientador, ya que posee
informacién importante sobre el mercado de trabajo y las tendencias del mismo
proporcionando al candidato opciones para blsquedas posteriores. De esta forma
se puede disminuir la sensacién de fracaso por parte del candidato y se tienen
mas posibilidades de ganar un cliente con lo que esto significa en prestigio e
imagen para la organizacion.

La anterior es una propuesta que parte de un punto de vista de trabajador
social que no debe olvidar que un principio es contemplar de manera integral al
candidato, obviamente sin dejar de pensar en la organizacion pero llevando a cabo
un equilibrio que brinde el mayor nimero de satisfactores para ambos.

Se busca combinar dentro de las politicas de reclutamiento y selecciéon un
enfoque mas social y humano, que sin grandes inversiones propicien un cambio
que mejore la imagen de la empresa ante la sociedad y sus candidatos. De igual
forma no se pierda la capacidad de filtro del proceso.
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CONCLUSIONES

Se considera que hallar a la persona indicada para cada puesto no es de
ninguna manera tarea facil, y que es necesario explorar diferentes facetas del
candidato dependiendo de las caracteristicas y necesidades del puesto a cubrir.
También se ha observado que las compaiiias pueden llegar a sufrir grandes
pérdidas reflejadas por ejemplo en baja productividad, rotacién, ausentismo, entre
otras debido a que la funcién de contratacién se realiza a menudo de manera
unilateral y arbitraria.

El candidato tiene muchos intereses involucrados en la cuestién de la
seleccién. En muchos casos todo su futuro se encuentra en juego. Cuando el
responsable de seleccion o de area toma la decision de si debe contratar a una
persona dada para un puesto, o se le debe ascender para un cargo mas elevado,
asume una gran responsabilidad. Conviene que la decision sea acertada tanto en

bien de la empresa como en bien de la persona.

En la situacién de empleo se debe prestar la misma atencién a los
intereses y necesidades del candidato, como de la organizacién. Normalmente, no
debe haber confiicto entre ambos, pues lo que conviene a la persona también
conviene a la empresa. El hacerlo puede traer consecuencias positivas para la
organizacioén; en forma interna con empleados mas comprometidos, productivos,
reduccién de indices de rotacién y ausentismo, entre otros. En lo externo la
empresa se puede beneficiar al proyectar una imagen de compromiso con las
personas lo que puede impactar en aspectos como el consumo de sus productos o

la utilizacién de sus servicios.
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Trabajo Social es una profesién que interviene en las problematicas de la
sociedad en general, por lo que su participacién puede darse en cualquier
organismo social, como lo son las empresas, en donde se ha tenido mayor
participacion de quienes estudian su composicion desde la o6ptica de lo
administrativo.

La literatura de la Administracién ha mostrado su ejercicio a fomentar la
productividad dentro de las organizaciones, Trabajo Social no difiere de ello y lo
acepta como un objetivo fundamental, mismo que debe ser complementado con
una visién social que considere al ser humano y todo lo que a él compete como

primordial par cualquier estrategia empresarial

Hay pocas experiencias relatadas en relacién al tema de reclutamiento y
seleccidn de personal.

El trabajador social puede trabajar en el reclutamiento y seleccion de
personal tanto en empresas e instituciones asi como de manera independiente en
aras de conseguir un mayor reconocimiento, inclusive puede situarse en el otro
extremo al participar en actividades dirigidas a buscadores de empleo.

Es indispensable la participacién del trabajador social al interior de las
organizaciones, en este caso dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal como un profesional sensible ante las necesidades de las personas que
responde a preguntas como: ;qué ofrece la organizacion a los candidatos?,
¢como ofrecerlo?, ;como tratar al aspirante?, etc., y contribuir asi a humanizar la
organizacién.

En la actualidad hay poca difusién del desempefio del trabajador social

dentro del reclutamiento y la seleccién de personal, lo cual no permite al egresado
contemplario como una opcién de desempefio laboral.
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El trabajador social posee los conocimientos y la capacidad para integrarse
en equipos multidisciplinarios y aportar su particular punto de vista.

Cuando el proceso de reclutamiento y mas ain de la seleccion de personal
se realizan con ligereza pueden acarrear consecuencias que afecten tanto a la
empresa como al nuevo empleado, ya que éste se puede convertir en un portador
de frustraciones, mismas que puede llevar a los nucleos familiares, sociales y
laborales en que se desenvuelve.

Las actuales tendencias que se estan conformando alrededor de la ética y
responsabilidad social empresarial, son un punto de partida para que la profesion
de Trabajo Social se involucre plenamente en este ambito por constituir un
impulso a la profesiéon misma.
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SUGERENCIAS

Que el profesional de trabajo social que se interese por participar en el
reclutamiento y la seleccion de personal ofrezca sus servicios de manera
independiente, es decir, a empresas e instituciones, a través de la formacién de un

despacho de consultoria.

Dar a conocer a las empresas y a las instituciones sobre la labor del
profesionista de trabajo social en el reclutamiento y la seleccion de personal a
través de la bolsa de trabajo de la ENTS, abriéndose asi mas posibilidades de

empleo para este profesional.

Que los profesionistas de Trabajo Social continten con investigaciones que
se refieran al factor humano y al reclutamiento y la seleccién de personal con el fin
de enriquecer y actualizar la actual bibliografia existente.

Retomar el tema de reclutamiento y la seleccion de personal para
desarrollar investigaciones en las organizaciones que ya emplean a Trabajadores
Sociales, para conocer mas acerca de las actividades especificas que realiza, la
responsabilidad que tiene, en que nivel se encuentra, entre otras cosas.

Profundizar en el tema de la responsabilidad social empresarial y retomario
buscando sea el punto de partida para una mayor participacion y difusion del
trabajador social al interior de las empresas o de forma externa como asesor.

Que a partir de los conocimientos y la informacion a la que tiene acceso el
trabajador social al laborar en reclutamiento y seleccién de personal busque
proponer otros temas en los que seria importante su participacion, un ejemplo de
esto es la desvinculacion laboral.
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