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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente las Redes Sociales son la base fundamental para cualquier actividad
profesional, sin embargo existen algunas organizaciones en las que la presencia
de los profesionales en las Redes Sociales en el proceso de reclutamiento es
escasa. Motivo por el cual, se pretende con esta linea de investigacion,
implementar una propuesta de reclutamiento a través de las Redes Sociales, para

lograr una méxima eficiencia en una organizacion.

Lo cual se refleja en la siguiente pregunta:
¢Qué sucede en una Empresa de Entretenimiento y Tecnologia cuya
presencia en las redes sociales en el proceso de Reclutamiento es escasa o

nula?



OBJETIVO

Conocer el impacto que tiene la Implementacion de las Redes Sociales en el

proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.



HIPOTESIS

El uso adecuado de las Redes Sociales facilitara el proceso de Reclutamiento y

Seleccion del Personal, en una empresa de Entretenimiento y Tecnologia.



INTRODUCCION

Una de las principales preocupaciones de una empresa es llevar a cabo un
correcto proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal, para el eficiente
crecimiento de esta. De acuerdo a los antecedentes, en la direccion de Recursos
humanos se utiliza la comunicacién como una de las herramientas para reclutar y
retener personal valioso, es por eso que el uso de las redes sociales
especializadas en recursos humanos han cambiado el paradigma, ya que ofrecen
un conjunto de soluciones efectivas para los directores de recursos humanos.
Con la tecnologia las empresas se han ahorrado diversos pasos en el proceso de
reclutamiento, y para algunos utilizar las redes sociales, como medio para reclutar
no es positivo, porque utilizan el criterio de llegar a conocer a la persona mas alla
de sus estudios o experiencias profesionales. Al comenzar a buscar nuevos
empleados se puede enfocar en la personalidad, en los gustos, estilo de vida y en

los contactos con quien se relaciona, para saber como se desenvuelven a diario.

Sin embargo, las Redes Sociales aun son desaprovechadas por los
empleadores, porque para algunos continua siendo un medio de desconfianza, al
mismo tiempo las personas que estan en busqueda de trabajo prefieren mantener

su intimidad y les acomoda tener formalidad laboral en sus perfiles.

Mediante este trabajo de Tesis se pretende dar a conocer una propuesta de
reclutamiento a través de las Redes Sociales con la finalidad de optimizar el
proceso de reclutamiento y seleccibn de personal para lograr una maxima

eficiencia.
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CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

1 Concepto de Organizaciones.

A continuacién se dard a conocer el término organizacién partiendo del origen
etimologico del mismo para asi entender mejor su significado. En este sentido, se
tiene que subrayar que esta palabra procede del griego organdn que puede

traducirse como herramienta o instrumento.

El autor José Antonio Fernandez Arena nos dice que:
La Organizacion “Es un sistema que permite la utilizaciéon equilibrada de los

recursos; estableciendo una relacién entre el trabajo y el personal que lo ejecuta’.

En el concepto anterior, el autor afirma que es un conjunto de elementos
interrelacionados que permiten el equilibrio entre las actividades y los recursos

humanos, actuando de forma coordinada para el logro de sus objetivos.

El autor Harold Koontz afirma:

“Organizacion es agrupar las actividades necesarias para alcanzar ciertos
objetivos, asignar a cada grupo un administrador con la autoridad necesaria para
supervisarlo y coordinar tanto en sentido horizontal como vertical toda la estructura

de la empresa™.

El autor conceptualiza, la organizacion como una estructura, estableciendo la
forma en que debera operar el grupo social, ya que establece la disposicion y
correlacién de funciones, jerarquias y actividades necesarias para el logro de
objetivo.

Fernandez Arena, José Antonio. El proceso Administrativo, 2° Edicion. P4g.125.
2Koontz Y O’DonellC. Elementos de Administracion, 52 Edicion. Pag. 203.
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El Autor Agustin Reyes Ponce nos dice:

Organizacion “Es la estructuracion de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y

objetivos sefialados™.

De acuerdo a lo que dice el autor, organizacion es un sistema que permite la
utilizacion equilibrada de los recursos, con el proposito de establecer una relacion

entre el trabajo y el personal.

El autor Terry George afirma:
Organizacion: “Es el arreglo de las funciones que se estiman necesarias para
lograr un objetivo, y una indicacion de la autoridad y la responsabilidad asignadas

a las personas que tiene a su cargo la ejecucion de las funciones respectivas”™.

En el concepto anterior el autor hace referencia al conjunto de funciones
relacionadas que tiene la autoridad y su personal a cargo, con el fin de lograr lo

establecido dentro de la empresa.

3Reyes Ponce, Agustin. Administracién Moderna. Pag.277
“Terry ,George R. Principles of Management. Pag. 473
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Para Simon Andrade Espinoza:
La organizacién es "La accion y el efecto de articular, disponer y hacer operativos
un conjunto de medios, factores o elementos para la consecucion de un fin

concreto™>.

De acuerdo a la conceptualizacién anterior, el autor nos habla de la organizacion
como un conjunto de medios disefiados para lograr un fin en especifico,

basandose fundamentalmente en la accion y el efecto.

Mientras que para la Dra. Sandra Luz Gonzalez Lopez:
‘Las organizaciones son un conjunto de individuos que laboran en un lugar

especifico con estructura formal y que persiguen un mismo fin”®.

Este dltimo concepto mas apegado a la actualidad, podemos percatarnos de la

naturaleza de la organizacion.

De los conceptos antes analizados se desglosa el siguiente:
La organizacion es una estructura social disefiada para coordinar, disponer y
ordenar los recursos disponibles (humanos, financieros, fisicos y otros) y las

actividades necesarias, para el logro de objetivos.

SAndré, Simén. Diccionario de Economia. 32 Edicidn. Pag.448
5Gonzalez Lopez, Sandra Luz, Apuntes de la Asignatura de “Organizaciones”, México, UNAM- FESC. 2011
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1.2 Tipos de Organizaciones

Segun Idalberto Chiavenato, “Las organizaciones son extremadamente
heterogéneas y diversas, cuyo tamafo, caracteristicas, estructuras y objetivos son
diferentes. Esta situacion, da lugar a una amplia variedad de tipos de
organizaciones que los administradores y empresarios deben conocer para que
tengan un panorama amplio al momento de estructurar o reestructurar una

organizacion”’:

A continuacibn se da una breve descripcion de los principales tipos de
organizaciones, clasificados segun sus objetivos, estructura y caracteristicas
principales, con la finalidad de brindar un panorama amplio, ordenado y

comprensible acerca de este importante tema.

Organizaciones segun sus fines.- Es decir, segun el principal motivo que tienen

para realizar sus actividades. Estas se dividen en:

»Organizaciones con fines de lucro: Llamadas empresas, tienen como uno de
sus principales fines (si no es el Unico) generar una determinada ganancia o

utilidad para su(s) propietario(s) y/o accionistas.

»Organizaciones sin fines de lucro: Se caracterizan por tener como fin cumplir
un determinado rol o funcién en la sociedad sin pretender una ganancia o

utilidad por ello.

’Chiavenato, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de la Administracién, 72 Edicién, Pag.8-10.
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Organizaciones segun su formalidad.- Expresado en otras palabras, segun
tengan o no estructuras y sistemas oficiales y definidos para la toma de

decisiones, la comunicacién y el control.

Organizaciones Formales: “Este tipo de organizaciones se caracteriza por tener
estructuras y sistemas oficiales y definidos para la toma de decisiones, la
comunicaciéon y el control. El uso de tales mecanismos hace posible definir de
manera explicita donde y como se separan personas y actividades y como se

relinen de nuevo’s.

De acuerdo a Idalberto Chiavenato, “La organizacion formal comprende estructura
organizacional, directrices, normas y reglamentos de la organizacion, rutinas y
procedimientos, en fin, todos los aspectos que expresan coOmo la organizacion
pretende que sean las relaciones entre los érganos, cargos y ocupantes, con la
finalidad de que sus objetivos sean alcanzados y su equilibrio interno sea

mantenido”®.

Este tipo de organizaciones (formales), pueden a su vez, tener uno o mas de los

siguientes tipos de organizacion:

Organizacion Lineal: Constituye la forma estructural mas simple y antigua, pues
tiene su origen en la organizacion de los antiguos ejércitos y en la organizacion
eclesiastica de los tiempos medievales. El nombre organizacion lineal significa que
existen lineas directas y Unicas de autoridad y responsabilidad entre superior y

subordinados. De ahi su formato piramidal.

Organizacion Funcional: Es el tipo de estructura organizacional que aplica el

principio funcional o principio de la especializacion de las funciones.

8Hitt Michael, Black Stewart y Porter Lyman. Administracién. 42 Edicién. P4g.234 -239.
SChiavenato, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de la Administracién, 72 Edicion. Pag. 8-10.
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Muchas organizaciones de la antigliedad utilizaban el principio funcional para la

diferenciacion de actividades o funciones.

Organizacion Linea-Staff: El tipo de organizacién linea-staff es el resultado de la
combinacion de los tipos de organizacion lineal y funcional, buscando incrementar
las ventajas de esos dos tipos de organizacion y reducir sus desventajas. En la
organizacion linea-staff, existen caracteristicas del tipo lineal y del tipo funcional,

reunidas para proporcionar un tipo organizacional mas complejo y completo.

En la organizacion linea-staff coexisten érganos de linea (6rganos de ejecucion) y

de asesoria (6rganos de apoyo y de consultoria) manteniendo relaciones entre si.

v'Los 6rganos de linea se caracterizan por la autoridad lineal y por el
principio escalar, mientras los érganos de staff prestan asesoria y

servicios especializados.

v'Comités: Reciben una variedad de denominaciones: comités, juntas,
consejos, grupos de trabajo, etc. No existe uniformidad de criterios al

respecto de su naturaleza y contenido.

Algunos comités desempefian funciones administrativas, otros, funciones técnicas;

otros estudian problemas y otros sélo dan recomendaciones.

Organizaciones Informales: “Este tipo de organizaciones consiste en medios no
oficiales pero que influyen en la comunicacion, la toma de decisiones y el control

que son parte de la forma habitual de hacer las cosas en una organizacion”©.

10Hitt Michael, Black Stewart y PorterLyman. Administracion. 42 Edicion. Pag.234-239.
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Segun Hitt, Black y Porter, aunque practicamente todas las organizaciones tienen
cierto nivel de formalizacion, también todas las organizaciones, incluso las mas

formales, tienen un cierto grado de informalizacion.

Organizaciones Segun su Grado de Centralizacion: Es decir, segun la medida

en que la autoridad se delega. Se dividen en:

e Organizaciones Centralizadas: “En una organizacién centralizada, la
autoridad se concentra en la parte superior y es poca la autoridad, en la toma
de decisiones, que se delega en los niveles inferiores. Estan centralizadas
muchas dependencias gubernamentales, como los ejércitos, el servicio

postal y el misterio de hacienda™*.

e Organizaciones Descentralizadas: “En una organizacion descentralizada, la
autoridad de toma de decisiones se delega en la cadena de mando hasta
donde sea posible. La descentralizacion es caracteristica de organizaciones

que funcionan en ambientes complejos e impredecibles”*?.

HFerrel O.C., Hirt Geoffrey, Ramos Leticia, Adriaenséns Marianela y Flores Miguel Angel. Introduccién a los Negocios en un
Mundo Cambiante. Pag. 251-252.
12 {dem.
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1.3 Evolucion de la Teoria Organizacional

La teoria organizacional descansa sobre una ciencia aplicada, que a su vez se
nutre de otras disciplinas basicas y de sus teorias relativamente mas abstractas
gue son importantes para las organizaciones. Las técnicas de la administracién se
derivan de la teoria organizacional y son mas aun aplicables al sentido de que se
orienten a la practica de la administracion de organizaciones en operacion. Mas
adelante se explicara mediante los diferentes enfoques administrativos, sus

fundadores y las caracteristicas principales de cada teoria.

<+La Escuela de la Administracion Cientifica.

Como consecuencia del a Revolucion Industrial, durante los altimos afios del siglo
XIX y los primeros del XX fueron surgiendo los principales enfoques de la
administracion moderna. Es a partir de 1880 cuando el desarrollo de las nuevas
teorias cobra fuerza y sustancia. La primera escuela clasica que se reconoce
cuando se estudia la evolucidn del pensamiento administrativo es la Escuela de la

Administracion Cientifica.

Su fundador es FEDERICK WINSLOW TAYLOR (1856-1915), quien fue un
ingeniero consultor; toda su vida trabajé en distintos puestos en plantas
industriales y su vision de la disciplina estuvo orientada hacia la administracion de

la planta industrial, los obreros, y sus herramientas y maquinarias.


http://www.monografias.com/trabajos4/epistemologia/epistemologia.shtml

CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

A continuacién se enuncian los principales aportes:

> “Se debe seleccionar a los obreros y posteriormente capacitarlos de

acuerdo con su potencial en tareas especificas.

» Se debe estudiar cientificamente el método de produccién de manera que

una tarea no entorpezca o retrase la siguiente.

» Se debe estudiar los tiempos y movimientos que lleva cada tarea para

encontrar una forma éptima de realizarla.

»Se debe desarrollar la supervision pos capataces funcionales.

» Se deben mantener ordenados las herramientas y los elementos que utilice

el obrero, y este debe conocerlo y respetar dicho orden.

» Se deben establecer distintos niveles de incentivos (en dinero) segun el

nivel de produccion alcanzado por el obrero™:,

13.Cortagerena, Alicia B., Administracion y Gestion de las Organizaciones, 32 Edicidn. Pag. 48-49
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CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

ssLa Escuela de la Administracion Empirica

Esta escuela se caracteriza porgue sus integrantes basan sus estudios en la
experiencia y en la observacion con la finalidad de encontrar que es lo que esta

funcionando en las empresas.

También esta corriente se caracteriza por la ejecucion de las tareas

administrativas basandose por el pasado reciente, la costumbre o la tradicion.

Esta corriente postula que las tareas administrativas deben ser ejecutadas y
consideradas en la forma sugerida por el pasado reciente, la costumbre o la
tradicion. Sus principales representantes son PETER F. DRUCKER, ERNEST
DALE Y LAWENCE APPLEY, quienes realizaron estudios basados en
experiencias practicas, en los que destacaron casi todos sus fundamentos

tedricos.

Se administra sobre causas, corrigiendo errores, los principios son empiricos y no
realiza ningun esfuerzo por explorar nuevos senderos e intentar algo diferente. Se
practican sistemas de otras organizaciones y se comparan eventos administrativos

pasados, con los actuales y futuros.

Caracteristicas del método empirico de Dale:

v" “Es un método factico: Se ocupa de los hechos que realmente acontece.

v' Se vale de la verificacién empirica: No pone a prueba las hip6tesis mediante
el mero sentido comun o el dogmatismo filoséfico o religioso, sino mediante
una cuidadosa contrastacion por medio de la percepcion.

v Es auto correctivo y progresivo. La ciencia se construye a partir de la

superacion gradual de sus errores.

11


http://es.wikipedia.org/wiki/Hip%C3%B3tesis
http://es.wikipedia.org/wiki/Percepci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Ciencia

CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

v' Muestra: El muestreo es un parte importante del método analitico ya que si

se toma mal la muestra los resultados serian erroneos o inservibles”14.

s Administracion Ambiental

Esta corriente administrativa surge en el siglo XX y fue desarrollada por psicélogos
experimentales. Se basa en el supuesto de que el ser humano se desempefiara
mejor si las condiciones ambientales que lo rodean, tales como luz, calor,
humedad, estdn en armonia con su organismo. Propone obtener una mayor
productividad proporcionando al trabajador condiciones de trabajo mas
agradables. Esta escuela permite condicionar el ambiente del trabajador para

aumentar la eficiencia en la produccion.

Su principal autor o representante es GEORGE ELTON MAYO, quien fue el
pionero de esta teoria, él fue quien utilizo las técnicas psicoldgicas y socioldgicas

para obtener mejores resultados al aplicarlo a los trabajadores.
ssLa Escuela del Comportamiento Humano

El contexto en el que se desarrollan estas ideas fue el que siguié a la Primera
Guerra Mundial al reemplazarle monarquias por regimenes democraticos. Los
sistemas se volvieron mas participativos. Surgieron los sindicatos como factores
de poder. Nacid la legislacion social (se dictaron leyes sobre jornada laboral,

trabajo insalubre, seguro social).

El principal representante de esta escuela fue GEORGE ELTON MAYO (1880-
1949), quien hizo investigaciones en una fabrica de teléfonos en Chicago (talleres

de Hawthorne, de la Western Elecetric Co.)

14Reyes Ponce, Agustin. Administracion Moderna. Pag. 280
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Alli analiz6 cémo las modificaciones ambientales (luz, temperatura, colores, etc.)

influian en el rendimiento de los trabajadores.

Las conclusiones extraidas en funciéon de los resultados obtenidos en el

experimento fueron las siguientes:

» “El dinero no es el unico factor de motivacion para el trabajador, en contra
de la teoria de Taylor.

% La participacién permite distender el conflicto y genera una conducta

cooperativa.

% La supervision flexible ayuda a incrementar la productividad.

o

El grupo de trabajo resulta importante.

X/
X4

Todo individuo quiere pertenecer a un grupo de trabajo”*.

)

*Neohumanorrelacionismo

La Escuela o teoria del Neohumanorrelacionismo o teoria del comportamiento “Es
una teoria de oposicion a la teoria clasica que presta especial atencion al
comportamiento humano. Se considera una continuacion de la teoria de las
relaciones humanas. Critica tanto a la burocracia como a la teoria de las
relaciones humanas, porque considera que nunca traté al factor humano en forma

individual™®,

El Neohumanorrelacionismo o teoria del comportamiento analiza a las personas y
a su comportamiento en forma individual, con el supuesto de que la motivacion

aumenta la productividad de las empresas.

15 Cortagerena, Alicia Administracion y Gestién de las Organizaciones. Pag. 50
16Reyes Ponce, Agustin. Administracién Moderna. Pag. 282
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Califica las relaciones como un factor relevante para administrar las
organizaciones con eficiencia y productividad, basdndose en que la motivacién
mejora la productividad de la empresa. Los principales representantes ABRAHAM
MASLOW, DOUGLAS Mc GREGOR Y RENSIS LIKERT.

Abraham Maslow: Su obra "Personalidad y Motivacion"; es un psicélogo que
estudia las necesidades del ser humano. Este autor jerarquiza las necesidades en

el siguiente orden:

v’ Fisiolégicas (Son de vital importancia ya que de ellas depende la
supervivencia del ser humano

v Seguridad (Estabilidad, proteccion y seguridad en el trabajo).

(\

Sociales (Participacion y aceptacion en actividades sociales).

v Estima (El individuo no sélo quiere pertenecer a grupos, necesita que se le
estime dentro de ellos).

v' Autorrealizacion (El poder llevar a cabo lo que nos agrada es una
necesidad).

v Frederick Herzberg: Su obra "Motivacion y Factores Higiénicos", elaboro6 la
teoria de los factores en la que indica que las condiciones humanas y la
conducta del ser humano se rige sobre la base de:

v' Factores Motivacionales: Son los que estan relacionados con el trabajo que
€l desempena.

v' Factores Higiénicos: Localizados en el ambiente que los rodea y estan

manejados por la empresa.
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< Eclética

Esta escuela es contemporanea de la anterior. Su principal exponente es HENRY
FAYOL. Aplicacién de los diversos conocimientos de cada escuela al proceso
administrativo. Era un industrial francés que como Taylor, tratd de dar respuesta

racional a las necesidades de las organizaciones de aquel momento.

Para Fayol, administrar es gobernar negocios, esto significa: Mantener una
relacion equitativa dentro de todas las areas de la organizacion.

Para desarrollar esta tarea e administrador debe:

«Prever, planificar las actividades

«Organizar, estructurar la organizacion.

«Dirigir, conducir, mandar la organizacion.

«Coordinar, armonizar todas las actividades, los recursos Yy los procesos para
llegar a la meta.

«Controlar, verificar en qué medidas se cumplen las metas propuestas.

Para poder administrar, Fayol enuncié 14 principios, los cuales, como él mismo
afirmd, no son rigidos, si no que para aplicarlos hay que tener en cuenta las

circunstancias, los hombres, el contexto, etc.

1. “Division del Trabajo. El objetivo era llegar a producir mas o mejor con el
mismo esfuerzo. Cuanto mas se especialicen las personas, con mayor

eficiencia desempenfaran su oficio.
2. Autoridad y Responsabilidad. La autoridad se concibe como el derecho

demandar y obedecer, dado que el que manda tiene la posibilidad de
aplicar sanciones, pero esto trae aparejado una responsabilidad.

15
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Disciplina. Son los signos exteriores del respeto. Para mantenerla se debe
contar con: buenos jefes, convenciones claras y equitativas, y sanciones

prudentes equitativas.

Unidad de mando. Para cualquier trabajo, el personal debe recibir 6rdenes

de un solo jefe.

Unidad de direccion. Debe haber un solo jefe y un solo programa para el
logro de los objetivos de la empresa. Hay estrecha relacion entre unidad de

mando y de direccién, que no deben confundirse

Subordinacion de interés general. En cualquier empresa el interés de los
empleados no debe tener relacion sobre los intereses de la organizacion

como un todo.

Remuneracion. La compensacion por el trabajo debe ser equitativa para los

empleados como para los patronos.

Centralizacion. Fayol creia que los gerentes deben conservar la
responsabilidad final pero también necesitan dar a sus subalternos,
autoridad suficiente para que puedan realizar adecuadamente su oficio. El
problema consiste en encontrar el mejor grado de centralizacion en cada

caso.
Jerarquia. La linea e autoridad en una organizacién representada hoy

generalmente por cuadros y lineas de un organigrama pasa en orden de

rangos desde la alta gerencia hasta los niveles mas bajos de la empresa.

16



CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

10.

11.

12.

13.

14.

Orden. Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado en
el momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el cargo o

posicidbn mas adecuados para él.

Equidad. Los administradores deben ser amistosos y equitativos con sus

subalternos.

Estabilidad del Personal. Una alta tasa de rotacion del personal no es

conveniente para el eficiente funcionamiento de una organizacion.

Iniciativa. Debe darse a los subalternos, libertad para concebir y llevar a

cabo sus planes, aun cuando a veces se cometan errores.

Espiritu de Grupo. Promover el espiritu de equipo dara a la organizacion un
sentido de unidad. Recomendaba por ejemplo el empleo de comunicacion
verbal en lugar de la comunicacién formal por escrito, siempre que fuera

posible™’.

*Escuela del Sistema Social

‘LUDWING VON BETALANFFY, expuso esta teoria por primera vez en 1930,

inspirdndose en la biologia, para considerar al organismo como un sistema

estableciendo que el objetivo de las ciencias bioldégicas es el estudio y

descubrimiento de los principios de la organizacién en los distintos niveles.

Esta escuela supone que el universo hay distintos sistemas agrupados en

estructuras. Esto es hay un sistema y hay distintos subsistemas. Esta teoria deja

clara trascendencia de la jerarquia en la estructura de subsistemas.

17 Cortagerena Alicia B, Administracién y Gestion de las Organizaciones. Pag. 53-55
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CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Por otra parte, los subsistemas tiene funciones propias y otras interdependientes,
motivo por el cual la del sistema es mayor que la suma simple delos subsistemas.
El todo (sistema —organizacion) es mayor que la suma de las partes, la simple

agregacion de los distintos subsistemas (ventas, compras, finanzas).

*Escuela de la Teoriade las Decisiones

La teoria de las contingencias o también llamada situacional, intenta dar respuesta
a las contingencias o situaciones diarias de una empresa, institucion o grupo de
personas que trabajan para lograr metas en comun utilizando la menor cantidad
de recursos para lograr los mejores resultados en tiempos a corto y mediano
plazo. Para esto se usan métodos de otras escuelas administrativas segun la

situacion que se esté viviendo.

Para algunos autores, el enfoque contingencial permite tener la mente abierta para
obtener buenos resultados ante una situacién cualquiera, evitando utilizar un

esquema mas cerrado en sus conceptos o soluciones.

Esta teoria da real importancia al ambiente, entendiéndose como tal a “todo
aquello que envuelve externamente una organizacion (o0 un sistema). Es el

contexto dentro del cual una organizacion esta inserta”*8.

El ambiente podemos entenderlo como aquellas instituciones de cualquier tipo que
rodean a la empresa y que de algin modo pueden afectarla.

18Cortagerena, Alicia .Administracion y Gestidn de las Organizaciones. Pag. 56
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Para que pueda desarrollarse este tipo de administracion, la empresa debe tener
objetivos claros a corto, mediano y largo plazo, pero tienen que ser objetivos
factibles de cumplirse. Luego debe darse a los objetivos institucionales, el
organigrama, los beneficios, y reglas de la institucion, a los trabajadores para

lograr resultados en conjunto.

La teoria de contingencia espera tener como resultado la comprensién de las
relaciones que se desarrollan entre los subsistemas que conforman cada empresa

en particular.

<*Teoria “2Z2”

La teoria Z sugiere que los individuos no desligan su condicion de seres humanos
a la de empleados y que la humanizacion de las condiciones de trabajo aumenta
la productividad de la empresa y a la vez la autoestima de los
empleados.Basicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del
tipo A que asimilé a las empresas americanas, las del tipo J que asimilo a las

firmas japonesas y las de tipo Z que tiene una nueva cultura, la cultura Z.

Esta nueva cultura Z esté llena de caracteristicas poco aplicadas en las empresas
de occidente de la época y mas bien recoge ciertas caracteristicas comunes a las

de las compaiiias japonesas.

‘La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral
de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la
confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales

estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de

19



CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

obtener un mayor rendimiento del recurso humano y asi conseguir mayor
productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofia empresarial

humanista en la cual la compafiia se encuentre comprometida con su gente™®.

Son tres los principios basicos de la teoria de Ouchi:
1.Confianza
2.Atencion a las relaciones humanas

3.Relaciones sociales estrechas

s*Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional,
condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa

competencia a nivel nacional e internacional.

Desarrollo Organizacional se puede ver también como una herramienta que, por
medio del andlisis interno de la organizacion y del entorno que le rodea, le permita
obtener informacion que lo guie en adoptar un camino o estrategia hacia el
cambio, hacia una evolucion, conforme a las exigencias o demandas del medio en
el que se encuentre, logrando la eficiencia de todos los elementos que la

constituyen para obtener el éxito de organizacion.

Esto se requiere para que una organizacién se encuentre en capacidad o tenga
los elementos necesarios para entrar a competir en el mundo actual,

convirtiéndose por tanto el DO en una necesidad.

19Quchi, William, Theory Z. Pag.38
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El Desarrollo Organizacional en las Organizaciones.

“En el siglo XX se presentan cambios radicales y con un ritmo sin precedentes en
la historia de la humanidad. En 1955, el fisico Robert Oppenheimer, dice “Algo
gue resulta nuevo es la procedencia de las cosas nuevas, es el cambio de escala
y de mira del propio cambio, de tal modo que el mundo se altera mientras
caminamos sobre el de manera que los afos de la vida de un hombre no
testimonian hoy en dia un pequefio crecimiento o reordenamiento de lo que

aprendié en la infancia, sino una revolucion”?.

Por otra parte, la propia adaptacién, evolucion o renovacion implica cambios, pues

solamente se hace si se modificara una cosa.

La capacidad del hombre y las organizaciones para recibir y entender los cambios
y sus reflejos sobre el hombre y la organizacion, la lleva a adaptarse a las
exigencias de los hechos nuevos y si fuera posible, anticiparse a la llegada de los

cambios y a los nuevos hechos, capacidad que pasa a ser una condicion vital.

Ademés el proceso de cambios internos es una caracteristica de los organismos
vivos. Cuando cesan los cambios en el organismo este muere.

Los principales representantes del “Desarrollo Organizacional” extranjeros se
encuentran KART LEWIN , LIPPITT, WATSON Y WESTLEY , BLAKE Y
MOUNTON, LAWRENCE, y en el ambito nacional se encuentran LUIS FERRER ,
Y LA DRA. SANDRA LUZ GONZALEZ LOPEZ.

20Gonzélez Lépez, Sandra Luz. Desarrollo Organizacional. Pag.27
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Participacion activa en todos y Aplicacion de los diversos | El punto béasico de la administracién de
cada uno de los trabajadores en los | conocimientos de cada escuela en | sistemas.

procesos, analisis y toma de base al proceso administrativo.

decisiones, asi como participaciéon

en la fijacién y logro de los mismos.

Humanisticas Empiricos Técnicas de

Decisionales

Psicoldgicas - Autorrealizacion

Modelos matemaéticos
Decisionales, Psicolégicos,

Economia,etc.

Computacion

Electrénica

El logro del bienestar social a
través de la autorrealizacion del
trabajador y de la democracia de la

empresa.

Se establece y aplica un orden légico
de las actividades, mediante la

aplicacion del proceso administrativo.

Conocimientos importantes para el manejo

de grandes empresas.

Dificultad para su establecimiento
dadas las condiciones sociales
existentes. Posible burocratizacion.

Requiere administradores con

conocimientos cientificos.

Descuida el aspecto humano de la

empresa.

Pjulick

Henry Fayol

Mary Parker Follet
Lindall F. Urwick
George Terry

March y Simon
Murdik
Joel Ross

West Churchman

Econémico Social Organizacional

Econémico
Social

Organizacional

Econémico
Organizacional
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El proceso administrativo se enfoca desde el
punto de vista social o de relaciones

interculturales.

Racionalizacién de la administracién en base a la

Toma de Decisiones.

Socioldgicas

Teoria Matemética de los grafos.

Método experimental de Durkheim y Watson.

Técnicas Decisionales Matematicas

Modelos de simulacién de conducta

Los fendmenos sociales (dentro y fuera de la
empresa) influyen en la organizacion de la
La administracion debe

misma. lograr un

equilibrio de los intereses de grupo.

El proceso de decisiones y sus técnicas como

esenciales en la administraciéon

Enfoque demasiado sociolégico de la

administracién.

En ocasiones se limita al enfoque econémico y

razonamiento de las incertidumbres

Max Weber

Chester Barnard

Herbert A. Simon

Von Newman

Frank Oliver Bowman
Sheldon
Econémico o

. Economico
Social

Organizacional

Organizacional
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Fuente:

Implica un conjunto de valores humanizados:

eEmpleados a largo plazo.
eDesarrollo de carreras no especializadas.
eAutocontrol del personal.

eParticipacion colectiva en la Toma de
Decisiones.

Es un modelo que parte de verificar exactamente
cudl es la situacién actual de la organizacion. Se
toma en cuenta el factor humano, y genera la
participacion, para la aceptacion del cambio.

Humanisticas

Autorrealizaciéon

Socioldgicas

Psicolégicas

Humanisticas

Socioldgicas

Implicar a los trabajadores en el proceso de la

Toma de Decisiones

Se logra cambiar acciones,
actitudes, costumbres y valores para alcanzar la

excelencia

Se requiera de una alta concientizacion de los

El tiempo que se requiere para llevarlo a cabo (es

altos niveles un modelo a largo plazo)
Extranjeros
Kart Lewin
. . Lippitt, Watson Y Westley
William G. Ouchi
Lawrence
Mexicanos
Luis Ferrer, Sandra Luz Gonzalez.
Econdémico Econémico
Social Social
Organizacional Organizacional.

Figura 1 “Escuelas Administrativas”

el Factor Humano en una empresa de fauna nociva, UNAM, México,D.F.2000

Gonzélez Lépez, Sandra Luz. Tesis de Maestria. Influencia del Cambio Organizacional en
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MODELOS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

AUTOR | ANO FASES VENTAJAS DESVENTAJAS
*Generar la participacion para la | *Modelo desarrollado solo para
aceptacion del cambio. el cambio.

*Incrementa la colaboracion. *En la segunda fase se pasa
1.-Descongelamiento de un nivel original a uno
KURT 1946 | 2. Avance nuevo en un solo paso lo que
LEWIN 3. Recongelacion causa confusion.
*Hay recompensas para reforzar
el cambio
1. Desarrollo de la necesidad de un | *Se debe completar cada fase, | *Requiere de la ayuda de un
cambio. asi se observa un cambio | agente de cambio.
LIPPIT continuo y completo.
2. Desarrollo de un esfuerzo de
trabajo. *Se desarrollan nuevos | *Se puede llegar a depender
WATSON programas de capacitaciéon de un consultor.
Y
WESTLEY
1958 | 3. Avance:
*Difunde el cambio en su
totalidad.
-Aclaracion o diagndstico  del
problema
-Establecimiento de objetivos
-Transformacion del esfuerzo real
del cambio.
4. Recongelacion
5. Relacion terminal
1. Estudio del cuadro gerencial |*Se toma en cuenta el factor | *Desarrollar el Modelo de
BLAKE Y GRID. humano. Cambio Organizacional nos
MOUNTON puede tomar mas tiempo de lo
1969 | 2. Estudio del comportamiento de la planeado, porque implica el

dinamica del grupo de trabajo.

3. Andlisis de trabajo interno.

4. Estudio de las propiedades de un
modelo de estrategia.

5. Tacticas de ejecucion

6. Mide los cambios en condiciones
de la pre-fase 1 a la pos-fase 5.

*Se estudia el comportamiento de
la cultura organizacional.

estudio total interno de la
organizacion.
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1. Diagnoéstico

*Es un modelo que parte de
verificar exactamente cual es la
situacién actual de la organizacion

*La tercera etapa puede ser el
comienzo de un nuevo ciclo, y
puede suceder continuamente

si no se realiza un buen
LAWRENCE | 1973 diagndstico.
2. Ejecucion de la
accion. *Aporta  flexibilidad en el | *Se desarrollan varios planes de
desarrollo del modelo accion dentro de los cuales se
puede crear confusion
3. Evaluacion.
*Se realiza una recopilaciéon de | *Dependen de un agente de
datos de manera verbal y escrita. | cambio.
1. Autodiagnostico.
*Se capacita al personal para una | *Una vez terminada la ultima
2. Recopilacion y | ejecucion efectiva del desarrollo | fase se tiene que dar
Diagnostico de datos. organizacional. seguimiento para obtener los
LUIS resultados establecidos.
FERRER 1979 3. La planeacién de la
aplicacion del
desarrollo
organizacional en la
organizacion.
4. Capacitacion del
personal.
5. Ejecucion.
6. Seguimiento y
reciclaje.
1. Recoleccion y *Se desglosa toda la informacion
DRA. analisis de la qgue se concentra en la empresa, | *Se establecié principalmente
SANDRA Actualmente | Informacién. permitiendo realizar un mejor | para las empresas mexicanas.
LUz Vigente diagndstico.
GONZALEZ 1.Diagndéstico y
LOPEZ Planeacion.
3. Ejecucion.

*En base a las deficiencias y
aciertos encontrados en la
organizacion se elabora el plan de
trabajo.

*Se establece cada objetivo y
meta que deberan ser cumplidos
en el tiempo estimado.

Figura 2 “Modelos de Desarrollo Organizacional”
Fuente: Gonzalez Lépez Sandra Luz. Tesis. Propuesta de un Modelo Organizacional que permita
el Crecimiento de una Empresa Privada.
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1.4 Objetivos de las Organizaciones Inteligentes

Resolver sistematicamente los problemas. Mediante decisiones, documentadas

y apoyadas en evidencias, preferentemente a través del método cientifico.

Experimentar nuevos enfoques. Pone a prueba el conocimiento existente para

expandir horizontes y buscar nuevos y mejores conocimientos.

Aprender de la propia experiencia e historia pasada. Revisa aciertos y errores
para evitar el éxito improductivo: Aquel que ocurre cuando sale bien y nadie sabe

por qué.

Aprender de las practicas modelo. Benchmarking. Se compara con las demas
organizaciones mediante estudios de referencia. También aprende de

consumidores y proveedores.

Transferir el conocimiento rapido y eficientemente a toda la organizacion.
Mediante el desarrollo de sistemas, procesos y tecnologia, generando asi una
nueva vision de apertura y de aprendizaje.

Ademas de los objetivos antes mencionados, una organizacion inteligente debe

atender los siguientes elementos:
Cultura Organizacional. Se debe crear una cultura organizacional en la que los
limites entre departamentos, no constituyan fronteras mentales ni medios de

transferir los problemas de otros.

En esta cultura la pertenencia a la organizacién tiene un peso enorme, en tanto

gue la pertenencia a un departamento no es la prioridad.

28



CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

El sentimiento de unidad, el respeto y el aprecio por los demas fomenta confianza
y el desarrollo de relaciones significativas. Para lograr esto, es frecuente la
creacion de equipos multidisciplinarios y de diferentes departamentos para la

creacion de nuevos productos o servicios y para la solucion de problemas.

Estos equipos deben tener relacion directa con los clientes o usuarios para
apreciar sus puntos de vista. De esta manera cada uno de los integrantes del
equipo aprende a comprender y valorar las perspectivas de los demas y se
enfrenta directamente a las necesidades y expectativas de los clientes. Este
enfoque desarrolla la empatia, es decir, la capacidad de ponerse en el lugar de la

otra persona.

Por otra parte las organizaciones inteligentes deben promover la vision objetiva y
critica de la realidad y, especialmente, de los competidores y proveedores, pues
posiblemente nadie puede evidenciar mejor lo que se esta haciendo mal en una

empresa o institucion que un competidor que aprovecha esos errores.

Asimismo, los proveedores son buenos instructores, pues atienden también a
otras empresas del mismo ramo o industria y pueden apreciar las limitaciones de

una organizacion de manera mas objetiva.

Liderazgo. En las organizaciones tradicionales, el factor humano es visto por la
direccion como un recurso mas al que se utiliza junto con equipos, inventarios y

recursos financieros para lograr los objetivos que la entidad se propone.
En la organizacion que aprende, el liderazgo y la toma de decisiones son

compartidos por todos los miembros, quiénes ademas tienen la libertad para
ensayar diferentes enfoques.
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El liderazgo que involucra a todas las areas y sus empleados condiciona a que los
integrantes persigan la filosofia y las metas organizacionales, creando asimismo
una sinergia que conlleva a que todos trabajen intensamente en la satisfaccién de

los clientes y en el mejoramiento de la propia organizacion.

Descentralizar la toma de decisiones, delegar parte del poder sin evitar la
responsabilidad y compartir informacion y conocimiento, obliga al lider a
desarrollar nuevas habilidades que, sumadas a las tradicionales, crearan

seguidores mas capaces para administrar y generar cambios.

Estrategia Organizacional. Es una organizacion tradicional, la estrategia surge
de la parte mas alta de la jerarquia y se disemina hacia la base de la misma. Es
una organizacion que aprende la estrategia se crea a partir de la integracion de los
esfuerzos de mejoramiento que se dan tanto de lo alto hacia la base, como la base
hacia la cima de la jerarquia, toda vez que el contacto directo de los empleados
operativos con los clientes, los proveedores y la comunidad en general, pone a la
organizacion en una situacion privilegiada para captar y comprender sus

necesidades e inquietudes.

Por ello se motiva a los empleados a que interactien positivamente con los
clientes a fin de investigar sus inquietudes y deseos a futuro. La informacion que
captan es una fuente de conocimiento que desencadena una fuerte corriente de

ideas y sugerencias para la formulacion de la estrategia.
Distribucion de la informacion. En las empresas o instituciones tradicionales se

tiene la idea de que el empleado solo debe conocer estrictamente lo necesario

para el desempefio de su trabajo.
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En las organizaciones que aprenden “todo es informacion abierta mientras no sea
absolutamente necesario hacerla confidencial”??.

Para resolver los problemas, servir mejor a los clientes y generar nuevas ideas en
una empresa o institucion, los miembros deben saber lo que sucede, por lo que
intercambian informacién libremente sobre todos los aspectos relevantes de la
organizacioén, de los clientes o usuarios, de los competidores, de los proveedores,
y del medio en general. Los empleados normalmente prefieren tener acceso a
toda la informacion posible para elegir ellos mismos la mas relevante. La
tecnologia tiene una parte vital en este manejo de la informacion, pues el correo
electronico y el Internet, son medios que nos permiten el rapido intercambio de

informacion y ayudan a integrar soluciones creativas y practicas.

Con las nuevas tecnologias los integrantes de una empresa o institucion tienen
acceso a la informacion de cualquier indole. Las organizaciones que aprenden

utilizan estas ventajas en su propio beneficio.

En las organizaciones tradicionales la experiencia de las personas se pierde
cuando éstas abandonan a la entidad. En las organizaciones que aprenden se
estd comenzando a instalar un software especializado para codificar la experiencia
de los integrantes clave para que ésta no se pierda. Este software tiene diferentes
denominaciones y se basa en un agil manejo de archivos y en la generacion de
sistemas expertos, mediante herramientas de inteligencia artificial, formalizan las

estrategias humanas de decisién y administran el conocimiento.

Disefio Organizacional. El hecho de que todos los integrantes de una
organizacion que aprendan participen en la toma de decisiones implica que sus

tramos de control sean mas grandes y su estructura sea mas plana.

2Martinez Santos,Magaly .Tesis “Disefio de una estructura organizacional adecuada en una nueva empresa textil”, UNAM, México,
D.f.,2013. Pag. 44-46.
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Esto también conlleva a que las personas tengan puestos mas amplios y mas
profundos (con mayor cantidad de actividades y con mayor capacidad de
decision). Asimismo, un nuamero inferior de niveles implica menos rotacion de
personal, mientras un puesto mas amplio y profundo implica un mayor tiempo para
dominarlo. Las organizaciones que aprenden son mas flexibles y adaptables, pero

también exigen de sus integrantes con mayor capacidad humana y técnica.

El crecimiento profesional de las personas tiene mayor importancia que en las
organizaciones tradicionales. Las organizaciones que aprenden estan inmersas en

una transicién del conocimiento personal al conocimiento colectivo.

El concepto de equipo es vital para la solucién de un problema complejo. Esta
forma organizacional acepta el conocimiento “es parte del negocio” y que es
diferente pero complementario al resto de los recursos y materias primas que

maneja la organizacion.

Para que las organizaciones que aprenden atesoren el conocimiento que se
genera al interior de ellas, no todo es cuestion de hardware, software o sistemas
administrativos, si no que se requiere de un cambio cultural y de la misma

voluntad humana.
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1.5 Recursos de las Organizaciones Inteligentes

Recursos Humanos. “Son las personas que trabajan o grupos de personas que
trabajaban en la organizacion y se relacionan entre si, aportando su esfuerzo

fisico e intelectual, asi como sus valores, ideas y conocimientos”?2.

Recursos materiales. Son los medios fisicos, naturales y financieros que la

organizacion utiliza para alcanzar los fines propuestos.

Como ejemplos de recursos fisicos podemos mencionar las materias primas, las
maquinarias, los inmuebles, las herramientas, los vehiculos, las computadoras,

etc.

Informacién. “Son recursos que genera la mente humana, apoyados o no por el

uso de la tecnologia.

Son datos expresados en diversas formas (palabras o cifras, escritas u orales,
graficos) y se refiere tanto a cuestiones internas de la organizacion como externas

a la misma”%3,

La informacion es fundamental para la toma de decisiones. Son ejemplos de
informacion el sistema contable los informes de produccion, las evaluaciones de
recursos humanos, los informes de precios y caracteristicas de productos

competidores de los nuestros, etcétera

22 Alicia B.Cortagerena, Administracion y Gestién de las Organizaciones, Buenos Aires, Bogotd, México, Ed.Macci, 1999, Pag. 10
3 |bidem Pag. 31
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1.6 Caracteristicas de las Organizaciones Inteligentes

Las personas adoptan un pensamiento disciplinado y le prestan atencion a los
detalles. Las decisiones se toman con base en los datos y en la evidencia, en vez

de adivinando o asumiendo.

Se busca contantemente nuevo conocimiento y formas de aplicarlo. Se busca la
manera de expandir los horizontes y las oportunidades en vez de solo buscar
arreglos rapidos a problemas existentes. Una organizacion valora y recompensa a
los individuos que expanden su conocimiento y sus habilidades en areas que

benefician a la organizacion.

Las organizaciones que marcan pautas. También son las que identifican y llevan a
cabo las mejores practicas de otras organizaciones, tomando ideas de otros sin
ningun remordimiento.

Comparten ideas a través de la organizacion mediante reportes, sistemas
informativos, discusiones informales, visitas en sitio, educacién y capacitacion. Los

empleados trabajan y son supervisados por empleados con mas experiencia.

Existe un ambiente de confianza en el que no se teme decir la verdad y en el que
no se tiene miedo de compartir informacion e ideas con otros porque prevalece un
sistema de valores orientado al cliente. En estas organizaciones existe el gusto

por aprender.

Existe un sentido de equidad; los sueldos y otras retribuciones se distribuyen de
manera razonable. EIl personal general percibe que no hay alguien que gane por

encima de preparacion y esfuerzo.

Existe un interés compartido entre los empleados por atender a toda organizacion

a fin de ser mas productivos.
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Las personas son respetadas y se les ofrecen alternativas de desarrollo
profesional. Este tipo de organizaciones invierte generosamente en la educacion

de su personal.

“Una manera para detectar si la organizacién aprende es, sin duda, su capacidad
de hacer circular los nuevos conocimientos.

Si el agente que los genera introduce o adapta se retirara, la organizaciéon podria
verse afectada negativamente, a menos que hubiese incorporado dichos

conocimientos”?4.

Existen tres categorias principales de conocimiento organizacional, que a su vez

dan lugar a tres paradigmas de aprendizaje en contextos organizacionales:

1. Técnico: Consiste en la adquisiciébn de conocimiento operativo, resultado de un
diagnéstico de necesidades. Es el mas frecuente en las organizaciones y se

presenta de manera formal bajo la modalidad de cursos de capacitacion.

2. Interpretativo: Ocurre generalmente de manera informal e implica un mayor
involucramiento e interaccion de los individuos. Propicia la comprension de
diversa s situaciones, eventos y experiencias. La interpretacion del pasado
constituye un mecanismo fundamental para comprender el presente y disefar el

futuro.

3. Estratégico: Se basa en el andlisis de supuestos y las posibilidades de la

organizacion.

“‘En las organizaciones que aprenden todos participan en la identificacion vy
solucién de problemas, lo que permite que dichas entidades experimenten,

mejoran e incrementen sus capacidad continuamente”?®,

24UNITEC, op. Cit. PP:263:73
2Garcia  Flores, Blanca, Las organizaciones que aprenden, EXAULA, Proyecciones ITESM, Meéxico, 2001. En
http://www.cem.itesm.mx/dacs/publicaciones/proy/n9/exaula/bgarza.html
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1.7 Disciplinas que conforman las Organizaciones

Inteligentes

No basta con adaptarse y sobrevivir sino sobre todo de desarrollar la capacidad de
crear. La construccion de una organizacion con auténtica capacidad de
aprendizaje y creatividad se basa en el desarrollo de cinco disciplinas que
constituyen programas a largo plazo para el desarrollo, el aprendizaje y la practica

organizacional:

1. “Dominio o Maestria Persona: Se entiende por el aumento de la habilidad para
el desarrollo individual. Consiste en reconocer nuestras verdaderas capacidades y
las de las personas que nos rodean. Soélo si conocemos quiénes somos en
realidad, que queremos y que es lo que somos capaces de hacer, tendremos la
capacidad para identificarnos con la vision de la organizacion, de proponer
soluciones creativas, y de aceptar el compromiso de crecer cada vez mas junto
con la organizacion. Las personas con alto dominio personal alcanzan las metas

que se proponen.

2. Modelos Mentales: Se entienden como datos internos que sirvan de base para
acciones y decisiones en el entorno laboral. Son nuestras formas de pensar o
modelos inconscientes (paradigmas), que pueden restringir nuestra vision del
mundo y la forma en que actuamos. Para descubrirlos se debe mirar hacia el
interior e indagar en esos conceptos que gobiernen y que marquen y condicionen

el comportamiento.
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Conocer y manejar los modelos mentales o paradigmas nos permitira promover
formas de comunicacion clara y efectiva dentro de la organizacién, que sean un

apoyo para el crecimiento y no obstaculo.

3. Construccion de visidbn compartida: Significa crear un compromiso con los
objetivos comunes del equipo de trabajo. Es lograr una vision que se convierta en
una fuente de inspiracion y productividad del equipo de trabajo, para que todos los
miembros de la organizacion aprendan a descubrir en si mismos la capacidad de
crear una vision personal que de sentido a su vida y a su trabajo, que apoye la
vision central propuesta por el lider. Todas las visiones personales van
alimentando la gran vision de la organizacién, y cada uno siente en ella una

conexioén intima que lo impulsa a dar todo de si para convertirla en realidad.

4. Aprendizaje en equipo: Se refiere a la capacidad para desarrollar conocimiento
y habilidades colectivas. Las aptitudes sociales y la habilidad para las relaciones
interpersonales son importantes. Es generar el contexto y desarrollo de aptitudes
de trabajo en equipo, logrando el desarrollo de una figura mas amplia. Crear y
fortalecer a los equipos de trabajo se centra fundamentalmente en el dialogo, en

pensar juntos para tener mejores ideas.

En el interior de los grupos se dan infinidad de relaciones inconscientes que van
determinando la calidad del diadlogo, tales como: Mecanismos de autodefensa,

sentimientos de inferioridad o superioridad, deseos de complacer al superior, etc.

5. El pensamiento sistémico: Representa una herramienta mental para lidiar con
los procesos de cambio. Pensar globalmente o de manera holistica; es decir, ver

la totalidad”28.

28Martinez Santos, Magaly .Tesis “Disefio de una estructura organizacional adecuada en una nueva empresa textil”, UNAM, México,
D.f.,2013. Pag. 44-46
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Esta quinta disciplina nos ayuda a pensar en términos de sistemas, ya que la
realidad funciona en base a sistemas globales. Para ello, es necesario que
comprendamos como funciona EL MUNDO QUE NOS RODEA. La esencia de
ésta disciplina consiste en un cambio de perspectiva de las situaciones que
vivimos para poder identificar las interrelaciones en lugar de asociarle a las

cadenas lineales de causa-efecto.

Estas cinco disciplinas constituyen la esencia de la organizaciéon que evoluciona
constantemente, se adapta a su ambiente competitivo y trae nuevas

contribuciones al cliente y a sus miembros.

El aprendizaje permanente constituye un ciclo de eterno cambio, que involucra la
sensibilidad y la conciencia respecto al ambiente en el que opera la organizacion
(vision estratégica), la evolucion permanente de actitudes y creencias (cultura
organizacional) y el desarrollo de habilidades y conocimientos (administracion del

conocimiento).
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1.8 Bases para una Organizacion Inteligente

Las bases para crear una organizacion de aprendizaje son las siguientes:

“‘Monitorear estrechamente lo que ocurre en el entorno de las actividades
organizacionales, ya sea por medio de contactos de los empleados con los
clientes o por contactos con las nuevas tecnologias, los proveedores, los

accionistas y los futuros candidatos.

Desarrollar y ofrecer medios y recursos para que las personas que reciben esa
informacion la pueden relacionar con los que las demas personas observan y
analizan de acuerdo con el conocimiento previo de la organizacion. Crear
condiciones para que toda la informacion y conocimiento sea util para el
trabajo de las personas y que pueden transformarse en acciones eficaces, que

produzcan resultados concretos.

Reunir, documentar y organizar la informacién y los analisis para ponerlos a
disposicion de todas las personas de la organizacion y para su posterior

utilizacion.

Aumentar gradualmente el nivel de conocimiento de la organizacion y medir
continuamente el indice de aprendizaje a fin de asegurar que realmente, se
haya logrado un avance. Hacer que el conocimiento sea incorporado
continuamente, por medio del aprendizaje, a la conducta de las personas y
evaluar el grado en gue esto se esta logrando porque aumenta el volumen vy la

intensidad del fendmeno”?’.

2"Martinez Santos, Magaly, Tesis “Disefio de una estructura organizacional adecuada en una nueva empresa textil”, Asesora Dra.
Sandra Luz Gonzalez Lopez. UNAM, México, D.f.,2013, Pag. 46-48.
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La organizacion de aprendizaje ofrece un ambiente social en la cual las personas
adquieren conocimientos en la medida en que se trabajan con otras para lograr
sus objetivos. La adquisicion de conocimientos involucra a la organizacion, a

equipos y a personas, como muestra siguiente figura:

Organizacion

Delegar autoridad a las
personas, con base en una
vision colectiva, asi como

definir sistemas para
capturar y compartir lo
aprendido

Aprendizaje
y cambio
continuos.

Equipos

Fomentar la
colaboraciony
aprendizaje en equipo.

Personas

Promover el dialégo
y la discusiony
crear
oportunidades para
el aprendizaje
discusiony crear
oportunidades para
el aprendizaje
continuo.

Figura 3. “Modelo de Organizacion de Aprendizaje”
Fuente: Chiavenato Idalberto. Administracion de los recursos humanos.

El capital humano de las organizaciones. Pag. 434.
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Esta Infraestructura comienza con el aprendizaje individual, donde se crean
oportunidades continuas para conocer, gracias a los resultados del trabajo
de cada persona. En el nivel individual, se fomentan y promueven el didlogo
y la discusién, dentro de una cultura de cuestionamiento y experimentacion

de la organizacion.

En el nivel de equipo, se fomentan la colaboracion y la cooperacion, pero el
enfoque no esta necesariamente en el espiritu del equipo, si no en el

aprendizaje como el aprendizaje como equipo.

En el nivel organizacional que se enriquece gradualmente, el aprendizaje

gueda captado en politicas, procedimientos, normas y estrategias.

El nivel final es el ambiente exterior. En éste, la organizacién debe aprender
con sus clientes, proveedores y competidores que estan mas alla de sus

fronteras. El enfoque principal de una organizacion es la transformacion.

La condicion previa para la creacion de una organizacion de aprendizaje es
la evaluacibn de las competencias presentes. A partir de ahi, la
organizacion define cuales seran las estrategias que debe formular e
implementar. La principal consecuencia de la creacion de una organizacion

de aprendizaje es el gradual aumento de su capital intelectual.
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1.9 Barreras de las Organizaciones Inteligentes

Senge, investigador del instituto de Tecnologia de Massachusetts, considera que
existen siete barreras que impiden que las organizaciones ejerzan su aprendizaje
transformativo, éstas son:

1. La concentracion de tareas especificas y parciales.

2. El desarrollo de mecanismos de proyeccidbn que interpretan los

problemas y errores, como debidos exclusivamente a causas externas.

3. Elimpulso a la accién sin contar suficiente.

4. La atencién centrada en los hechos inmediatos, en detrimento de los dos

de largo plazo.

5. El desconocimiento de los efectos de largo plazo que acarrean cambios
lentos y poco observables.

6. La creencia de que la experiencia es la fuente de aprendizaje mas

relevante.

7. La sobreestimacion de la capacidad de los grupos administrativos

para resolver problemas estratégicos y complejos.
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La transformacion de las organizaciones, esta motivada por dos fuerzas

principales las cuales se esquematizan a continuacion

Organizaciones
tradicionales

A 4

1. Velocidad del cambio
impulsada por el desarrollo
de tecnologias.

Organizaciones
gue aprenden

2. Velocidad del cambio
impulsada por la
competencia global.

Figura 4. “Fuerza de transformacién de las organizaciones”
Fuente: Organizacion y Estructuras Organizacionales, Instituto Internacional de Investigacion y
Tecnologia Educativa (INTE). P4g.504
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1.10 Importancia de las Organizaciones Inteligentes

Las organizaciones que aprenden, constituyen, comunidades vivas que se nutren
de la capacidad de aprendizaje de sus miembros y estan abiertas a cambios en su
estructura, es decir, son capaces de redisefiarse continuamente a si mismas.

Las organizaciones inteligentes son importantes porque:

"Cuentan con un empuje las capacidades para mejorar su desempefio
continuamente.

Aprende de las experiencias del pasado, de los clientes, de las diferentes partes
de la empresa y de otras companias.

Mediante innovacion y cambios continuos, una organizacion que aprende crea una
ventaja competitiva sostenible en su sector. En este tipo de organizaciones todos
los empleados comparten responsabilidades de tomar decisiones, dirigir las
operaciones y lograr los objetivos organizacionales.

Las organizaciones inteligentes generan una sensacion de comunidad y confianza,
es decir, comparten soluciones entre compaiieros.

Una organizacion que aprende no puede lograr buenos resultados sin que los
empleados estén dispuestos a aprender y a cambiar, para lograr esto es
fundamental poner en practica la actitud positiva, disposicién y compromiso.

Las organizaciones que aprenden destacan sobre todo el uso de equipos, alianzas
estratégicas y redes sin fronteras. Las organizaciones que aprenden deben
realizar una exploracion exhaustiva, realizar las mediciones y promover la

participacion en los problemas y sus soluciones”?.

28 Martinez Santos, Magaly, Tesis “Disefio de una estructura organizacional adecuada en una nueva empresa textil”, Asesora Dra.
Sandra Luz Gonzalez Lopez.UNAM, México, D.f.,2013, Pag.51-56
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1.11 Necesidad de las Organizaciones Inteligentes

“Las organizaciones aprenden cuando la ejecucién de tareas que sus miembros
realizan individual o colectivamente mejora constantemente, ya sea porque los
procedimientos internos se mejoran y por qué las interrelacion entre los objetivos,
los recursos y el sistema relacional se hace, a nivel organizativo, menos
disfuncional, por esta razon es fundamental fomentar la participacion de todos los

miembros de la organizacion.

Se considera a la organizacion que aprende como aquélla que facilita el
aprendizaje de todos sus miembros y continuamente se transforma a si misma,
resaltando la necesidad del aprendizaje como la base fundamental de la

organizacion.

El desarrollo de la organizacion se basa en el desarrollo de las personas y en su

capacidad para incorporar nuevas formas de hacer a la entidad en la que trabajan.

Las organizaciones mas capaces de enfrentarse al futuro no creen en si mismas
por lo que son, si no por su capacidad de dejar de ser lo que son, esto es, no se
sienten fuertes por las estructuras que tienen, si no por su capacidad de hacerse

con otras mas adecuadas cuando sea necesarios.

Este marco conceptual donde se da el auto aprendizaje constituye, sin lugar a
dudas, la referencia que permite el impulso organizativo hacia el futuro. Las
personas no se forman y se desarrollan solamente para satisfacer los fines de la
organizacion delimitados y prescritos, si no para ampliar su funcion. Este
planteamiento nuevo puede llegar a cuestionar aspectos relacionados con el
liderazgo, la toma de decisiones y los mecanismos de control que se establecen.
También obliga a explorar nuevas estrategias de aprendizaje y a modificar los

sistemas de formacion.

45



CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

La organizacion que aprende exige por su propia naturaleza de estructuras y
sistemas de funcionamiento flexibles”?®. La implicaciéon del personal que busca
conlleva, asimismo, el uso de estrategias de participacion y negociacion
coherentes con planteamientos cooperativos y con el desarrollo de roles distintos

de los tradicionales.

Las transformaciones también implican cambio en sus sistemas de planificacion y
evaluacion.
Se trata, en definitiva, de sistemas organizativos caracterizados por la capacidad

sistematica de aprender de los errores y de institucionalizar los cambios.

Por consiguiente se puede decir que las organizaciones inteligentes o las
organizaciones que aprenden son fundamentales porque fomentan el
conocimiento, la innovacion, el cambio, valores como la actitud positiva, la

disposicion y el compromiso entre los miembros de la empresa.

Por otra parte este tipo de organizaciones son necesarios porque se mantiene al
dia con las nuevas ideas y tecnologias que “pueden afectar sus operaciones
ademas de que se encargan de implementar una cultura empresarial que premie

la innovacion, experimentacion e implementacién de nuevas ideas.
Ventajas de las Organizaciones inteligentes
= Son dinamicas y cambiantes, asumen los cambios como algo propio de

estas, porque su estructura organizativa, capital humano su vision y mision

esta diseflada para apostar a ganar-ganar.

2jbidem Pag. 45.

46



CAPITULO 1 ORGANIZACIONES INTELIGENTES

= Le da valor intangible (capital humano) como el generador de los cambios,
empuje porque crea nuevos entornos en el clima, cultura y en lo humano,
esto conducen estratégicamente a los ajustes de responder a las
exigencias y necesidades del mundo en el cual estas organizaciones estan

insertadas y de esta manera posicionarse y liderar su segmento.

= Por su filosofia y disefio, buscan responder a sus propias necesidades y a
las de su entorno para mantener un equilibrio organizacional, humano y de
gestion, de esta manera anticiparse a todos aquellos factores perturbadores
tanto internos como externos que puedan colocar en riesgo ante sus

competidores.

= Reutilizacion del conocimiento y la experiencia de otros integrantes de la

empresa.

* Intercambio constante de informacién entre los miembros de la empresa” 0,

30fbidem Pag.45.
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1.12 Organizaciones Modernas

Las organizaciones se han hecho mas complejas en el trascurso del tiempo. Este
proceso se inicia con la evolucion de los organismos, de los cuales el mismo
hombre es el ejemplo de mayor complejidad. En contraste con las sociedades
primitivas, la moderna ha dado un alto valor moral a la racionalidad, la efectividad

y la eficiencia.

En particular, las necesidades de flexibilidad, adaptabilidad al cambio, creatividad,
innovacién, conocimientos, asi como la habilidad para superar la incertidumbre
ambiental, se encuentran los mayores retos que enfrenta un nimero cada vez
mayor de organizaciones. La respuesta esta en los disefios de organizacion

horizontal, de red y virtual.

Organizaciones horizontales. “Los disefios horizontales reemplazan a la
organizacion vertical y jerarquica tradicional. EI ambiente de la tecnologia
avanzada de la informacién y la globalizacién, sugiere el uso de la estructura
horizontal para facilitar la cooperacion, el trabajo en equipo y una orientacion hacia
el cliente mas funcional”®!. Frank Ostroff, consultor de McKinsey & Company, junto
con su colega Douglas Smith, recibe el crédito de desarrollar algunas directrices

siguientes que definen el disefio de la organizacion horizontal.

e La organizacion gira en torno al proceso, no a la tarea. En lugar de crear una
estructura alrededor de las funciones tradicionales, la organizacion se

construye alrededor de tres a cinco procesos centrales.

e La jerarquia de aplana. Para disminuir los niveles de supervision, las tareas
fragmentadas se combinan, el trabajo que no agrega valor de elimina y las
actividades de cada proceso se reducen al minimo.

31Human Resource Management, Volue 32, ISSUE 4 Article, published on line September 21, 2011.
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e Se usan equipos para dirigir todo. Los equipos autodirigidos son los
componentes basicos de la organizacion. Los equipos tienen un propdsito

comun y responsable de medir las metas de desempefio.

e Los clientes dirigen el rendimiento. La satisfaccion de cliente, no las utilidades
ni el aumento del precio de las acciones, es el motivador principal y la

medida de desempefio.

e Se recompensa el desempefio de los equipos. Los sistemas de compensacion
se vinculan a los resultados de los equipos, no solo al desempefio individual.
Se recompensa a los empleados por el desarrollo de mdultiples habilidades

mas que por una destreza especializada.

e Se maximiza el contacto con proveedores y clientes. Los empleados
establecen contacto directo y regular con proveedores y clientes. Cuando es
pertinente, se incluyen representantes de proveedores y clientes como

miembros que participan de lleno en equipos internos.

Actualmente, esta estructura horizontal se ha vuelto una realidad en un nimero
cada vez mayor de organizaciones, que han adoptado los principios del disefio
horizontal. Estas nuevas formas de organizacion son mas importantes para
satisfacer las necesidades ambientales de flexibilidad, velocidad y cooperacién de

hoy en dia.
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Principios de organizacion horizontal:

K/

%

>

‘Desarrolle de equipos, no individuos, ya que son la base del disefo

organizacional y el desempefio.

Disminuya la jerarquia eliminando el trabajo que no agrega valor y
delegando autoridad a los miembros de equipos, para que tomen

decisiones de manera directa.

Desataque las competencias multiples y capacite al personal para que

resuelva problemas y trabaje en areas internacionales.

Mida los objetivos de desempefio al final de los procesos, asi como la
satisfaccion del cliente, la satisfaccion de los empleados y la contribucion

financiera.

Cree una cultura corporativa de apertura, cooperacion y colaboracion, es
decir, una cultura que se centre en el mejoramiento continuo del
desempeiio y valore a delegacion de autoridad a los empleados, la

responsabilidad y el bienestar”?.

Disefios de red. Los disefios de red van mas alla de las estructuras horizontales y

abandonan totalmente la estructura funcional, jerarquica y clasica de

la

organizacion. EI modelo burocratico funcionaba bien en la era pasada cuando

habia menos competencias y las condiciones del mercado eran mas estables,

antes de la situacion actual sin limites de la tecnologia avanzada de la informacion

y la globalizacion. RosalieTung sefialo:

32Erank Ostroff , La Organizacion horizontal.Pag.36.
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“La llegada de Internet (una de las redes mas grandes del mundo), los adelantos
cuanticos en otros medios y modos de telecomunicaciones y la globalizacién
continua de la economia mundial han cambiado todo eso y ahora es posible crear
redes que relacionan cantidades fenomenales de personas, organizaciones y
sistemas de distintos sitios del mundo a una velocidad alarmante, por ejemplo,

algunos sitios web muy difundidos reciben hasta 5 millones de visitas diarias.

Lo que permite el acceso instantaneo a la informacion y el intercambio de ideas
entre personas de diferentes ubicaciones geograficas. Del mismo modo, personas
de diferentes lugares distantes ahora trabajaban juntas habitualmente en equipos

virtuales en diversos proyectos”s3

Para enfrentar estos retos de cambio revolucionario, las organizaciones cambian a
estructuras de red. Las organizaciones de red se analizaron varios afios. Por
ejemplos los tedricos de la organizacibn Miles y Snow identificaron lo que

denomina la red dinamica.

Esta implica una combinacion peculiar de estrategia, estructura y procesos de
administracion. Recientemente describieron la organizacion-red de la siguiente
manera: las empresas con esta nueva estructura, de pocos niveles, muy flexibles y
controladas por mecanismos de mercado mas que por procedimientos
administrativos, se disponen por si mismas en una cadena de valor industrial de
acuerdo con sus competencias clave, y obtienen recursos complementarios por
medio de alianzas estratégicas y la subcontratacion.Tapscott y Caston sefialan
que estas organizaciones interconectadas “se basan en equipos multidisciplinarios
en colaboracién y negocios internacionales a través de la empresa., mas que una
estructura rigida, es una arquitectura organizacional modular en la que operan

equipos de negocios como una red”34.

33pyplished in Human Capital Magazine , U.S.A, Septiembre 2011.

34Don Tapscott y Art Caston, Cambio de paradigmas empresariales, 1995, pagina 8-11. Usada con permiso de McGraw Hill.
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A continuacion se muestra una tabla de comparacion entre la organizacion

jerarquica tradicional y organizacién red

Dimensién y caracteristica

Organizacién tradicional

Organizacién de red

-Estructura

-Alcance

-Enfoque de los recursos

-Estado

-Enfoque en el personal

-Motivadores clave

-Direccién

-Base de accién

-Motivacién individual

-Aprendizaje

-Base para la compensacion

-Relaciones

-Actitud de los empleados

-Necesidades -predominantes

-Jerarquica

-Interno/cerrado

-Capital

-Estatico, estable

-Administradores

-Recompensa y castigo

-Ordenes de la administracion

-Control

-Satisfacer a los superiores

-Habilidades especificas

-Posicion en la jerarquia

-Competitivas (mi territorio)

-Desapego (es un empleo)

-Administracion firme

-De red

-Externo/abierto

-Humano, informacién

-Dinamico, cambiante

-Profesionales

-Compromiso

-Autodireccion

-Delegacion de autoridad para

actuar

-Lograr las metas del equipo

-Competencias mas amplias.

-Logro las metas del equipo

-Competencias mas amplias

-Logro, nivel de competencia

-De colaboracién (nuestro reto)

-Identificacion (es mi empresa)

Figura 5. Organizacién jerarquica tradicional y organizacion red

1995, pagina 11. Usada con permiso de McGraw Hill.

Fuente: Don Tapscott y Art Caston, Cambio de paradigmas empresariales, McGraw Hill, Bogota,
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“sLa organizacion virtual.

La organizacion virtual requiere una plataforma solida de tecnologia de la
informacion. La organizacion virtual es una red temporal de empresas que se unen
rapidamente para aprovechar oportunidades que cambian con rapidez. Los socios
de la organizacién virtual, que es diferente a las fusiones o adquisiciones
tradicionales, comparten costos, habilidades y acceso a los mercados

internacionales.

A continuacion se presentan resumidas brevemente, las caracteristicas de la

organizacion virtual:

a) “Tecnologia. Las redes informacionales ayudaran a empresas Yy
emprendedores distantes a relacionarse y trabajar juntos de principio a fin. Las
asociaciones se basaran en contratos electrénicos para evitar recurrir a

abogados y acelerar los enlaces.

b) Oportunismo. Las asociaciones seran menos permanentes, menos formales y
mas oportunistas. Las empresas se agruparan para aprovechar todas las
oportunidades especificas del mercado y, con mucha frecuencia, se
desintegraran una vez desaparezca la necesidad.

c) Sin limites. Este nuevo modelo organizacional redefine los limites tradicionales

de la empresa.

d) Confianza. Estas relaciones vuelven a las empresas mucho mas dependientes

unas de otras y requieren mucha confianza que nunca antes.
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e) Excelencia. Puesto que cada socio aporta su (competencia principal) a la

iniciativa, puede ser posible crear una organizacién con lo mejor de todo.3°

Hay que destacar que las organizaciones virtuales aumentan la competitividad de
la economia global, y las alianzas y asociaciones se amplian a nivel mundial, la
interdependencia trasciende facilmente las fronteras y la flexibilidad permite la
resignacion y reubicacion sencilla para aprovechar de manera mas rapida las
oportunidades cambiantes de los mercados globales. Con el propdésito de evitar la
desintegracion y lograr el enfoque eficaz necesario, la organizacion virtual lider
debe tener una visibn compartida, una marca sélida y, sobre todo, una cultura de

mucha confianza

35Luthans Fred, Comportamiento Organizacional. Pag. 70
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CAPITULO 2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.1 Concepto de Reclutamiento

Este capitulo comienza con el concepto de reclutamiento, a continuacion se daran

a conocer las diferentes puntos de vista de algunos autores destacados.

El autor Werther y Davis nos dicen que:
“Se llama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos
capacitados para llenar las vacantes”3®. El proceso de reclutamiento se inicia con

la busqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.

En el concepto anterior el autor afirma que el reclutamiento es un proceso que
permite a candidatos interesados participar para cubrir las vacantes existentes en
una organizacion. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual saldran

posteriormente los nuevos empleados.

Los autores R. Wayne Mondy y Robert.A, afirman que:
El reclutamiento “Es el proceso de atraer a los individuos de manera oportuna, en
cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten

su solicitud para ocupar los puestos disponibles de una organizacion”?’.

Los autores anteriores nos dan a conocer el reclutamiento, como una oportunidad

para varios aspirantes a ocupar un puesto en una organizacion.

36 Werther William B. (Jr), Keith Davis. Administracién de los Recursos Humanos, 52 edicién. P4g.55
37 Mondy, r. Wayne y Noe, Robert.A. Administracion de los Recursos Humanos, 92 edicion. P4g.119
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El autor Idalberto Chiavenato dice que:

“El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion™8. El reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos
suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion. Ademas, la
funcion del reclutamiento es suministrar la seleccion de materia prima basica

(candidatos) para su funcionamiento.

El autor conceptualiza el reclutamiento como un conjunto de elementos
interrelacionados que permiten atraer talentos capaces de ocupar un cargo dentro

de la entidad que asi lo requiera.

Los autores Dolan Simon, Schuler Randall y Ramon Valle nos afirman que:
“El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos que
se realizan para conseguir un namero o suficiente de personas cualificadas, de
forma que la organizaciéon pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para

cubrir sus necesidades de trabajo”°.

De acuerdo a lo que dicen los autores anteriores el reclutamiento es un conjunto
de actividades que se realizan para conseguir personal calificado, capaz de cubrir

las necesidades del puesto vacante.

38 Chiavenato, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 22 edicién. Pag.117
39 Dolan Simén, Schuler Randall y Ramén Valle. La Gestién de los Recursos Humanos. Pag 77
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2.2 Importancia del Reclutamiento

La responsabilidad del Reclutamiento corresponde al Departamento de Personal.
Esta responsabilidad es importante, porque la calidad de los recursos humanos de
una organizacion depende de la calidad de sus empleados. Puesto que las
grandes organizaciones tienen el reclutamiento casi continuo, sus departamentos

de personal usan a especialistas en el proceso.

Por medio del proceso de reclutamiento de personal las organizaciones pueden

abastecerse de un gran numero de candidatos.

“Es de suma importancia realizar un buen proceso de reclutamiento, para atraer el
suficiente nimero de candidatos y abastecer de modo adecuado el proceso de
seleccidén. Por el contrario, un proceso de reclutamiento deficiente puede terminar
en personal incompetente, que en un futuro podria afectar el éxito de la

organizacion™©,

Ademds, permite contar con una reserva de candidatos a empleo, sin el
reclutamiento no habria candidatos a ocupar las vacantes existentes en la

empresa.

40 Fernandez Jiménez, Israel. Tesis. “Importancia del Reclutamiento y Seleccién de Personal para las empresas”. UNIVERSIDAD
VERACRUZANA, Veracruz, 2010. Pag. 12
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2.3 El proceso de Reclutamiento

Como se definié anteriormente, el reclutamiento es el proceso de atraer a los
individuos en el momento oportuno, en cantidades suficientes y con cualidades
apropiadas de manera que presentan su solicitud para ocupar los puestos
disponibles en una organizacion. Se le conoce proceso a un conjunto de tareas
relacionadas de forma logica, llevadas a cabo, para lograr un resultado definido.
Asi mismo, el proceso de reclutamiento es conjunto de tareas que tiene como
objetivo atraer un vasto numero de candidatos, en general se lleva a cabo en

varias fases.

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion. EI comienzo
del proceso de reclutamiento depende de la decision en linea. “Es decir la
dependencia de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad
de reclutamiento sin la debida toma de decision por parte de la dependencia que
tiene la vacante por llenar. Como el reclutamiento es una funcion de staff, sus
actos dependen de la decisién en linea, que se oficializa mediante una solicitud
del empleado o solicitud de personal. Se trata de un documento que debe llenarse
y entregarse por la persona que quiere llenar una vacante en su departamento o
seccion. Los detalles incluidos en el documento dependen del grado de
complejidad existente en el area de recursos humanos; cuanto mayor sea la
complejidad; menores seran los detalles que el responsable de la dependencia

emisora, deba llenar en el documento,™.

41 Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. 82 edicién. Pag.155

59



CAPITULO 2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

De: Departamento Fecha/Emisién
Division de Relaciones
Para: Industriales / /
Area de Reclutamientoy
Seleccién
Fecha/Recibido
/ /
| Num. / |
REQUISICION DE EMPLEADO
DIVISION CLAVE DE LA DIVISION
NOMBRE DEL
PUESTO CLAVE CANTIDAD | CATEGORIA

[ | porReEMPLAZO

REGISTRO | FECHA/SALIDA |NOMBRE | PUESTO
/[
/[
[/
/[
[/
/[

[ | POR AUMENTO DE PERSONAL

CAUSAS DEL AUMENTO PERSONAL

Figura 6. “Modelo de Requisicion del empleado”
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.155.
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2.4 Métodos y Fuentes de Reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que deben
establecerse y localizarse por la empresa que pasa a influir en ellas, a través de
multiples técnicas de reclutamiento, con el fin de atraer candidatos para atender
sus necesidades. “Para su realizacion se debe considerar que el mercado de
recursos humanos esta constituido por candidatos ocupados y desocupados o
disponibles, los cuales pueden ser reales, es decir que buscan trabajo o,
potenciales, quienes no estan interesados en cambiar de trabajo. De esta forma el
reclutamiento puede efectuarse basandose en fuentes internas, externas o en

ambas”2.

Mercado de
Trabajo

Mercado de RH

4

A

\

Candidatos Puestos Vacantes

Disponibles  Ocupados  Disponibles

Figura 7. “El intercambio entre el mercado de trabajo y el mercado de RH”.
Fuente: Chiavenato Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos. Pag. 155.

42 Dolan Simén, Schuler Randall y Ramoén valle. La gestidn de los Recursos Humanos. Pag. 79

61



CAPITULO 2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

“*Reclutamiento Interno

“El reclutamiento interno se produce cuando surge la necesidad de cubrir un
puesto de trabajo y para ello la empresa reacomoda a sus empleados por medio
de la promocién, la transferencia y el traspaso con promocion en movimientos
verticales, horizontales y diagonales respectivamente, se basa en datos e
informaciones relacionadas con otros subsistemas de la administracion de
recursos humanos como los resultados del proceso de seleccion, de las
evaluaciones de desempefio, de los programas de capacitacién y entrenamiento y
del plan de carrera, entre otros™*3.

Asi, el reclutamiento interno puede implicar:

eTransferencia de personal.

ePromocion de personal.

eTransferencia como promocion de personal.
eProgramas de desarrollo de personal

ePlanes de carrera para el personal.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e integracion
entre el departamento de la empresa, e involucra varios sistemas y banco de
datos. Muchas organizaciones utilizan bancos de talentos y personas capacitadas

para el reclutamiento interno.

Por lo tanto el reclutamiento interno se basa en datos e informaciones

relacionadas con otros subsistemas.

43 Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. 82 Edicion. P4g. 158-159
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Datos
Basicos

Resultados
de exdmenes
de seleccion

Resultados
de
evaluaciones
del
desempefio.

Resultado de
capacitacion

Decisién
respecto al
reclutamiento
interno

Examenes de
andlisis de
descripcion de
puestos

Positiva

Proceso

Examenes de
planes de vida
y carrera

Examenes de
analisis de
descripcion de
puestos

Figura 8. “Datos Basicos del Reclutamiento Interno”
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos.Pag.159
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Ventajas del reclutamiento interno. En resumen el reclutamiento interno es un

procedimiento o movilizacion interna de recursos humanos. Las ventajas

principales del reclutamiento interno son:

°

“Es mas econdmico para la empresa: pues evita gastos de avisos de
prensa u honorarios de empresas de reclutamiento, costos de recepcion y

admision de candidatos, etc.

Es mas rapido: dependiendo de la posibilidad de que el empleado se
transfiera o ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del

reclutamiento externo.

Presenta mayor indice de validez y de seguridad: puesto que ya se conoce
el candidato, se lo evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al concepto

de sus jefes.

Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados: pues éstos
vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a
las oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro

ascenso.

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal:
gue muchas veces solo tiene su retorno cuando el empleado pasa a ocupar

cargos mas elevados y complejos.

Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal: teniendo
presente que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente

demuestren condiciones para merecerlas”*.

44 Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.159
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Desventajas del reclutamiento Interno. Sin embargo, el reclutamiento interno

presenta algunas desventajas:

) 11}

% “Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de
desarrollo para poder ascender, al menos, a algunos niveles por encima del

cargo donde estan ingresando, y la motivacion suficiente para llegar alli.

» Puede generar un conflicto de intereses: ya que al explicar las oportunidades

L)

de crecimiento dentro de la organizacidn, tiende a crear una actitud negativa en
los empleados que por no demostrar condiciones, no realizan esas

oportunidades.

>

o
25

Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacion que
Laurence Peter denomina “principio de Peter”; las Empresas, al promover
incesantemente a sus empleados, los elevan siempre a la posicion donde
demuestran el maximo de sin competencia; a medida que un empleado
demuestra, en principio competencia en algun cargo, la organizacion, para
premiar su desempefo y aprovechar su capacidad, lo asciende sucesivamente
hasta el cargo en que el empleado, por demostrarse incompetente, se estanca,
una vez que la organizacion quiza no tenga como devolverlo a la posicion
anterior.

% Cuando se efectia constantemente, puede llevar a los empleados a una
progresiva limitacion de las politicas de la organizacion, ya que éstos se
adaptan a los problemas y pierden la creatividad y la actitud de innovacion.

No puede hacerse en términos globales de la organizacion”®.

45 Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.160
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<+*Reclutamiento Externo.

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando
hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafas, es decir,
con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. El
reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones y puede involucrar una o mas de las técnicas

de reclutamiento siguientes:

a) “Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente 0 que provienen
de otros reclutamientos. Los candidatos que se presentan de manera
espontanea o que no se consideraron en reclutamientos anteriores han de tener
un curriculo debidamente archivado en la dependencia de reclutamiento. Este

es un sistema de menor costo y, cuando funciona, es uno de los mas breves.

b) Presentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la empresa.
También es un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo
indice de tiempo. La presentacion de candidatos por parte de funcionarios
refuerza la organizacion informal y brinda a éstos condiciones de colaboracion

con la organizacion formal.

c) Presentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la empresa.
También es un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo
indice de tiempo. La presentacion de candidatos por parte de funcionarios
refuerza la organizacion informal y brinda a éstos condiciones de colaboracion

con la organizacion formal.
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d) Carteles o avisos en la puerta de la empresa. Es un sistema de bajo costo,
aunque su rendimiento y rapidez de resultados dependen de una serie de
factores, como localizacién de la empresa, proximidad de lugares donde haya
movimiento de personas, visualizacion de los carteles y anuncios, facilidad de
acceso. En este caso el vehiculo es estatico y el candidato va hasta él, tomando

la iniciativa. Es utilizado para cargos de bajo nivel.

e) Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales. Aunque no exhibe el
rendimiento de los sistemas presentados, tiene la ventaja de involucrar a otras
organizaciones en el proceso de reclutamiento, sin que haya elevacion de

costos. Sirve mas como estrategia de apoyo que como estrategia principal.

f) Contacto con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles, directorios
académicos, etc., aunque no haya vacantes en el momento, algunas Empresas
desarrollan este sistema de manera continua como publicidad institucional para

intensificar la presentacién de candidatos.

g) Conferencias y charlas en universidades y escuelas. Son destinadas a

promover la Empresa y crear una actitud favorable de la misma.

h) Contacto con otras empresas que actian en un mismo mercado, en términos de

cooperacion mutua.

En algunos casos, estos contactos entre empresas llegan a formar cooperativas u
organismos de reclutamiento financiados por un grupo de empresas que tienen

una mayor amplitud de accién que si se tomaran aisladamente.

i) Avisos en diarios, revistas, etc. El aviso de prensa se considera una de las
técnicas de reclutamiento mas eficaces para atraer candidatos. Es mas

cuantitativo que cualitativo, puesto que se dirige al publico en general.
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J) Agencias de reclutamiento. Es uno de los mas costosos, aunque esté

compensado por factores relacionados con tiempo y rendimiento.

k) Viajes de reclutamiento en otras localidades. Muchas veces, cuando el mercado
de reclutamiento local de recursos humanos esta ya bastante explorado, la
Empresa puede apelar al reclutamiento en otras localidades ciudades. Los
candidatos reclutados deben transferirse luego a la ciudad donde esta situada
la empresa, mediante una serie de beneficios y garantias y, obviamente,
después de un periodo de prueba”®.

Ventajas del reclutamiento Externo.

El reclutamiento externo presenta las siguientes ventajas:

% “Trae sangre nueva y diferentes experiencias a la organizacion: la entrada

de recursos humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y
diferentes.

7

% Renueva y enriguece los recursos humanos de la organizacion: sobre todo
cuando la politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o
mayor que la existente en la empresa.

)

% Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal

efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos” 4’.

46 |bidem. Pag.65
47 Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.161
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Desventajas del reclutamiento Externo. De igual manera, el reclutamiento
externo presenta algunas desventajas:

“Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

/7

% ES mas costoso, exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, formularios, etc.

s En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes y
trayectorias profesionales que la empresa no esta en condiciones de
verificar con exactitud.

% Afecta la politica salarial de la empresa al actuar sobre su régimen de

salarios, principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos estan en situacion de desequilibrio™®.

*Reclutamiento Mixto.

En realidad, una empresa no hace so6lo reclutamiento interno ni reclutamiento externo.
Uno siempre debe completar al otro, ya que al hacer reclutamiento interno el individuo

es transferido a la posicion vacante debe reemplazarse en su posicion previa.

“Algunos autores consideran al reclutamiento mixto como uno de los mas idoneos. Se
emplea en este procedimiento el reclutamiento interno y externo, realizando
simultdneamente la convocatoria dentro y fuera de la organizacion. En la mayoria de
los casos se da prioridad a los trabajadores de la empresa y sus aspiraciones de

desarrollo.

En caso de no satisfacer los requerimiento para la vacante entre el personal de la

empresa se prosigue a contemplar los aspirantes externos”.*

8 |bidem. Pag. 68.
49 Fernandez, Cecilia Belén. Tesis. “éComo buscar al mejor candidato? UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN JUAN. MEXICO.P4g.78
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Cuando se hace reclutamiento interno en algin punto de la organizacion siempre
surge una posicion que debe llenarse mediante el reclutamiento externo, a menos que
ésta se cancele. Por otra parte, siempre que se hace reclutamiento externo, debe
plantearse algun desafio al nuevo empleado, so pena de obtener desafios y
oportunidades en otra organizacion que a éste le parezca mejor. Frente a esto,

muchas empresas han preferido una solucién ecléctica: el reclutamiento mixto.

Segun Idalberto Chiavenato el reclutamiento mixto puede ser adoptado en tres

maneras:

1. Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en
caso de que aquél no presente resultados deseables. A corto plazo la
Empresa necesita personal ya calificado y debe importarlo del ambiente
externo. Al no encontrar candidatos externos que estén a la altura de lo

esperado, promueve su propio personal.

2. Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en
caso de gque no presente resultados deseables. La empresa da prioridad a
sus empleados en la disputa. Si no haya candidatos del nivel esperado,

acude al reclutamiento externo.

3. Reclutamiento externo y reclutamiento interno, con comitentemente. Este es
el caso en que la empresa esta mas preocupada por llenar la vacante
existente, ya sea a través de input o a través de la transformacion de sus
recursos humanos. Con esto la empresa se asegura de no descapitalizar
sus recursos humanos, al tiempo que crea condiciones de sana

competencia profesional”°.

50 Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.164
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Luego de conocer las ventajas y desventajas del reclutamiento, mas importantes
gueda claro que la mejor opcién es el reclutamiento interno ya que motiva a los
empleados a trascender en la empresa y de igual manera otorga prioridad a la

entrada de sangre nueva, y formas de laborar diferentes.
*Reclutamiento 2.0

Por reclutamiento 2.0 podemos entender aquel en el que los candidatos
principalmente no buscan sino que son buscados por las empresas mediante el
acceso a diversas herramientas interactivas disponibles en Internet como son las
redes profesionales, Twitter,Facebook, foros, etc. Los candidatos sacan partido a
su perfil y van enfocandose en conseqguir nuevos contactos

profesionales mediante el networking.

‘La realidad es muy distinta porque la gran mayoria de los reclutadores de
personal en nuestro pais no tienen buena imagen de las redes profesionales, ni
mucho menos las usan para buscar nuevo talento, anticipandose a las previsibles

necesidades, tanteando el mercado”>?.

El Reclutamiento 2.0 es una alternativa especialmente atractiva para las pequefias
y medianas empresas en términos de costo, y para nadie es un secreto que la
busqueda de candidatos a través de las redes sociales esta equilibrando la
balanza entre las grandes empresas y las PYMES, sobre todo en términos de

costos de reclutamiento y seleccion, cuando se busca a los mejores candidatos.

Muchos encargados de personal usan las redes profesionales para cotejar si
fulanito o menganito que trabaja en su empresa busca trabajo y asi tener noticias

frescas que contar.

51 http://www.apuntesgestion.com/reclutamiento-2-0/
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Sin darse cuenta que eso es lo de menos y que si los potenciales candidatos
estdn ahi, las empresas también deben estarlo para interactuar y sacarle

provecho.

Ventajas del reclutamiento 2.0. Al igual que el reclutamiento interno y externo, el
reclutamiento mixto presenta las siguientes ventajas:

“+“Es mucho mas barato que los medios tradicionales.

“+Tenemos acceso a muchos mas candidatos: tanto activos como pasivos

“Las distancias se acortan. Globalizacion.

“*Mayor acceso a informacién de los candidatos.

++Se puede conectar con los candidatos tanto a nivel profesional como personal.

“+*Podemos apreciar las reacciones de la gente en tiempo real.

“+Podemos observar y analizar los movimientos de la competencia.

“+Se democratizan los procesos de seleccion.

< Se gana en transparencia”.>?

Desventajas del reclutamiento 2.0. Este tipo de reclutamiento presenta las

siguientes ventajas:

“‘Se tarda tiempo en construir una buena comunidad o networking y hay que
dedicarles un tiempo constante, definir una estrategia y seguirla. Si no lo hacemos

asi las ventajas vistas no se produciran.

Es muy importante conseguir cuentas realmente corporativas que no dependan
excesivamente de la persona que las gestiona para evitar que si esa persona deja

la empresa la red social se vea deteriorada.

52http://laboralnews.blogspot.mx/2011/12/ventajas-y-desventajas-del.html
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R

% La empresa queda expuesta a la critica social, que pueda observar sus
movimientos todo el mundo y estar sometido a sus criticas y comentarios.
% Las redes sociales muchas veces igualan, Twitter es un claro ejemplo de ello, y no

se deben perder ni las formas ni los lugares en un proceso de seleccion.

“»Todavia no todos Ilos candidatos utilizan redes sociales o las usan

adecuadamente”3.

Aunque es cierto que con el uso de las redes sociales se puede encontrar de
forma eficiente personas con talento. También es cierto que conocer
personalmente al candidato, es esencial para tomar una decision final, por lo que
esta técnica deberia verse como un complemento al proceso como tal, aunque no

se puede negar que es ciertamente un complemento revolucionario e innovador.

Las redes sociales y pueden ser de gran utilidad para encontrar y atraer a los
candidatos con talento que estamos buscando, pero de momento no pueden
sustituir a la comunicacion “de verdad” ni al poder de desvirtualizaciéon que tiene,

por ejemplo, en una entrevista. Ese verse “frente a frente” es todavia insustituible.

53 http://laboralnews.blogspot.mx/2011/12 /ventajas-y-desventajas-del.html
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2.5 Concepto de Selecciéon de Personal

A continuacién se da a conocer los siguientes conceptos de la seleccién de
personal de autores destacados en el tema de la administracion de los recursos

humanos.

El autor Idalberto Chiavenato afirma:
“La seleccién de personal es escoger entre los candidatos reclutados los mas

destacados para ocupar los cargos existente en la empresa”>*.

El autor conceptualiza la seleccién de personal como un proceso de decidir quién

es el solicitante adecuado para ocupar el cargo.

El autor Grados Espinosa nos dice:
“La seleccion de personal es la técnica encaminada a encontrar a la persona

adecuada, para el puesto adecuado”®.

De acuerdo a lo que nos dice el autor la seleccion de personal es una técnica para

elegir al candidato correcto.

El autor Sanchez Barriga afirma que:

“La seleccién significa separar o escoger algo como producto de un proceso de
estudio y comparaciones, de tal forma que para poder escoger es necesario tener
la oportunidad de comparar ese algo con otros elementos de su misma especie y

asi decidir sobre el que nos interesa”®.

54 Chiavenato, Idalberto. Administracién de los Recursos Humanos. 82 Edicion. Pag.239.
55 Grados Espinosa, Jaime. A. Reclutamiento, Seleccién Contratacion e induccién del personal.32 Edicion. P4ag.223.
56 Sdnchez Barriga, Francisco. Técnicas de Administracion en Recursos Humanos. 22 Edicion. Pag. 83.
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De los conceptos antes analizados se desglosa el siguiente:
La seleccion de personal es el proceso de decidir cual es el solicitante idéneo, que

debe ser contratado para ocupar el cargo existente en la empresa.

2.6 Importancia de la Seleccion del Personal

Es importante para cualquier organizacion formar un buen equipo de trabajo, con
el cual pueda alcanzar objetivos. Para alcanzar objetivos, todos los departamentos
y puestos deben trabajar conjuntamente, razén por la cual el desempefio de un
gerente depende de sus subordinados.

Al realizar una seleccion cuidadosa encontraremos empleados que cuenten con
las habilidades y atributos adecuados para trabajar con la organizacion. Los
empleados que carezcan de estas habilidades o que se dediquen a molestar u
obstruir no tendran un buen desempefio, y en consecuencia la organizacion sufrira
los efectos, lo ideal es que el proceso de seleccion nos ayude a excluir los

indeseables antes de que lleguen a entrar.

“La informacion brinda el analisis del puesto proporciona la descripcidon_de las
tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere
cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten
conocer las vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso de
seleccion en forma logica y ordenada; y los candidatos, que son esenciales para
disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger. Contar con
un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes

disponibles constituye la situacion ideal del proceso de seleccién™’.

57 Pefia, M. B. Direccién de Personal. 62 Edicién Pag. 177
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2.7 La Seleccion como un Proceso de Decision

De acuerdo con Chiavenato, “El punto de partida de seleccion es la comparacion,

en la cual se confrontan dos variables reales para llegar a una conclusion:

+» Los requisitos del cargo: exigencias que deben cumplir los ocupantes al
cargo.
% Las caracteristicas de los candidatos que se presentan: habilidades y

actitudes de los candidatos para ocupar un cargo.

De acuerdo a Chiavenato, como proceso de decision, la seleccién implica tres

modelos de comportamiento:

“Modelo de colocacion: cuando no se contemple el aspecto rechazo. En este

modelo hay sélo un candidato para una vacante que debe ser cubierta.

Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante.
Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo
por proveer exija; pueden ocurrir dos alternativas: aprobacion o rechazo. Si se
rechaza, simplemente sale del proceso, porque hay varios aspirantes a ocupar el
cargo y solo uno de ellos podra ser aceptado. Se parte del principio de que las

vacantes deben cubrirse con personas idoneas.

Modelo de clasificaciéon: es el enfoque mas amplio y situacional, en éste hay varios

candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes” 8.

58 Chiavenato, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 22 Edicién. P4g.120
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MODELO DE COLOCACION, SELECCION Y CLASIFICACION

-®

Modelo de Colocacién

Un candidato para una vacante

Modelo de Seleccion

Varios candidatos para una vacante

O,

Modelo de Clasificacion

Varios candidatos

para varias vacantes

@00 000 ©

OO

\:
—

Figura 9. Modelos de colocacion, seleccidn, y clasificacion de los candidatos.
Fuente: CHIAVENATO, IDALBERTO. Gestion del Talento Humano. 22 Edicién. Pag. 200.
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2.8 Bases de la Seleccion de Personal

Visto que la seleccion conlleva un sistema de comparacion y toma de decisiones,
€S necesario que se apoye en una en un estandar o criterio determinado que
tenga alguna validez. De acuerdo a Chiavenato el punto de partida es la obtencién

de informacién sobre el cargo y puede llevarse a cabo de cinco maneras:

1. “Descripcion y analisis de puestos ayudan a identificar los conocimientos,
habilidades, capacidades y demas factores que llevan un desempefio éptimo
del cargo.

2. Aplicaciéon de las técnicas: Consiste en que los jefes directos anotan
sistemética y rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los

ocupantes del cargo, considerado que han producido un mejor o un peor
desempeiio en el trabajo.

3. Requerimiento del personal: Verificacion de los datos consignados en el

requerimiento, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y las
caracteristicas del aspirante al cargo.

4. Analisis de cargo en el mercado: Cuando se trata de un cargo nuevo, en
donde el conocimiento sobre el mismo es limitado, existe la opcion de
verificar en empresas semejantes los cargos comparables, su contenido, los

requisitos y las caracteristicas de sus ocupantes.
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5. Hipdtesis de trabajo: En caso de que no se pueda aplicar ninguna de las
alternativas anteriores, debe recurrirse a la hipotesis de trabajo, es decir una
prediccion aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relacion

al ocupante, como simulacién inicial”>°.

Con las técnicas anteriores, puedo afirmar que el mejor método es el andlisis y
descripcion de puestos, ya que es un instrumento fundamental para todo estudio
del trabajo. Es decir es la base para la correcta distribucion de las actividades,
sueldos y todo lo que se refiere al reclutamiento, seleccion y desarrollo del

personal.
eDescripcion de puestos

Chiavenato define un puesto como “una unidad de la organizacién, cuyo conjunto
de deberes y responsabilidades de un cargo, que corresponde al empleado que lo
desempernia, proporciona los medios para que los empleados contribuyan al logro

de los objetivos de la organizacién”.

La descripcion de puestos de acuerdo a Chruden y Sherman pone en escrito
cuales son los deberes y responsabilidades de un cargo. “Las especificaciones del
mismo son las caracteristicas del individuo que habra de cumplir con estos

deberes y responsabilidades”.

59 Chiavenato, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 22 Edicién. P4g.122-123
60 |bidem. Pag. 78.
61 Chruden, H. y Sherman, A. Administracion de Personal. 82 Edicidn. P4g.137
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Del puesto:
v’ Identificacion del
puesto.
v" Resumen del puesto.
v’ Descripcion del
puesto

Descripcion de
Puestos

Del individuo:

v' Requerimientos
educacionales.
Experiencia
Conocimientos
especificos.

v" Personalidad
v Habilidades
manuales.
Esfuerzos fisicos
Condiciones de
trabajo.

ANIAN

ANIAN

Figura 10. “Secciones de las Descripciones de Puestos”.

Fuente: Chruden, H. y Sherman, A. Administracidn de Personal.Pag. 204

El analisis de puestos le ayuda al trabajador a conocer con precision que se debe
hacer y lo que no se estad haciendo bien. Asi mismo le ayuda a conocer con
claridad sus responsabilidades e impide que sus funciones invadan el campo de

trabajo de otros (Ver Anexo 1).
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Segun el autor Agustin Reyes Ponce, el objeto del andlisis del puesto “es

determinar el conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades que deben

exigirse como minimo indispensable que debe tener cualquiera que vaya a ocupar

el puesto”?. Las posibilidades de aplicacién del andlisis de puestos son muy

variadas en virtud, de que conocer con detalle las funciones a realizar y lo

necesario para ello, puede tener diferentes aplicaciones:
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“Para encauzar el adecuadamente el reclutamiento del personal.
Como una valiosa ayuda para la adecuada seleccion objetiva de
personal.

Para fijar adecuadamente programas de capacitacion y desarrollo.

Como base para posteriores estudios de calificacion de méritos.
Como elemento primario de estudios de evaluacion de puestos.
Como parte integrante de manuales de organizacion.

Para orientar y obviar, discusiones de contratacion, tanto individual
como colectiva.

Para fines contables y presupuestales.

Para estructurar sistemas de higiene y seguridad industrial.

Para posibles sistemas de incentivos.

Para determinar montos de finanzas y seguros.

Para efectos de planeacion de los recursos humanos.

Para efectos organizacionales.

Para efectos de supervision.

Como valioso instrumento de la auditoria administrativa.

Como técnica inicial de una mejor administracion de los recursos”®,

62 Reyes Ponce, Agustin. Administracion del Personal 12 Parte. Pag.40
63 Arias Galicia, Fernando. Administracion de Recursos Humanos. 132 Reimpresion. Pag. 178
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2.9 Proceso de selecciéon de Personal

En la mayoria de las organizaciones, este proceso debe ser continuo, todos los
dias pierden sus trabajos ya sea por decisién propia al tener algun tipo de
personal o por que la empresa simplemente ya no los necesita, en consecuencia a
la rotacion es inevitable y deja vacantes que deben cubrirse con solicitantes dentro
y fuera de la empresa, o bien con personas que sus aptitudes fueron evaluadas

antes.

La seleccién de personal es un proceso compuesto por varias fases o secuencias
gue varian de acuerdo a la organizacién y con el nivel de puesto a cubrir y no
todos los solicitantes recorren todos los pasos. Los pasos generalmente
constituyen el proceso de seleccion segun Werther y Keith son los siguientes:

«“Recepcioén preliminar de solicitudes.
eAdministracion de exdmenes.

eEntrevistas de Seleccion.

eVerificacion de referencias y antecedentes.
eExamen médico.

eEntrevista con el supervisor.

eDescripcion realista del puesto.

eDecision de contratar”®4.

84 Willliam B. Werther, Jr. Keith Davis. Administracion de Personal y Recursos Humanos. 52 Edicion. P4g. 185
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+Recepcion Preliminar de Solicitudes.

El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: La organizacién elige a sus
empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. Es
frecuente que se presenten solicitantes “"espontaneos” que decidan solicitar
personalmente un empleo. En tales casos es aconsejable conceder a estas

personas una entrevista preliminar.

El candidato entrega enseguida una solicitud formal de trabajo. Los pasos
siguientes de seleccion consisten en gran medida en la verificacion de los datos

contenidos en la solicitud, asi como de los recabados durante la entrevista.

s Administracion de examenes.

Existe una gran variedad de examenes para evaluar la compatibilidad entre los
aspirantes y los requerimientos del puesto, como pueden ser los examenes
psicolégicos y otros ejercicios que simulen las condiciones de trabajo. Estos
instrumentos nos permiten evaluar con objetividad los conocimientos profesionales

o0 técnicos exigidos por el cargo.

Segun Idalberto Chiavenato, la clasificacion mas comun para aplicar las pruebas

son:

v “En cuento a la manera de aplicarlas (orales, escritas o de realizacion).

v En cuanto al area de conocimientos abarcados (pruebas generales y
pruebas especificas)

v/ En cuanto a la manera de como se elaboran las pruebas (pruebas

tradicionales, pruebas objetivas y pruebas mixtas)”6®.

65 Chiavenato, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 22 Edicidn. Pag.252
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Las pruebas psicométricas son una herramienta complementaria para la seleccion

de personal, que pueden ser muy Utiles si se aplican de manera correcta. La

seleccion de las pruebas psicométricas es indispensable para la medicion de las

competencias claves del puesto, ya que hay pruebas que miden algunas

competencias de manera independiente.

Tomar la decision de seleccionar a un candidato solamente con los resultados de

las pruebas es un error, ya que algunas pruebas arrojan resultados diferentes

cuando se aplican a la misma persona en diferente tiempo.

v

Diversos tipos de pruebas

“Psicoldgicas: Las pruebas psicolégicas se enfocan en la personalidad. Se
cuentan entre las menos confiables. Su validez es discutible, porque la
relacion entre personalidad y desempefio con frecuencia es muy vaga y
subjetiva.

De conocimiento: Las pruebas de conocimiento son mas confiables, porque
determina informacidén o conocimientos que posee el examinado.

De desempeiio: La pruebas de desempefio miden la habilidad de los
candidatos para ejecutar ciertas funciones de su puesto.

De respuesta grafica: Las pruebas de respuesta grafica, miden las
respuestas a determinados estimulos. La prueba del poligrafo o detector de
mentiras es la mas comun.

Flexibilidad: Incluso cuando se dispone de una bateria de pruebas y
resultados evidentemente la conveniencia de suministrarlas a los

solicitantes de un puesto es importante mantener una actitud flexible”®®.

6http://www.depi.itchihuahua.edu.mx/mirror/itch/academic/maestriaadmon/cursoarh/tomo1/cap04b.html
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“*Entrevista de Seleccidn

“‘En esta etapa se aplican entrevistas para eliminar a los solicitantes ineptos o
menos adecuados que han pasado la fase preliminar de seleccién. Por lo general

estas entrevistas son manejadas por un especialista y suelen ser exploratorias.

Tipos de Entrevista

e “No estructuradas: Permite que el entrevistador formule preguntas no
previstas durante la conversion. El entrevistador inquiere sobre diferentes

temas a medida que se presentan, en forma de una platica comdn.

e Estructuradas: Se basan en un marco de preguntas predeterminadas. Las
preguntas se establecen antes de que se inicie la entrevista y todo

solicitante debe responderlas.

e Mixtas: En la practica los entrevistadores despliegan una estrategia mixta,
con preguntas estructuradas y no estructuradas. La parte estructurada
proporciona una base informativa que permita las comparaciones entre
candidatos; la no estructurada, aflade interés al proceso y permite un

conocimiento inicial de las caracteristicas especificas del solicitante.

e De solucion de problemas: Se centran en un asunto o en una serie de ellos

que se espera que resuelva el solicitante.

e De provocacién de tensién: Cuando un puesto debe desempefarse en
condiciones de gran presion se puede desear saber como reacciona el
solicitante a ese elemento. La entrevista consta de una serie de preguntas

tajantes hecha en rapida sucesién y de manera poco amistosa”®’.

67 http://www.depi.itchihuahua.edu.mx/mirror/itch/academic/maestriaadmon/cursoarh/tomo1/cap04b.html|
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oEl proceso de la Entrevista.

“Preparacion del entrevistador: Requiere que se desarrollen preguntas especificas.
Al mismo tiempo, el entrevistador debe considerar las preguntas que
probablemente le hard el solicitante. El entrevistador, ademas, debe lograr
convencer a los candidatos idéneos para que acepten las ofertas de la empresa,
asi como explicar las caracteristicas y responsabilidades del puesto, los niveles de

desemperio, el salario, las prestaciones y otros puntos de interés.

Existe una serie de temas perfectamente ajenos a la situacion profesional y que
deben ser conscientemente evitadas (religion, politica, etc.).

Creacion de un ambiente de confianza: Esta labor corresponde al entrevistador, ya
gue tiene la obligacion de representar a su organizacién y dejar en sus visitantes
(incluso en los que no sean contratados) una imagen agradable, humana,

amistosa.

Intercambio de informacion: Se basa en una conversacion a través de la cual se

adquiere informacion sobre el solicitante.

Terminacion: Cuando el entrevistador considera que va acercandose al punto en
gue ha completado su lista de preguntas y expira el tiempo planeado para la
entrevista, es hora de poner fin a la sesion. A continuacién el entrevistador puede

resumir al candidato, los siguientes pasos del proceso.

Evaluacion: Inmediatamente después de que concluya la evaluacion el
entrevistador debe registrar las respuestas especificas y sus impresiones

generales sobre el candidato”®®.

68 |bidem pag. 85
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“*Verificacion de referencias y antecedentes.

Para saber qué tipo de persona es el solicitante, si es confiable la informacion que
proporciona, como se ha desenvuelto en trabajos anteriores y otras cuestiones
similares, se recurre a la verificacion de datos y a las referencias.

Las referencias personales son generalmente suministradas por los amigos y
familiares del candidato. Las referencias laborales describen la trayectoria del

solicitante en el campo del trabajo.

*Examen Médico:

Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verificar la salud de su
futuro personal: Desde el deseo natural de evitar el ingreso de un individuo que
padece una enfermedad contagiosa y va a convivir con el resto de los empleados,
hasta la prevencién de accidentes, pasando por el caso de personas que se

ausentaran con frecuencia debido a su salud.

“El examen médico de admision, es el que comunmente piden las empresas. Este
examen se presenta cuando un aspirante desea formar parte de la organizacion.
Es preferible que este examen se realice al final del proceso de seleccion para
evitar desembolsos de dinero innecesarios que seran definitivamente

rechazados®®.

% Fernandez Jiménez, Isrrael. Tesis. “Importancia del Reclutamiento y Seleccién de Personal para las empresa”
UNIVERSIDAD VERACRUZANA, Veracruz 2010. Pag.77
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<Entrevista con el Supervisor.

En esta dltima entrevista donde se citara al candidato seleccionado a ocupar la
vacante. Por lo general es el supervisor del departamento interesado quien debe
realizar la entrevista. Por consiguiente en el recae la responsabilidad de contratar
a los nuevos empleados. Ademas, cuando el supervisor recomienda la
contratacion de una persona a quien ha entrevistado, contrae consigo mismo la
obligacion psicolégica de ayudar al recién llegado, y aceptara su parte de

responsabilidad si el candidato no es satisfactorio.

ssDescripcion Realista del Puesto.

Al término de la entrevista con el supervisor, es prudente describir el puesto que
ocupard el futuro empleado, es decir, advertir sobre las realidades menos tractivas
de su futura labor.

“Si el solicitante tiene expectativas equivocadas sobre su futura posicion, el
resultado puede ser negativo. Siempre es de gran utilidad llevar a cabo una sesion
de familiarizacion con el equipo o los instrumentos que se van a utilizar, de ser
posible, en el lugar de trabajo. La tasa de rotacién de personal disminuye cuando
se advierte claramente a los futuros empleados sobre las realidades menos

atrayentes de su futura labor, sin destacar sélo los aspectos positivos”’°.

70 http://www.depi.itchihuahua.edu.mx/mirror/itch/academic/maestriaadmon/cursoarh/tomo1/cap04b.html
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<*Decision de Contratar

“El final del proceso de seleccion lo marca la decision de contratar. Esta
responsabilidad responde al futuro supervisor del candidato o al departamento de

recursos humanos”’.

Esta decision es tomada en base a la informacion obtenida durante las diferentes
fases del proceso de seleccion. Al contratar un candidato se formaliza la relacion
de trabajo entre la organizacion y el nuevo empleado, generando el expediente

correspondiente dentro de la empresa en que trabajara.

También le permiten al reclutador explicar en qué consiste el trabajo y sus

requisitos, y aclarar las dudas del candidato en cuanto al puesto y la organiza

7% Fernandez Jiménez, Isrrael. Tesis. “Importancia del Reclutamiento y Seleccion de Personal para las empresa” UNIVERSIDAD
VERACRUZANA, Veracruz 2010. P4g.78.
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3.1 Concepto de Redes Sociales

El concepto de Red Social ha adquirido una gran importancia en la tltima década,
se ha convertido en una expresion del lenguaje comin que asociamos con
Facebook, Twitter. Pero su significado es mucho méas amplio y complejo. Las
redes sociales son, desde hace décadas el objeto de estudio de varias disciplinas.
Con la llegada de la Web 2.0, las redes sociales en internet ocupan un lugar
relevante en el campo de las relaciones personales y son, asi mismo un
paradigma de las posibilidades que nos ofrece esta nueva forma de usar y
entender internet. A continuacién vamos a definir las redes sociales, destacando

los conceptos de algunos autores:

El Doctor Gustavo Aruguete nos dice que:

Que las redes sociales “Son formas de interaccion social definida como un
intercambio dinamico, entre personas, grupos, e instituciones en contextos de
complejidad. Un sistema abierto y en construccion permanente que involucra a
conjuntos que se identifican en las mismas necesidades y que se organizan para

potenciar sus recursos”’?

En el concepto anterior, el autor afirma que las redes sociales son intercambios
dinamicos entre personas con fines en comun, y que se relacionan para satisfacer

sus necesidades y potenciar sus recursos.

72 ponencia de las Jornadas sobre Gestion de la Organizacion del Tercer Sector en la Universidad “Di Tella”. Argentina 2010
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El autor Antonio Fumero afirma que:

‘Las redes sociales son plataformas para crear, editar y compartir contenido
generado por el usuarios, y servicios on line (en linea) para el networking
(contactos), que se consolidan y ofrecen un conjunto de servicios basicos con un

valor afiadido marginal”’3.

El autor conceptualiza a las redes sociales como plataformas para compartir

contenidos y ofrecer servicios basicos por medio de Internet.

Los autores Kaplan y Haenlein nos dicen que:
Las redes sociales son “Un grupo de aplicaciones, basadas en internet que se
desarrollan sobre los fundamentos ideoldgicos y tecnolégicos de la Web 2.0, y que

permiten la creacion y el intercambio de contenidos, generados por el usuario” 4.

De acuerdo a lo que dicen los autores las redes sociales son aplicaciones,
desarrolladas por el usuario, que permiten la interaccién entre individuos con

elementos en comun.

Los autores Christakis y James Fowler afirman que:
Las redes sociales son “Un conjunto de personas organizado de personas,

formado por dos tipos de elementos: seres humanos y conexiones entre ellos”’®.

En el concepto anterior los autores hacen referencia al conjunto de personas
interconectadas, es decir un conjunto de individuos, relacionados entre si, con

fines en comun.

73 Fumero, Antonio. Cultura Digital y Vida Cotidiana en Iberoamérica. Una revision critica mas alla de la comunicacién. N° 73.

74 Kaplan Andreas Haenlein Michael. Users of the World, unite. The challenges and opportunities of social media, Business
Arizon, Vol. 53, Issuel. Pag. 59

7> Christakis Nicholas A. Fowler James. CONECTADOS. Pagina 32.
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Los autores Barnes, Cerrito y Levy nos afirman que:
Redes sociales como “Una coleccién de relaciones interpersonales o sociales

entre individuos, las que se desarrollan dentro de grupos sociales””®.

En el concepto anterior los autores hacen referencia al conjunto de relaciones

interpersonales, y la interaccién dentro de un grupo social.

Mientras que para la autora Monica Chadi :

“Son los lazos que conectan cada sistema social y que integradas constituyen una
onda expansiva de comunicacién e interrelacion social, que crece en cantidad y
modalidad, posibilitando la evolucién de cada grupo social en funcion de todos y
cada wuno, ampliando las alternativas de solucion frente a diferentes

problematicas”™”.

De los conceptos antes analizados se desglosa el siguiente:

Las redes sociales son espacios virtuales que permiten a los individuos, la
interaccion social, el intercambio constante de informacion, de intereses, ideas y
opiniones. El concepto de red social alude a aquella estructura o forma de
interaccion social que involucra a un conjunto de personas relacionadas a partir de
afinidades, similitudes a nivel profesional, es por eso que existen diferentes tipos

de redes y se adecuan a cada persona, segun sus fines y ocupaciones.

76 Barnes, George R.; Cerrito, Patricia B.; Levi, Inessa. Social Networks. Vol. 20 Issue. P4g.179
77 Chadi, Ménica. Redes Sociales en el Trabajo Social. 12 Edicion. Pag. 27
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3.2 Importancia de las Redes Sociales en el

Reclutamiento y la Seleccion de Personal

La expansion de las redes sociales ha propiciado que las organizaciones las
utilicen no s6lo como vehiculo promocional o para obtener seguidores de marcas
que las vendan en los productos de consumo. El Internet y las redes sociales
como LinkedIN Y Facebook entre otras redes de conexion social, se utilizan
actualmente como un medio de busqueda del capital humano por parte del area
de recursos humanos de las empresas. Resulta novedoso mencionar que
actualmente las redes sociales son parte importante no sélo por su potencial
comunicativo, sino que se articula como una nueva forma de sujecion social. Hoy
en dia gran parte de los lideres de opinion publica marcan nuevas tendencias en
diversos ambitos sociales a través de las publicaciones que realizan en la red.
Esto se suma a la inmediatez y rapida circulacion de informacién que caracteriza a

las redes sociales.

Esta tendencia también ha generado un gran cambio en lo que ha reclutamiento y
seleccion de personal se refiere. Hoy por hoy las fuentes de reclutamiento son en
gran medida a través de bolsas de trabajo en distintos sitios, blog, entre otros,

como bien es sabido.

Para los head hunters (cazadores de talento), dichas herramientas nos han sido
fuentes de gran utlidad, puesto que han facilitado el poder encontrar los

candidatos mas apropiados segun los perfiles de cargos que se estén buscando.
Por lo cual es importante que los postulantes no solo publiquen el nombre de su

cargo y las empresas en que han colaborado, sino también sus mayores logros y

algunas referencias laborales que apoyen la informacion que es expuesta.
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En relacion a lo anteriormente descrito, resulta trascendental mantener actualizada
la informacion, de esta forma se logra que los perfiles se encuentren vigentes en
las diversas redes, sefialando quizds alguna gestion relevante que se ha

desarrollado el ultimo tiempo.

Por otro lado y aunque parezca una obviedad, es de suma importancia tener una
cuenta de correo para asuntos de indole laboral, ya que muchos candidatos tiene
un e-mail con nombres un tanto informales, lo que puede ser visto como algo

negativo para evaluadores y jefaturas de compafias a las que se postula.

Otro cambio relevante ha sido que las personas publican informacion personal u
opiniones sobre el acontecer nacional o internacional en sus redes sociales.
Muchas jefaturas toman la decision final sobre la contratacion de un candidato por
sobre otro segun las opiniones que emitan en sus redes. A pesar de que se
pueden tener muchas discrepancias respecto del comportamiento ético que ello
implica, la realidad nos muestra que es un procedimiento que se hace y que

efectivamente puede afectar la vinculacion a una empresa o no.

En definitiva, las redes sociales son herramientas muy eficaces a la hora de
buscar un nuevo empleo. Sin embargo puede afectar dicho proceso sino se

dosifica cierta informacion dentro de las publicaciones que se suban a la red.

“Este escenario digital, ha traspasado el departamento de recursos humanos de
las compafias, transformandose en una herramienta eficaz para el reclutamiento
del nuevo talento, ahora no solo basta con leer el curriculum del postulante, las
empresas también revisan sus participaciones en la red, ya sean el blogs, perfiles
en portales de trabajo; de hecho muchos postulantes agregan sus direcciones en

sus cartas de presentacion”’8,

78 http://www.seminarium.com/mx/noticias/el-uso-de-las-redes-sociales-en-los-recursos-humanos/

94


http://www.seminarium.com/mx/noticias/el-uso-de-las-redes-sociales-en-los-recursos-humanos/

CAPITULO 3 REDES SOCIALES

Recursos humanos es un area que ha tomado cada vez mas importancia dentro
de las compafias, siendo sus ejecutivos voces de peso en las tomas de

decisiones por lo que necesitan estar a la vanguardia del tema.

Las redes sociales son cada vez mas importantes para encontrar y ofrecer
empleo, sobre todo ahora que estan teniendo un gran crecimiento, ya que pueden
funcionar como un gran escaparate en que los candidatos se expresan, se dan a
conocer y muestran cosas que pueden interesar a la empresa. Por eso incluso hay
empresas que han desarrollado aplicaciones integradas en las redes sociales para
la busqueda de empleo. Pero hay que tener en cuenta una cosa muy importante y
gue se aplica tanto a empresas como a candidatos en busqueda de empleo, y es
gue no basta con tener presencia en varias redes sociales o en todas, es mejor
seleccionar la red o redes sociales que interesan y ofrecer algo a mayores,
actualizar, aportar contenido, informar y mostrarlas como un escaparate en que
tanto la empresa como el candidato pueden ver exactamente lo que estan

buscando.

La era de las tecnologias de la informacion, ha generado nuevos modelos de
negocios a través de internet, como es el caso de las redes sociales, un término
gue a pesar de que ha tomado como punto de concentracién nuevos espacios y
figuras, conserva su esencia y que ha venido a fortalecer y a estrechar las

relaciones personales y comerciales.
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Figura 12 “Redes Sociales que impactan en la economia global.
Fuente: COMUNIDAD UNAM, México 2012, 10? época, volumen 5, Pagina 4-5.
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Redes Sociales que impactan en la Economia Global

En la Videoconferencia que se llevé a cabo sobre las Redes Sociales y el Impacto
en la Economia Global, el Dr. Peter Anderson especialista en comunicacion de la

13

Universidad de San Diego afirma que “ El uso de las redes sociales como un
fendmeno interpersonal y como ina herramienta de mercadotecnia”. El Dr. Matias
Profesor Ord. De Carrera Titular de la Universidad Nacional Auténoma de México,
seleccionado por su excelencia en el area de estudio, para contextualizar nos dice
“En la organizacion, las redes sociales deben servir como una plataforma de
lanzamiento para dar a conocer los bienes y servicios, son un aliado estratégico

para la creacion de escenaris en espacios en los que debe incursionar””

La Dra. Sandra Luz Gonzalez LOpez docene, especialista en comunicacion y
distinguida por su trayectoria de excelencia, nos afirma que “No debemos ser
presas de la tecnologia, ni hacer uso indebido de las redes sociales, hoy en dia
son fundamentales para la economia , es por ello que debemos hacer uso

profesional y positivo, asi mismo obtendremos resultados favorables”,

De acuerdo a los expertos en el tema, las redes sociales estan reforzando un
segmento que esta en pleno desarrollo, las empresas impulsan sus negocios y

ofrecen empleos, el uso incorrecto puede ocasionar caos.

Las redes sociales se han convertido en una forma de mercadeo que parece ser
eficiente. Hoy en dia, no hay nada mejor que una buena referencia que llega al
correo electronico o al sitio personal para confiar en la calidad de un producto o de

un servicio.

7COMUNIDAD UNAM .Noviembre 25. “Redes Sociales que Impactan en la Economia Global”. Volimen 25, N° 25.P4g.4-5
8 jdem

98



CAPITULO 3 REDES SOCIALES

3.3 Tipos de Redes Sociales

Teniendo en cuenta la dimension social de las redes, la primera clasificacion se
podria hacer seria distinguir entre: Redes Sociales off-line o analdgicas, sin la
intermediacion de un aparato o sistema electrénico; redes sociales on-line o
digitales, a través de medios electrénicos; y redes sociales mixtas, mezcla de los
dos tipos anteriores. Pero, como se ha visto, las redes sociales son un tema
complejo, por lo que dentro de la categoria vertical vamos a utilizar una

clasificacion mas completa, de ordenacion multiple.

El concepto red social alude a aquella estructura o forma de interaccion social que
involucra a un conjunto de personas relacionadas a partir de afinidades,

similitudes a nivel profesional, amistad y parentesco.

Se clasifican en:

+“Redes Sociales Horizontales: Esta clase de red social no fue creada para
alojar a un tipo especifico de usuario o un tépico concreto. De modo
contrario, permiten la libre participacion de quien asi lo desee,

proporcionandole una herramienta para la interaccion a nivel general”s.

Las redes sociales horizontales no tienen una tematica definida, estan dirigidas a
un publico genérico, y se centran en los contactos. La motivacion de los usuarios
al acceder a ellas es la interrelacion general, sin un propésito concreto.

Su funcidn principal es la de relacionar personas a través de las herramientas que
ofrecen, y todas comparten las mismas caracteristicas: crear un perfil, compartir

contenidos y generar listas de contactos.

81 http://www.tiposde.org/internet/87-tipos-de-redes-sociales/
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Algunas de ellas son:

v “Facebook: Red social gratuita creada por Mark Zuckerberg. Se desarrollé,
inicialmente, como una red para estudiantes de la Universidad Harvard,
pero desde hace unos afios esta abierta a cualquier persona que tenga una
cuenta de correo electronico. Permite crear grupos y paginas, enviar
regalos, y participar en juegos sociales. Es una de las mas populares en
Espafa, especialmente entre los mayores de 25 afios.

v MySpace: Incluye blogs y espacios de entretenimiento social que permiten
conocer el trabajo de otros usuarios, escuchar muasica y ver videos. Es muy
utilizada por grupos musicales para compartir SUs proyectos y crear grupos

de seguidores.

v" Orkut: Red social y comunidad virtual gestionada por Google, y lanzada en
enero del 2004. Esta disefiada para mantener relaciones, pero también
para hacer nuevos amigos, contactos comerciales o relaciones mas

intimas. Es una red muy popular en India y Brasil.

v' Sonico: Orientada al publico latinoamericano, y muy centrada en los juegos

sociales con opciones de juegos multijugador.

v' Tuenti: Red social espafiola dirigida a la poblacién joven. Se denomina a si

misma como una plataforma social de comunicacion.

v' Bebo: Esta red social, fundada en 2004, tiene por nombre el acronimo de
"Blog Early, Blog Often". Una de sus particularidades es que permite crear
tres tipos de perfiles: Publicos, privados y totalmente privados, lo que la

convierte en una opcién de alta privacidad.
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v" Netlog: Su publico objetivo es la juventud europea y de América Latina. Es
de origen Belga y fue fundada en julio del 2003 por Lorenz Bogaert y Toon
Coppens. Tiene mas de 90 millones de usuarios registrados en 25 idiomas

diferentes. Permite crear un espacio web propio y personalizarlo.

v' Google+: La red social de Google tiene unas caracteristicas comunes a las
demas. Para registrarse es necesario disponer de una cuenta Gmail. Es
una de las mas importantes en Espafia por nimero de usuarios. Una de sus
ventajas son las videoconferencias, que permiten conversaciones con hasta

nueve usuarios simultaneamente.

v Badoo. Fundada en 2006, ha tenido una enorme repercusion en los
medios de comunicacidn por su crecimiento y perspectivas de futuro,
150.000 nuevas personas se registran cada dia. Opera en 180 paises con
mayor actividad en América Latina, Espafia, Italia y Francia. También ha

sido criticada por su mala proteccion de la privacidad”®?.

+“Redes Sociales Verticales: El término designa a aquellas redes dirigidas a
un publico determinado. Es decir, son especializadas. Las personas acuden

a ellas debido a un interés en comun.

Aunque las redes sociales verticales ganan diariamente miles de usuarios,
otras tantas especializadas se crean para dar cabida a los gustos e
intereses de las personas que buscan un espacio de intercambio comun.
Como se vera mas adelante, la posibilidad que ofrecen ciertas plataformas
de crear una red social propia y personalizada produce redes sociales de

todo tipo, especificas para los intereses de sus usuarios.

82 http://recursostic.educacion.es/observatorio/web/ca/internet/web-20/1043-redes-sociales?start=3
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Por otro lado, las grandes compaifiias de Internet aspiran a competir con las redes

mas importantes que se reparten el grueso de usuarios de red social, ofreciendo

actividades, contenidos o temas concretos. La clasificacion que se presenta a

continuacion permite ordenar la diversidad que ha generado la explosion de redes

sociales especializadas de los Ultimos afios y se dividen en:

Profesionales: Su propdésito se centra en establecer un nexo entre distintos
profesionales. A través de las mismas es posible compartir informacion en
torno a una especialidad concreta, originando relaciones laborales. Las mas

importantes son: Xing, LinkedIn, y Viadeo, que engloban todo tipo de

profesiones, pero también existen otras especificas de un sector

como HR.com, para los profesionales de recursos humanos,

0 ResearchGate, para investigadores cientificos.

Identidad cultural: En los ultimos afios, debido al poder de la globalizacion,
se aprecia un incremento de referencia al origen por parte de muchos

grupos que crean sus propias redes para mantener la identidad.

Ejemplos de esto son: Spaniards, la comunidad de espafoles en el mundo;

y Asianave, red social para los asiatico-americanos.

Aficiones. Estas redes sociales estan dirigidas a los amantes de alguna
actividad de ocio y tiempo libre. Encontramos redes tan dispares como los
pasatiempos que recogen, por ejemplo: Bloosee, sobre actividades y
deportes en los océanos; Ravelry, para aficionados al punto y el

ganchillo; Athlinks, centrada en natacibn y atletismo; Dogster, para

apasionados de los perros; o Moterus, relacionada con las actividades vy el

estilo de vida de motoristas y moteros.
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= Movimientos sociales. Se desarrollan en torno a una preocupacion social.
Algunas son: WiserEarth, para la  justicia social y la
sostenibilidad; SocialVibe, conecta consumidores con organizaciones
benéficas; o Care2, para personas interesadas en el estilo de vida

ecoldgico y el activismo social.

= Viajes. Con la facilidad para viajar y el desarrollo de los viajes 2.0, estas
redes sociales han ganado terreno a las tradicionales guias de viajes a la
hora de preparar una escapada. Conectan viajeros que comparten sus
experiencias por todo el mundo. Podemos
visitar: WAYN, TravBuddy, Travellerspoint, Minube o Exploroo.

v" Verticales de Ocio: Tiene como finalidad reunir a usuarios que compartan

actividades de esparcimiento tales como deportes, muasica, videojuegos.

Las mas destacadas son:

Microblogging. Estas redes sociales ofrecen un servicio de envio y publicacién de
mensajes breves de texto. También permiten seguir a otros usuarios, aunque esto
no establece necesariamente una relacion reciproca, como los seguidores

o followers de los famosos en Twitter.

Juegos. En estas plataformas se congregan usuarios para jugar y relacionarse con
otras personas mediante los servicios que ofrecen. A pesar de que muchos creen
gue son, simplemente, sitios web de juegos virtuales, las redes sociales que se
crean en torno a ellos establecen interacciones tan potentes que, incluso, muchos
expertos de las ciencias sociales han estudiado el comportamiento de los
colectivos y usuarios dentro de ellos. Algunas son:
Friendster, Foursquare, Second,Life, Haboo, Wipley, Nosplay.
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v' Verticales Mixtas: Esta clase de red ofrece una fusion entre las dos
anteriores, proporcionando al publico un lugar concreto donde desarrollar

actividades profesionales y personales.

Fotos. Estos servicios ofrecen la posibilidad de almacenar, ordenar, buscar
y compartir fotografias. Las mas importantes en nimero de usuarios

son: Flickr, Fotolog, Pinterest y Panoramio.

Musica. Especializadas en escuchar, clasificar y compartir masica,
permiten crear listas de contactos y conocer, en tiempo real, las
preferencias musicales de otros miembros. Ejemplos de estas redes

sociales son: Last.fm, Blip.fm o Grooveshark.

Videos. Los sitios web de almacenamiento de videos se han popularizado
de tal manera que en los dltimos afios incorporan la creacion de perfiles y
listas de amigos para la participacion colectiva mediante los recursos de los
usuarios, y los gustos sobre los mismos. Algunos

son: Youtube, Vimeo, Dailymotion, Pinterest y Flickr.

Documentos. Por la red navegan documentos de todo tipo en formatos
diversos, en estas redes sociales podemos encontrar, publicar y compartir
los textos definidos por nuestras preferencias de una manera féacil y
accesible. Su mayor exponente es Scribd"8,

83 |bidem Pag. 95
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En funcion del sujeto existe otra clasificacion:

R

% “Redes Sociales Humanas: Promueven la interaccion entre individuos de
acuerdo a sus gustos, intereses, y actividades en general. Estas redes
sociales tienen como objetivo fomentar las relaciones entre personas,
conectando individuos segun su perfil social, su edad y actividades. El

principal ejemplo para estas redes es Tuenti.

» Redes Sociales de Contenido: El centro de interés reside en el contenido

o
A5

de aquello que se publica en la red. Es decir que las relaciones
establecidas alli dependeran de los archivos a los que tengan acceso el

resto de los usuarios.

En estos tipos de redes sociales en lugar de darles prioridad a los usuarios, se le
da prioridad al contenido que se comprarte. Los ejemplos mas significativos son
Flickr, y la més reciente Pinterest.

En funcion de la localizacion geografica:

% Redes Sociales Sedentarias: Se refiere a aquellas redes que se modifican

de acuerdo a los contenidos publicados, las relaciones, eventos, etc.

%+ Redes Sociales Nomadas: De caracteristicas similares a las redes
sociales sedentarias, a las cuales se les suma un nuevo elemento basado

en la ubicacién geografica del sujeto”8,.

Las redes sociales en Internet proporcionan la interaccion entre millones de
personas en tiempo real y con inmediatez. Dependiendo del intercambio que haya
entre los usuarios, el contenido que compartan, y los intereses plantados de

antemano por la rede sociales, se hace la clasificacion.

84 http://comunidad.iebschool.com/redessocialesnews/tipos-de-redes-sociales/#.UiaO3TYXGRd
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Agrupar las redes sociales y conocer como se clasifican cada una es importante,
no tanto como usuarios aficionados, pero si son la nueva figura 2.0, y deben

entender como se estructuran las redes.

\I ey YE' D;"!
Flickr

yelp'§$

E 0@
yelp

Figura 13. “Tipos de Redes Sociales”.

Fuente: http://blog.staffcreativa.pe/redes-sociales2/
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3.4 Las Redes Sociales y los Profesionales

Las redes sociales, en general, constituyen verdaderas plataformas que hacen
gue sea mas facil crear y mantener contactos con quienes comunicarse, publicar y

compartir recursos de diferentes tipos, crear comunidades o grupos de interés y

mostrar nuestra identidad en la medida en que lo deseemos.

Linked [13].

~ XING’
viade o

Figura 14.Networking. “Las Redes Profesionales”
Fuente: http://www.socialdente.com/2010/09/27/networking-las-redes-sociales-profesionales/

Objetivos:

o “Establecer redes de contactos profesionales. Gracias a las redes sociales
se estda mas conectados que nunca, sin necesidad de desplazarse

fisicamente, y es més facil establecer vinculos con otros colegas.

e Crear grupos de interés con los que debatir o compartir recursos.
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De esta forma se favorece el aprovechamiento de la inteligencia colectiva
entre los profesionales y se generan dinamicas de colaboracién que puedan
extrapolarse a otros &mbitos.

Crear una identidad como profesionales. Las redes sociales nos permiten
darnos a conocer en el mercado laboral, pero también entre los

comparneros, profesionales o con la misma actividad empresarial.

Difundir y compartir informacion, experiencias profesionales, invitaciones a
eventos, celebracion de efemérides, lecturas, ideas. Si queremos
mantenernos informados sobre un area determinada, formar parte de la red
de otros profesionales que trabajan en ese misma area nos ayudara a

mantenernos al tanto de novedades.

Como medio de comunicacion con los profesionales. Las redes sociales
incluyen sistemas de comunicacibn como mensajeria o chats, y otros mas
informales como el “muro” o los comentarios, que pueden ser mas agiles
para intercambiar informacion sobre aspectos puntuales o si no queremos
salir de la plataforma en cuestion. Es decir, que las formas de comunicacion
son mas flexibles y se fomenta su uso: Es sencillo y rapido poder comentar

una fotografia o escribir en el muro de alguien”#.

El resultado es una mayor accesibilidad de los profesionales, que no sélo son mas
faciles de localizar, sino que también existen mas mecanismos para de

comunicacion entre ellos.

Por lo tanto, éstos estan mas y mejor conectados e informados y los lazos se
fortalecen con estas conexiones. De esta forma se fomenta una idea de

comunidad, y se favorece la cultura de la colaboracion.

85 King, David L. The Future is Not Out of Reach: trends, Transformations & Accessibility . En: Jornada Acercamiento profesional a la
web social: experiencias de bibliotecas 2.0 y formacién en nuevas herramientas,
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<+*Redes Profesionales

El uso de las redes sociales en el trabajo por parte de los empleados puede,

potencialmente, transformar el mundo laboral.

Numerosas empresas conocidas estdn sacando provecho del poder de
conectividad de las redes sociales para mejorar la productividad, la innovacion, la

colaboracion, la reputacion y la implicacién de los empleados.

Los lideres tienen que buscar formas de aprovechar la popularidad y el valor
comercial de las redes sociales para impulsar el rendimiento de la organizacion y
ampliar los objetivos corporativos. Pero la atencion de estos esfuerzos no deberia
centrarse en intentar controlar la conducta de los empleados respecto a las redes
sociales, sino en canalizar ese uso en una direccion que beneficie a empresas y

empleados por igual.

La dltima innovacion tecnoldgica que ha aparecido en el puesto de trabajo son las
redes sociales que permiten a las personas conectarse, comunicarse y compartir

informacién de una forma totalmente revolucionaria e innovadora.

Las redes sociales de contactos profesionales como LinkedIn, XING y Viadeo
estan enfocadas y dirigidas al ambito empresarial y laboral con el fin de que el
usuario pueda interactuar con otros profesionales del sector y asi encontrar

nuevas oportunidades para él y su negocio.
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“Linkedin: Es basicamente una red social para intercambiar informacion, ideas y
oportunidades. Te proporciona un amplio abanico de posibilidades por descubrir
para desarrollarte profesionalmente. Cuenta con mas de 75 millones de usuarios
en el mundo y es una de las redes sociales profesionales mas utilizadas. En ella
se podra gestionar la informacion de tu perfil profesional y crear una red de
contactos profesionales que te ofreceran un mayor conocimiento e informacion de
gran valor en tu sector laboral con lo que se podra progresar profesionalmente

(Ver Anexo 2).

Linked [}

Figura 15. “LinkedIN”
Fuente: http://mx.linkedin.com/

Orientada a mantener, hacer contactos profesionales y que esta en continuo
crecimiento. Aqui no se suben las fotos de sus viajes o su familia, en esta red se
debe cargar su experiencia laboral y los estudios que haya logrado hasta el
momento. Se puede relacionar con profesionales afines a su carrera o industria en

la que Ud. se desempefia.

También estard al tanto de movimientos laborales de sus compafieros de la

Universidad o de trabajos anteriores.
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Se puede “seguir empresas” para mantenerse actualizado de los cambios en la
estructura organizacional o si existen posiciones abiertas y nuevas busquedas en

ellas.

El potencial de Linkedln es enorme para conocer a gente con los mismos
intereses, buscar clientes, proveedores, darse a conocer, encontrar la opinion de
expertos en foros o incluso para buscar empleo. Es conveniente tener su perfil

actualizado y si es posible en dos idiomas (Inglés y Espafiol)”.

Esta red profesional presenta ventajas y desventajas, que a continuacion se dara

a conocer:

Ventajas

(©]

“LinkedIn te puede generar mas negocios, mas oportunidades de trabajo y mas

dinero.

o Ayuda a mantener contacto directo con los lideres y referentes de tu industria y
sector.

o Permite estar en contacto con profesionales y que ellos te encuentren a ti.

o Ser recomendado por otros conocidos, partners (compaferos) o profesionales

de tu sector.

o Obtener respuestas a tus preguntas de otros profesionales. Incluso puedes
participar de consultas de otros.

o Se puede utilizar como curriculum vitae online y que te descubran por él.

o En definitiva es como tener tu propio sitio web, corporativa o profesionalmente
hablando.

o Te ayuda a estar al dia, conocer los movimientos de los personajes del sector
puede ser muy util.

o Puedes incluir una foto tuya, para que te reconozcan por ella si no recuerdan tu

nombre y referencias.

86 Roca Juanma. Revolucién LinkedIn.12 Edicidn. Pag. 24-28
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o Es muy privado. No se puede hacer spam (bombardeo publicitario) facilmente,
ni se puede vulnerar los principios de anonimato que el usuario haya elegido
tener.

o Se puede buscar el perfil de varias empresas, por lo que me permite
investigarlas para poder tener un mejor acercamiento o una propuesta mas

acertada en caso de querer hacer negocios con ellos.

Desventajas

o Si alguien quiere difamar a otra persona, puede escribir comentarios negativos
para desacreditarlo y estos pueden ser vistos en poco tiempo por muchas
personas.

o Se puede prestar para el robo de identidad y difamacion.

o Aungue en menor medida que otras redes sociales, no est4 exenta de spam
(bombardeo publicitario). Se pueden conseguir datos muy personales en

cuestion de ingresos y nivel socioeconémico”®’.

87 pettigrew, Florencia, Directora de Mercadotecnia Internacional de LinkedIn en entrevista para Gabriela Frias de CNN en espafiol
(julio, 2008). Consultado el 13 de agosto de 2010 en http://www.youtube.com/watch?v=X4x__TgFuzE
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XING: “Es todo un referente en la Web 2.0 ya que es la unica red social que cotiza
en bolsa. Esta red de origen aleman, supera los 1.4 millones de usuarios en
Espafia lo que la convierte en la red social profesional mas utilizada de nuestro
pais. Durante el primer trimestre del 2010, esta red social ha sumado casi 5.000
nuevos usuarios al dia. Es una red social para profesionales, es decir un punto de
encuentro para personas de negocios y personas profesionales de todos los
sectores, que recurren a esta plataforma, para cuidar sus contactos existentes y

establecer nuevas y fructiferas relaciones con otros usuarios (Ver anexo 3).

XING

Figura 16 “XING”
Fuente: http://www.xing.com/es

Cada usuario tiene su propio buzén de mensajes electrénicos que cuenta con un
sistema de notificacion al buzon de correo electronico habitual y configuraciones
de privacidad para recibir s6lo mensajes personalmente elegidos. Los mensajes
en el buzon solamente se pueden leer a través de la pagina web de Xing. Los
usuarios también pueden contactarse entre ellos a través de otros medios como
son: Mensajes instantaneos a través de Skype o teléfono y con un supuesto previo

permiso o con una entrada al libro de visitas.

Permite exportar los contactos a un dispositivo mévil al igual que realizar las
mismas funcionalidades que se te permiten conectandote a la Pagina Web de
Xing.
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Organiza los contactos segun sean: Contactos confirmados, contactos no
confirmados, favoritos y contactos por confirmar. Posibilidad de ingresar en grupos

de acuerdo a los intereses del usuario”®.

Asi como LinkedIn, esta red social también presenta ventajas y desventajas, para
gue el usuario evalué su eficacia y tome la decision de crear o no su perfil

profesional.
Ventajas

s “Establece contactos profesionales de manera gratuita.

» Permite ver en un mapa la ubicacién de tu lista de contactos.

% Herramienta de futuros para la empresa: Unificar servicios de teléfono y
correo electrénico.

% Contacta a las personas a través de mensajes seguros o por Skype.

% Permite promocionarte de cara a conseguir un trabajo acorde a tus

expectativas/estudios.

Desventajas

% Dificil de usar si se tienen pocos conocimientos informaticos.

% Falta manual de ayuda

% Algunas funciones estan limitadas a usuarios Premium (usuarios que pagan
por el servicio).

“+ Exhiben una red de contactos valiosos considerado como una ventaja frente
a posibles ofertas de empleo, procedentes de otros usuarios y de los
numerosos "head-hunters” (cazadores de talento) que abundan en la

plataforma”®.

88 https://www.xing.com/app/forum/seoparser/XING/allgemeines-feedback-und-anregungen-4/xing-offizielle-stellungnahme-
2458994/2458994/ www.xing.com

89 http://www.slideshare.net/eiglyssaucedo/neurona-y-xing1-3934039
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VIADEO: “Es una Red Social Profesional de la Web 2.0 fundada en mayo de 2004
por Dan Serfaty y Thierry Lunati, la segunda de su tipo mas grande después de
Linkedin. Es ideal para descubrir oportunidades de negocio (encontrar clientes,
socios y proveedores), incrementar tu visibilidad y reputacién online, y gestionar y
desarrollar una red de contactos profesionales™. El registro es gratuito y puede
hacerse con una cuenta bésica o una cuenta Premium (servicio de paga).
(Ver Anexo 4).

VIQOeo

Figural?7 “Viadeo”
Fuente: https://secure.viadeo.com/en/signin

Esta Red Social tiene ciertas ventajas y desventajas, que a continuacion se daran

a conocer

Ventajas:

e Viadeo dispone de una herramienta de busqueda. Con esta pueden localizarse
antiguos comparfieros de trabajo o estudios o trabajadores freelance

(trabajadores autébnomos).

90 Arroyo-Vazquez, Natalia. “El uso profesional de las redes sociales”. Anuario ThinkEPI, 2009, V. 3, Pag. 145-152
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Los contactos deben ser confirmados por ambas partes para formar parte de un

listado de direcciones.

e Viadeo posee una filosofia de localizacion. Tienen oficinas en varios paises,
donde se estudia el mercado, sus tendencias y diferencias culturales. De esta
forma, ofrecen segmentacion en sus servicios. Viadeo trabaja diferente segun

el pais del usuario.

e Otro aspecto a destacar, es la posibilidad de sincronizacion del perfil con
Outlook y asi mismo con contactos en Gmail, Hotmail, Yahoo. Ademas,
también puedes conectar tu cuenta Viadeo con tu cuenta de Twitter. De esta
manera, todo lo que publiques en Viadeo, podras difundirlo en Twitter a tiempo

real.
Desventajas:

e “Los ingresos los consiguen a través de anuncios (20%), por sus servicios a los
cazatalentos o reclutadores de empleados para empresas (30%) y a través del

pago por uso (50%).

e Tener un perfil de Viadeo es gratis, no asi escribir a gente que esté fuera de
nuestra red social o poder saber quién ha consultado nuestro perfil. Para tener
acceso a esta informacién se ofrece una version de pago cuyo precio comienza

en seis euros mensuales”!,

9lhttp://tecnologia.elpais.com/tecnologia/2012/04/12/actualidad/1334214335 918706.html.
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3.5. Diferencias entre las Redes Profesionales

Desde sus inicios las redes sociales profesionales ademas de permitirnos
socializar con personas de nuestro mismo sector profesional, nos han dado las
herramientas para ir en busca de nuestros intereses, entre ellos buscar trabajo,
conectarse con gente, contratar personal, buscar socios, proveedores, etc., de ahi
gue las redes sociales empresariales y profesionales estén creciendo cada vez
mas.Comparativa Xing, LinkedIn y Viadeo segun la revista Eroski Consumer
Dentro de los puntos que se pueden destacar del articulo de la revista Eroski
Consumer estan las similitudes y diferencias entre las tres Redes Profesionales:

Xing, LinkedIn y Viadeo.

“Similitudes:
oPosibilidad de gestion y organizacion del perfil
oGestion de contactos
oCuentas gratuitas y cuentas Premium

oPlataforma para encontrar empleo

Diferencias:
oLinkedIn dispone de un sistema para enviar y recibir mensajes de
cualquier usuario de la red denominado InMail, que difiere del que

utilizan Xing y Viadeo.

oLinkedIn permite la importacion y exportacion de los contactos a otros

formatos y plataformas”.

92 http://www.consumer.esiweb/es/tecnologia/internet/2010/02/24/191366.php.
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Xing soOlo permite la exportacion a determinados formatos, como la agenda de
contactos del iPhone, no siendo posible importar de otras plataformas- Viadeo
destaca por el aspecto de comunidad que ofrece con diversos apartados que van
desde la publicacion de foros de debate (que también dispone tanto Xing como
LinkedIn), hasta la comparticion de enlaces con articulos de interés para el resto

de la red de contactos.

Las secciones de empleo de Xing y LinkedIn cuentan con completos apartados de
ofertas insertadas por las empresas de seleccion de personal mas conocidas.
Viadeo compensa este apartado algo descuidado con una amplia oferta de
formacion orientada a encontrar centros de estudios para cursar masteres, asi
como la publicacion gratuita de anuncios clasificados para tematicas que permitan

buscar socios, distribuidores y ofertar servicios.

Tabla comparativa

[ e | | vew

Cuenta basica gratuita Si Si Si

Cuenta Premium Si Si Si

Cain et et Prerakim desde 24,95 3 499 95 6,95 euros/mes 6,65 euros/imes
dolares/mes &) (**)

Busquedas sin limitaciones Premium Gratuito Premium

Saber quien ha consuitado Premium Gratuito Premium

el perfil

Escribir a cualquier Premium Premium Premium

contacto

(*) Suscripcion Premium durante tres meses en un tnico pago de 20,85 euros
(**) Premium 3 meses mediante un unico pago de 19,85 euros

Figura 15 “Tabla Comparativa de las Redes Sociales”
Fuente: http://www.consumer.es/web/es/tecnologia/internet/2010/02/24/191366.php
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Un aspecto a destacar en el articulo es la importancia que se le da a diferenciar
este tipo de redes sociales profesionales de otros tipos vinculadas principalmente
al ocio. Por lo tanto, la gestion de la cuenta y de los contactos debe hacerse en
funcion del caracter profesional de la red. Asi mismo, se resalta la funcion del perfil
y de la dedicacion que requiere dada su importancia, sobre todo en la busqueda

de empleo.

LinkedIn es la mas popular y aunque se han discutido las maneras en la que se
pueden aprovechar al maximo esta red social, es necesario que la distingamos de

su competidora Xing que viene creciendo cada vez mas.

Ambas redes sociales se desarrollan en el marco profesional, mientras que
LinkedIn ha arrasado con el mercado americano y latino, Xing de origen aleman se

ha ganado al mercado europeo y cada vez tiene mayor cabida en América Latina.

“‘Ambas redes sociales profesionales manejan cifras impresionantes: Por un lado,
Linkedin tiene mas de 53 millones de personas conectadas en el mundo y en 2009

sus ingresos alcanzaron los 100 millones de dolares.

Por su parte, Xing ya tiene en cartera 8.3 millones de conectados, generando un

volumen de 45 millones de euros en el negocio”®,

93 http://www.altonivel.com.mx/12041-linkedin-o-xing-que-red-profesional-elegir.html
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LINKEDIN VS XING
*Blsqueda: *Blsqueda:
En LinkedIn la segmentacién es mas En Xing blsquedas se realizan mas
eficiente y las opciones de privacidad son | enfocadas en relevancia y las
mas complejas. configuraciones de privacidad son bastante
abiertas.
*Grupos: *Grupos:

Crear grupos y subgrupos, en LinkedIn | Crear grupos y subgrupos en Xing, los
esa opcién es para todos los usuarios, | usuarios sélo tienen esa posibilidad en
incluso los que tienen una cuenta basica. | versiones superiores, ya que el usuario
nuevo sélo podra unirse a los ya creados.

*Invitaciones: *Invitaciones:

En Linkedin para agregar usuarios a|La forma en la que se agregan usuarios a
nuestra red, nos exige conocer|nuestra red de contactos es mucho mas
previamente al usuario. abierta en Xing.

*Recomendaciones: *Recomendaciones:

Una opcién que ha convertido en lider a || En Xing, la opcién de recomendar a los
Linkedln es justamente el poder|usuarios, no esta disponible en cuentas
recomendar a los usuarios, ya sea si son || basicas.

ex trabajadores o0 ex compafieros de
trabajo, ya que eso da un valor agregado
a nuestros perfiles.

En definitiva LinkedIn es una red social para profesionales tecnolégicos, creativos,
emprendedores, mas exigente que Xing para quien la apertura en detrimento de la
privacidad, es la mejor forma de dar a conocer perfiles profesionales, y por lo
tanto, de facilitar sinergias.

Sera mucho mas facil encontrar alguien con quien trabajar en Xing debido a la
publicidad de los perfiles, pero si se tratara de una sociedad mas seria o un cargo
de confianza probablemente los empresarios se dirijan a LinkedIn. Aunque todo

depende de dénde esté la mayoria de tu ambiente profesional.
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3.6 Busqueda de Empleo a través de las Redes Sociales

Las redes sociales se han convertido en una nueva herramienta para la busqueda

de empleo y un canal de comunicacién entre empresa y candidatos.

En los tiempos de crisis econdmica en los que la sociedad se halla inmersa, el
namero de desempleados ha aumentado alarmantemente. El paro es una triste
realidad muy presente en millones de familias. Por ese motivo, este momento es el
mas idoéneo para investigar y conocer nuevas y eficaces maneras de encontrar

oportunidades laborales.

El envio de curriculos en papel a la propia empresa sigue funcionando, pero ya no
es suficiente ante la gran competencia laboral a la que se enfrentan los

buscadores activos de empleo.

Para llegar a un méximo de empresas, de forma economica y eficaz, Internet se
alza como el medio mas idéneo. Y Ultimamente, las redes sociales estan jugando

un papel muy importante en el mercado de la oferta y la demanda laboral.

“El perfil de usuario en Linkedln es un CV on-line (en linea). Ademas de los datos
personales, los campos a rellenar estan enfocados a la formacion y experiencia
profesional. De esta manera, las empresas interesadas solo tienen que visitar el
perfil de un usuario para conocer su trayectoria profesional y sus capacidades

para un determinado puesto”®*.

Los contactos de esta red son muy similares a los de la vida real, ya que solo se
puede agregar a un usuario si se le conoce de algo (compafiero de trabajo, amigo,
compafiero de estudios). De esta manera, también las empresas pueden conocer
la red de contactos y relaciones laborales que tienen sus candidatos.

%4 http://www.observatoriolaboral.gob.mx/swb/es/ola/redes sociales donde buscar empleo
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s*Oportunidades Laborales en |la Red.

“‘En la actualidad, las nuevas tecnologias de la informacion son consideradas
fundamentales al momento de insertarnos en el mercado del trabajo. Y sin lugar a
duda, las redes sociales son el medio usado por las empresas que buscan nuevos
candidatos. Antes lo primordial al momento de emplear a una persona era su

curriculum vitae y su carta de motivacion.

No obstante, hoy Facebook, Twitter, Linkedin, entre otras, son parte del analisis y
evaluacion de las compafias y organizaciones al momento de contratar a un

individuo.

Las empresas empleadoras recurren a estos medios con el fin de realizar un
breve, o en algunos casos, un minucioso andlisis de quiénes son las personas
postuladas a cubrir una vacante laboral. De ahi, la importancia de tener un perfil

gue sea congruente con nuestra hoja de vida e imagen personal.

En pocas palabras, las redes sociales son parte de nuestra carta de presentacion
y revelan de alguna manera la reputacion social que tenemos”®. Por tanto, el

papel de las redes sociales es fundamental para tu desarrollo profesional.

95 http://noticias.universia.net.mx/en-portada/noticia/2012/06/12/940350/redes-sociales-influencia-busqueda-empleo.html
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s¢,Como buscar el empleo en las redes sociales?

Las Redes Sociales pueden ayudarte a encontrar un nuevo trabajo, al promover tu

perfil profesional y conectandote con otros profesionales y posibles empleadores.

A continuacion se daran los siguientes consejos, para facilitar la busqueda de

trabajo a través de las Redes Sociales:

“Crear un perfil profesional en LinkedIn.

El perfil en Linkedln ayuda al usuario a encontrar mas y mejores ofertas de
trabajo. Esto se debe a que muchos jefes y encargados de seleccion de personal
utilizan esta red de manera frecuente para conectarse con otros colegas y buscar

posibles candidatos a nuevos puestos de trabajo.
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Actualizacion del perfil en otras redes.

LinkedIn puede ser la red profesional de cabecera al momento de buscar trabajo,
pero eso no significa que se deba descuidar la presencia en otras redes. Muchos
posibles empleadores querran conocer un poco mas del candidato, por lo que
podrian buscar en Facebook, Twitter y otras redes populares para ver qué tipo de

cosas publica el candidato y obtener una mejor idea de su personalidad.

Publicar de enlaces interesantes.

Lo recomendable es utilizar la biografia de Facebook para compartir enlaces
interesantes y demuestra que la personalidad fuera de la oficina es tan atractiva
como el lado profesional. De la misma manera, usar la cuenta en Twitter para
seguir a otros profesionales y empresas del mismo sector. Luego, intenta entablar

conversaciones con ellos.

Eliminar el contenido comprometedor.

La informacion, fotos y enlaces que se comparte de manera publica pueden
ayudar a establecer una imagen profesional. Sin embargo, ciertas actualizaciones
pasadas podrian perjudicar al momento de postularse a un nuevo trabajo. Por eso,
si anteriormente el candidato ha publicado fotos 0 comentarios que otros podrian
considerar ofensivos, se recomiendo buscar esas actualizaciones y revisar o
simplemente eliminar ese tipo de contenido. Lo ideal es limpiar los diferentes

perfiles, de manera que arrojen informacion seria y una imagen profesional.

Promover la experiencia y conocimiento en las redes sociales.

Dedicar tiempo en las redes sociales para promover la experiencia profesional y el
conocimiento en las areas laborales de interés. Publicar enlaces relacionados con
la profesion o hacia trabajos y documentos publicados. Utilizar también los
diferentes grupos y comunidades existentes en estas redes para entregar

consejos y conectar con quienes podrian necesitar de profesionales.
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Agrupar los perfiles sociales en un solo lugar.

Si se cuenta con un sitio web personal, se puede incluir en la seccion de contacto
todos aquellos perfiles y nombres de usuario que mas se utiliza, creando enlaces

hacia las diferentes redes sociales que los contienen”%,

ssFacebook en la Busqueda de Empleo

Para usar Facebook en la busqueda de empleo, lo primero que se debe hacer es
configurar correctamente el perfil personal en esta red social. (Ver Anexo 5).
A continuacién se dan a conocer los siguientes consejos, cuyo objetivo es lograr
configurar un perfil que refleje una personalidad profesional. Estos consejos
ayudaran a completar los datos basicos en Facebook, decidiendo qué informacion
incluir o eliminar. El objetivo es que lograr configurar un perfil que refleje un

profesional confiable y con buen criterio.

-“Elegir una foto adecuada para tu perfil

La primera impresion que se llevan los cazadores de talento quienes en Facebook
es la que presentas la foto de tu perfil. En la foto de Facebook no se necesita salir
serio, con corbata o mirando fijamente hacia la cAmara. Simplemente usar una
iImagen donde se vea relajado y amigable, pero sin caer en el otro extremo. No
usar una foto donde se aparezca con poca ropa, bebiendo alcohol o en una actitud

poco presentable.

Si no se tiene ninguna imagen, se puede subir una foto a Facebook que
represente la personalidad y sirva también para que tus amigos en esta red te

reconozcan.

% http://redessociales.about.com/od/redessocialesmaspopulares/a/Comienza-A-Buscar-Trabajo-En-Las-Redes-Sociales.htm
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-Usa adlbumes privados

Al crear un album de fotos en la biografia, se debe seleccionar para él un nivel de
privacidad adecuado a su contenido. Y si ay se tiene albumes con fotos que no
desea que sean vistas por los contactos profesionales, inmediatamente hay que

asegurarse de que solo el grupo de amigos mas cercanos pueda verlos.

-Eliminar actualizaciones que no favorecen en la biografia en Facebook

Si ya se ha publicado actualizaciones de las cuales podria no sentirse orgulloso en
el futuro, es recomendable dedicar un buen tiempo a revisar todos esos
comentarios, enlaces y videos que se han compartido. Es recomendable dejar
aguellas que le agregan valor al perfil, como por ejemplo noticias o comentarios de
la industria en que te interesa trabajar. Usar un buen criterio para seleccionar qué

cosas merecen estar en tu biografia en Facebook.

-Incluye tu formacion y experiencia laboral

La informacion laboral que se incluya en Facebook servira para mostrar las
empresas y lugares donde se ha trabajado. También servira para que un
encargado de seleccién de personal conozca mas detalles acerca de esas
organizaciones. Esta seccion con la formacion y empleos en Facebook no
necesita muchos detalles. Basta con incluir los nombres de las empresas donde
se ha trabajado, los cargos y afos de trabajo. Si se desea crear un perfil
profesional donde puedas incluir mas detalles y que también sea visible en

Internet, lo recomendable es usar LinkedIn.

-Configura tu perfil para que aparezca en Google, Bing y Yahoo
Luego de enviar los datos a una oferta de trabajo, un seleccionador podria buscar
el nombre del postulante en Google. Su intenciébn sera encontrar mas datos

personales acerca del candidato™”.

7 http://redessociales.about.com/od/FacebookProfesionalesEmpresas/a/Facebook-Para-Encontrar-Trabajo-Lo-Basico.htm
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ssTwitter en la Busqueda de Empleo

Para usar Twitter en la blusqueda de empleo, lo primero que se debe hacer es
configurar correctamente el perfil personal en esta red social. A continuacion se
dan a conocer los siguientes consejos, cuyo objetivo es obtener éxito en Twitter

en la busqueda de empleo.

« “Usar un icono "Contratame" con twibbon.

¢+ Usar curriculum con un enlace (y descripcion) del curriculum vitae.

>

Seguir a gente con la que estés interesada en trabajar.

o
25

L X4

Participar en conversaciones en las que estés interesado para conseguir un

trabajo.

X/
L X4

Hablar con gente con la que se pretende trabajar.

s Usar Twitter celular para poder estar actualizado en cualquier momento.

X/
L X4

Asegurarse de vincular la cuenta de Twitter a otras redes sociales.

>

K/
*

Asegurate de que el nombre de tu cuenta de Twitter es profesional.

% Tener una cuenta de Twitter sélo para tu vida profesional.

“ Involucrar a las personas que te siguen, hacer comentarios Utiles.

% Asegurarse de que el perfil es interesante y de que la gente sea seguidora

también lo sea.
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% Usa NearbyTweets (aplicacion de celular ) para buscar trabajo cerca de tu

L)

Zona.

% Asegurarse de utilizar el fondo del perfil de Twitter: si se es creativo, se puede
mostrar que se estd buscando un trabajo, y llamar la atencion de posibles

empleadores.

% jAyudar a otros a encontrar trabajo! Puede beneficiar ayudar a otros a
encontrar trabajo ya que a largo plazo ellos pueden tener contactos

interesantes.

>

R/
*

Inspeccionar Twitter: muchos empleadores estan tuiteando puestos de trabajo

y si se realiza una buena busqueda, podrias ser capaz de encontrar algo.

o
%

% Tuitea sobre el trabajo que estas buscando.

% Seguir a personas que podrian ser Utiles para la busqueda de empleo.

o
%

% Seguir a empresas en las que le gustaria trabajar”®®

%8 |bidem.P4g.125
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4.1. Antecedentes de SOLUCIONES INDUSTRIALES Y
EMPRESARIALES S.A DE C.V

A4
SOLUCIGNES

SIE. Es una empresa lider en impulsar el descubrimiento y el placer del
entretenimiento digital y brinda a los consumidores mayor satisfaccion. Asociados
con empresas lideres en la industria del entretenimiento digital, ofrece soluciones

de tecnologia que permiten a nuestros clientes conectarse con los consumidores.

SOLUCIONES es una empresa que surge en el 2009, nace como una apuesta
basada en una intensa experiencia acumulada, y comienza sus actividades en
varios estados de la Republica Mexicana, extendiéndose con el tiempo por todo el

pais.

Se trata de una empresa que, aprovechando sus especializados productos,
servicios y multiples contactos en el sector, se encuentra en expansion abriendo
nuevos mercados geogréficos, teniendo fuerte presencia en todos los estados del

pais.
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Actualmente "SOLUCIONES" estd formada por un grupo de ejecutivos e
ingenieros altamente capacitados para satisfacer las necesidades de su publico

consumidor.

| La principales tecnologias usadas en la Industria
del entetenimiento digital son (sensores de
imagenes, procesamiento de la imagen

inteligencia artificial, asi mismo trabajo en red.

Tecnologias propias del software para simulacion,
interfaces hombre-maquina, no tradicionales o
imagenes 3D, “Soluciones” tiene una filosofia de
crear plataformas de distribucion digital, cuidando

al maximo la calidad y los pequefios detalles.

“Soluciones”,ayuda a las empresas; entregando alternativas escalables,
actualizando los equipos a medida que cambian las necesidades de las empresas.
Con una administracion adecuada, la red se conecta de forma segura para todos
los integrantes, tanto locales como remotos, proporcionando acceso a las

aplicaciones de negocios y servicios de la empresa.
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+LINEAMIENTOS EMPRESARIALES

Vision

Queremos estar comprometidos con los problemas de nuestros clientes de forma
transparente y eficaz para convertirnos en su socio de confianza. En nuestra vision
gueremos ser una empresa de referencia, que camina con el cambio de la
tecnologia y la sociedad, dando a conocer las posibilidades de los estandares y
tecnologias libres. Esta labor se debe desempefar de forma ética y satisfactoria

para nosotros, nuestros clientes y el resto de la sociedad.

Mision

Proporcionar las tecnologias mas innovadoras a medida de las necesidades
empresariales, con el objetivo de incrementar su competitividad y productividad.
Para ello implementamos soluciones practicas adaptadas a sus necesidades y
desarrollamos nuevas soluciones creativas. Nuestra base parte del

aprovechamiento de las nuevas redes.

Valores
. Responsabilidad
. Compromiso
. Respeto
. Satisfaccion
. Confianza
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+ANALISIS FODA DE SIE
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Fortalezas:

Ofrece productos y servicios profesionales y con la dltima tecnologia.

Es amplio su nicho de mercado.

Empresa Socialmente Responsable.

Posee agilidad, ya que introduce en el mercado nuevas ideas basadas en
la deteccion de las necesidades del cliente anticipAndose a los
competidores.

Suministra productos con clara vision del futuro.

Instalaciones y tecnologia de vanguardia.

Se cuenta con presupuesto para inversion.

Oportunidades:

Posibilidad de crecer a nivel mundial.

Como negocio SOLUCIONES se ha convertido en un area de alto
crecimiento y un retorno rapido de la inversion.

Plan de vida y carrera para los empleados de la entidad.

Se podra alcanzar un mayor niamero de seguidores y se enfocaria a un
publico mas joven, creando un nuevo sector de gente fiel a la Empresa.

Cobertura en otros nichos de mercado.
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Debilidades:

El personal debe ser especializado.

Precios ligeramente altos respecto a la competencia.
Cobertura sélo en la Republica Mexicana.

Numero de trabajadores insuficientes por temporada.

Escasa participacion en las redes sociales.

Amenazas:

Una mayor cantidad de empresas competidoras en los ultimos afos.
Mayor requerimiento de publicidad y mercadotecnia.

Empresas con precios menores a los ofrecidos por SOLUCIONES.

Rotacion en el personal.
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4.2 Diagnéstico de SOLUCIONES INDUSTRIALES Y
EMPRESARIALES, BCR.SA. DE C.V.

Una vez definida, la historia, los antecedentes, los objetivos y partiendo del
andlisis FODA, que se llevo a cabo de SOLUCIONES INDUSTRIALES Y
EMPRESARIALES BCR. S.A DE C.V, se realizara un diagnostico de esta, con el
objetivo de observar y analizar la situacion actual de la misma, y asi mismo poder

identificar él area de mejora.

“*Descripcion de la Empresa:
Razon Social: Soluciones Industriales y Empresariales BCR ,S.A de C.V.
RFC: SIE10081D81
Giro: Empresa de Entretenimiento y Tecnologia.

“*Principales é&reas funcionales de la Organizacion.
v'Ventas

v'Finanzas

v'Recursos Humanos

v'Proyectos

La empresa cuenta con un total de 50 empleados. De los cuales 30 se encuentran
distribuidos en todas las entidades, brindando el servicio requerido por la
organizacion, alrededor de la republica, mientras que las otras 20 se encuentran

en el corporativo en el area administrativa.
“Soluciones provee a sus clientes, soluciones de negocio basadas en

herramientas inteligentes, independientes de la plataforma tecnoldgica, orientadas

a incrementar la eficiencia de sus operaciones y procesos.
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Desarrollando proyectos en estrecha colaboracién con los clientes, a través de
equipos conjuntos y aportando el capital humano con conocimientos amplios, en

temas de andlisis, disefio, y puesta en marcha de desarrollos o programas

software.

Cabe destacar que su estructura organizacional se encuentra de la siguiente

forma:

Organigrama

Soluciones Industriales y Empresariales, BCR, S.A de C.V.

DIRECCION GENERAL

Barrios Barrera Gabriela

SUBGERENCIA

BarriosBarrera Edgar

PROYECTOS RECURSOS

HUMANOS

. . J . . Barrios Barrera Morales Portillo
Nolasco Vite Enriquel Lopez Pérez Cristina Marco Antonio Marisol
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De acuerdo a esta linea de investigacion, se dara a conocer la problematica

presentada en el area de Recursos Humanos.

X/

0

*

a)

b)

Diagndstico del area de Recursos Humanos.

La empresa cuenta con alto indice de inestabilidad laboral y posteriormente
se agudiza al momento de cubrir la vacante, ya que resulta
extremadamente dificil generando consecuencias negativas como es la

rotacion del personal.

Desajuste entre el empleado y el jefe directo y a su vez el entrenamiento

incorrecto del empleado.

c) Carencia de Liderazgo efectivo, falta de integracion y coordinacién, cuando

d)

el personal es constantemente cambiado, evidentemente es imposible
vincularlo a la empresa en forma que se sienta parte de ella y tome interés
en los problemas de esta, por esa misma razon ese personal dificilmente se

coordinara con el resto de los trabajadores y empleados.

Comunicacién ineficaz en el area de Recursos Humanos, teniendo como
consecuencia el incumplimiento de los objetivos al 100 % del area.
Carencias en el ambito de comunicacion interpersonal y la poca
transparencia por parte del jefe a los empleados, al no recibir los mensajes
adecuados en tiempo y forma, no se fomenta la confianza ni la mejora al

clima laboral.

En el proceso de reclutamiento, los costos de contratacion son elevados y
el tiempo excede lo establecido por la organizacién, ya que es dificiimente
encontrar personal calificado y no se cuenta con un plan de reclutamiento a

corto o mediano plazo.
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De acuerdo a esta linea de investigacién, se dar4 a conocer las soluciones

propuestas a la problemética presentada en el area de Recursos Humanos.

**Soluciones propuestas a la problematica del area de

Recursos Humanos.

Solucion al inciso a). La empresa cuenta con alto indice de inestabilidad laboral,
la reduccién de la rotacién de personal trae beneficios para la sociedad, ya que
ocasiona seguridad laboral lo que se ve reflejado de manera positiva en el circulo

familiar de cada uno de los trabajadores.

Lo cual se debe comenzar con un disefio de reconocimientos de méritos del
empleado, lograr que la Vision y la Mision sean conocidas, aceptadas y sentidas
como propia por parte de los trabajadores, dar a conocer el organigrama para que
realmente marque de forma muy clara las lineas de autoridad y los canales de
comunicacién, adecuadas e idoneas para la entidad, asi mismo se necesita una
capacitacion constante a todo el personal directivo sobre liderazgo efectivo,

manejo de conflictos y trabajo en equipo.

Solucién al inciso b). Crear una buena relacién entre jefe y empleado, en todo
momento el jefe debe tratar de comunicarse no solamente con claridad sino
también con mucho respeto, buscar que ambas partes tengan todo claro, al
momento de que el jefe solicite trabajos, es importante dejar en claro las fechas,
los resultados que espera y cualquier otro detalle que sea importante, para que no

haya confusiones y complicaciones.

Solucion al inciso c¢). Como Lider Efectivo debe formar, aconsejar para mejorar
sus resultados, escuchar atentamente y expresar aliento y apoyo a las habilidades
de los otros.
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Dan un siempre un mensaje positivo para conseguir un funcionamiento potente y
proporcionar oportunidades para el desarrollo mediante la oferta de tareas
interesantes y que suponen un reto. Comunicar al empleado de manera expresa,
como afecta su trabajo a los resultados de la empresa, haciéndole participe de los

logros conseguidos.

Mantener a los empleados informados de la problematica que afecta al colectivo y
ayudarles a crecer dentro de la misma, proporcionandole una formacion adecuada

tanto a sus necesidades como a las de la empresa, favorecen la pertenencia al

grupo.

Solucién al inciso d). Una comunicaciéon positiva y eficiente mejorara el
desemperio de los empleados y de la organizacion, lo primero que debe hacerse
es establecer un sistema de comunicacion ya sea formal o informal. Y el
establecimiento de este sistema es una de las funciones y responsabilidades de la
direccién de la empresa. La informacién a comunicar tiene que ser informacién
relevante y oportuna para toda la organizacion, que sea de interés y utilidad,
llegue de forma correcta y oportuna, dando como consecuencia resultados de
calidad. Para que el sistema de comunicacion empresarial sea valorado por los
miembros de la empresa debe ser un sistema lo suficientemente honrado como
para permitir los flujos de informacion de arriba-abajo como los de abajo-arriba. La
empresa, en la apuesta de conseguir la maxima implicacion de sus colaboradores,

debe escuchar con atencion las propuestas e inquietudes de éstos

Solucién al inciso e. Para reducir costos y optimizar tiempos en el proceso de
reclutamiento y seleccién del personal, se opta por las redes sociales como una
nueva herramienta de reclutamiento, y asi mismo funcione como plataforma para
ampliar la informacién del C.V. Los reclutadores necesitan utilizar herramientas
mas profesionales e innovadoras que les permitan identificar el talento requerido
por la organizacién, lo ideal es crear una estrategia integral de comunicacion y

recursos humanos, que incorpore la tecnologia digital de manera inteligente.

136



CAPITULO 4 CASO PRACTO

4.3 Propuesta a la problematica de SIE, en el area de
Recursos Humanos, Reclutamiento a través de las

Redes Sociales.

En base al diagndstico antes realizado a la empresa SIE, se propone a
continuacion la creacion de una plataforma empresarial (pagina web), y la creacién
del video-curriculum, fomentando el reclutamiento a través de las redes sociales ,
con el fin de solucionar la problematica detectada, logrando los mejores

resultados.

s Creacion de Plataforma Empresarial Virtual e

implementacion del Video-Curriculum.

La creacion de la pagina de Internet empresarial brinda una plataforma de
desarrollo de aplicaciones y contenido, adaptable y seguro. Cuyo objetivo es
eliminar las barreras de comunicacion en el personal e implementar una
herramienta de capacitacion del personal, en un mundo tan cambiante como es el
de tecnologias de la informacion, todo el personal debe estar con los ultimos
conocimientos, en ella se puede desarrollar contenidos rapidamente y subirlos,

para que todos se capaciten.

Asi mismo optimiza el proceso de reclutamiento, acorde a las necesidades y
caracteristicas de una empresa mexicana, como es el caso de SIE, y después de
haber analizado los tipos de reclutamiento, partiendo de las discrepancias
diagnosticadas, se ha adoptado el reclutamiento 2.0, e integrar las redes sociales

dentro de las estrategias de seleccion.
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A continuacién se dard a conocer cada uno de los cinco apartados que consta la

plataforma virtual:

_ Gestién del Cambio Soluciones Bolsade Trabajo Contacto

1. ¢, Quiénes Somos?
“+Este apartado nos da a conocer informacién acerca de Soluciones

Industriales y Empresariales, BCR , S.Ade C.V,

T [ S

gnfegrafe
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Con la finalidad que el personal tenga presente en todo momento, donde es que
esta laborando, y tenga claro el giro de la organizacion, con el fin de dar lo mejor

de si y cumplir con las obligaciones empresariales.

SOLUCIONES INDUSTRIALESY EMPRESARIALES BCR,SADECV

Es una empresa lider en impulsar el descubrimiento vy el placer del entretenimiente digital y brinda a los consumidores la
mejor experiencia en entretenimiento posible. Estamos asociados con empresas lideres en la industria del entretenimiento
digital y ofrecemos soluciones de tecnologia que permiten a nuestros clientes conectarse con los consumidores.

© 2023 by Bachelorette. All rights reserve d. aﬁ

% Asi mismo nos da conocer la Vision y la Mision de SIE. Cuyo objetivo es
gue el empleado se sienta parte de la organizacion, es decir involucrar al
personal en los valores corporativos, tanto éticos como culturales, de tal
modo que compartan una vision y mision empresarial, que garanticen la

sostenibilidad de la empresa.

MISION

Proporcionar las tecnologias mas innovadoras a medida de las
necesidades empresariales, con el objetivo de incrementar su

VISION

Queremos estar comprometidos con los problemas de nuestros
clientes de forma transparente y eficaz para convertirnos en su|

socio de confianza. En nuestra vision queremos ser una empresa
de referencia, que camina con el cambio de la tecnologia y la
sociedad, dando a conocer las posibilidades de los estandares y|
tecnologias libres. Esta labor se debe desempenar de forma ética
y satisfactoria para nosotros, nuestros clientes y el resto de lal
sociedad.

competitividad y productividad. Para ello implementamos
soluciones practicas adaptadas a sus necesidades y
desarrollamos nuevas soluciones creativas. Nuestra base parte
del aprovechamiento de las nuevas redes.
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2. Gestién del Cambio.
En este segundo apartado, nos da a conocer el modelo de cambio del que
estamos partiendo para lograr el Desarrollo Organizacional, de la Dra. Sandra Luz,

catedratica de excelencia en la Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan.

Quiénes Somos? _ Soluciones Bolsa de Trabajo Contacto
Inte o7ra te

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Modelo de Cambio de la Dra. SandralLuz Gonzalez.
Este modelo consta de tres étapas:

1.- Recoleccién y Andlisis de la Informacién.

En esta primera etapa se tiene que concentrar toda la informacion a través
de manuales, los cuales pueden ser: Bienvenida, organizacion,
politicas,procedimientos, etc.

2.-Diagnéstico y Planeacién.
Conocer la situaciéon actual de la organizacién, definiendo sus puntos fuertes
y débiles, asi como sus oportunidades y sus amenazas

3.- Ejecucién.

En esta etapa que es la Gltima del proceso, corresponde en poner en practica lo
antes establecido en la planeacién, precisamente para poder obtener los
resultados

esperados.

Especialista en Desarrollo Organizacional
Sandra Luz Gonzalez Lopez

Cabe destacar un breve resumen curricular de la trayectoria de excelencia de la

especialista en el Desarrollo Organizacional.

% Es egresada de la UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO,
en la carrera de Administracion, obteniendo el titulo de Lic. en

Administracién con Mencion Honorifica.

% Tiene la Maestria en Administracion de Organizaciones, considerada como
alumna de alto rendimiento y otorgandole felicitacibn especial en su

examen de Grado.

>

% Es Doctora en Ciencias Juridicas Administrativas y de la Educacion,
considerada el Primer lugar de su Generacién por haber obtenido el

promedio de Diez.
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Recibe el Reconocimiento de Excelencia por haber obtenido el promedio
mas alto de calificacion de su Generacion, del Doctorado en Ciencias

Juridicas Administrativas y de la Educacion.

Recibié el Reconocimiento de Trayectoria de Excelencia Académica por la
Universidad de las Naciones, el cual se lo otorga el Rector de dicha
Universidad Dr. Manlio Arturo Mattiello Canales. (Por su trayectoria de

excelencia en los tres niveles: Licenciatura, Maestria y Doctorado).
Ganadora de concursos de oposicién en las siguientes Asignaturas:

v'Desarrollo Organizacional
v'Organizaciones
v'Teoria de las Organizaciones

v'Sistemas Administrativos

Es autora de la Obra de Desarrollo Organizacional, 3era. Edicion, lra.

Reimpresién a la fecha.

Autora de diversos articulos publicados en la Revista Comunidad UNAM, de
la Facultad de Estudios Superiores CuautittAin en el area de Desarrollo
Organizacional y Liderazgo Efectivo.

Imparte Catedra a Nivel Licenciatura y Posgrado.

Recibe el Reconocimiento por parte de la Universidad de Salamanca,
Espafa, por haber aprobado con Excelencia las Jornadas de Derecho

Privado.

Recibe el Reconocimiento por parte de la Universidad de Salamanca,
Espafia, por haber aprobado con Excelencia las Jornadas de Derecho

Privado.
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% Certificada por la Universidad de San Diego y Seleccionada como ponente

en las videoconferencias San Diego California, en el area de Desarrollo

Organizacional y Liderazgo.

% Es consultora de Empresas en el area de Desarrollo Organizacional desde
1998 a la fecha.

De igual manera nos da a conocer 5 claves, para el personal, que fomenta la

mejora en el Clima Organizacional, con el fin de lograr que el personal sea

respetado, escuchado y lo mas importante retroalimentado.

\
\

p—

© 2023 by Bachelorette, All rights reserved,

5 CLAVES PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

1. Crea relacién: nuestra relacién con los demds es la base del logro.Alcanzar y superar los objetivos
empresariales requiere de que las personas trabajen conjuntamente de manera extra para generar los
resultados, ya sea en ventas o en el cumplimiento de cualquier meta,

2. Crea valor mediante la comunicacién: la conversacion puede generar valor o desperdicio. El valor
en la conversacién se logra cuando se encuentra un propésito comin entre las partes, se actia sobre
éste y se revisa el resultado, En cambio, una conversacion de desperdicio se tiene cuando se estd en
desacuerdo, se defiende y se destruye la propuesta. Si logramos crear valor con las conversaciones
tendremos también un mayor grado de pader, efectividad y calidad en nuestras relaciones.

3. Escucha: saber escuchar es un elemento esencial de la comunicacion. Hacerlo de manera activa y
responsable genera un impacto en ti, en los demés v en lo que pueden lograr juntos. Ademas,Escuchar
las ideas de los miembros de tu equipo puede dirigir tu empresa hacia la innovacion, tan necesaria para
competir en el mercado actual.

4. Crea liderazgo: cualquier persona puede ser un lider, siempre que los lideres formales de la
organizacién lo Incentiven y las personas se comprometan y asuman responsabilidad, tomando acciones
y comunicando cuando es necesario. Aprende a tomar decisiones y a establecer metas comunes que
motiven a todos los miembros.

5. Proyecta un futuro exitoso: tu pasado no debe limitar lo que puedes crear en el future; ningdn
fracaso debe permear tus actos. Toda empresa puede alcanzar resultados extraordinarios cuando las
experiencias del pasado dejan de poner trabas en tus acciones presentes.

oS
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3. Soluciones

En este apartado se da a conocer la estructura organizacional de la empresa,
lo cual sefiala que debe hacer cada cual dentro de la organizacion, el
ordenamiento jerarquico muestra las funciones y delimita las actividades,
permitiendo el ahorro de tiempos, movimientos, teniendo como consecuencia
un desempefio laboral favorable. Todo empleado debe tener acceso inmediato

a la informacion desde que ingresa a la entidad.

& http://editor.wix.com/html/editor/web/renderer/render/document/ 131 1dezf—cl43—4fdd—bd 14— 1e88d9Zcbboe?m:

{Quiénes Somos?  Gestién del Cambio _ Bolsa de Trabajo Contacto

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

DIRECCION GENERAL

Barrios Barrera Gabriela|

SUBGERENCIA

RECURSOS

HUMANOS

E

Personal VS Profesional

e

%

En este mismo apartado, se presenta una seccién donde se hace un
comunicado estableciendo las actividades programadas a lo largo del mes,
lo cual permite disefiar y aplicar, en forma deliberada, una innovacion de
estructura, un cambio en la actitud del personal y una mejor capacitacion
dentro de la organizacién, que contribuyen al mejoramiento de la efectividad

laboral.
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Redisefar la organizacién de tal manera que pueda adaptarse a los cambios del

ambiente exterior y alcanzar nuevas metas.

(O & hitp://editor.wix.com/himl/editor/web/renderer/render/document/ 131 deaf-c143-¢fdd—bd 1418898 cbbaeTme

Desarrollo y Capacitacion del personal

Taller de Cultura Organizacional. Todo el personal Administrativo. (Jueves 17 de Octubre)

Programa para el Desarrollo del Lider Efectivo.a Parte . Jefes de Departamento | 24 y 31 de Octubre)

Concurso de Calaveritas Literarias . (ler Lugar 53000, 2° Lugar 52000 y Jer Lugar $1000) Consulta de Convocatoria en
Departamento de Recurso Humanos. (28 de Octubre &l 01 de Noviembre.

Programa de Desarrollo del Lider Efectivo. 2a Parte. efes de Departamento (7 de Noviembre)

Dinamica HOTCHAIR (Solo para el Departamento de Ventas 12 de Noviembre)

Entrega de Libro "Mejorar o ser Vencido™ (12 de Noviembre)

Inglés Basica e Intermedio ( A partir del 15 de Noviembre , L-M-V)

Inglés Avanzado (A partir del 21 de Noviembre, M-}-S)

La siguiente seccion, permite involucrar y comprometer al empleado (clave del
éxito en la organizacién). Motivando a acudir cada dia a su lugar de trabajo,

reconociendo y celebrando éxitos.

EL EMPLEADO DEL MES DE OCTUBRE

Caracteristicas

* Fuerte orientacion hacia las metas.
¢ (onstancia y persistencia.

¢ Destrezas interpersonales,

¢ Correr riesgos.

* Administracion del tiempo.

* El manejo del estrés,

¢ La busqueda del desafio.

¢ Visualizacion de la meta.

¢ (reer firmemente en su causa.
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4. Bolsa de trabajo.

En el siguiente apartado se dan a conocer las vacantes, brindandole oportunidad
tanto al personal interno como para el publico externo, gestionando la cuenta
oficial de la empresa y sus respectivas comunidades en redes sociales, orientando

al usuario a pertenecer a la empresa, y enviar su video-curriculum.

(@ & http//editor. wix.com/html/editor/web/renderer/render/document/ 131 dezf—c|¢3—¢fdd—bd 14— Te88d9Rcbbee?me

Integrate

BOLSA DE TRABAJO

SOLUCIONES Te invita a formar parte nuestro equipo de trabajo! Agradeceriamos que nos ayudes a actualizar tus datos y asi contar
con elementos que nos permitan consi tus habili v perfil pr: i en la seleccién de candidatos(as) para cubrir
nuestras vacantes.

[Biis (et ADMINISTRADOR SISTEMA RH INTELEXIGN CORPORATIVO.
Actualizado 28/10/2013 15:57:43

Categoria Recurses Humanos / Reclutamiento y Seleccién
Contratacion  Base

Horario Tiempo completo

Sueldo 0-0

Ubicacian Cuautitlan lzcalli , Estado de México.

Responsable de mantener el funcionamiento éptimo de la
aplicacién Intelexion. Analiza v coordina la reselucion de
requerimientes a la aplicacion.

Requisitos:

Carrera de Licenciatura 6 Ingenieria.

Experiencia de 2-4 afos en: Implementacian, soporte,
administracion de procesos 6 desarrollo de soluciones de
servicio.

ﬁﬂ'!::!f’-!b‘lﬂ Conocimientos de administracion de proyectos, sistemas
operativos, manejo de bases de datos.

Deseable conocimiento de lenguajes de programacion
Servicio, soporte y asesoria a usuarios del sistema.
Deseable conocimiento en procesos de RH.

Lectura y escritura de ingles 80%.

INTRANET
Organizacién “A”
I

Organizacién “B”
I

Comunidades Sociales

Follow Us

Qo9
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A continuacién se daran a conocer los pasos a seguir para la creacién del Video-

Curriculum:
s+La Creacidon del Video-Curriculum:

El video-curriculum es un pequefio video, en el que el candidato realiza la

presentacion de su perfil profesional.

La creacion del video-curriculum, tiene como finalidad utilizarlo como una
herramienta innovadora para el acercamiento a la empresa en la busqueda de
empleo. Usando herramientas creativas, desarrollando un Curriculum creativo y

adaptarlo a los nuevos canales de comunicacion.
¢, Qué aporta la creacion del Video-Curriculum?

e Pone de manifiesto las capacidades comunicativas y de sintesis del
candidato.

e Muestra el dominio de idiomas, si verdaderamente se tiene tal dominio.

e Permite que la empresa tenga una primera imagen del candidato y
decida si lo entrevista o no.

e Coloca al candidato ante una situacion que exige que ponga en marcha
Su capacidad creativa.

e Aporta mucha mas informacién, mejorando el proceso de comunicacion
y de seleccion. Frente a la despersonalizacién que supone el curriculum
escrito, que reduce el perfil personal a un conjunto de datos ajustados a
unos formatos estandarizados, el video-curriculum aporta una multitud
de informacion clave en un proceso de comunicacién como la voz, la

imagen y el lenguaje gestual.
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Consejos para la Elaboracion del Video-Curriculum.

Debe tener una duracion maxima de 2 minutos, maximo 3.

La calidad del video debe ser aceptable y en un formato y tamafio

adecuado para su publicacion en la web.

Cuidar el aspecto fisico, igual que harias si fueras a acudir a una

entrevista.

Preparar un guién con la misma estructura que un curriculum, pero sin

incluir fechas ni datos concretos referidos a empresas.

Partiendo de esta base es necesario también tener en cuenta:

El aspecto y la manera de vestir. Lo correcto es como si se fuera asistir

a una entrevista y la camara fuese el entrevistador.

Tener capacidad de sintesis y ser concretos a la hora de contar la

trayectoria profesional.

Una sonrisa abre puertas, pero muestra seriedad y responsabilidad

como buen profesional.

No improvisar y ensayar varias veces antes de grabar.

Cuidar la buena diccién y la manera de hablar, educada y correcta.

Realizar un video-curriculum con calidad tanto de video como de audio.

Posteriormente se subird a Internet, por lo tanto, el formato debe ser

valido para este medio.
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CAPITULO 4 CASO PRACTO

A continuacién se da a conocer el esquema a seguir, de los datos que se deben

presentar en el video-curriculum.
Datos personales:

e Nombre y Edad

e Lugar donde vives.
Formacion:

e Estudios universitarios y universidad donde se cursan o cursaron.
e Formacién complementaria (idiomas, cursos, etc.)

e Experiencia laboral (practicas, becas, etc.)
Rasgos personalidad:

e Lo que se considere necesario: aqui se puede hablar sobre el caracter,
comentar virtudes y defectos, aficiones, etc.

e El tono: Ni demasiado serio, ni demasiado gracioso. Sonreir relaja y crea
proximidad. Hay que hablar mirando a la camara pero sin olvidar que no
hablamos para ella, sino para otras personas.

e Encuadre: Solo el busto. Es decir, la camara debe estar proxima, pero sin
desenfocar ni distorsionar.

e Cierre: Ademas de una despedida, dependiendo de como vayamos a
difundir nuestro video sera necesario incluir algin medio de contacto, que
podria ser una cuenta de e-mail creada especificamente para este fin. Este
dato lo podemos sobre impresionar sobre el video.

e Completar esta informacidén con un CV escrito, si no se va a usar un servicio

gue ofrezca esta posibilidad.
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CAPITULO 4 CASO PRACTO

5. Contacto

Este dltimo apartado, brinda la informacion de contacto, los teléfonos de oficina y
correos electronicos, en los cuales el empleado pueda comunicarse, ya sea para
una queja, sugerencia o simplemente una duda respecto a lo publicado en la
plataforma virtual e incluso el publico externo para postularse adjuntando el

enlace del video-curriculum.

DIRECCION: CONTACTO CORREO: Follow Us
Calle Palmas #4 Tel: 55-58-31-69-51 marisol.mp@solucionesie- it ’%
Col. Santa Rosa de Lima Cel: 55-16-46-39-90 mex.com el &
Cuautitlan Izcalli, Edo. de moralesp.mari@hotmail.com

Méx. C.P. 54700

Questions or Concerns? Email Us:

' | | Ingresar el link del
[ ] | Videocurriculum http://.............

@ 2023 by Bachelorette. All rights reserved. ﬁ
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CAPITULO 4 CASO PRACTO

Conclusiones

Las redes sociales de Internet nos ofrecen diversas ventajas con respecto a los
medios tradicionales de reclutamiento de personal, y cada vez mas son los
empleadores que las integran como parte de sus procesos de seleccion. Incluso el
modelo de negocios de los llamados Head Hunters (cazadores de talento), esta
obligado a transformarse. Es por este motivo, que los profesionales de recursos
humanos deberan aprender a optimizar las redes sociales como canal
fundamental y probablemente Unico para el reclutamiento. Deberan moverse en la
red con mas agilidad que hasta ahora, incluso tendran que dar respuesta de una
forma mas rapida a los candidatos que se estan postulando, ya que de lo contrario

crearan una imagen de empresa obsoleta y, por lo tanto, no atractiva.

Después de realizar un proceso de investigacion, observacion, y recopilacién de
informacion se desarrolld la propuesta de un nuevo proceso de reclutamiento a
través de las redes sociales, que garantiza la maxima eficiencia en el proceso de
seleccion, optimizando tiempo y costos, obteniendo mayor informacion de los
candidatos, conectando con ellos tanto a nivel profesional como personal, la
propuesta se llevé a cabo analizando, e identificando las fallas en el area de
recursos humanos, haciendo la comparacion entre los tipos de reclutamiento y las
fuentes ,y asi poder llegar al planteamiento de solucién, en base al Reclutamiento
2.0.

Se promovié la creaciéon y uso del video-curriculum poniendo de manifesté las
capacidades comunicativas y de sintesis del candidato. Esto permite que la
empresa tenga una primera imagen del candidato y decida si lo entrevista o no, ya
gue el video-curriculum aporta una multitud de informacion clave en un proceso de

comunicacién como la voz, la imagen y el lenguaje gestual.
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CAPITULO 4 CASO PRACTO

Se realiz6 una plataforma virtual de la empresa, como estrategia de atraccion y
seleccion de talento, obteniendo presencia activa y de calidad en las redes
sociales, asi mismo permitiendo que la empresa asesore a los candidatos
potenciales a cerca de sus inquietudes laborales, publicando en la red eventos
gue favorecen a la empresa y candidatos, llegando a una nueva era de la

trasparencia y la colaboracion.

La plataforma virtual permitio eliminar las barreras de comunicacion en el personal
e implementar una herramienta de capacitacion del personal, en un mundo tan
cambiante como es el de tecnologias de la informacién, todo el personal debe
estar con los udltimos conocimientos, en ella se puede desarrollar contenidos

rapidamente y subirlos, para que todos se capaciten.

Por lo tanto la hipétesis que a la regla dice “El uso adecuado de las Redes
Sociales facilitara el proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal, en una

empresa de  Entretenimiento 'y  Tecnologia”, queddé comprobada.
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ANEXOS

Anexo 1

DESCRIPCION DE PUESTO

Fecha de revisio nov-12
N° de revisién: 2
Remplaza a: feb-12
Puesto

4
o
ul
<
P
L

acion

reportan
Gerente G -al Ninguno

|

3

0
c
g
.
v
T

1 del cargo

Menciona de 3 a 4 responsabilidades o autoridades del puesto

Menciona de 5 a 8 actividades de que tiene que hacer como lo tiene que hacer
vy para que tiene que hacerlo

Ewventual

Internos
Externos

Carrera profesional
Escolaridad requerida:

Técnicas Otras:

Liderazgo Menciona de 5 a 8 competencias que debe desarrollar esta posicidon

Afios de experiencia:

Edad Minima: Sexo ambos sexos

Para viajar si Rolar dias de descanso no
Rolar turnos no Idioma Ingles
MNivel Avanzado
Dias de trabajo Lun-Vier Horario de trabajo 00 A 18:00, V 17:00
Checa tarjeta =i Horario de comida 14:00 a 15:00

Autoriza
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Anexo 2

INSTRUCTIVO PARA CREAR EL PERFIL DE LINKEDIN

Para comenzar a utilizar LinkedIn, el usuario debe abrir el navegador en la web

inicial de LinkedIn,_ https://mx.linkedin.com/, donde se comienza el registro, a

continuacion se dan a conocer los pasos a seguir:

1. Se daclic en el botdn “Unete ahora.
Linked [Ii].

Conecta, comparte ideas y descubre oportunidades.

Ponte en marcha. Es gratis.
Tardards menos de 2 minutos en abrir una cuenta.

Unete ahora

Encuentra compaiieros de trabajo: Buscar

2. En el siguiente apartado, el usuario debe ingresar sus datos personales,
pais, codigo postal, si actualmente se encuentra trabajando, cargo y

empresa a la que pertenece.

Linked[f.
Marisol, empecemos a crear tu perfil profesional
* Pais 113
México = L Un perfil en Linkedin te ayuda a...
Codigo postal 54750 =+ Mostrar tus aptitudes y experiencia

+ Que alguien te encuentre para que
Actualmente: aproveches nuevas oportunidades
+ Mantenerte en contacto con colegas de

* Cargo trabajo y amigos

" Empresa 50| UCIONES INDUSTRIALES Y EMPRESARIALE!

* Sector: [ Aytemacion industrial s
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En el paso siguiente LinkedIn ofrece hacer una basqueda en la cuenta
de email del usuario para ver si ya se tienen contactos que ya sean
usuarios de LinkedIn. Si se estd de acuerdo con esto, se debera

ingresar el email y la clave para ingresar a aquella cuenta de email.

Averigua a quién conoces ya en Linkedin

Buscar tus contactos de correo electrdnico es la manera mas facil de encontrar gente
que ya conoces en Linkedin.

Tu COITEO | 1 arisol. mp@solucionesie-mex.com
electrénico:

Contrasefa de tu

.. FEEEEEE
correo electrénico:

Mo guardaremos tu contrasefia ni enviaremos correos electrénicos a nadie
sin tu permiso.

Saltarse este paso »

En este momento LinkedIn , le pedira al usuario, verificar el mail que se

ingreso en el primer paso, para asegurar que la cuenta pertenece a una
persona real.

Linkedf3J.

Verifica tu direccién de correo electrénico

Hemos enviado un correo electrénico de verificacién a « .y #.com. Haz
clic en el enlace de verificacién en el correo electrénico para activar tu cuenta.
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5. Ya verificada la cuenta de Hotmail, se procede a completar el perfil
personal. El usuario deberd colocar su sexo, situacién profesional,

cargo, empresa, sector, tu pais y otros datos.

Esta informacion es para tu perfil personal de XING:

exo

Masculino @ Femenino

Situacidn profesional Cargo
- Seleccionar «- v Administraddn de los Recursos

Empresa Sector

Soludiones Industricdes v Empr —- Seleccionar - v

Pais Potiacion

Méxic - Cuat

5 Ccualicaces y CONOGMINLOS Que 16 CIrACENTan ¢n palateas clave (of

Continuar

~
Kl Transmisidn cifrada y segura

6. Ya activada y completado el perfil, XING permite al usuario, contratar el
servicio Premium. También podra no aceptar esto haciendo clic el boton

“Ahora no, gracias”.

— Anterior ~Siguiente —

cuenta-activada
Aublicado 20 de Noviembre,2013 500 x 355 Crear cuenta de Xing

iFelicidades!
Has activado tu cuenta gratuita de XING.

Anora puedos elegir entre la cuenta estandar de XING y la cuenta Premium

cuenta-activac
Funciones Premium exclusivas:
Very contactar a 35 personas que han visto tu pertil
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7. Como ultimo paso, XING permite al usuario acceder a los diversos
correos electrénicos, asi mismo averiguar e invitar a los contactos que

ya estan registrados en XING.

— Anterior Siguiente —

buscar-contactos

Publicado20 Noviembre, 2013 500 x 307 Crear cuenta de Xing

iCrea tus primeros contactos de XING!

Solictudes confrmadas. 0 Solicitudes de contacto enviadas: 0

Averigua cuales de tus contactos de correo electronico ya estan en XING e invita a los qut buscar-contact
no son usuarios.

omx AL [ o M [u awcor S

wisol

p@soludonesie-mexcom | wmrreen

Buscar contactos

=)}

$ 03105 ¢3%n Seguros en XING

8. El perfil ha sido completado, enseguida aparece la pantalla de perfil,
dénde el usuario puede manipular su informacion, como los puestos de

trabajo, el perfil académico, introducir blogs en XING, entre otros.

Actividad Informacidn profesional Contactos

Marisol Morales Portillo

Profesional Privada Perfiles en Internet

Introduce aqui tus otros perfiles en Internet (p. ej. de Twitter o
Facebook).
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Anexo 3

INSTRUCTIVO PARA CREAR EL PERFIL EN XING

Para comenzar a utilizar XING, el usuario debe abrir el navegador en la web inicial

de Xing http://www.xing.com/ donde se comienza el registro, a continuacién se dan

a conocer los pasos a seguir:

1. Para comenzar el registro, el usuario debe dar clic en el botén que dice

“‘Registrate ahora”.

tu oo

) reo

XING For a better working life reco e PCoHasolvids efia?
ntrar |

FIEEEE

1 1

Utiliza ; |
XING gratis. i |
. |

-

Registrate gratis:

Apellidos Morales Portillo
Correo I
RS maryschic@notmail.com

Los mejores éxitos son
_los compartidos.

XING - La plataforma para Ibs contactos profesional L d
X - - — -

2. Luego de eso aparece una ventana flotante en donde se completa el

campo con los caracteres que veas en la imagen.

his ARy

| Escrbe fas dos pakabras: ~
[, | o "CAP!C_KA "
E Jil @ sicppian

_ Publicar

157


http://www.xing.com/

ANEXOS

3. Enseguida aparece una ventana de XING, donde se indica que la cuenta ha
sido creada, pero falta activarla, XING ha enviado un mensaje al correo
gue ha sido registrado, asi que el usuario tendra que ingresar su correo y

abrir el mensaje.

Ya casi esta: sodlo te queda activar tu perfil.

Ya hemos Teado fu perfl para B, Ahora, actvale hacends cic en el enlace gue
Scabamos de emdarte 3 tu direcciin S8 conme o electrinicno

Fafa e, échale un visiazo 3 tu buzdn de entrada Je Hotmail

Abrir mi buzdn de entrada de Hotmail «

4. Ya en la bandeja de entrada aparecera el mensaje de XING, y en seguida

se procede a dar clic en el enlace.

XING’

Activa tu
jiHola Marisol!
Muchas gracias par registrane en XING,
kaz clic en ¢l siguiente enlace pau*m;lehr el reqistra y activar tu cugnta:
bitgpsy e xing comigessignupadaTess T Sadee 3 roby esfreggent=cysiemmailiregeoniirm

Deseamos que tengas mucho exto profesional con XING

Tu equipe de XIMNG
& XIMG AG
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5. Ya verificada la cuenta de Hotmail, se procede a completar el perfil
personal. El usuario debera colocar su sexo, situacion profesional, cargo,

empresa, sector, tu pais y otros datos.

Esta informacion es para tu perfil personal de XING:

oo

Masculino @ Femenino

Sitwacidn protesional Cargo
v Seleccionar - v Administraddn de los Recursos
Empresa Sector

Soludones Industricdes y Empr - Seleccionar --- v
Pais Potiacion

Ma

Mz & P

5 cudlicaces y CONOGMINIOS Que 16 CIrACLErsan ¢n pakateas clave (of

Continuar

~
Kl Transmisidn cifrada y segura

6. Ya activada y completado el perfil, XING permite al usuario, contratar el
servicio Premium. También podra no aceptar esto haciendo clic el botén

“Ahora no, gracias”.

— Anterior ~ Siguiente —

cuenta-activada

ublicado 20 de Noviembre,2013 500 x 355 Crear cuenta de Xing

jFelicidades!
Has activado tu cuenta gratuita de XING.

Anora puedes elegir entre la cuenta estandar de XING y la cuenta Premium

cuenta-activac
Funciones Premium exclusivas:

7/ Very contactar a s personas que han visto tu pertil

159



ANEXOS

7. Como ultimo paso, XING permite al usuario acceder a los diversos correos

electrénicos, asi mismo averiguar e invitar a los contactos que ya estan
registrados en XING.

— Anterior Siguiente —

buscar-contactos

Publicado20 Noviembre, 2013

,2013 500 x 307 Crear cuenta de Xing

iCrea tus primeros contactos de XING!

Solictudes confrmadas. 0 Solicitudes de contacto enviadas: 0

Averigua cuales de tus contactos de correo electronico ya estan en XING e invita alos q

“l buscar-contact
no son usuarios.
GMX & m F--Online-- [V Ei awcor @I

p@s0

ohxionesie-mexcom | wrrrereRey

Buscar contactos

=)}

$ 03105 ¢3%n Seguros en XING

8. El perfil ha sido completado, enseguida aparece la pantalla de perfil, donde

el usuario puede manipular su informacién, como los puestos de trabajo, el
perfil académico, introducir blogs en XING, entre otros.

Actividad [EITGLNEGETECEGOETE  Contactos

Marisol Morales Portillo

Profesional Privada Perfiles en Internet

Introduce aqui tus otros perfiles en Internet (p. ej. de Twitter o
Facebook).
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Anexo 4

INSTRUCTIVO PARA CREAR EL PERFIL EN VIADEO

Para comenzar a utilizar viadeo, el usuario se debe registrarse y asi poder crear
su perfil, a continuacién se describen los pasos a seguir:

1. En el icono de “Registrate”, dar click; en seguida se desplegarda una
pantalla, como la que se muestra a continuacion, en donde el usuario debe
ingresar sus datos personales; una vez que se han completado los 4
campos (Nombre, Apellidos, E-mail y Contraseia) dar click en “Inscribirme”

Inscribete gratis y crea tu perfil.

Marisol Utiliza una de tus redes sociales para

crear tu perfil Viadeo

Morales Portillo
Google B Microsoft | “YaHOO!
marisol mp@solucionesie-mex.com
K facebook  Ewitter W

Inscribirme

2. Se abrira una segunda pantalla, en donde el interesado debe introducir sus
datos, de acuerdo a cada campo, al finalizar dar click en “Crear mi perfil”.

, ¢8 qué te dedicas en la actualidad? V|Odeo

Soy | Asalariado(a) v
Empresa | SOLUCIONES INDUSTRIALES Y EMPRE
Mipuesto | ADMINISTRACION
Desde 2013
fecha de nacimiento | 1989 v

Crear mi perfil
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3. Una tercera pantalla se abrird, en la cual se solicita al creador del perfil, que
seleccione una cuenta de las que se ofrecen, con la finalidad de agregar
contactos e invitarlos pertenecer a esta red (Viadeo); para seleccionar los
contactos, basta con dar click en el icono de la red preferida.

Utiliza fu email para encontrar a tus contactos.

1 Selecciona tu libreta de direcciones
Gmail ) AOL rediff.

IYCOS Givin

2 Alhacer dlick en el botdn Ver mis contactos', se abrira |a ventana de autenficacion de Gmail. Recuerda desactivar tu bloqueador de pop-

Visualizar mis contactes Gmail

4. El usuario tiene la libertad de permitirle a la red tener acceso a sus
contactos o restringirselo.

viaded

,Q‘ Marisol

Inicio Mi perfil Mis contactos Empresas Empleo y Formacién Participar Mensajes 0 visitas
Libreta de direcciones - Contactos a confirmar - Contactos potenciales - Invitar - Perfiles guardados
viaded ~
e | * Los datos de tus contactos siempre actualizados

= e 4 e « Crea facilmente tus tarjetas de visita y comparte tus datos de contacto
con tured

Descubre cuales de tus contactos utilizan Viadeo

@

Importar mi libreta de direcciones ! ™M Y

r a milibreta de direcciones ahora

o Adrien Glasser ’Q
- o Prod s
o ntréal, Canada p
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Para configurar el perfil, el usuario debe ir al menu y seleccionar la opcion
“Mi perfil”’, en donde podra determinar la fotografia que desea mostrar, asi
como agregar los datos del lugar donde vive, redactar un texto de
presentacion, describir su historial profesional en las empresas en las
cuales ha prestado servicio, recomendaciones, aptitudes, idiomas que

habla; cada uno de los apartados pueden ser cubiertos de acuerdo a
conveniencia del creador.

Modificar tu foto
o SELECCIONA UNA IMAGEN G ¢ DESEAS RETOCARLA?

Asi se vera tu foto...

.y enlas otras
paginas del sitio

_.entu perfil

“+En este apartado se puede ingresar los datos de la institucion en la cual ha

estudiado.

Ariadir una formacién x
* Campo cbligstorio

[Mombre de la institucidn * Universidad Nacional Autonoma de Mexico

Especialidad Lic. en Administracion de Empresas

Titulo Pasante

Inicio Fin
Fecha * Agosto v 2009 Febrero v

Aun estoy estudiando

Comentarios
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“+Asi mismo se introduce el idioma que se habla.

Lista de tus 1diomas x

Inglés

Espariol

Afiadir un idioma

Guardar

++Se da guardar los cambios y el perfil ya se encuentra actualizado, y se puede
visualizar como se puede ver en la siguiente pantalla.

ViQdeO Inicio Mi perfi Empleo y Formacidn Participar Mensajes Dvisitas

ADMINISTRACIGN, SOLUCIONES INDUSTRIALES Y EMPRESARIALES BCR SA DE C.V # todiicar

Vista previa de mi perfil

Madificar mi foto

fowco. México # Modificar 0 contacto Comparti mi perfl n g
# Wodificar mis tarjetas de presentacian

Enresumen Wi actividad en Viadea

Mi presentacién  / podiicar Tu empresa

Soy Lic en Administracidn de Empresas recien egresada de la Facultad de Estudios Superiores Cuautitidn UNAM, Trabajas actualmente en SOLUCIONES

INDUSTRIALES Y EMPRESARIALES BCR SADECY
{Promusye 2 pagina de tu empresal
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Anexo 5

INTRUCCIONES PARA CREAR TU PERFIL EN FACEBOOK
Para comenzar a utilizar Facebook, el usuario debe iniciar su registro se debe

ingresar a la pagina https://www.facebook.com/ , a continuacion se describen los

pasos a seqguir:

1. Se introducen los datos personales como aparece en la siguiente

pantalla.

Mombre;

Apelidos:

Tu correo
electrdnico;

Contrasefia
nueva:

Sexo:

Fecha de
nacimiento:

Mariscl

Morales Portillo

marisol. mp@solucionesie-mex.com

Muijer

Registrate

]
an [w]|| diciembre [s]||1989 [s]

£Por gué tengo que dar esta informadion?

2. Tras pasar la

comprobacién de seguridad y contestar el correo de

confirmacién, ya se es un nuevo miembro de Facebook. Enseguida

aparecera una pantalla de bienvenida.

K Bienvenida a Facebook, Marisol.

@ Piblico =y

v 28 Amigos
&= y

L Amie’
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X3

%

Si ya se tienen invitaciones de alguien mas, se vera la peticion de
amistad en la pagina de bienvenida. Sera el primer contacto, si se

acepta dicha invitacion.

Confirmar amigos
OB N —|

iBienvenido, IMarisol M.P ! Tu cuenta ha sido creada.

Facebook te ayuda a estar en contacto con amigos, familiares y compafieros
de trabajo. Sigue estos pasos para encontrar en Facebook a gente que ya
conoces.

Veronica Granados quiere ser tu amigo (a)
Confirmar  [RUGVET

Saltar este paso »

3. El siguiente paso del alta permite conectar con la libreta de direcciones
del correo web para agregar a personas que ya se conozcan. Es un
proceso seguro: la contrasefia no sera almacenada por Facebook bajo

ningun concepto.

Encontrar amigos que ya estén en
Facebook
Faso2de 4 OIIE—— )

‘Iﬂ:?i Busca amigos usando tu cuenta de correo
Buscar en tu cuenta de correo electrénico es la forma mads répida y efectiva de encontrar a
tus amigos en Facebook.

Tu correo
electrénico:

Contrasefia:

Buscar amigos

f%) Busca a tus contactos de mensajeria instantinea

Saltar este paso »
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También puedes buscar personas en tus contactos de mensajeria instantanea.
Cada sistema es distinto, y requerird acciones diferentes para que se te identifique
como el propietario de la cuenta de correo o chat. Una vez encontrados los

contactos, Facebook te mostrara los que ya estan dados de alta:

Tienes 89 contactos de Windows Live en Facebook que puedes afiadir como
amigos.

Elige qué contactos de la siguiente lista quieres afiadir a tu lista de amigos.

[ selecdonar to

) . (]
Ivén Ramirez -
L]

Afiadir a mis amigos Omitir

4. Enseguida aparecera una pantalla para completar el perfil del usuario,
gue le permite ingresar el historial académico y la empresa en la que se

encuentra laborando, ciudad de origen.

D Actualiza tu perfil para que tus amigos puedan encontrarte.

Estuels sedundana; | Mombre de ln seoysls secndscs a-
Uniwersidad: | Hombre de facutsd o uriversidsd a-
Empleador] emprisa; | Mombre d= ls =mpre=a a-
Ciudad actuali | Ciudsd sctus @a-

Cuidad de origen; | Cudsd nats a-
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5. En el siguiente paso permite al usuario agregar foto de perfil. Las fotos
del perfil y de la portada son publicas, pero se puede controlar quién ve
el resto de fotos que subes a Facebook.

n Carga una foto para tu perfil

Carga una foto
desde tu computadors

Toma una foto
Con tu cdmara web

6. Se da clic en guardar cambios, y el perfil ha sido completado, como se

muestra en pantalla.

acebook B

Te damos la bienvenida a tu perfil

Exte == tu kugar para coleccionar Totos, intereses y acontecimisntos important=s que cusnten tu historia en Facsbook.

St Agregaruna portada
| iQuitn ve b oo del pedil?

pertil’, == estaliecerd como pitica y podrds cambiar
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