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RESUMEN

La labor del profesional en psicologia incluye la eleccién de nuevos miembros, la solucion
de problemas originados en la administracion y relaciones sociales entre los individuos, la
iniciacion y perfeccionamiento del sujeto en sus labores, adicionalmente se ha incurrido
en el desempefio de otras funciones como la administraciéon de recursos humanos, sin
embargo, las fuentes que pretenden detallar las actividades desarrolladas por el psicélogo
en esta area bifurcan de la realidad, ya sea por falta de actualizacion o conocimiento de lo
que realmente demandan las empresas para aquellos que pretenden insertarse
laboralmente en ellas. Por ello, la presente investigacion tuvo por objetivo disefiar una
propuesta del perfil actual del reclutador de campo, analizando la perspectiva de la
coordinadora, auxiliar y reclutadores en una empresa de seguridad del Estado de México.
La investigacion de corte cualitativo, inicio con la aplicacion de dos formatos de entrevista
uno para los reclutadores y el otro para la coordinadora y el auxiliar. Por medio de su
analisis se crearon las categorias: escolaridad, requisitos generales, capacitacion,
habilidades y experiencia. Finalmente la propuesta concluye que las caracteristicas
formales deseadas en un reclutador de campo son: sexo indistinto, menor de 30 arios,
minimo con licenciatura trunca en psicologia, administracién o afin a RH, respecto a sus
habilidades y competencias se destaca el sentido de urgencia, conocimiento de la zona
geografica donde se laborard, facilidad de palabra, negociacion, proactividad, manejo a la
frustracion, carismatico y organizado. También se enfatiza la experiencia en el area de
reclutamiento y seleccién de personal que incluye la asistencia a bolsas y ferias de
empleo, inscripcion de vacantes en distintos municipios y delegaciones, pirateo, volanteo,
posteo, conocimiento de las areas de los servicios otorgados, uso de portales electronicos
para la publicacidon de las vacantes, realizacidon de intercambio de cartera, uso de bases
de datos en Excel, seguimiento a los candidatos para que no declinen el proceso y
conocimiento de pruebas psicométricas.

Palabras clave: Reclutamiento de campo, psicologia, seleccién de personal



INTRODUCCION GENERAL

El primer capitulo de este trabajo esboza los antecedentes de la psicologia
organizacional, incluyendo autores pertenecientes a distintas disciplinas
cientificas, que con sus obras marcaron de forma importante su surgimiento.
También se mencionan algunos de los enfoques tedricos que han regulado las
actividades de los psicologos dentro del area de reclutamiento y seleccién de

personal. Finalmente se define el area y su objeto de estudio.

El segundo capitulo brinda un amplio panorama respecto a las funciones que
lleva a cabo el psicélogo al interior de las organizaciones incluyendo el perfil y
clasificacion de puesto como una técnica de organizacién eficaz que permite
identificar las acciones efectuadas por los integrantes de la organizacion y las

aptitudes con las que cuenta para llevarlas a cabo.

El tercer capitulo plantea algunos de los lineamientos para realizar un
proceso de reclutamiento y seleccion efectivo, que va desde la entrega de una
requisicion de personal que da pauta a la atraccion de candidatos calificados por
medio de diversas fuentes de reclutamiento, hasta las entrevistas a los candidatos,
evaluaciones psicométricas, socioeconomicas y toxicolégicas con la finalidad de
elegir a los candidatos adecuados para ocupar las plazas vacantes dentro de una
empresa, todo esto dentro del marco de un organigrama, una representacion
grafica que nos permite identificar las relaciones que guardan los 6rganos que
componen a dicha empresa. Finalmente se habla del reclutamiento de campo y de
la carencia de informacion formal respecto a este rubro, que permita orientar a

aquellos que estén interesados en insertarse laboralmente en esta area.
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El cuarto capitulo presenta los objetivos de este trabajo, que son, el disefio de
una propuesta del perfil actual del reclutador de campo por medio del analisis de la
perspectiva del la coordinadora, auxiliar y reclutadores de una empresa de

seguridad del Estado de México. El tipo de metodologia empleada fue cualitativa.

El quinto capitulo expone el analisis de resultados efectuado, iniciando con la
descripcion de los participantes, posteriormente se presentan las categorias
realizadas con base en la informacion brindada por los participantes fueron:
escolaridad, requisitos generales para el nuevo ingreso de reclutadores,

capacitacion, habilidades y experiencia especifica del reclutador de campo.

El capitulo 6 expone el perfil del reclutador de campo disefiado con base en la
informacion brinda por los participantes, se divide en caracteristicas formales
principales, habilidades y competencias necesarias y actividades a realizar. El
ultimo apartado incluye una serie de definiciones de algunos términos utilizados
por el reclutador de campo como lo son: base de datos, bolsas de empleo,
portales electronicos, cartera, material promocional, pirateo, posteo, puntos clave,

entre otros.

El ultimo capitulo muestra las conclusiones, resaltando la importancia de la
ensefanza de habilidades especificas que favorezcan la seleccion de egresados
de psicologia en esta area, por medio de una capacitacion previa a su insercion
laboral ya sea por parte de las instituciones educativas o empresas interesadas
en contratarlos. También se destaca el valor que lleva a cabo el reclutador de

campo, como una base firme que le permitira aspirar a futuro a puestos mas altos.



PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Antecedentes de area

En la psicologia Organizacional antes denominada Psicologia Industrial, existen
pocos autores que hablen sobre los avances que ésta ha tenido y lo publicado no
siempre responde a las necesidades actuales de nuestro pais. Dentro del
desarrollo de esta disciplina podemos apreciar a cuatro autores que marcaron de
manera importante el surgimiento de la psicologia del trabajo y las organizaciones

desde otras disciplinas.

En primer lugar se encuentra el ingeniero americano F.W. Taylor, quien en 1911
con la publicacién de “The principles of scientific management” planteaba a la
ciencia como la mejor opcion para estudiarla, con base en leyes, reglas y
principios definidos claramente, que pudieran ser aplicados en cualquier actividad

humana.

En segundo lugar se encuentra el ingeniero francés Fayol, quien en 1919 publica
su “Administration industrielle et général”’, que se centra en el estudio de los
problemas organizativos de la direccidon. Dentro de la escuela de la Administraciéon
Cientifica, su trabajo parte de su observacién de la existencia de redundancias en
las funciones directivas, y de la pérdida de recursos que esto producia. Para
solucionar este problema, analiza las principales funciones organizacionales que

podemos ver a continuacion en Martinez (2005):

1. Funciones técnicas: aquellas a través de las cuales se realiza la produccion de

bienes y servicios.

2. Funciones comerciales: la empresa necesita tanto saber producir eficientemente

como comprar y vender bien.
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3. Funciones financieras: es imprescindible una habil gestion financiera con el fin
de sacar el mayor provecho posible de las disponibilidades evitando aplicaciones

imprudentes de capital.

4. Funciones de seguridad: proteccidén de las personas y bienes de la companiia

contra robos, inundaciones, etc.

5. Funciones contables: relacionadas con los inventarios, registros, balances,

costos y estadisticas.

6. Funciones administrativas: las encargadas de coordinar y sincronizar las otras
cinco funciones. Constituyen el objeto principal de estudio para Fayol, pues en su

época aun estan en pleno desarrollo y concrecion.

Estas funciones son, a su vez, reducidas a categorias especificas, hasta llegar a
las tareas individuales, que deberan ser agrupadas de modo que procuren la

maxima productividad y eficiencia.

En tercer lugar se encuentra el socidlogo aleman Weber, se centra en el nivel
organizacional, y en los procesos de poder, la estructura y la autoridad en las
organizaciones, y en cOmo conjugar estos aspectos para producir organizaciones
eficaces. Recoge la tradicion administrativa del siglo XIX, y define un sistema
organizativo mecanicista, del que se espera que haga funcionar la administraciéon
de las organizaciones, productivas, o del estado, igual que si se tratara de una

maquina.

Finalmente el psicologo Mayo conocido como el padre del movimiento de las
relaciones humanas, con su trabajo realizado entre 1924 y 1933 en la planta

Hawthorne de Western Electric Company inicié un proyecto de investigacion para
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estudiar los factores que influian en la productividad, siendo asi uno de los
pioneros de los estudios de tiempos y movimientos, que tuvieron por objetivo el
estudio de un trabajo o serie de trabajos para aprender los detalles y efectuar
modificaciones de mejora continua para mantener la competitividad de las

empresas (Meyers, 2000).

La denominada psicologia organizacional, estudia los comportamientos
habituales del trabajador en las empresas, los roles que puede desempenar y los
conflictos habituales en el entorno laboral; es la disciplina encargada de la
seleccidn, la formacion y la supervision de los trabajadores para mejorar la eficacia
en el trabajo. Esta especializacion, por lo tanto, analiza el comportamiento humano
en el ambito de laindustriay los negocios. (Pérez y Merino, 2009). Davis y
Newstrom (1989) definen el comportamiento organizacional como el estudio
sistematico y aplicacion cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente,
individuos y grupos actua en las organizaciones. Esta disciplina cuenta con 3

periodos relevantes en su aparicion:

El primer periodo va de 1910 a 1940, denominado como teorias con
pretensiones universalistas, Blum , Naylor,y Contin (1990) por su parte mencionan
lo citado por Gilmer y Haller en 1976 donde explican que la psicologia industrial
empez6 en América en 190, agrega que se origina a partir del campo de la
publicidad con Walter Dill Scott, aun cuando se reconoce a Hugo Munsterberg
como el personaje que propuso el modelo para el desarrollo de la psicologia
Industrial, abarcando el estudio de temas como el aprendizaje, el ajuste a las
condiciones fisicas, la economia de movimientos, la monotonia, la fatiga, la

compra y la venta.

El segundo periodo abarca de 1940 a 1960, denominado como periodo de
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generalizaciones empiricas, estuvo caracterizado porque a diferencia del periodo
anterior, donde se crearon procedimientos e investigaciones sin tener congruencia
entre la teoria y las investigaciones, el empresariado puso énfasis no sélo en la
productividad y en el rendimiento, sino también en la permanencia y estabilizacion
de la fuerza de trabajo; resaltando también la negociaciéon como la estrategia mas
adecuada para resolver los conflictos con los sindicatos. En este tiempo se refind
la metodologia para abordar, pragmaticamente, los problemas suscitados en la

industria creciente posterior a la Segunda Guerra Mundial.

Por ultimo el tercer periodo, que va de 1960 a la fecha, en el que las teorias se
generan a partir de fendmenos concretos, ha estado caracterizado por la influencia
de teorias psicosociolégicas enfocadas al estudio de las estructuras, tecnologias y

tareas especificas en la industria.

Con base en esto podemos ver un panorama amplio para definir la psicologia

organizacional, gracias a los cambios que ha sufrido durante su desarrollo.

Definicidon del area

Si consideramos la diversidad de enfoques tedricos que han participado en la
conformacién de la psicologia industrial, hayan tenido o no relacion con la
psicologia, es pertinente sefialar que el quehacer profesional del psicélogo en la
empresa, en realidad no tiene un cuerpo tedrico psicoldégico unico que regule sus
actividades (Vargas y Velasco, 2002). Por lo que se pueden distinguir diferentes
posturas psicolégicas que han incurrido con multiples conceptos y metodologias,
en la conformaciéon de la psicologia industrial, tal es el caso de las teorias

psicodinamicas, el cognoscitivismo y el conductismo.
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Desde las teorias psicodinamicas podemos encontrar que algunos métodos
exploran la personalidad, intentan explicar la manera que tiene el sujeto de percibir
el mundo, de situarse con respecto a los demas, de actuar y de integrar sus
experiencias. Se fundan en la nocién de proyeccion, la cual designa la tendencia a
percibir el mundo exterior en funcién de los deseos personales y la inclinacion del
hombre a liberarse de sus sentimientos inaceptables, atribuyéndoselos a un objeto
externo. Es importante hacer un paréntesis para mencionar a aquellos autores que
fueron pioneros en el ambito de la psicometria, el articulo de Rojas (1998) nos
habla del psicélogo norteamericano James McKeen Catell, discipulo de Wundt en
el laboratorio de Leipzig, quien disefid y aplic6 un sinnumero de test de

discriminacion sensorial, tiempo de reaccion, memoria y otras.

Menciona por otro lado a Catell al cual se le debe ademas, la rapida difusion de
aplicacién de pruebas en Norte América y los primeros intentos por validarlas con
criterios externos; sin embargo, el hecho que con mayor frecuencia se reporta en
torno a sus aportes es haber introducido en la literatura psicoldgica el término
de test mental (1890). Aunque, por este hecho, a Catell se le reconoce como el
.padre” de los test mentales, las dos ultimas décadas del siglo pasado fueron
testigos de una gran cantidad de trabajos que pretendian desarrollar medidas de
funciones psicologicas complejas. Entre ellos se encuentran los trabajos de los
alemanes Oehrn (1889), Kraepelin (1895) y Ebbinghaus (1897), los
norteamericanos Jastrow (1891), Munsterberg (1891), Bolton (1892), J. A. Gilbert
(1897), los italianos Guicciardi y Ferrari (1896) y muchos otros, algunos de los
cuales empezaban a cuestionar el hecho de que los resultados de los test

mentales no guardaran correspondencia con el éxito académico.

Varias décadas después siguen desarrollandose nuevos instrumentos de

medicion en muchas areas, se revisaron y publicaron nuevas versiones y
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adaptaciones de los ya existentes.

En lo que tiene que ver con desarrollo y revision de pruebas se pueden
mencionar, entre muchos otros: el cuestionario de 16 factores de la personalidad
de Catell (16PF) desarrollado mediante analisis factorial y publicado en 1951; el
cuestionario de personalidad de Eysenck, resultado de las investigaciones que
sobre estructura de personalidad habia venido adelantando desde 1947; el
inventario de temperamento de Guilford-Zimmerman (1956), las escalas Wechsler
de inteligencia; la tercera revision de la escala de inteligencia de Stanford-Binet
(Terman y Merrill, 1960) y los inventarios de intereses vocacionales (1966) e

intereses generales de Kuder (1964) entre muchos otros.

Asi, se puede observar la importancia de las teorias psicodinamicas en el
desarrollo de la psicologia organizacional por su aportacién de test psicométricos,
incluso hoy en dia siguen siendo parte esencial de la vida diaria del psicologo

industrial en las areas de seleccidn y capacitacion.

Por otro lado la psicologia cognoscitiva se interesa primordialmente por los
denominados “procesos mentales superiores”, con la finalidad de comprender y
explicar la conducta del hombre, se plantea que la conducta esta mediada por
sucesos psicologicos que seleccionan, organizan, codifican y almacenan la
informacion ambiental. Entre las estrategias y recursos metodologicos que se
emplean, desde esta postura, para el estudio de los fendmenos psiquicos estan: la
simulacion e inteligencia artificial, el analisis de tareas, la cronometria mental,
ademas de la introspeccion y reportes verbales (Puente, Poggioli y Navarro,
1989).

Finalmente, las aplicaciones de la modificacion de conducta en las
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organizaciones o industrias son muchas, van desde el empleo de una técnica
hasta el disefio de toda una administracion con base en un conjunto de técnicas,
se han llegado a aplicar las técnicas de reforzamiento positivo y moldeamiento,
logrando mejorar el desempeno de los individuos. Schaper (2004) conceptualiza
la psicologia organizacional y del trabajo como una ciencia de la conducta y otras
variables humanas que utiliza teorias psicolégicas de la cognicion, motivacion y
aprendizaje entre otras, para describir, explicar, predecir y controlar la conducta

humana en el trabajo y las organizaciones.

Segun Rodriguez y Posadas (2005) los principios fundamentales en los que se
apoya la teoria conductual en la organizacién son:

a) la necesidad de ocuparse exclusivamente de eventos de conducta
observables

b) el uso de la frecuencia de dichos eventos como dato basico

c) la importancia de tener en consideracion a la conducta dentro de un contexto
de contingencias.

Las técnicas y procedimientos especificos mas conocidos de modificacion de
conducta son aquellos que incrementan la conducta, los que la establecen,

reducen o mantienen.

Entre las técnicas que incrementan la conducta estan: reforzamiento positivo,
reforzamiento negativo, economia de fichas, escape y evitacion; ejemplo de las
técnicas que establecen repertorios conductuales son el modelamiento,
moldeamiento, instigacion, juego de roles, retroalimentacidon e imitacién; mientras
que las técnicas que reducen conductas contemplan la extincion, el tiempo fuera,
castigo positivo, castigo negativo, reforzamiento de otras conductas y saciedad;
finalmente las técnicas que mantienen la conducta son el reforzamiento

intermitente, reforzamiento de razén fija y de razéon variable, asi como los
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programas de intervalo fijo y de intervalo variable (Fuentes y Moreno,1984). Las
aplicaciones de la modificacion de conducta en las organizaciones o industrias son
muchas, van desde el empleo de una técnica hasta el disefio de toda una
administracién con base en un conjunto de técnicas, siendo asi como la psicologia
organizacional se sirve de estos modelos para capacitar de forma mas eficiente y
mantener a los empleados contentos en su trabajo gracias a las recompensas
(refuerzos positivos) y en general de la implementacion de varias de las técnicas

que este modelo ofrece.

Si vemos todo el panorama, nos sera obvio considerar que existen varios
objetivos dentro de la psicologia organizacional que dependeran directamente de

la teoria que se tome como base.

Objetivos de area

Respecto al objetivo del area Dunnett (1986), planted que el objeto de estudio de
la psicologia industrial es la conducta humana, referida como lo que es posible
que hagan una o varias personas en todas sus formas, desde la mas sencilla

hasta la configuracion de acciones y reacciones compleja.

Para Diaz (1998) su objeto es la explicacion y prediccion de la conducta del Ser
Humano en el Trabajo. Dado que las organizaciones constituyen los entornos
conductuales en los que se desarrolla, normalmente, la mayor parte de esta

conducta, nos interesamos también por los aspectos de aquéllas.

Mas tarde, Dunnette y Kirchner (2005) enfatizaron que “un objetivo basico de la
psicologia en la industria es introducir el método cientifico como base de las

decisiones que envuelven la conducta humana, o en la utilizacion de recursos
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humanos”.

Tomando en cuenta estas tres definiciones, en el presente trabajo se tomara
como base lo dicho por Diaz (1998) pues se considera que es importante predecir
la conducta en caso de ser un psicélogo enfocado al area de Reclutamiento y
Seleccion y explicarla en el caso de estar en un puesto mas directivo donde, se
podria agregar, se deben ver varios factores para justificar la conducta de los
trabajadores, algo que ayudara al buen clima laboral por ejemplo y que, en teoria,
sélo los psicologos entenderiamos, por lo que se considera debemos adentrarnos
a las labores que le tocan hacer a los psicélogos organizacionales y asi ilustrar su
funcién, la cual ayudara a complementar las razones por las cuales creemos
firmemente que se deben tomar en cuenta varios factores para cualquier decision

dentro de Recursos Humanos.



EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Funciones del psic6logo organizacional

La labor del profesional en psicologia segun Rodriguez y Posadas (2005) ha sido
integrarse a este campo desempefando por lo general tres tipos de funciones
(Rodriguez y Diaz Gonzalez, 2000; Vargas y Velasco, 2002):

a) La eleccion de miembros nuevos y reubicacion de existentes, proceso
que corresponde al proceso administrativo denominado como
reclutamiento y seleccion de personal.

b) La solucion de problemas originados en la administracion y relaciones
sociales entre individuos, proceso que corresponde al desarrollo
organizacional.

c) La iniciacion y perfeccionamiento del sujeto en sus labores, que

corresponde al proceso de capacitacion.

Adicionalmente el psicélogo ha incurrido en el desempefo de otras funciones
tales como la administracién de Recursos Humanos incluyendo desde el disefio
hasta la aprobacion de programas de seguridad e higiene, haciéndose cargo de
las relaciones laborales, disefiando programas de incentivos, y otras mas. De
hecho, el psicologo organizacional ocupa puestos como: seleccionador,
capacitador, encargado de personal o auxiliar de personal, entre otros. En el
desempeno de sus funciones, como se habia mencionado, hace uso de diversos
enfoques psicologicos para dar respuesta a demandas que se le plantean, asi,
cuando se le demanda evaluar el desempeino de un individuo, aplica una serie de

baterias psicométricas, hace registros conductuales, o realiza una entrevista.

También tiene la labor de realizar estudios de clima organizacional entendiendo
éste como las percepciones que las personas elaboran a partir de la realidad

laboral que se encuentran viviendo en el momento, este esta intimamente ligado a
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la motivacion que tengan los empleados por realizar sus labores asignadas de
manera responsable, con esfuerzo, rendimiento y productividad demostrando asi
interés por su trabajo. Dependiendo de la motivacidn que tengan las personas de
la organizacion también se vera reflejado el grado de satisfaccion laboral que en

consecuencia puede de ser de complacencia o desagrado (Chiavenato, 2005).

Segun Munchinsky (2002) las actividades profesionales del psicélogo
organizacional pueden agruparse en seis campos generales como lo propone el

libro psicologia aplicada al trabajo los cuales son:

Seleccién y colocacion: La seleccion del personal viene después del
reclutamiento, la seleccidon es una actividad de comparaciéon o confrontacion, de
eleccion, de opcion y decision, de filtro de entrada de clasificacion y, por
consiguiente, restrictiva.

Se ocupa del desarrollo y métodos de evaluacién para la seleccion, colocacion y
promocion de los empleados, dedicandose al estudio de puestos de trabajo para
determinar hasta qué punto las pruebas pueden llegar a predecir el desempefio en

esos puestos las técnicas de seleccion.

La tarea basica de seleccion es escoger entre los candidatos reclutados aquellos
que tengan las mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido vy

desempefiarlo bien. Las técnicas de seleccidn son las siguientes:

1) Entrevista de seleccion:
e Dirigidas (con formato preestablecido)
e No dirigidas (sin formato establecido)
2) Pruebas de conocimiento o capacidad:
e Generales de cultura general

e Especificas de cultura profesional
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e Conocimientos técnicos

3) Pruebas psicométricas:

De aptitudes generales
Especificas
De inteligencia

De actitudes

4) Pruebas de personalidad:

Proyectivas: Roscharc, TAT, szondi

Inventarios: de motivacion, de frustracion y de interés

5) Técnicas de simulacion:

c)

Psicodrama

Dramatizacion (role-playing)

a) Capacitacion y desarrollo: Identificacion de las
habilidades de los empleados que deben ser mejoradas para aumentar el
rendimiento en el puesto, disehando de esta manera el psicélogo
organizacional formas para determinar si los programas de capacitacién y
desarrollo han sido exitosos. Segun Drovett (1992) la capacitacion “Es un
proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos con
el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible”.

Evaluaciéon del desempeno: l|dentificacion de criterios o normas para
determinar que tan bien desempefan los empleados sus puestos de
trabajo, midiendo el rendimiento de equipos de trabajo, de unidades
dentro de la organizacion. La evaluacion del desempefio es un proceso de
valoracién de los aportes que las personas, independientemente de su
nivel y funcién, hacen al logro de los objetivos organizacionales (Certo,
2001).

Desarrollo de la organizacion: Analisis de la estructura de la organizacion
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para maximizar la satisfaccion y eficacia de los individuos, grupos de
trabajo, y clientes. En este campo del desarrollo se encamina en facilitar el

proceso del crecimiento organizacional.

d) Calidad de vida laboral: Se ocupa de los factores que contribuyen a que la
fuerza laboral sea saludable y productiva, ya que una alta calidad de vida
laboral genera una productividad mayor de la organizacién, y a la salud

emocional del individuo.

Gran parte de las funciones que desarrolla un psicologo al interior de las
organizaciones se pueden sintetizar en lo que actualmente se denomina como
“gestion humana” Chiavenato (2002), Dessler (1991), De Cenzo y Robbins(2001),
Rodriguez (2002), Byars y Rue (1997) la definen como la encargada de procurar la
mejor eleccion, desarrollo y organizacion de los seres humanos en una
organizacion, brindando satisfaccion en el trabajo y buscando el mejor rendimiento
a favor de unos y otros.

Es necesario mencionar que durante este trabajo se profundizara lo referente a la

seleccién y reclutamiento.

Ahora bien, el proceso de seleccidn en tanto proceso de decision se basa en la
capacidad del selector para determinar cual es la informacion relevante del

conjunto de datos que se le ofrecen.

Uno de los elementos que permite discriminar lo relevante es el perfil del puesto;
por esta razén consideramos que el perfil constituye una herramienta. Se trata de
un dispositivo que incrementa el alcance del selector y facilita la tarea. A partir de
la definicién del perfil se derivan los criterios para discernir la calidad de la

informacién (Sosa, 2011).
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Perfil y clasificacion del puesto

Una de las labores del psicélogo es realizar un analisis de puesto para determinar
los deberes y la naturaleza de los puestos como de las competencias que deben

poseer las personas que van a ocuparlos.

Reyes (1990) sostiene que el analisis de puesto es una técnica que responde a
una urgente necesidad de las empresas para organizar eficazmente los trabajos
de estas, ya que es indispensable conocer con toda precision lo que cada

trabajador hace y las aptitudes que requiere para hacerlo bien.

Para Aamodt (2010):

Uno de los productos escritos de un analisis de puesto es la descripcién del
mismo, un breve resumen de dos paginas acerca de las tareas y requisitos
encontrados en el analisis. En otras palabras, el analisis de puesto es el proceso
para determinar las actividades de trabajo, mientras que los requisitos y las
descripciones del puesto son el resultado escrito del analisis. Tanto descripciones
como analisis de puesto sirven de base para varias actividades de RH, incluyendo

seleccion de empleados, evaluacion, capacitacion y disefo de trabajo.

El analisis de puestos es el proceso sistematico de reunir y analizar informacion
sobre:
* El contenido de un puesto (tareas a realizar);
* Los requerimientos especificos;
* El contexto en que las tareas son realizadas;

* Qué tipo de persona deben contratarse para esa posicion.
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Con esta informacion se realiza el perfil del puesto que ayudara con el proceso
de seleccion, es importante mencionar que ya existe una base para nombrar los
perfiles en general, siendo basicamente una clasificacién de puestos donde, como
se menciond anteriormente se organizan los puestos de acuerdo a su naturaleza,
importancia relativa de sus contenidos en la organizacibn y nivel de
responsabilidad que ocupan, de forma que facilite la definicion y aplicacién de
politicas de gestion de los recursos humanos y aunque no se encuentran como tal
articulos que mencionen una clasificacion aprobada en México, en Nicaragua el
Ministerio de la Salud y Gestién de Recursos Humanos (2010) realizé un manual
donde se pueden apreciar los diferentes perfiles de puesto los cuales son base

para nuestro pais y se presentan a continuacion:

Puestos Directivos: Tiene como objetivo dirigir, planificar y organizar el trabajo,
definiendo o participando en el disefio de las politicas generales y ejecutar
acciones tendientes a lograr los objetivos de la institucion, consiguen resultados a
través de otros de forma mas o menos lejana, actuan en un plano estratégico y

tactico a nivel de Politicas o Planes.

Puestos Ejecutivos: Desarrolla funciones técnicas o administrativas
especializadas y complejas, que contribuyan a la consecucion de los objetivos y
metas institucionales. Actuan en un plano tactico /operativo a nivel de objetivos,
programas, normas o estandares, consiguen resultados a través de otros de forma

mas o0 menos proxima.
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Puestos Operativos o también llamados mecanicos: Desarrolla funciones
técnicas, de apoyo administrativo, técnico y servicios generales, cuya ejecucion
requiere de habilidades especificas para su desempefio, actian en un plano
operativo y a nivel de objetivos, programas, normas o estandares, consiguen

resultados por si mismos.

Todas estas funciones nos adentran a una de las labores mas realizadas por el
psicologo organizacional realizadas en el area de Reclutamiento y Selecciéon de
personal. Stanton (1985) recalca la importancia del trabajo del psicélogo
organizacional al plantear que la empresa puede tener la mejor y mas avanzada
tecnologia, bien en sistemas duros como bienes de capital o en sistemas blandos
como los sistemas de informacion o puede tener millones de dolares para invertir;
sin embargo, todo esto no le garantiza el éxito empresarial por si solo, porque se
requiere del recurso humano, de modo que cualquier sistema relacionado a la
empresa no funciona sin el hombre. Las funciones del psicélogo al interior de las

organizaciones se especifican en el siguiente capitulo.



PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL

Segun Chiavenato (1994) el reclutamiento es el conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar

cargos dentro de la organizacion.

La seleccién de recursos humanos puede definirse como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

rendimiento del personal.

Casi todas las organizaciones cubren ciertos pasos comunes para procesar a los
candidatos a una vacante, las variaciones del proceso basico dependen de
factores como: el tamano de la organizacién, la naturaleza de los puestos que
deben cubrirse, el numero de personas que es necesario seleccionar y entre otros

factores externos.

Por ello es necesario establecer los lineamientos a realizar para un
reclutamiento y seleccion de personal efectivo. Se efectia de acuerdo a la
requisicion entregada al departamento de RH y con base en la plantilla autorizada,
buscando la estabilidad del personal contratado para el cumplimiento de los

objetivos de la organizacién.

La requisicion de personal es una solicitud hecha al area de Gestién Humana por
cualquier dependencia de la organizacién que necesita encontrar a un candidato
para ocupar una vacante disponible (Restrepo, Ladino, y Orozco, 2008). Se puede
decir que el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal inicia cuando
Recursos Humanos recibe dicha solicitud debidamente llenada y firmada por las

areas o departamentos que cuentan con las plazas vacantes o de nueva creacion.

Posteriormente, se debe verificar que el puesto este autorizado en el
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organigrama, para enviar la requisicion a la Jefatura de Reclutamiento y Seleccién

de personal.

El Jefe de reclutamiento y seleccion solicita al especialista de recursos humanos
la revision de la cartera de candidatos, en caso de que no se cuente con cartera,
se hace uso de las diversas fuentes de reclutamiento disponibles: volanteo,
posteo, perifoneo, intercambio de cartera, promocién de vacantes en ferias y

bolsas de empleo delegacionales, municipales y virtuales.

Fuentes de reclutamiento

Como ya se ha mencionado, el reclutamiento es el conjunto de actividades y
procesos que tienen como fin conseguir un numero suficiente de candidatos

potencialmente calificados para cubrir una plaza vacante.
Las fuentes de reclutamiento pueden dividirse en ( ):

o Fuentes de reclutamiento internas: En ellas se localiza a los
candidatos al interior de la organizacion, esto se puede lograr por medio de
la cartera interna, publicacion interna, promociones y ascensos O
recontratacion de ex empleados. Este tipo de reclutamiento tiene como
ventajas la motivacion brindada a los empleados, ya que tienen verdaderas
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién, ademas de ahorrar

a la empresa los gastos que implica un reclutamiento externo.

o Fuentes de reclutamiento externas: En ellas la convocatoria para
cubrir las plazas se realiza al exterior de la organizacion, teniendo una

amplia gama de posibilidades entre las que se encuentran las bolsas de
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empleo, agencias de empleo, universidades, periddicos, instituciones
educativas, ferias de empleo, redes sociales, bolsas de empleo en internet,
candidatos espontaneos no solicitados, entre otras. El reclutamiento
externo tiene como ventaja la importacion de ideas nuevas por medio de la

entrada de recursos humanos a la organizacion.

Los factores que determinaran el tipo de reclutamiento utilizado son: el tipo de
empresa, las politicas de recursos humanos de la empresa, el nivel del puesto
vacante y las responsabilidades de este, el perfil de puesto, la urgencia de cubrir
el puesto vacante, el lugar donde se ubica el puesto y el presupuesto con el que

cuenta el area de recursos humanos.

Para continuar con el proceso se reciben y seleccionan los curriculos que cubren

el perfil para citarlos a entrevista.

Generalmente, cuando se trata de la contratacion de un perfil bajo, el dia de la
entrevista se le realizan preguntas filtro, para cerciorarse que cuenta con la
experiencia, habilidades, competencias, disponibilidad y documentos para cubrir la
plaza vacante. Acevedo y Lopez (1996) consideran a la entrevista como un medio
de interaccién humano a través del cual se busca obtener informacioén valiosa y
suficiente acerca de las aptitudes, habilidades, conocimientos y personalidad del
candidato a un cierto puesto, con el objetivo de llegar a predecir, con mayor o
menor certeza, si podra desempenfar con éxito la tarea para la cual se le intenta

seleccionar.

En caso de ser compatible con el perfil se le brinda una platica informativa ya
sea individual o grupal, en la que se especifica las actividades a realizar, horario,
sueldo, prestaciones, documentacioén requerida, condiciones de trabajo, proceso

de seleccidn de personal, politicas de contratacion, y aclarar las dudas que tenga
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el candidato. Por el contrario, si el candidato no es compatible con el perfil, se le
notifica que no se continuara con el proceso, y se pide su autorizacion para
proporcionar sus datos a otras organizaciones que soliciten el mismo perfil y tenga
la posibilidad de contratarse en alguna de ellas. Para puestos administrativos, se
realiza una entrevista profunda a los candidatos con la finalidad de conocer

aspectos especificos de su trayectoria y su vida personal.

Para continuar con el proceso se realiza la aplicacion de las evaluaciones
psicométricas que permiten identificar a los candidatos compatibles con el perfil

requerido, se analizan las evaluaciones psicométricas y el reporte psicologico.

En el caso de los puestos administrativos el area de reclutamiento y seleccion,
coordina las entrevistas con el area solicitante de por lo menos 3 candidatos para
cubrir la plaza vacante, asi informa posteriormente los resultados de las

entrevistas realizadas.

Cuando el candidato es viable, el especialista de recursos humanos y/o Jefe de
reclutamiento y seleccion, solicita la entrega de documentos para su contratacion,

asesora al candidato para el tramite de los documentos con los que no cuente.

Adicionalmente, se entrega al candidato los formatos de autorizacién para los
estudios socioeconémicos, y autorizacién para prueba de examen toxicoldgico, en
caso de salir positivo o falsear datos, el candidato quedara automaticamente

descartado del proceso.

Por lo antes dicho se observa la importancia de las jerarquias en la empresa por
lo que se considera indispensable mostrar un organigrama general de cémo esta

compuesta una empresa promedio.
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Organigrama de la empresa

El orden y el control forman parte fundamental al interior de las empresas, es vital
definir las funciones a desarrollar por parte de los trabajadores que las conforman,
determinar las relaciones que existen entre ellos, para el cumplimiento eficaz y
efectivo de los objetivos que se plantea la empresa. Es asi que el conocimiento del

organigrama cobra importancia para este fin.

Segun Ferrell, Hirt y Ferrell (2010) el organigrama es una representacion visual
de la estructura organizacional, lineas de autoridad, (cadena de mando),

relaciones de personal, comités permanentes y lineas de comunicacion.

Para Franklin (2009) es la representacién grafica de la estructura organica de
una institucion o de una de sus areas, en la que se muestran las relaciones que

guardan entre si los érganos que la componen.

La importancia del organigrama radica en que es una gran herramienta que
permite analizar la organizacion existente y detectar posibles fallos en la
asignacion de funciones. También funciona como una carta de presentacion ante
otras organizaciones ya sean clientes, competencia o instituciones dando a
conocer el funcionamiento interno de la empresa desde el punto de vista de la

misma, es decir, refleja la estructura organizativa.
Pérez (2016) recalca que los requisitos que debe cumplir un organigrama son:

e Exactitud: Debe reflejar de forma precisa la estructura de la organizacién de
una empresa.

¢ Realidad: Debe representar la estructura jerarquica existente en la empresa
en el momento de su realizacion debiendo actualizarse con cada modificacion

realizada.
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e Comprensibilidad: Ha de ser facilmente inteligible por las personas a las
que se trata de informar.

 Sencillez: Unicamente reflejara los elementos indispensables para facilitar
la informacién que pretende dar, sin dar lugar a confusiones.

e Y debera ser elaborado por los responsables de la empresa (ver anexo 1).

Caisalitin y Chano (2015) presentan las diversas formas de clasificacién del

organigrama:
Segun su forma:

o Organigrama vertical: Indica el nivel jerarquico de arriba hacia abajo.
o Organigrama horizontal: Indica el nivel jerarquico de izquierda a
derecha.

o Organigrama circular: Indica la autoridad de adentro hacia afuera.

Por su finalidad:

o Organigrama informativo: Muestra funciones y relaciones de
dependencia y asesoria a disposicion de todos.

o Organigrama de analisis: Solo tiene acceso el personal autorizado
debido a la informacion confidencial que contiene, analiza la organizacion a

través de informacién indagada en el mercado nacional e internacional.
Por su ambito:

o Organigrama estructural: Muestra los niveles jerarquicos y sus
responsabilidades de acuerdo a los cargos que se ocupan dentro de la
institucion.

o Organigrama posicional: Representa de forma especifica la
distribucién del personal en los diferentes departamentos indicando su



Pagina |28

cargo y funciones.

La realizacion incorrecta del organigrama en ocasiones se debe a la intencion de

representar a la organizacion como deberia de ser y no como lo es realmente.

Otro error comun es la complejidad que tiene la representacion grafica, dando
lugar a la confusion y mala interpretacion de ésta. La realizacion correcta del
organigrama es de suma importancia, teniendo como ventajas la estimulacion de
los trabajadores que conforman la empresa definiendo campos de actividad que
permitan el desarrollo de nuevos métodos y procedimientos, brinda un
conocimiento profundo de la estructura de la organizacion posibilitando la revision
de los puestos de trabajo en el momento requerido y principalmente, permite la

deteccion de fallas existentes para su futura correccion, tal como se muestra en la
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Normalmente se puede observar que las empresas se apoyan solicitando el
servicio de outsourcing cuando tienen vacantes que quitan tiempo indispensable
del coordinador de reclutamiento o simplemente si no se cuenta con una posicion
que se encargue del reclutamiento de posiciones mas operativas. Estas
posiciones se cubren mas facilmente cuando se cuenta con un reclutador de
campo que va directamente a los puntos donde los candidatos con esos perfiles

bajos asisten normalmente en su dia a dia.

El reclutamiento de campo

En la literatura revisada no existe como tal, un apartado que hable sobre el
reclutamiento especificamente de campo ya que es tomado como parte de las
labores de un reclutador independientemente si se enfoca en perfiles directivos,
ejecutivos u operativos. Actualmente la informacion de los libros mas utilizados y
recientes que hablan de Reclutamiento y Seleccién de personal (Muniain, 2016;
Guth, 2014) se basan en la premisa de que los candidatos asistiran con el
reclutador y que para un buen reclutamiento se requiere material de trabajo el cual
realizando una difusion pertinente se puede llegar a puestos bajos, en este caso
solo se enfoca en un reclutamiento administrativo y no considera factores como
los sueldos fuera del mercado que obliga a que exista un reclutamiento externo o

mejor dicho directo en las calles.

Incluso en la busqueda realizada no se encontré un libro o articulo que mencione
el como se debe reclutar en la calle, las zonas que uno debe tomar en cuenta o
incluso mencione los apoyos que dan los municipios o delegaciones para los
reclutadores que estan especificamente en un lugar de la ciudad intentando

conseguir gente para cubrir sus vacantes.
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En esta época de las unicas fuentes de las que podemos sacar algun tipo de
informacion es de las opiniones de coordinadores y reclutadores que suben sus
videos a las redes sociales o publican blogs relatando su experiencia en esta area
como es el caso de la empresa Talento 2.0 que sube por medio de su
Coordinadora de Reclutamiento y Seleccion videos en youtube sobre su

experiencia.

Ella menciona en un video (reclutamientoblog,2016) que los reclutadores de
campo son personas que deben tener habilidades diferentes a las que se piden a
un reclutador administrativo ya que considera que solo deben llevar gente a la
empresa. Ese es un punto importante ya que no necesariamente se necesita tener
a un psicélogo en el campo y podria ser cualquier persona con habilidades de
convencimiento para ocupar el puesto, sin embargo; en otras empresas también
los reclutadores denominados de campo pueden realizan pruebas psicométricas y
realizan un filtro considerando las especificaciones del perfil y a esas personas
son a las que mandan al reclutador administrativo para que realice todo lo

necesario para su contratacion.

En muchos de los casos a un reclutador de campo se le paga segun las vacantes
cubiertas (Freelance), en otros tienen sueldo base pero sus bonos dependen de la
gente que entra o en muchos otros tienen un sueldo fijo alto y un contrato que

firma cada mes ya que su desempefio determina su permanencia en la empresa.

Cabe mencionar que entre el perfil que pide una empresa reconocida para ser
reclutador es importante la licenciatura y la experiencia en campo tal como se
puede observar en los anuncios de portales de empleo como INDEED,
COMPUTRABAJO y OCC MUNDIAL (ver anexo 1)

Por lo tanto las funciones que realiza un reclutador de campo son la base para

ser tomado en cuenta en otros puestos, y a pesar de la importancia de esto, no es
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un tema que se trate en las empresas pues normalmente se aprende con la

practica.

Retomando la informacion del trabajo, cada vez existen mas puestos y en cuanto
al psicologo se refiere, el campo laboral se extendié dando oportunidad en varios
departamentos de una empresa entre los que se encuentra Recursos Humanos, y
para poder entrar a esta area como psicologo recién egresado la mayoria de las

veces es como becario o reclutador.

Ahora bien, se observa una deficiencia de articulos y actualizacién de
informacion sobre lo que se realiza en seleccion de personal en las universidades
Mexicanas, y se da solo un panorama muy idealista de lo que se realiza en el area
de reclutamiento y seleccion como se aprecia en el libro Reclutamiento, Seleccion
e Integracion de recursos humanos de Guth (2014), lo que afecta el desempefio
en el campo laboral de los estudiantes, ya que al ser proactivos e investigar mas
alla de lo que se ve en la universidad encuentran informacion que no tiene nada
que ver con la realidad, mostrando asi gran decepcion al no cumplir las
expectativas iniciales, y en muchos casos la desercion en el area de la psicologia

organizacional.

Por lo tanto si se va como un nuevo psicologo a comenzar a trabajar como
reclutador de campo o se obtiene un puesto ejecutivo es necesario poseer un
programa que indique todo lo que se debe saber hoy en dia sobre el reclutamiento
de campo, ya que como se pudo ver en la introduccion los diferentes articulos
citados mencionan sdlo un tipo de reclutamiento que tiene que ver con esperar a
que el candidato llegue por su cuenta a la oficina y asi juntar varios candidatos
extras para llenar las vacantes que solicitan haciendo un ejercicio de seleccién de

personal, donde se elige al mejor para el puesto.

Tomemos en cuenta que hoy en dia para poder cubrir perfiles operativos que
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basicamente desarrollan funciones técnicas, de apoyo administrativo, servicios
generales y consiguen resultados por si mismos como guardias, ayudantes
generales, ventas, etc., es sumamente necesario ocupar una de las herramientas
que la mayoria de las empresas que buscan estos perfiles tienen, y es el
reclutamiento de campo, pero que ciertamente no se tiene una capacitacion o
inclusive , una base o un perfil de puesto que ayude a comprender la labor que se
realizara, tanto para los que salen de las universidades y quieren comenzar a

trabajar en RH o para quien por alguna razén fue contratado para el puesto.

Por lo tanto, el objetivo del siguiente trabajo es realizar una propuesta del perfil

actual del reclutador de campo.



METODOLOGIA

Objetivos del proyecto

Objetivo general: Disefiar una propuesta del perfil actual del reclutador de campo

Objetivo especifico 1: Analizar la perspectiva que la coordinadora y auxiliar tienen

sobre el perfil del reclutador.

Objetivo especifico 2: Analizar la perspectiva que los reclutadores tienen sobre su

propio perfil de trabajo.

Objetivo especifico 3: Disefar el perfil del reclutador especificamente de campo

con los datos obtenidos.

Tipo de metodologia
Cualitativa, analisis de las entrevistas
Participantes
Empresa de seguridad en el Estado de México
1 coordinadora de Recursos Humanos

1 auxiliar de Recursos Humanos

4 reclutadores (tres de campo y uno administrativo)
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Instrumentos

Se realizaron dos formatos de entrevista una para los reclutadores y otra para los
administrativos como es coordinadora y auxiliar de RH que se pueden ver en

anexo 2 y 3 respectivamente.

Dispositivo de investigacion

Se trabajo durante 4 sesiones por cada participante para contestar las preguntas
base y se utilizé su hora de comida para no interferir con su trabajo. En caso de
ser ambiguos en sus respuestas se les pedian fueran mas especificos en su

respuesta en la misma sesion o la siguiente.

Se decidio escribir lo que decian los participantes directamente en el formato de

entrevista ya que no se permitié grabar su voz.

Estos registros son parte de las evidencias experimentales que seran

presentadas y analizadas en la seccidn de resultados.



ANALISIS DE RESULTADOS

Descripcion de los participantes

Coordinadora de Recursos Humanos (CRH)

36 anos

Licenciatura en Psicologia

Lleva afno y medio en el puesto dentro de esta empresa; sin embargo, ha
trabajado en la misma posicion durante 5 afios mas y tiene experiencia en

reclutamiento de 7 afos tanto administrativo como de campo.

Auxiliar de Recursos Humanos (ARH)

26 anos

Ingenieria en Negocios y Gestion Empresarial

Lleva un afo en el puesto dentro de la empresa, nunca ha trabajado como
reclutador de campo pero tiene 4 anos de experiencia en el area de Recursos

Humanos como Auxiliar y Archivista.

Reclutador administrativo (ADMIN)

34 anos
Licenciatura en Administracion

Tiene 3 anos en el puesto dentro de la empresa, con experiencia previa de 3 anos.

Reclutador de campo 1 (CAMPO 1)

23 afos

Estudiante de Ciencias de la educacion
Tiene 8 meses de experiencia en el puesto dentro de la empresa, lleva 2 anos
siendo reclutador de campo en empresas de seguridad solamente.
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Reclutador de campo 2 (CAMPO 2)

29 anos

Bachillerato terminado

Tiene 1 afo 6 meses en el puesto dentro de la empresa, sin experiencia previa.

Reclutador de campo 3 (CAMPO 3)

32 afos

Licenciatura en Economia
Tiene 2 anos en el puesto dentro de la empresa, con experiencia previa de 1 afo

en otra empresa como reclutador de campo.

Reclutador de campo 4 (CAMPO 4)

26 anos

Licenciatura en Psicologia
Tiene 1 aino 5 meses en el puesto dentro de la empresa, con experiencia previa de

6 meses en sus practicas en una empresa de reclutamiento.

Categorias pararealizar el analisis de las entrevistas

Con el fin de sintetizar la informacién se construyeron 5 categorias considerando
las respuestas repetidas o semejantes entre todos los participantes durante la

entrevista. Las categorias fueron las siguientes:

1.Escolaridad- Tiene que ver con las respuestas donde mencionaban la
escolaridad que los reclutadores, con base en los criterios de la empresa, que se

considera debe tener un reclutador previo a trabajar en la empresa de seguridad.
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2.Requisitos generales para el nuevo ingreso de reclutadores- Se refiere a las
respuestas donde mencionaban los requisitos que necesitan los reclutadores para

entrar a laborar a la empresa de seguridad.

3.Capacitacion: Todas las respuestas que eran semejantes referidas a las
actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades y
aptitudes previo al inicio de sus labores que los reclutadores de nuevo ingreso

tienen para realizar sus funciones generales del puesto.

4.Habilidades: Se tomaron en cuenta todas las habilidades con que debian

contar los reclutadores pata cumplir correctamente la funcién del puesto.

5.Experiencia especifica del reclutador de campo: Se tomd en cuenta toda
aquella respuesta donde mencionaban funciones especificas del reclutador de
campo. Se pidi6 a los participantes que fueran explicitos en sus respuestas

evitando ambigledad a la hora de realizar definiciones de conceptos.

Después de realizadas las categorias se decidié separar la comparacion de las
respuestas en dos partes; la primera para realizar el analisis de entrevista de la
coordinadora como del Auxiliar que tuvieron respuestas basadas en el trabajo de
otros (reclutadores). Y de los reclutadores tanto administrativo como de campo
que tuvieron respuestas basadas en el trabajo de ellos mismos, esto con el fin de
apreciar mejor si existen diferencias entre lo que se hace y se piensa se debe

hacer para el puesto.
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Analisis de entrevista a Coordinadora RH y Auxiliar de RH

A continuacién, se presentara el perfil ideal de reclutadores desde la perspectiva

de la Coordinadora y del Auxiliar entrevistados:

Categoria

Coordinadora

Auxiliar

1-Escolaridad

Minimo licenciatura trunca en psicologia
de preferencia, también puede ser afin a
RH

Licenciatura idealmente que tenga
que ver en RH, aunque se han
contratado de preparatoria.

2-Requisitos
generales

para  nuevo
ingreso de

reclutadores.

Trato con la gente, entrevista inicial y
profunda, manejo de fuentes de
reclutamiento, gusto por el trabajo en
campo, volanteo, posteo, manejo de
bolsas de empleo, ferias de empleo,
seguimiento a candidatos

Capacidad de andlisis, asertividad,
comunicacion  efectiva, negociacion,
actitud de servicio, orientado a

resultados, toma de decisiones, habilidad
de ventas, gusto por el trabajo en campo
y de oficina, me ha tocado que trabajar
como reclutador y se llevan indicadores
por lo que es necesario saber Excel.

Experiencia minima de 1 afo,
carrera a fin, conocimientos en
recursos humanos y reclutamiento.
Conocimientos y experiencia en
recursos humanos, Habilidad
comunicativa, Habilidad relacional;
Socialmente e Internamente, y un
punto muy importante tener en
claro qué es el reclutamiento.

3- Lo considero importante pora que

Capacitacién conozcan la empresa, los puestos y Es de suma importancia para
procedimientos que tenemos que cumplir | conocer antecedentes de la
en el area, asi como la condiciébn | empresa, acerca de su puesto
econdmica y prestaciones que se pueden | (funciones que la mayoria aprende
ofrecer para poder filtrar a los candidatos | sobre la marcha) y acerca de las
de manera efectiva, sin embargo, no | vacantes.
existe una capacitacion especifica para
los reclutadores, de hecho, es la misma
que llevan los guardias.

4-Habilidades | Capacidad de andlisis, asertividad, | Habilidad comunicativa, Habilidad
comunicacion  efectiva, negociacion, | relacional, Poder de negociacion
actitud de servicio, orientado a

resultados, toma de decisiones, habilidad
de ventas, gusto por el trabajo en campo.
Deben ser ordenados para no revolver la
informacién de todos los candidatos
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5-Experiencia
especifica del
reclutador de

campo.

Estar 90% afuera y 10% oficina armando
los expedientes de las personas captadas.
Realizan reclutamiento masivo y lo hacen
pegando volantes en los postes o
hawaianas para que las personas se
enteren, hacen perifoneo si es necesario y
piden los permisos necesarios a los
municipios y delegaciones por lo que
deben saber ddénde se encuentran las
oficinas de cada municipio pues estaran
en la calle practicamente todo el dia.
Saber los puntos clave de la ciudad donde
se reunen los candidatos y captarlos
dandoles la informacion. Al aceptar el
candidato entrega documentos por lo que
deben saber aplicar pruebas que es el
paso siguiente e interpretarlas
rapidamente pues lo mandan a examen
médico. Indispensable conozcan de
Claver, Zavic y Maccover para el filtro.

Conocimientos y experiencia en
recursos humanos y un punto muy
importante tener en claro qué es el
reclutamiento, En este caso seria
salir a captar gente la mads posible y
hacer un filtro rapido con las
pruebas que realizan. Su trabajo es
llevar gente por lo que dependera
mucho de sus habilidades antes
mencionadas, si no sabe interpretar
pruebas le da mas trabajo al
reclutador administrativo que debe
hacer ese trabajo.

También debe ir a bolsas de
empleo ya que es donde estan los
candidatos esperando a ser
contratados.

Tabla 1. Comparacién de respuestas entre la Coordinadora de RH y el Auxiliar de

coordinacion de RH.

Se puede observar en la tabla las cinco categorias que se sacaron de la encuesta
realizada (anexo 1) con la comparacion de respuestas que ayudaran a realizar el

perfil del reclutador de campo.

En este caso los dos encuestados coinciden en varios de los puntos en cuanto a
los requisitos generales del reclutador se refiere, como la habilidad para tratar con

personas y negociar.

Uno de los puntos importantes que mencionan es el saber reclutar con ayuda del

volanteo, posteo, perifoneo y experiencia en bolsas y puntos clave

independientemente del tipo de reclutador.
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Especificamente para un reclutador de campo es necesario tenga las habilidades
antes mencionadas aunada a la organizacion ya que ordenan los expedientes. La
aplicacion de pruebas es indispensable para el puesto y sobre todo la

interpretacion.

Coinciden en que no existe una capacitacion exclusiva para los reclutadores ya

que se da en conjunto con los candidatos a guardias de seguridad.

En cuanto a la escolaridad para la coordinadora es indispensable tengan la
carrera en psicologia o administracion, pero para el auxiliar lo relevante es que

sepan lo que hace el reclutador, aunque tengan soélo la preparatoria.

Comparacion de respuestas de Reclutadores (administrativo y de

campo)

A continuacién, se presentara el perfil ideal de reclutadores desde la perspectiva

de los reclutadores de campo y el administrativo:



CATEGORIA

ADMON

CAMPO 1

CAMPO 2

CAMPO 3

CAMPO 4

1-Escolaridad

Psicologia o

Minimo preparatoria

Bachillerato concluido

Bachillerato terminado

En el caso de la

requerida Administracion empresa si ya que se
hace seleccién
2-Habilidades | Ser bueno hablando | Habilidad de palabra, y | Facilidad de palabra, | Atencién a los clientes, | Muy activo, que
con las personas sin | trabajo en equipo. conocimiento de zona a | proactivo y servicial. conozca el lugar de
tratarlos mal, laborar, para también trabajo, carismatico vy
negociador, persuasivo tramitar los permisos persuasivo.

y proactivo. correspondientes Necesita tener
tolerancia a la
frustracion.

3-Requisitos Tener experiencia | Capacidad de palabra, | Experiencia minima de | Experiencia en | Lic. Afin
generales para | minima de 6 meses en | buena actitud, | 6 meses, y | reclutamiento, atencidn | Experiencia en el
nuevo ingreso | reclutamiento de | conocimiento de los | disponibilidad de | a clientes, trabajo bajo | puesto, conocimiento
de reclutadores | campo, sexo indistinto. | puntos de | horario presion. de fuentes de

Universidad concluida o | reclutamiento. reclutamiento

trunca segln conocimiento de

experiencia, ser mayor pruebas psicométricas

de 18 ainos.
4-Capacitacién | Primero yo fui de | Aunque ya habia | Mi trabajo seria mas | No he recibido | Definitivamente
campo y hubiera sido | trabajado de campo | eficiente, yo no sabia | capacitaciéon en ningin | hubiera sido mas

todo mas
eficiente porque no
tendria que haber
perdido el tiempo
buscando gente donde
ya se sabe que no hay
nadie, incluso sabria
como interpretar la
pruebas que quieren, a
un chico le cobraron el

rapido vy

jamas en una empresa
de seguridad y es un
puesto muy diferente a
los de ayudantes o
limpieza, yo no sé
interpretar pruebas,
sélo llevo gente y el
administrativo hace
todo lo que se supone
yo debo hacer pero si

que era una cartera y
aunque me dieron la
oportunidad de trabajar
aqui  porque tenian
muchas vacantes creo
que les fall6 el no
haberme ensefado
nada de lo que es el
reclutamiento en
campo, ahora se por los

trabajo, sin duda en
cuanto a lo teodrico
como que es una bolsa
de empleo o una
jornada laboral o cosas
asi de basicas que se
hacen en las ferias de
empleo o municipios
hubiera sido mas facil y
no hubiera hecho el oso

eficiente en mi trabajo
ya que no sabia ningln
término de campo, en
clases o libros de
organizacional en Ia

universidad no viene
nada de eso, ni mis
compaieros que
llevaron esas clases

sabian algo sobre el
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doping porque salié su
candidato drogadicto y
como se supone eso
sale en la pruebas y él
no las interpreto, las

no me ensefan yo no
VOoy a arriesgarme.

amigo que he hecho.

preguntando cosas muy
basicas, también el
saber de pruebas, no sé
porque las aplico si no
sé ni como se llenan,

trabajo de campo todo
era administrativo para
tener un puesto mayor
te piden experiencia en
campo, una

pago. Pero sin luego las tengo que | incoherencia total.
capacitacion es estar haciendo con
imposible. ellos.
5-Experiencia | Tener experiencia en | Debe de tener | Experiencia minima de | Proactivo, no tener dia | Va a bolsas y aplica
especifica del campo, ser bueno para | conocimientos de | 3 m., prepa, facilidad de | sin cubrir una de las | entrevista inicial,
reclutador de | envolver a la gente a | computadora y | palabra, conocimiento | vacantes disponibles. | pruebas psicométricas Yy
campo. que les interese el | paqueteria de texto, | de zona a laborar, para | Realizar la correcta | las interpreta, entrega

trabajo, Hombre mayor
de 20 aios.

habilidad de palabra, y
trabajo en equipo.
Las actividades a
realizar del reclutador
de campo son: ir a
bolsas de trabajo para
dar de alta vacantes,

reclutar candidatos
conforme al  perfil
requerido, aplicar
entrevista, pruebas

psicométricas, registro

de datos

también tramitar los

permisos
correspondientes que
se supone es

responsabilidad de la
empresa, actividades de
volanteo, posteo vy
atraccién de personal

seleccion del personal y
llenado correcto de
formatos.

expediente. Para esto
debe saber ddénde se
puede captar personas,
y saber lugares donde
sacar permisos para
volantear postear. Si no
sabe pierde todo el dia
buscando.

Tabla 2. Comparacién de respuestas entre los reclutadores tanto administrativo como de campo.




En este caso los encuestados coinciden en varios de los puntos en cuanto a
experiencia general del reclutador, destacando el manejo de diversas fuentes de
reclutamiento, desde la solicitud de los permisos para la realizacién del volanteo,
posteo y perifoneo, hasta intercambio de cartera, promocion de vacantes en ferias

y bolsas de empleo municipales/delegacionales/virtuales.

Otros puntos relevantes son la realizacion de entrevistas, la aplicacion y
evaluacion de pruebas psicométricas, habilidad de palabra, ser proactivo, y saber

trabajar bajo presion.

Respecto a la capacitacion, la mayoria de los encuestados coinciden en
mencionar que adquirieron sobre la marcha las habilidades y conocimientos
necesarios para el puesto desempenado, el resto menciona que recibié una

capacitacidén general sobre la empresa, en conjunto con los guardias.

Para desempefiar el puesto de reclutador administrativo o de campo
respondieron que se requiere la carrera de psicologia, administracion, o incluso la
preparatoria, realmente lo indispensable para estos cargos es la experiencia en el
area de reclutamiento y seleccion de personal, aunque cuando existe urgencia
para cubrir las vacantes no toman en cuenta este rubro y contratan reclutadores

sin la escolaridad ideal.
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Andlisis de tabla 1 y tabla 2

Como se pudo observar en ambas tablas es de suma importancia que el
reclutador de campo tenga como caracteristicas principales: la habilidad de
palabra, organizacion, y ser proactivo ya que este es un punto que tanto Auxiliar y
Coordinadora coinciden con los reclutadores.

Se destaco el manejo de diversas fuentes de reclutamiento como la aplicacion e
interpretacion de pruebas psicométricas, que el caso de esta empresa son
Cleaver, Accu Test y Macover. Aunque basandonos en la experiencia que tiene
cada uno de los reclutadores la mayoria comenzd sin saber nada sobre las

pruebas y no coincide con lo que los administrativos entrevistados dijeron.

Mencionan que el requisito realmente indispensable es la experiencia en el area
de reclutamiento y seleccion de personal, basandose en el intercambio de cartera,
visitas a ferias de empleo y realizacion de postulaciones en las bolsas de empleo
de los diversos municipios o delegaciones, y aunque los reclutadores lo dicen de
una forma muy fluida el auxiliar, por ejemplo, que no ha tenido experiencia como
reclutador sélo dice que deben postear e ir a bolsas de empleo para traer gente
por lo que se le preguntd que era lo que realizaban los reclutadores cuando iban a
las bolsas de empleo y él respondié que era ir por la gente que estaba formada
porque queria trabajar, lo que indica que no tenia idea de lo que era el trabajo del
reclutador de campo. Este tipo de pensamiento afecta a los reclutadores ya que
les pone metas inalcanzables por lo que muchos deciden cambiar de trabajo, esto

segun uno de los reclutadores de campo que lleva mas tiempo en la empresa.

El tema de la capacitacion también tiene que ver con esto ultimo ya que aunque
en los requisitos principales tienen claro el ideal del puesto, contratan

reclutadores sin ninguno de estos requisitos como ya se menciond; el punto aqui
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es que todos concordaron en que no se recibia capacitacion especifica del puesto
por parte de la empresa, sino que se iban capacitando sobre la marcha, tomando
esto como una gran incongruencia por parte de la empresa entre lo que buscan y

lo que terminan contratando.

En conclusion, es importante agregar definiciones basicas de reclutamiento
dentro del perfil del reclutador de campo explicando cada una de éstas y asi
elaborar un perfil los nuevos reclutadores para que la curva de aprendizaje se mas

corta.



PROPUESTA DE PERFIL DEL RECLUTADOR DE CAMPO

A lo largo de las entrevistas realizadas tanto al auxiliar de RH como a la
Coordinadora evidenciaron las caracteristicas principales que debe tener un
reclutador especificamente de campo dentro de la empresa de seguridad, sus
habilidades y competencias al igual que la descripcion de las actividades que

realizan en su dia a dia.

Gracias a sus respuestas se realizé una propuesta del perfil del reclutador de

campo que se presenta a continuacion:

Caracteristicas formales principales

»  Sexo indistinto: No se tiene problema en que sea hombre o mujer ya que

las zonas por donde estan los servicios no son tan peligrosas; sin embargo,
esto dependeria si se requiriera un reclutador de campo para que abarque
una sola zona que es de alto riesgo ya que en ese caso se solicitaria un

hombre.

»  Menor de 30 afnos: Dentro de esta empresa se requiere una persona que le
agrade estar trabajando en las calles y no se canse rapido por lo que las
personas menores de 30 afos suelen rendir mas en el trabajo de campo y

ser mas rapidos.

> Carrera académica trunca minimo en psicologia, administracién o afin a

RH: Este es un requisito importante ya que los reclutadores de campo
realizan pruebas psicométricas y las interpretan para presentar en la oficina

candidatos viables.

Solo en algunos casos se aceptaran con bachillerato terminado, pero
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tendran un sueldo menor, sin posibilidades de ascender dentro de la
empresa y con probabilidad de que sea un trabajo temporal y no podra

interpretar las pruebas psicométricas.

»  Buena presentacion (vestimenta formal): Es de suma importancia que los

candidatos para reclutamiento tengan un semblante amigable y no asusten
a las personas o generen desconfianza, por lo que con una buena
presentacion desde el inicio se probabiliza la formalidad del reclutador para

su trabajo en cuanto al aspecto.

Habilidades y competencias necesarias

» Sentido de urgencia: Es aquella decision personal cuyo objetivo es hacer el
trabajo de forma eficaz y eficiente en el menor tiempo posible sin necesidad
que otra persona esté recordandole que hay mucho trabajo y se apresure a
realizarlo.

» Conocimiento de la zona geografica donde se laborara: Se refiere a tener

tenido experiencia previa en cuanto a rutas de transporte publico de una

determinada zona (colonia, municipio, delegacién).

» Facilidad de palabra: Indica el poder entablar una conversacion efectiva con

personas que no se conocen sin que surja un sentimiento de pena o se torne

incomodo.

» Negociaciéon: Habilidad para persuadir a los candidatos a formar parte de la

empresa mostrando que también ellos ganan con la decision, es decir,
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conseguir con razones y argumentos que una persona actue o piense de un
modo determinado en este caso que acepte el trabajar en la empresa como
al hablar con un candidato o con un tendero para que deje mostrar la

propaganda de la empresa.

Proactivo: La proactividad es la actitud en la que la persona asume el pleno
control de su conducta vital de modo activo, o que implica la toma de
iniciativa en el desarrollo de acciones creativas y audaces para generar
mejoras, haciendo prevalecer la libertad de eleccion sobre las circunstancias
de la vida. Implica asumir la responsabilidad de hacer que las cosas
sucedan. (Universidad de Cadiz, 2017)

Manejo de la frustracion: Se refiere al estar consciente de que no siempre se

cumplen las expectativas que se tienen de algo y actuar para solucionarlo en
lugar de derrotarse. En el caso de los reclutadores muchas personas se
negaran a ocupar el puesto e incluso pueden retirarse del proceso en
cualquier etapa antes de la contratacién, lo que podria llegar a generar

frustracion.

Carismatico: se caracteriza por un trato amable, siempre con una sonrisa y

dispuesto a explicar cualquier duda.

Organizado: Caracteristica esencial que se refiere a poner orden a todo su
material de trabajo para no tener dificultades en la calle, por ejemplo, que se
les olvide su material de trabajo o los formatos para que llenen los

candidatos.
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Actividades a realizar

v’ Asistir a bolsas de empleo

v Asistir a ferias de empleo y llevar todo el material pertinente (folletos,
volantes, lista de interesados para crear cartera, material promocional)

v/ Saber inscribir la vacante en los distintos municipios en las bolsas de

empleo.

Pirateo

Volanteo

Posteo

Conocimiento de las areas de los servicios otorgados.

Uso de portales electronicos para subir vacantes.

Realizacion de intercambios de cartera

Uso de bases de datos en Excel

Seguimiento a los candidatos para que no declinen el proceso.

NN N N N N N RN

Conocimiento de pruebas psicométricas

Descripcién de términos mas comunes dentro de las actividades que

realiza el reclutador de campo

» Base de datos:
Se le denomina base de datos a la organizacion que se tiene regularmente en el

programa “Excel”, donde se pone el nombre de los candidatos y su informacién
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relevante como teléfono de contacto y zona donde vive. Esta informacion
dependera de cada empresa y sus necesidades, pero es de gran valor tanto para
sacar cartera como para darle seguimiento a los candidatos.

» Bolsas de empleo / trabajo

En la pagina derecho.com lo definen como un instrumento utilizado por
determinadas empresas para reclutar trabajadores a lo largo de varios periodos
de tiempo. Algunos procesos de seleccion se realizan con el objetivo de crear

dicha bolsa.

En el reclutamiento de campo las bolsas de empleo se encuentran en los
diversos municipios donde se debe llevar documentacion (varia en cada

municipio) para poder dar de alta la o las vacantes que se tengan.

Existen universidades con departamentos de bolsa de empleo o también
llamadas “Vinculacion” donde se puede dar de alta la vacante al igual que en los

municipios.

La funcién de ambas es publicar la vacante en sus redes apoyando a los
candidatos a encontrar trabajo rapidamente, lo envian a la empresa que se
inscribié para que esta siga el proceso, funcionando asi como un puente entre

empresa y candidato.

Es uno de los apoyos principales para los reclutadores que buscan perfiles

operativos.

» Bolsas o portales electrénicos:
No se encontré ninguna definicion en internet o literatura, sin embargo en

reclutamiento de campo se utiliza este término para definir a los medios
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electronicos de busqueda de empleo donde el candidato realiza su perfil y se
postula a la vacante de su interés, dichas vacantes las sube la empresa
interesada, en este caso los reclutadores. Se deben inscribir a la bolsa
electronica (INDEED, COMPUTRABAJO, OCC MUNDIAL, OPCION EMPLEO,
ETC) en algunas sdlo es posible con los datos de la empresa, pero muchas otras

no son gratuitas, ya que piden un pago para poder subir vacantes.

» Cartera:
Se llama Cartera a la base de datos o solicitudes en fisico de las personas que
se postularon a una vacante de la empresa pero no se quedaron por alguna

razon.

Esta base de datos o solicitudes se llevan para intercambiarla con algun
reclutador de alguna otra empresa a quien le pueda servir y a la vez este da su

cartera del perfil que necesita.

Se puede realizar en ferias de empleo, por correo electronico o en las
llamadas juntas de intercambio que muchos municipios y delegaciones tienen
una o dos veces por mes, en estas acuden los reclutadores sélo con el fin de
intercambiar carteras fisicas 0 sus correos electronicos para enviar sus bases de
datos. Se deben inscribir en la bolsa de empleo del municipio para estar en las

juntas de intercambio.

» Ferias de empleo:

Las Ferias de empleo son eventos en los cuales, los buscadores de empleo
deben asistir a las instalaciones donde se lleven a cabo éstos, en una fecha y
horario establecido. En el evento, reciben atenciéon personalizada por parte de los

representantes de las empresas, quienes ofrecen ofertas de empleo en sectores
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como industrial, comercial y servicios. Las Ferias Presenciales permiten, a los
buscadores de empleo, un acercamiento directo con el empleador, ya que,
personalmente, dan a conocer sus competencias laborales, con el objetivo de

concretar una entrevista de trabajo. (ferias de empleo, s.f.)

Es necesario inscribirse semanas antes del evento, normalmente las ferias de
empleo de todo México (delegaciones y municipios) estan inscritas a la pagina

http://ferias.empleo.gob.mx por lo que con solo revisarla y seguir las

instrucciones de la pagina para inscribirse es mas que suficiente.

» Material promocional:
Se refiere a todo el material que la empresa da a los reclutadores para poner en
las ferias de empleo o estands en puntos clave con el fin de llamar la atencién de

los candidatos, se acerquen y se les pueda proporcionar informacion.

Dentro de este material se encuentran a parte de los volantes que son
indispensables las plumas, block de notas, termos, gomas, lapices, calendarios,
entre otras cosas que cumplan con la misma funciéon y se les regala a los

candidatos a consideracion del reclutador o de las normas de la empresa.

» Permisos municipales:

En la pagina Codigo Postal MX (Mejia, L., s.f.) menciona que el permiso
publicitario es fundamental y necesario para que se pueda repartir publicidad en
cualquier Delegacién o Municipio de México; es importante mencionar que cada
municipio tiene diferencias minimas en lo que se refiere a cuotas y

procedimientos internos de funcionamiento municipal.


http://ferias.empleo.gob.mx/

Pagina |53

La empresa pide al reclutador de campo realice los permisos pertinentes ya
sea para volantear, postear, perifonear o incluso para poner una manta con la

informacion de la vacante.

Estos permisos son de suma importancia ya que de no tenerlos se puede llevar
a la procuraduria al reclutador y cobrar una fianza de la cual no todas las

empresas se hacen responsables.

> Pirateo:
Se le llama pirateo a la busqueda directa de los candidatos cuando son perfiles
operativos, es decir, se va al lugar de trabajo de las personas que podrian cubrir

el perfil y se les da la informacion para que se cambien de empleo.

Es preciso mencionar que con perfiles ejecutivos o empresariales no se le

llama pirateo ya que existe un puesto exclusivo llamado Head Hunter.

» Posteo:

Se refiere a la actividad de pegar un anuncio en un poste o pared. En ocasiones
los anuncios tienen recortes en la parte de abajo para que las personas
interesadas arranquen uno. Estos recortes tienen toda la informacién para

contactar a los reclutadores o acudir a entrevista directamente.

» Puntos clave:
Los puntos clave son los lugares donde varios reclutadores de diferentes
empresas se ubican, normalmente no existe un permiso por lo que es arriesgado

colocar el estand de la empresa; sin embargo, existen varios en la ciudad.
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También se le puede llamar puntos clave de reclutamiento a las zonas donde
hay mucha concurrencia de gente como salidas de metro o parques y plazas
donde se pueden repartir volantes y se consigue generalmente varios

candidatos.

» Reclutador de campo:

Se refiere a la persona que trabaja para la empresa y cuyas funciones es
conseguir candidatos que cubran el perfil con base en el protocolo que se les dé.
Toda esta labor la realiza un 20% en oficina y 80% en campo lo que indica que la
mayor parte del tiempo estan fuera de la oficina buscando candidatos en la calle

utilizando diversas estrategias para conseguir personal.

En algunas empresas los reclutadores de campo realizan la psicometria y la

entrevista para identificar si es 0 no buen candidato.

» Reclutamiento masivo:

El reclutamiento masivo se refiere a la contratacion de varias personas para un
mismo puesto, esto es para areas financieras cajeros, ejecutivos de ventas,
promotores de ventas, en area electronica operarios de produccién, por citar
algunos, estos procesos masivos estan generalmente asociados al ingreso del
personal por temporadas de tres a cuatro meses con posibilidades de ser

contratados por tiempo indefinido de acuerdo al desempefio del personal.

Este reclutamiento nos sirve para reforzar las fuerzas de ventas ante una
necesidad concreta, o bien para hacer frente en un momento de expansion de

una empresa o apertura de algun negocio o sucursal.
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En todos estos casos, dos factores son primordiales: la rapidez del proceso
(de manera que la gente esté disponible en la fecha requerida de incorporacion)
y la calidad en la evaluacion (que no debe perderse frente a una convocatoria de

centenares de personas). (Meza, 2009).

Para este tipo de reclutamiento se requiere al 100% de los reclutadores de
campo ya que son los que hacen toda la propaganda por medio de volanteo,
posteo, perifoneo y publicaciones en bolsas electronicas, y asi haya varios

candidatos en los dias programados para contratacion.

» Seguimiento a candidatos:

Se refiere a tener siempre la informacion de en qué parte del proceso va el
candidato, desde que inicia la entrevista hasta que se contrata, incluso si se
queda a mitad del proceso por no pasar algun filtro hablarle para notificar que no
fue el seleccionado.

En cuanto a los reclutadores de campo realizan este seguimiento desde que
los localizan en algun punto o los candidatos les llaman por teléfono, hasta que
entregan el expediente completo a los reclutadores administrativos. Esto indica
que si el candidato no asistio a la entrevista se le vuelve a llamar para reagendar
y asi no se pierda ese candidato viable, que es lo que pasaria si no se diera el

seguimiento.

» Volanteo:
Se refiere a la actividad de dar a las personas que pasan por la calle un volante
con la informacién de la vacante que ofertan y los datos de la empresa donde

pueden llamar o asistir directamente.
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Todas las definiciones se sacaron de lo dicho por los entrevistados en
comunicacién personal, del cuestionario donde se les pidid explicaran en que

consistian las funciones del reclutador de campo, y fuentes electronicas.



CONCLUSIONES

Acorde a lo anteriormente expuesto podemos observar que hace falta un mayor
acercamiento a ciertos temas que incumben a la psicologia organizacional, como
es el caso del reclutamiento. Uno de los puntos sobre el cual es menester trabajar,
refiere a un primer acercamiento a este tipo de actividades desempanadas fuera
de la oficina y que, a pesar de formar parte de un puesto operativo, se tornan
criticas para poder aspirar a un puesto de mayor rango (acorde al organigrama de
la empresa), por lo que un buen punto de partida podria ser en la misma

institucion educativa.

En muchas ocasiones las habilidades y conocimientos adquiridos durante la
carrera distan de aquellos que son indispensables para el desempefio efectivo en
el area de reclutamiento y seleccidon de personal, en especial en lo referente a las
labores realizadas por el reclutador de campo, ya sea por falta de actualizacion en
el material analizado o por desconocimiento de estas labores por parte de los
profesores encargados de acercar a los estudiantes a la denominada psicologia

organizacional.

El hecho de que en varias empresas se permita el acceso a personas que solo
han concluido el bachillerato pone en evidencia, de algun u otro modo, la
necesidad de la ensefianza de habilidades especificas que favorezcan la seleccion
de egresados de psicologia, pues si bien éstos cuentan con un esquema de
conocimientos especializados éste puede verse ensombrecido por la poca o nula

experiencia practica que posean.

Aunado a ello, cabe sefalar que el reclutador no recibe la capacitacién necesaria
previo a su insercion laboral, ya sea por parte de la universidad (si es el caso) o de
manera directa con la empresa; acorde a lo sefialado por los reclutadores de
campo, las empresas en las que han laborado centran su capacitacion en

aspectos generales de la organizacion, por lo que no hay una clara diferencia
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entre la capacitacion brindada al personal operativo o administrativo. En pocas
palabras, el reclutador se ve forzado a aprender mediante la practica, a base de

ensayo y error.

Se puede decir que la definicion del reclutador de campo es aquel profesional
que con base en el perfil del puesto que se le asigna, realiza entrevistas,
evaluaciones y motivacion a los diferentes candidatos que recluta fuera de la

empresa, utilizando al menos tres opciones de trabajo como son:

a) Actividades que el reclutador forma parte activa con ayuda de su empresa

como el perifoneo, volantes, hawaianas, stands, unidades moviles entre otros

b) Medios que proporcionan los municipios o delegaciones como ferias de

empleo, bolsas de empleo o permisos para poder estar por la ciudad.

c) Por sus propios medios como el publicar las vacantes en sus redes personales
o citar gente en puntos especificos de la ciudad para seguir con el proceso

completo de seleccion.

El ser reclutador de campo no sélo es llevar personal, ya que como lo indica la
coordinadora y el auxiliar se tiene mas rotacién de reclutadores cuando se
contratan sin una licenciatura que sea a fin a RH y que ayude a que ellos sepan

que pueden crecer en la empresa.

Acorde a lo dicho por la coordinadora, se enfatiza la importancia de elegir
correctamente a el equipo de trabajo, pues como se ha venido exponiendo
muchos de los recién egresados no cuentan con un conocimiento pleno respecto a
lo que es el reclutamiento de campo y que, a pesar de ello, se les brinda la
oportunidad de crecimiento dentro de la empresa; empero, el hecho de que vayan

adquiriendo la experiencia por la practica repercute en la eficacia temporal (como
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el tiempo en que se cubre una vacante) de la empresa. Asi mismo, la
coordinadora reconoce que el hecho de que los reclutadores llegasen con
nociones y habilidades basicas de lo que van a realizar (v.g. posteo, volanteo,
intercambio, negociar, etc...), facilitaria y agilizaria los tiempos y la efectividad de
la operacion, quedando como unica habilidad a desarrollar, practicamente, el

conocimiento del area geografica a trabajar por parte del reclutador.

Tomando en cuenta lo dicho en la introduccion con respecto a los requisitos que
las empresas piden a los candidatos podemos notar que en efectivamente si aun
estudiante de psicologia recién egresado que no le agrade la labor de campo
tendra menos oportunidad de encontrar un empleo con mas de $10000, ya que es

requisito indispensable haber realizado trabajo de campo.

Un punto importante que justifica este requisito es que al obtener un puesto de
coordinador de reclutamiento, por decir un puesto mayor, se sigue la premisa de
“solo se ensefia lo que se sabe a hacer”, alguien que jamas ha realizado el trabajo
de campo no sabria realizar planes para obtener mejores resultados, sobre todo
mandar a los puntos clave a los reclutadores a cargo o incluso saber en qué
paginas de internet publicar los distintos perfiles ya sean operativos, ejecutivos o

gerenciales.

Por lo tanto se considera que el perfil del reclutador de campo que se propone,
con base en las caracteristicas ideales de éste, proporcionara las bases para
comenzar a realizar una propuesta de capacitacién a las empresas y que la curva
de aprendizaje sea menor; respecto a la Universidad, éste debe ser un tema que
no se pase de largo, aclarando que en México es muy diferente la forma de
reclutar al personal con perfiles bajos/operativos, sobre todo si la empresa se

dedica, mayoritariamente, a buscar talento de esta indole, dejando atras las
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expectativas



que la mayoria de los recién egresados tienen cuando inician su vida laboral

encaminada al area de reclutamiento y seleccion.

Por ultimo, se considera necesario mencionar la importancia de las bases
tedricas, remarcando que el hecho de que la informacién existente de este tema,
en su mayoria, no se acople a las necesidades de nuestro pais no implica la
invalidez de la misma, es decir, en el caso de muchas empresas primermundistas
en las que los candidatos llegan en busqueda del trabajo, definitivamente
podriamos aplicar lo aprendido en libros y en la universidad, ya que el reclutador
realizaria un verdadero filtro y seleccion de su personal reclutando con cosas
basicas desde la oficina como bolsas electronicas o contratando volanteros solo

para la difusion de la vacante.

En empresas de México que tienen personal operativo con rotacion alta y en
particular de esta donde se realizd la investigacion se podria tomar solamente
como base para lo que viene en un futuro (Chiavenato 2002,2005; Vargas y
Velazco 2002; Munian 2016; Restrepo, Ladino y Orozco, 2008) donde los
psicologos puedan realizar lo que en verdad corresponde como lo indican los
diversos autores revisados y que mientras tengamos factores que impiden
tengamos una cultura donde los candidatos llegan a las empresas a buscar trabajo
y no se deban salir a buscar y realizar todo el proceso en la calle, debemos ser
pertinentes y poner a las personas correctas en el puesto correcto y eso es
considerando los factores de cada empresa y tomando en cuenta el perfil que se

requiere buscar.

Si consideramos esto la decepcion por crearle a los estudiantes, falsas
expectativas reduciria y desde ahi entenderiamos que para muchos el trabajo de
reclutador de campo es solo el inicio para comenzar con una verdadera carrera

incursionada en lo que nos indican tedricamente es la psicologia organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1

Ejemplos de perfiles de reclutador de campo subidos a

plataformas electronicas



Perfil ideal

Buscamos profesionales emprendedores, con deseos de desarrollar un plan de vida y carrera a
mediano plaze, celaborande en una de las empresas mas exitosas de Mexico.

Ofrecemos:

«  Sueldo competitive, bonos por desempeiio v paquete de prestaciones

« Plan de capacitacion

« Afractivo plan de carrera para un desarrollo profesional a corto y mediane plazo en un
ambiente con expertos en el area trabajando en equipo.

Requisitos:
« Escolaridad: Licenciatura Concluida
(Administracion, Psicologia, Pedagodia o afin)

« Euxperiencia: 1 afo en puesto similar, experiencia reclutando principalmente puestos
operatives

« Competencias requeridas:
Facilidad de palabra
Trabajo por objetivos
Autonomo
Atencion al detalle
Crdenado
Imiciativa
Diszponibilidad
« Responsabilidades v funciones:
Garantizar la cobertura al 100% de la plantilla
Seguimiento puntual al proceso de reclutamiento v seleccion
Elaborar estrategias para la cobertura de vacantes asignadas
Publicacion de vacantes en las diferentes fuentes de reclutamiento
Asistencia a ferias de empleo, volanteo, posteo y reclutamiento 2.0
« Zona para laborar: Sur COMX

El trabajo que quieres para potencializar v desarrollar tus competencias lo encontraras en
Tiendas Tres B

Tipo de pueste: Tiempo completo



)

"indeed

ndeed ~

donde

Alvaro Obregoén, D. F.

Reclutadora de Campo

HR Media - Alvaro Obregon, D.F

59,000 al mes

Empresa lider en el ramo de Iz medicion de ratings de television solicita

Reclutadoras de Campo
Reguisitos:

Sexo: Femenino

Edad: entre 25 y 50 afios
Saber iry I ia de jo indisp

Bachillerato terminade {preferente kcenciatura)

Experiencia como encuestador, entrevistador, agente de campo, etc. preferente
Interaccion impecable con ofras personas

Horario laboral: & dias a la semana con horario de oficina

Ofrecemos:

Sueldo base mas alractivas comisiones
Pago de pasajesigasciina al 100%
Prestaciones de ley

Estabiidad laboral

Funciones de agente de campo:

Contratar los hogares seleccionadoes para formar parte del panel
Cubrir cuctas semanales de contratacion con base en los perfiles sofictados.
=« Dar tenimi i

mcentivos.

Si estas interesado, mandanos tu curriculum al correo onice de contacto o

=

z Recibe todos los nuevos
empleos de HR Media
HR Media
HR Media es el Centro de Investigacion de
Audiencias gue ofrece la medicion de
ratings de felevision mas confiable en
Mexico: NUESTRA. ..

¥ i a los hog gue ya forman parte del Panel, asimismo,
Io visitara las veces gue SEan necesarias, para apoyo en capacitacion o enfrega de

teléfono sefialado en el anuncio.
Tipo de puesto: Tiempo compleio
Salario: 59.000.00 fmes
Educacion reguerida:

= Bachillerato
Experiencia requerida:

» wentas encuestas, reciutamiento en campo: 1 afio

yuu TS

do

Reclutador
OF TUCURP - Cancin, URoo.
Se parte del equipo OPTUCORP

Ontucnmp, | ider & furismo Y =oan pesancia Intamarinnal SOLICITA
Rzclatadn

o ' i
Sc debe plir con los sig

Experizncia en reclutarierto . s2leccidn y conratacion de representantes de venies
directas y Call Center

Fyelertr imagen v oresantating

Hablilidades para 2ntreramienty de persona v napacitazinn

Conocimiento bzsico de la ley.

Heclutamierto dz nuevo personal debe incluir | puestos de trabajo | ferias dz empleo |
maotores de busquada de empleo, carteras | etc

Trabajo bajo presion

Habilicad de consaguir metss y ahjstives con peca suparvicion y tetal organizacion.
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Anexo 2

Cuadro base de preguntas y respuestas de la Coordinadora y Auxiliar de

Recursos Humanos



Preguntas

Coordinadora

Auxiliar de RH

éCual es tu puesto
dentro de La
empresa?

Coordinador RH

Auxiliar de Recursos Humanos

¢Qué carrera
estudiaste?

Psicologia

Ingenieria en Negocios y Gestion
Empresarial

¢éCudles son los
requisitos para
integrarse en La
empresa como
reclutador?

Trato con la gente, entrevista inicial y
profunda, manejo de fuentes de
reclutamiento, gusto por el trabajo en
campo, volanteo, posteo, manejo de
bolsas de empleo, ferias de empleo,
seguimiento a candidatos

Experiencia minima de 1 afo,
carrera a fin, conocimientos en
recursos humanos y
reclutamiento.

¢Qué caracteristicas
debe tener, segln tu
experiencia, un
reclutador en general
para una empresa?

Capacidad de analisis, asertividad,
comunicacion efectiva, negociacion,
actitud de servicio, orientado a
resultados, toma de decisiones,

habilidad de ventas, gusto por el trabajo
en campo y de oficina, me ha tocado
que trabajar como reclutador y se llevan
indicadores por lo que es necesario
saber Excel.

Conocimientos y experiencia en

recursos humanos, Habilidad
comunicativa, Habilidad
relacional; Socialmente e

Internamente, y un punto muy
importante tener en claro qué es
el reclutamiento.

éCuantos tipos de Reclutador de campo, reclutador | 1, el reclutador hace de todo no
reclutador existen, administrativo y head hunter. puede haber tipos
segun tu experiencia
laboral?
éEn La empresa 2, reclutadores de campo vy |2 administrativo y de campo pero

cuantos tipos de
reclutador hay y
cuales son?

administrativos

pueden hacer de ambos.

Cuandosevaa
contratar un
reclutador ése
considera la
experiencia en el
drea?

Si, No contratamos a alguien que no
tiene experiencia, quiza como becario o
dandole un sueldo mas bajo de lo que
en realidad deberian ganar en lo que
aprende.

Si, aunque hay tantas vacantes
que se contrata a quien se cree
puede con traer gente aunque en
la oficina sea mas trabajo, pero
idealmente si deberia ser alguien
que sepa tanto de campo como
de oficina dependiendo a lo que
se dedique.

é¢Qué beneficios
tendria el ser
psicologo para un
reclutador de campo?

Las entrevistas son mas profundas,
enfoque en habilidades y experiencia
de los candidatos, realizar entrevistas
por competencias, puedes evaluar si el
candidato se ajusta a las necesidades
de tu empresa.

Ninguno




¢Qué caracteristicas
debe tener un
reclutador
administrativo de La
empresa y cuales son
las actividades que
realiza? No olvides
poner habilidades y
conocimientos
especificos del puesto

Capacidad de analisis, asertividad,

comunicacion efectiva, negociacion,
actitud de servicio, orientado a
resultados, toma de decisiones,

habilidad de ventas, no tener miedo al
tratar con clientes directamente ni con
empleados ya que son su primer cara

antes que vyo. En cuanto a
conocimientos necesita saber de
people, un poco de IDSE, sacar

incapacidades, pre noémina. Hace un
poco lo de un generalista pues realiza
archivo, arma expedientes y saca
credenciales. Hacen entrevistas a los
candidatos que llegan directo a oficinas,
llevan el orden de los candidatos que
llegan de los reclutadores y terminan de
armar los expedientes que los
reclutadores de campo llevan para
guardarlos en el archivo. Basicamente
esas son las actividades que realiza el

Comunicacioén efectiva,
Negociacién y ventas, Actitud de
servicio, Enfoque a resultados,

Toma de decisiones.
Conocimientos en recursos
humanos, reclutamiento y
seleccion de personal. Saber
realizar  entrevistas  efectivas
rapidas y aplicar psicometria.

Saber de altas en el IMSS, del
sistema Accupeople oracle, saber
de como se manejan los archivos
y como armar expedientes.
También trabajar bajo presion
porque realizan todo muy rapido y
en poco tiempo una que hacen
reportes y necesitan hacer las
fichas técnicas de los que entran
diariamente. Tratan directamente
con los empleados y algunas
veces con clientes.

reclutador  administrativo en La
empresa.
¢Qué caracteristicas | Capacidad de analisis, asertividad, | Conocimientos y experiencia en
debe tener un comunicacion efectiva, negociacién, | recursos humanos, Habilidad
reclutador de campo actitud de servicio, orlente_1d_0 a comu_mcatlva, Hat?llld.?d
resultados, toma de decisiones, | relacional, Poder de negociacion

de La empresay
cudles son las
actividades que
realiza?? No olvides
poner habilidades y
conocimientos
especificos del puesto.

habilidad de ventas, gusto por el trabajo
en campo: estar 90% afuera y 10%
oficina armando los expedientes de las
personas captadas. Realizan
reclutamiento masivo pegando volantes
en los postes o hawaianas para que las
personas se enteren, hacen perifoneo si
es necesario, piden los permisos a los
municipios y delegaciones por lo que
deben saber donde se encuentran las
oficinas de cada municipio pues estaran
en la calle practicamente todo el dia.
Saber los puntos clave de la ciudad
donde se reunen los candidatos vy
captarlos dandoles la informacién. Al
aceptar el candidato entrega
documentos por lo que deben saber
aplicar pruebas que es el paso
siguiente e interpretarlas rapidamente
pues lo mandan a examen médico.
Indispensable conozcan de Claver,
zavic y maccover para el filtro. Deben
ser ordenados para no revolver la
informacién de todos los candidatos.

y un punto muy importante tener
en claro qué es el reclutamiento,
En este caso seria salir a captar
gente la mas posible y hacer un
filtro rapido con las pruebas que
realizan. Su trabajo es llevar
gente por lo que dependera
mucho de sus habilidades antes

mencionadas, Si no sabe
interpretar pruebas le da mas
trabajo al reclutador

administrativo que debe hacer
ese trabajo.
También debe ir a bolsas de
empleo ya que es donde estan los
candidatos esperando a ser
contratados.




éConsideras
importante que los
reclutadores de nuevo
ingreso tengan una
capacitacion por parte
de la empresa?
Justifica tu respuesta

Si, porque es importante conocer la
empresa en la que se contratan, los
puestos que van a reclutar, asi como
condiciéon econdmica que van a ofrecer.
Tomando en cuenta que en la empresa
se paga poco considero que con una
capacitacién podriamos contratar gente
sin experiencia que tuviera las bases en
cuanto a aptitudes y psicometria se
necesitan.

Si

Es de suma importancia para
conocer antecedentes de la
empresa, acerca de su puesto
(funciones que la mayoria
aprende sobre la marcha) vy
acerca de las vacantes.

¢En la empresa tienen
capacitacion para los
reclutadores que son
de nuevo ingreso?
si/no y porque

Si, para que conozcan la empresa, los
puestos y procedimientos que tenemos
que cumplir en el area, asi como la
condicion econdémica y prestaciones
que se pueden ofrecer para poder filtrar
a los candidatos de manera efectiva, sin
embargo, no existe una capacitacion
especifica para los reclutadores, de
hecho, es la misma que llevan los
guardias.

Si

Se les otorga de manera general
antecedentes de la empresa, los
perfiles a contratar, salario, zona
de trabajo, etc. Pero no hay una

capacitacion para solo
reclutadores, considero deberia
haberla porque como dije

aprenden sobre la marcha y quita
mucho tiempo.




Anexo 3

Cuadro base de preguntas y respuestas de los reclutadores de

campo y el reclutador administrativo



PREGUNTA

¢, Cual es/ era
tu puesto
dentro de la
empresa?
éQue grado de
estudios
tienes?

éCuales son los
requisitos para
integrarse en la
empresa como
reclutador?

éSe requiere un
grado de
estudios
especifico para
ser reclutador?
éCoémo
aprendiste a ser
reclutador de
campo?
Menciona si has
recibido algun
curso o
capacitacion

ADMIN.

Reclutador
administrativo

Bachillerato,
CURSANDQ
PSICOLOGIA

Tener experiencia
minimo de 6 meses
en reclutamiento de

campo, Sexo
indistinto,
Universidad
concluida o trunca
segun experiencia,
Ser mayor de 18

anos.

Si. Psicologia o
Administracién

Ninguno

CAMPO 1

Reclutador de campo

Universidad- CIENCIAS
DE LA EDUCACION

Capacidad de palabra,
buena actitud,
conocimiento de los
puntos de reclutamiento

Si, minimo preparatoria

Si recibi una
introduccién también
aprendi del
reclutamiento con
ayuda de otro
reclutador de campo

con experiencia

CAMPO 2

Reclutador.

Bachillerato terminado

Experiencia minima de

6 meses, bachillerato
concluido y
disponibilidad de
horario

Bachillerato concluido

Investigando por mi
propia cuenta,
involucrandome  para
poder conocer
protocolos, lugares.
Arriesgandome para

poder cumplir con mi
trabajo.

CAMPO 3

Reclutador de campo.

Universidad- economia

Experiencia en
reclutamiento, atencion
a clientes, trabajo bajo
presion, etc

Si, bachillerato
terminado

En el campo sobre la
marcha; sobre la
marcha en su momento
por la urgencia de la
cobertura de vacantes

CAMPOA4

Reclutamiento y
Seleccion

Universidad- psicologia

Lic. Afin
Experiencia en el
puesto

Conocimiento de
fuentes de
reclutamiento
conocimiento de

pruebas psicométricas.

En el caso de |la
empresa Ssi ya que e
hace seleccion

No recibi



¢Qué beneficios
tendria el ser
psicdlogo para
un reclutador

administrativo?

éCudles son las

funciones que
realizas?
Contesta

ampliamente.

éQué

caracteristicas
debe tener un

reclutador de

campo dela
empresay
cudles son las
actividades que
realiza?

Un beneficio seria al
momento de aplicar
pruebas podriamos
interpretarlas.

Entrevistas, Manejo
de archivo, Atencion
al personal
operativo, Altas,

Tener  experiencia
en campo, ser
bueno para envolver
a la gente a que les
interese el trabajo,
Hombre mayor de
20 afos.

Detectar en el
candidato al empelo,
anomalias dentro de su
perfil

Seleccionar a los
candidato conforme al
perfil requerido por la
empresa, conocer las
bolsas de trabajo en las
zonas que cubre la
empresa, tener
conocimiento de los
procesos para solicitar
un permiso (volantear,
postear ,perofonear,
etc...), hacer
intercambio de cartera
con otras empresas

Conocimientos de
computadora y
paqueteria de texto,
habilidad de palabra, y
trabajo en  equipo.
Debe ir a bolsas de
trabajo para dar de alta
vacantes, reclutar
aplicar, pruebas,
registro de datos

Tal vez la preparacion,
para poder realizar
entrevistas a detalle,
analizar al personal,
aplicar pruebas, etc.

Volanteo, posteo,
atraccion de personal
en puntos estratégicos,
recorridos de zona a

pie.

Experiencia minima de
3 m., prepa, facilidad de
palabra, conocimiento
de zona a laborar, para
también  tramitar el
permiso que se supone
es responsabilidad de
la empresa, actividades
de volanteo, posteo y
atraccion de personal

Los mismos que en el
campo. Puesto que el
reclutador

administrativo  cuenta
con el ambiente,
espacio y tiempo

necesario para poder
realizar las entrevistas
de mejor forma.

Captacion y
reclutamiento de
candidatos viables para
el puesto; armado

correcto de expedientes
para evitar el retrabajo;
darle seguimiento a los
candidatos que por
cualquier razén no
pueden seguir el
proceso de manera
inmediata; apoyo en
labores de oficina, etc

Proactivo, no tener dia

sin cubrir una de las
vacantes disponibles.
Realizar la correcta

seleccion del personal y
llenado correcto de
formatos.

El desarrollo
organizacional, la
capacitacion enfocada
en competencias

La administracion del
personal (altas y bajas
en sistema), revisar
altas y bajas en el
IMSS, Contratacion del
personal, visitas a
diferentes bolsas de
empleo, promocion de
vacantes en ferias de
empleo, entrevista
inicial y profunda,
posted y volanteo

Va a bolsas y aplica
entrevista inicial,
pruebas psicométricas y
las interpreta, entrega
expediente. Para esto
debe saber donde se
puede captar personas,
y saber lugares donde
sacar permisos para
volantear postear.



¢Qué
caracteristicas
debe tener un
reclutador
administrativo
de La empresa
y cudles son
las actividades
gue realiza? No
olvides
describir las
habilidades y
conocimientos
especificos del
puesto.

¢Qué beneficios
tendria el ser
psicdlogo para
un reclutador
de campo?

¢En la empresa
recibiste
capacitacion?

Ser
responsable,

muy
tener

los trabajos en
tiempo y forma.
Trabajo bajo
presion, Saber de

altas y bajas del
IMSS de people y
excel para tablas.
Es importante sepan
tratar con el
personal ya que al
ser personas de
perfil operativo
tienden a ser
agresivos, hay que
saberlos tratar. Se
realizan
credenciales
contratos y fichas-
Filtrar a los
candidatos para
canalizar quien si es
buen prospecto, por
eso preferi estudiar
psicologia.

Aprendi

observando, primero
fui de campo vy
ahora soy

administrativa, pero
igual aprendi de la
chica que estaba
antes.

Debe de tener,
licenciatura,

conocimientos de
computadora y
paqueteria de texto,

habilidad de palabra, y

trabajo en  equipo:
las actividades a
realizar del reclutador
administrativo, son
seleccion de
candidatos, aplicar
entrevista, pruebas
psicométricas, registro
de datos

Tener la capacidad de
seleccionar a buen
perfil de los candidatos
para el empleo

Aprendi observando a
mis compafieros de
campo que se iban
conmigo o me decian
como llegar a los
puntos de reclutamiento
para ahorrar tiempo.

Mayor "preparaciéon”
amplio conocimiento en
reclutamiento y
seleccion, informatica, y
aplicacién de pruebas,
habilidades superiores

Ninguno, puesto que es
mas importante
conocer lugares
estratégicos para poder
atraer mas personas.

No

Organizado, proactivo
con ganas de
seleccionar el mejor
personal para evitar
rotacion.

El agilizar la calificacién
de los examenes

Si, de la empresa

Requiere  experiencia
En el area, realiza el
reclutamiento en
bolsas, la aplicacién e
interpretacion de las
pruebas psicométricas,
integra expediente, da
alta en sistema, verifica

el alta, lo entrega a
capacitacion y
posteriormente a

operaciones
conocimiento de la ley
federal de trabajo, de
pruebas psicométricas
Necesita tener
tolerancia a la
frustracion

La seleccion en campo,
las entrevistas basadas
en un modelo de
competencias

Si
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