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INTRODUCCION

CoMD YA SABEMOS OUE LA APMMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Cu--
BRE VARIAS TECNICAS COMD LO SON: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL, ENTRENAMIENTD Y CAPACITACION, DESARPOILO DE EJE-
CUTIVOS, PROGRAMAS DE EVAIUACION E IMCENTIVOS, AMIINISTRACION
DE SUELTOS Vv SALARIOS, MOTIVACION, HIGIEME Y SERURIDAD DEL EM
PLEANO v SERVICIOS ADICIONAIES Al. PERSONAL.

TODAS ESTAS TECNICAS PARCIALMENTE EN SU TOTALINAD, SON DESEMPE
flADAS POR EL. DEPARTAMENTO PE PECURSOS HUMANOS DE UNA ORGANIZA-
CION, ENFOCANDY) SU ATENCIGM AL RECOMOCIMIENTO DE LNS PROBLEMAS
DESDE El. PUNTO DE VISTA MEL FACTOR HUMANO, DAMA LA IMPORTANCIA
NUE ESTE TIENE EN EL LOGRO DE SUS OBJETIVOS, PCR LO NUE AFIRMA
GEORGE TERRY “EL PRESENTE Y El. FUTURO NE TODA EMPRESA DEPENDE
EN MUCHO DE LO BIEN QUE SE ATMINISTRE El. RECURSO DEL PERSONAL"

POR LO DICHO ANTERIORMEMTE EN |A ELABORACIOM DE ESTE TRABAJO,
TUVE LA OPORTUNIDAD DE ESTAR EN CONTACTO DIRECTO EN ESTA ETA-
PA CON EL HOSPITAL ZENERAL Y ELABORAR EL SEMINARIO DE INVESTI-
GACION ATMINISTRATIVA EN FINCION DE LA OPGANIZACION NEl DEPAR-
TAMENTO DE R. H,

EN VIRTUD DE NUE ES UN ASPECTO MUY IMPNRTAMTE Vv NECESARIO PA-
RA EL DESARROLLO DEL HOSPITAL, SE ENFOCO ESTE TRABAJO ESPECIAL
MENTE A LA SELECCION DE PERSONAL.,



CONSIDERANDO QUE NUESTRO PAIS ESTA PASANDO POR UMA CRISIS MUY
DIFICIL, YA QUE LA DEUDA EXTERNA CADA VEZ ES MAYOR Y POR TAL -
MOTIVO LE ES MUY NECESARIA E INDISPENSABLE EL RECURSO HUMANO,
PUES EN EL ESTA RBASADA LA ECONGMIA DEL PAfS, SE CREG ESTE HOS
PITAL CON EL FIN DE AYUDAR A RESOLVER LOS PROBLEMAS DE SALUD -
DE ENFERMOS DE CLASE BAJA, BRINDAR UN SERVICIO PUBLICO DE BENE
FICENCIA AL PUEBLO EN GENERAL E IMPARTIR ENSEFANZA,

ES POR ELLO NUE ME SIENTO SATISFECHA Y AGRADECIDA POR LA AYUDA
QUE ME PROPORCIONARON PAPA EL DESARROLLO DE ESTE TRABAJO.



CAPITULD I

TEORIA GEMERAL DE ADMIMISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1.1, ANTECEDENTES HISTORICOS

LA HISTORIA DE LA HUANIDAD ESTA CARACTERIZADA POR UN CONSTAN-
TE DESARROLLO DE LA MISMA, SON DIVERSOS CRITERIOS QUE TRATAN -
DE EXPLICAR LAS CAUSAS QUE HAN PROPORCIONADO ESE PAULATINO Y -
DECISIVO PROGRESO DE A ESPECIE HUMAMA,

PAPA LOS REPRESENTANTEé NE LA PELIGION EL DESARROLLO OBSEPVANO
ESTA EN FUNCION DE LA VOLUNTAD DIVINA, CRITERIO POR DFIMAS CUES
TIONABLE, YA NUE LA CIENCIA V LA PRACTICA HAN DEMOSTRAMO LA -~
INEXISTENCIA NE FUERZAS SOBRENATURALES.,

['UCHOS HOMBRES PE CIENCIA, AUN OPINAN OUE EL FACTOR DECISIVO -
EN EL DESARROILO DE LA HUMANIDAD ES El. MEDIO GEOGRAFICO, PERD
A PESAR DE GUE ESTE CONSTITUYE UNA DE LAS CONDICIONES NECESA-

RIAS PARA EL DESARROLLO DE LA SOCIEDAD, NO LO ES TODO ABSOLUTA
MENTE, PRUEBA TAL ES LA EXISTENCIA DE DIFERENTES REGIMENES SO-
CIALES EN UN DETERMINANO MEDIO GEOGRAFICO ESTABLE. PARA OTROS
ES DETERMINANTE LA ACTUACION DE PERSOHALLIMARES EMINENTES, HOM-
BRES DE ESTANO, JEFES MILITARES, ETCETERA, SIN BBAR®, LA VO-
LUNTAD DE £ST0S SOLO ACELERAN O RETARDAN LNS ACONTECIMIENTOS -~



H1STORICOS.

(TRO PUNTO MUY IMPOPTANTE ES EL SABER (WE LOS HOMBRES NECESITAN
ALIMENTOS, VESTIDO, CALZANDO, VIVIEMPA Y OTROS BIENES MATERIA-
LES QUE TIENEN QUE PROIUCIRLOS A EFECTO DE CONTIHUAR LA EXIS--
TEMCIA DE LA ESPECIE HUWNA, SE CONCLUYE NUE LA PROPUCCION DE
LOS BIENES MATERIALES A TRAVES DEIl. TRABAJO, ES LA BASE DE LA -
VIDCA v DEI. DESARROLIO DE CUALAUIER SOCIEDAD, B

EL HOMBRE NO SE VALE DE LOS MEDIOS DE PROMUCCION ( INSTRUMENTOS
DE TRABAJO CREADOS Y CONSTRUINOS POR LA SNCIEDAT) PARA CREAR -
BIEKES MATERIALES TRABAJANDO ATISLAPAMEMTE, SINO QUE LO HACE EN
COMON, FORMANDO GRUPOS O SOCIENAPES SURGIMS NURANTE El. PROCE-
SO DE PRODUCCCION, LAS RELACIONES DE PRODUCCION ECONGMICAS, -
QUE FORMAN CONJUNTAMENTE CON FUERZA PROMUCTIVA, ELL MOMO DE PRQ
DUCCIGN; CORPESPOMDIENDO AL HOMBRE COM0 FACTOR RINANICO, EL MO
DIFICAR Y PERFECCIONAR CONTINUAMENTE LOS INSTRUMENTOS DE TRABA
JO Y EL ACUMULAR LA EXPERIENCIA PRODUCTIVA EN BIENES DE LA CO-
MUNIDAD,

EN EL REGIMEN DE LA COMUNIDAD PRINITIVA, AL PRINCIPIO EL HOM-
BRE SAIVAJE SE EMCUENTRA INDEFENSO ANTE IA NATURALEZA, POR O
OUE DESARROLLA INSTRUMENTOS DE TRABAJO, LOS CUALES SON LNA PRQ
LONGACION ARTIFICIAL DE SU ORGANOS NATURALES Y OUE PRETENDEN -~

SUBSAMAR SU INSUFICIENCIA FISIOLOGICA; A TPAVES DE ELLOS PRODY
CEN O CONSIGUEN L0OS ALIMENTOS NECESARIOS PARA SUBSISTIR (RECH-



LECCION DE FRUTAS SILVESTRES Y LA FORMA MAS ELEMENTALDE LA CA-
ZA Y LA PESCA), B o ‘

EN TANTO NO SE ASEGURE LA CAMTIDAD SUFICIENTE DE ALIMENTO, EL
HO'BRE NO SE PODRA DEDICAR DE MANERA COMSECUENTE A OTRAS ACTI-
VIDADES ECONGMICAS OUE MO SEAN LAS DE PRODUCCION DE VIVERES.,

EL INVENTO DEL ARCO Y LA FLECHA PROPICIAN EL DESARRCLIO DE LAS
TECNICAS DE CAZA TE ANIMALES; DE ESTE DESARROLLD SURGE LA GANA
DERIA PRIMITIVA, ES PECIR, 10S CAZATORES COMIENZAN A DOMESTI--
CAR ANIMALES, POR OTRO LADO, LA AGRICULTURA OUE SE HABIA MaN-
TENIDO A UN NIVEL PRECARIO, SE COMVIERTE EN BASE FIRME EM EL
PROGRESO DE LA SOCIENAD, AL EMPLEAR BESTIAS DE TIRO. Asf EL -
HOMBRE PRIMITIVO COMIENZA A PASARP A UNA VIDA SEDENTARIA. ES -
POR PRIMEPA VEZ OUE EL HOMBRE SOMETE BAJO SU CONTROL DIRECTO A
LA PRODUCCION NE LOS MEDIOS DE SUBSISTENCIA AL DESARROLLAR [A
AGRICULTURA Y LA DOHESTICACION DE ANIMALES,

LAS RELACIONES DE PRONUCCION EM LA SOCIEDAD PRIMITIVA SE HALLA
BAM DETERMINADAS POR EL ESTAIO TE LAS FUERZAS PRODUCTIVAS. EM
DIFERENTES COMUNIPADES LA PROPIEDAD DE LOS [NSTRUMENTOS DE TRA
BAJO Y LOS MEDIOS DE PRORUCCION ERA COLECTIVA. DARO LO RUDI--
MENTARIO DE LOS INSTRUMENTOS, [0S HOMBRES VIVIAN EN GRUPOS O ~
COMUNIDADES PARA DEFENDERSE MUTUAMENTE.

EN LA SOCIEDAD PRIMITIVA EL TRABAJO ERA MUY POCO PRODUCTIVO, -



DE SUERTE QUE NO PERMITIA EXCEDENTE ALGLHIO SIMO LOS fAS I1DIS-
PENSABLE PARA LA va..

LA ACTIVIDAD LABORAL SE BASABA EN LA COOPERACION SIMPLE, DE MA
NERA OUE MUCHAS .éERSO?IAS EJECUTABAM LM MISMO TRAPAJO, ALLT . NO
HABIA EXPLOTACION DEL HOMBRE POR EL HO'BPE, SINO NPUS SE PRACTL
CABA LA DISTRIBUCION IGUALITARIA DE LOS ESCASOS ALIMENTOS EN-
TRE LOS MIEMBROS DE LA COMUNIDAD, [N ESTA ETAPA DEL PERFECCIQ
NAMIENTO DE LOS INSTRUMENTOS NE TRABAIO, SURGE 1A DIVISIAN NA-
TURAL DEL TRABAJO; ENTRE LOS HOMBRES Y LAS MUJERES, ENTRE LOS
ADULTOS, LOS MNINOS Y LOS AMCIANOS. SE ORIGINA UN AUMENTO EN LA
PRODUCTIVIDAD., '

AL PASAR A LA GANAPERIA (PASTOREO) Y AL CULTIVO DE LA TIERPA -
SURGE LA DIVISION SOCIAL DEL TRABAJO, ES DECIR, UNA PARTE DE -
LA SOCIERAD SE DEDICA A LA AGRICULTURA Y LA OTRA A LA GANADE--
RIA, AL LADO DE L0S PUEBLOS DEDICANOS Al. CULTIVO DE LA TIEIRA
APARECEN LOS PUEBLOS NEDICANOS AL PASTOREO. A PARTIR NE ENTON.
CES SE ELEVA IA PRODUCTIVINAD EM LAS TRIBUS Vv APARECE UN CIER-
TO EXCEDENTE EM LA PRODUCCION. SIN EMBARCO, TAL EXCEDEMTE NO
LIBERA AL ARTESANO DE PRONUCIR SU SROPIO ALIMEMTO Y DEDICARSE
INTEGRAMENTE A DESARROLLAR SU PROPIO OFICIO,

A MEDIDA OUE DESARROLLA SUS INSTRUMENTOS NE TRABAJO Y EN  CON-
SECUENCIA MEJORA LAS TECMICAS DE CAZA Y PESCA, LENTAMENTE VA A
PARECIENDO UN EXCEDENTE CONSTANTE AL LADO DE [A PRODUCCION NE-
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CESARIA DE AL.IMENTOS PARA SUBSISTIR, £STA ES UNA PRIMERA FORA
DE SOBREPRODUCCIAN SOCIAL CUYA FUNCIGM ESENCIAL ES LA DE CONS-
TITUIR UNA RESERVA DE VIVERES. EN SEGUNNDA INSTANCIA PROMUEVE -
UNA DIVISION AL TRABAJO MAS PERFECCIONADA, LA CUAL PERMITE DE-
DICAR ALGON TIEMPO A LA PRODUCCION DE OBUETIVOS NO ALIMENTI---
C10S. Y EN TERCER LUGAR, LOGRAR UN EQUILIBRIO ENTRE El. CRECI--
MIENTO DE LA POBLACION Y LAS DISPOMIBILIDADES ALIMENTICIAS, EN
CONCLUSION, LA DISPOSICION DE LA HUMANIDAD POR MEDIOS DEL IN--
CREMENTO DE LA POBLACION Y LA ESPECIALIZACION DE SU TRABAJO.

EL DESCUBRIMIENTO DE LA IRRIGACION Y DE LOS EFECTOS DE BARBE-——
CHO CAMBIAN RADICALMENTE LA TECNICA AGRICOLA,

POSTERIORMENTE, EL HOMBRE DESCUERE Y APREMNE LA UTILIZACION DE
LOS METALES Y EM CONSECUENCIA EL DESARROLLO PE LA  AGRICULTURA
INTENSIVA, ASI CREA LA CONDICION MATERIAL PREVIA PARA EL IM--
PULSO DE LAS TECMICAS ARTESAMALES Y LA SEPARACION DE LA CIUDAD
Y EL CAMPO, [EL ARTESANO AMUIERE AUTOMOMIA DEFINITIVA CON EL
FORJADO DE 1.0S METALES,

ESTO DA LUGAR AL AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO DEL -
HOMBRE Y SU DOMINIO SOBRE LA NATURALEZA LE PROPORCIONAN MAS AR
TICULOS DE CONSUMO, SURGIEMDO EL TRABAJO INDIVIDUAL MUE ENGEN
DRA |A PROPIEDAD PRIVADA DE LOS MEDIOS DE PRODUCCION. DESAPA-

RECE LA IGUALDAD PATRIMONIAL ENTRE LOS HCMBRES, COMIENZA A DI-
VIDIRSE ENTRE RICOS Y POBRES.
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EN TANTO LA SOCIEDAD NO DISPONTA DE UN EXCEMENTE CONSTANTE, LA
DESIGUALDAD SOCIAL APENAS PUEDE DESARROLLARSE. EN CAMBIO LA -
CONSTITUCION DE UN EXCEDENTE PREMIANTE PLANTEA LA POSIBILIDAD
DE UNA FRACCION DE LA SOCIEDAD, SE APROPIA DE ESTE Y SE LIBERA
DEL TRABAJO MATERIAL, DISFRUTANDO DE OCIO A EXPEMSAS DE LA O--
TRA PARTE DE LA SOCIEDAD. o

ASI ES COMO EL HOMBRE EMPEZO A POSEER YA* p@&s'-ﬁépi:os DE SUBSIS-
TEMCIA DE LO NECESARIO PARA LA VIDA, SON LOS ESCLAVOS QUE TRA
BAJAN EN LA HACIENDA LOS GUE PRODUCEN LOS ARTICULOS OUE LA CLA
SE POSEEDORA ACUMULA Y CAMBIA POR OTRO CUE NO SE OBTIENE EN LA
HACIENDA, LA GUERRA ES EN PRIMERA INSTANCIA, LA QUE SUMINIS--
TRA ESCLAVOS A LAS HACIENDAS Y POSTERIORMENTE [ A MISMA COMUNI-
DAD LO HACE POR MEDIO DE SUS MIEMBROS EPOBRECIDOS O EMPLEADS,
EL TRABAJO DE LOS ESCLAVOS ALMENTA CADA VEZ MAS LA DESIGUALDAD.
SI EN UN PRINCIPIO LA ESCLAVITUD TUVO CARACTER PATRIARCAL (PO-
MESTICO), POSTERIORMENTE SE CONVIERTE EN LA FORMA PRINCIPAL DE
EXISTENCIA DEL NUEVO REGIMEN.

DURANTE LA EPOCA DEL REGIMEN ESCLAVISTA, Al. HABERSE APRENDIDO

A FUNDIR EL HIERRO, COMIENZAN A PREDOMINAR LOS INSTRUMENTOS DE
DICHO METAL, QUE AYUDARON A ENSANCHAR EL MARCO DE LA ACTIVIDAD
LABORAL DEL HOMBRE. LA FABRICACION DE INSTRUMENTOS METALICOS
DIO LUGAR A LA APARICION DE UN GRUPO DE HOMBRES APARTE, LOS AR
TESANOS, CUYO TRABAJO FUE TOMANDO UM CARACTER CADA VEZ MAS IN-



EPENDIENTE, LOS OFICIOS SE SEPARAN DE LA AGRICULTURA PROMUCIEN
DO LA SEGUNDA GRAN DIVISION SOCIAL DEL TRABAJO,

EL SURGIMIENTO DEL DINERO COMO MERCANCIA, JUNTO CON EL PROGRE-
SO DE LA DIVISION DEL TRABAJD, .PROPICIA LA APARICION DE PERSO-
NAL DEDI CADO A COMPRAR Y VENDER MERCANCIAS, Y ASI, LA TERCERA
GRAN DIVISION SOCIAL DEL. TRABAJO APARECE,

LAS CIUDADES CONCENTRAN LOS OFICIOS Y EL COMERCIO Y SE SEPARAN
DEL C°MPO. CPECE LA DESIGUALDAD PATRIMONIAL., APARECE LA GRAN
HACIENDA ESCLAVISTA (LATIFNDIOS). LOS ESCLAVOS RICOS LLEGAN
A POSEEP CENTENARES HASTA MILES DE ESCLAVOS, SE ADUEFAN DE E-
MORMES EXTENSIONES DE TIERRA Y FUNDEN GRANDES HACIENDAS ESCLA-
VISTAS, LOS ESCLAVOS SON PROPIEDAD DEL ESCLAVISTA RICO, AL [-
GUAL QUE LA TIERRA, LOS APEROS, EL GANADO, LA CAZA Y TODO ABSQ
LUTAMENTE, SE PRIVA A LOS ESCLAVCS DE TODO DERECHO LEGAL Y HU
MANO, [EL ESCLAVISTA LOGRA POR iEDIO COERCITIVO Y EXCEPCIONAL-
MENTE CRUELES EL MAXIMO RENDIMIENTO EN LA PRODUCCION, A LA VEZ
QUE SE APROPIA DE TODO EL PRODUCTO DE TRABAJO Y DEL ESCLAVO,
ESTE SOLO RECIBE A CAMBIO UNA CANTIDAD INSIGNIFICAMTE DE ME-=~-
DIOS DE SUBSISTENCIA, APENAS SUFICIENTES PARA NO MORIR DE HAM-
BRE Y PODER SEGUIR LABORANIO EN PROVECHO DEL AMO, SE ORIGINAN
FRECUENTES SUBLEVACICNES DE ESCLAVOS CONTRA LAS BARBARAS FOR--
MAS DE EXPLOTACION.

A CAUSA PRINCIPAL DE LA DESAPARICION DE ESTE SISTEMA ES QUE
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L1 FORMA ESCLAVISTA DE EXPLOTACION ANIOUILARA A L.OS PROPIOS ES
CLAVOS, LA PRINCIPAL FUERZA PRODUCTIVA DE LA SOCIEDAD, OTRA -
CAUSA IMPORTANTE SE REFIERE AL PROBLEMA DE ABASTECIMIENTO DE

ESCLAVOS, LOS CUALES ERAN OBTENIDOS A TRAVES DE LAS GUERRAS

CON OTROS PAISES, EN GENERAL EL SISTEMA ESCLAVISTA DE PRODUC--
CION AL HACER SU APARICION CONTRIBUYE AL AUMENTO DE LAS FUER--
ZAS PRODUCTIVAS Y SU POSTERIOR DESARROLLO, DETERMING LA DISTRL
BUCION DE LAS MISMAS FUERZAS PRODUCTIVAS POR LO OUE SURGIO LA
NECESIDAD HISTGRICA DE SUSTITUIR LAS RELACIONES DE PRODUCCION -
ESCLAVISTA POR OTRAS QUE MODIFICASEN LA SITUACION DE LOS ESCLA
VOS, LA PRINCIPAL FUERZA PRODUCTIVA DE LA SOCIEDAR,

LA RUINA DE LAS GRANDES HACIENDAS Y EL DESARROLLO DE LA HACIEN
DA PEQUENA, PRODUCE EL AUMENTO DEL N{MERQ CE ESCLAVOS LIBERA--
DOS Y LA REPARTICION DE LATIFUNDIOS EN PENUEROS CAMPOS CULLTIVA
DOS POR CCLONOS (ESCLAVO CONVERTIDO EN AGRICULTOR). AL COLONO
SE LE OTORGA EL DERECHO DE UTILIZAR LA TIERRA MEDIANTE EL PAGO
EN DINERO O PRODUCTOS, SIN PODER ABANDONAR LA PARCELA, POR LO
CUAL ESTE PUEDE SER VENDIDO JUNTO CON ELLA, LAS CONSTANTES LU
CHAS DE LOS ESCLAVOS UNIDOS CON LOS CAMPESINOS Y ARTESANOS LI-
BRES EN CONTRA DE LOS GRANDES PROPIETARIOS DE TIERRAS Y EL ES
TADO ESCLAVISTA, ORIGINAN EL HUNDIMIENTO DEFINITIVO DE ESTE -
SISTEMA,

EL REGIMEN FEUDAL, SE APOYA EN LA PROPIEDAD PRIVADA DEL SEFOR
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FEUDAL Y EL USUFRUCTO, POR CIERTO HEREDITARIO, CONSISTE EN QUE
LOS FEUDALES ASEGURABAN AS{ LA MANO DE OBRA NECESARIA PARA LA-
BORAR SUS TIERRAS A CAMBIO DE LA PROTECCION DEL AMO Y EL DERE-
CHO DE UTILIZAR LAS TIERRAS DE LA PARCELA, A LA CUAL EL CAMPE-
SINO LE DA UN CARACTER NATURAL AL DESTINAR LA PRODUCCION AL -
CONSUMO PERSONAL Y NO AL CAMBIO. k

CL SIERVO REALIZABA UN TRABAJO QUE SE DIVIDIA EN DOS  PARTES;
TRABAJO NECESARIO EN SU PARCELA Y SOBRE TRABAJO EN EL CAMPO -
DEL SENOR FEUDAL., MEDIAMTE EL PRIMERO SE SUMINISTRA EL PRODUC
TO NECESARIO PARA SUBSISTIR LOS PRODUCTORES Y MEDIANTE EL SE--
GUNDO SE SUMINISTRA EL PRODUCTO NECESARIO PARA LA SUBSISTENCIA
DE LAS CLASES POSEEDORAS QUE NN PARTICIPAN EN LA PRODUCCION DE
UNA MANERA DIRECTA. DE ESTA OLTIMA ES DE LA QUE SE APROPIA EL
SENOR FEUDAL BAJO EL SISTEMA DE RENTA DEL SUELDO CONSTITUYO EL
CARACTER FUNDAMENTAL DEL FEUDALISMO EN LA RISTORIA DE TODOS -
LOS PUEBLOS. RECRUDECIDA ESTA BAJO LA RENTA EN DINERIO, DIO -
LUGAR A QUE SE FUESE AGUDIZANDO MAS Y MAS LA LUCHA ENTRE LOS -
SENORES FEUDALES Y LOS CAMPESINOS,

EN EL REGIMEN GREMIAL, SE ENCONTRABA A LA PAR CON EL AVANCE DE
LA GANADERIA Y LA AGRICULTURA EN CAMPO, SE PERFECCIONAN PCCO A
POCO EN LA CIUDAR LOS INSTRUMENTOS DE TRABAJO, |.0S PROCEDIMIEN
TOS DE TRATAMIENTO DE LA MATERIA PRIMA Y LA ESPECIALIZACION DE

LOS OFICIOS. SE MEJORA LA FUNDICION Y EL TRATAMIENTO DEL HIE-



RRO, SURGEN NUEVAS INDUSTRIAS ARTESANAS; ARMAS, CLAVOS, CUCHI-
LLOS, CERRAJERTA, ZAPATERIA, ETCETERA.

ESTE SURGE Y SE DESARROLLA PARALELAMENTE CON EL FEUDALISMO,
MIENTRAS QUE EN EL CAMPO LOS SIERVOS SE ENFRENTAN A LA DEPEN--
DENCIA PERSONAL PARA CON EL TERRATENIENTE, POR OTRO LADO, EN -
LAS CIUDADES LOS ARTESANOS SE ENCUENTRAN [GUALMENTE BAJO LA AU
TORIDAD DEL SENOR FEUDAL, CADA SECTOR POR SU CUENTA SOSTIENE -
LUCHAS POR SU LIBERACION,

LOS ARTESANOS SE AGRUPAN EN ORGANIZACIONES GREMIALES CON EL FIN
DE PROTEGER SUS INTERESES COMUNES Y LUCHAR ANTE EL SISTEMA FEU
DAL QUE LES OPRIME, EN LOS GREMIOS SE DEFINE CLARAMENTE UNA -
ESTRUCTURA JERAROUICA, SE DELIMITAN DEBIDAMENTE SUS FUNCIONES
Y SE MARCAN LAS DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE LOS NIVELES JERAR
QUICOS QUE PRESENTA EL SISTEMA; MAESTRO, OFICIAL Y APRENDIZ.
LAS DIFERENCIAS SOCIALES ENTRE ESTOS, SON LIMITADAS,

LA DIRECCION DE LA AGRUPACION DE FABRICANTES DE UN DETERMINADO
PRODUCTO O ESPECIALIDAD, RECAE EN EL MAESTRO, EL CUAL LOGRA -
TAL JERARQUIA DESPUES DE UN LARGO PROCESO DE CAPACITACION EN -
EL OFICIO, POR LO OUE CADA OFICIAL, AL FINAL DE SU APRENDIZA-
JE TIENE LA POSIBILIDAD DE ASCENDER A LA DIGNIDAD DE MAESTRO.

LA APLICACION DEL MERCADO Y LA IMPOSIBILIDAD DEL ARTESANO, DE
FRENAR LA PRODUCCION PARA VENDER SUS PRODUCTOS EN LUGARES LEJA



NOS ORIGINAN EL SURGIMIENTO DE UN INTERMEDIARIO ENTRE AMBOS, —
EL MERCADER, EN UN PRINCIPIO EL MERCADER FUNCIONA UNICAMENTE-
COMO INTERMEDIARIO, PERO MAS TARDE SE DEDICA A ACAPARAR LA COM
PRA DE UN MISMO PRODUCTO DE ENTRE VARIOS GREMIOS. POSTERIOR--
MENTE, QUITA AL ARTESANO EL CONTROL EN EL MERCADO FINANCIA AR
TESANOS DEL CAMPO, A QUIENES PROPORCIONAN MATERIA PRIMA Y ME--
DIOS DE PRODUCCION PARA TRABAJAR A CAMBIO DE N SALARIO.,  As!
SURGE EL PRIMER ANTECEDEMTE HISTORICO DEL TRABAJO ASALARIADO,

LA DESCOMPOSICION Y DESAPARICION DEL SISTEMA GREMIAL SE DEBE -
EN PRIMER LUGAR A LA ESTRECHEZ DEL MERCADO, COMO CONSECUENCIA
DE DIVERSOS FACTORES. |

Y POR OLTIMD, EL SURGIMIENTO DE LAS RELACIONES CAPITALISTAS DE
PRODUCCION, QUE A TRAVES DE SUS INSTANCIAS LIMITAN Y DESPOUAN
DE SU MEDIOS DE PRODUCCION A LOS ARTESANOS Y CAMPESINOS, SE -
DESARROLLA EL SISTEMA DE LA MANUFACTURA ES DECIR, LA REUNION -
DE LOS DISTINTOS ARTESANCS EN LUGAR COMUN PARA PRODUCIR.

DE HECHD, ES EL SISTEMA GREMIAL EL QUE DA ORIGEN AL QUE QUI--
ZAS SEA EL PRIMER MOVIMIENTO SINDICAL; LAS “ASOCIACIONES DE -
COMPANEROS” EN FRANCIA, ALEMANIA Y ESPANA, FORMADAS POR UN ELE
VADO NUMERO DE MAESTROS SIN GREMIO, AL FINAL DE LA EPOCA FEU-
DAL, LA BURGUESTA SE SIRVE DE LAS LUCHAS Y SUBLEVACIONES DE -

CAMPESINOS Y ARTESANOS QUE CAUSAN EL DERRUMBAMIENTO DEL SISTE-
MA, Y SE ADUENA DEL PODER POLITICO CONVIRTIENDOSE ASI EN LA -
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CLASE DOMINANTE,

PREVIO AL REGIMEN CAPITALISTA, SE CONFIGURAN ETAPAS PRECAPITA-
LISTAS COMO LA INDUSTRIA A DOMICILIO QUE SE CARACTERIZA POR -
SER AQUELLA EN QUE EL PEQUENO PRODUCTOR DE MERCANCIAS PIERIE -
EL CONTROL DE SUS PRODUCTOS Y SUS MEDIOS DE PRODUCCCION. ESTO
SE CONSTITUYE COMO LA FORMA PRINCIPAL DE PRODUCCION NO AGRICO-
LA EN FUROPA OCCIDENTAL ENTRE LOS SIGLOS XVI AL XVII. EL ARTE
SANO RECIBE DEL MERCADER TANTO MATERIA PRIMA COMO MEDIOS DE -
PRODUCCION PARA PRODUCIR A DOMICILIO, A CAMBIO DE UN SALARIO.

SIN EMBARGO, EL LENTO PROGRESO EN LA PRODUCCION, DA ORIGEN AL
SISTEMA DE MANUFACTURA, EL CUAL VIENE A SER UN PUENTE HACIA LA
GRAN FABRICA MODERNA, REUNE BAJO UN MISMD TECHO A LOS OBREROS
QUE TRABAJAN COMO MEDIOS DE PRODUCCION PUESTOS A SU DISPOSICION
Y CON MATERIAS PRIMAS QUE SE LES ADELANTAN,

DESAPARECE LA VENTA DEL PRODUCTO TERMINADO POR PARTE DEL ARTE-
SANO, AHORA RECIBE UN SALARIO EN FUCNION DEL VALOR TOTAL DEL
PRODUCTO DEDUCIDO AL VALOR DE LA MATERIA PRIMA Y EL PRECIO DE
ALQUILER DE LOS INSTRUMENTOS DE TRABAJO, SE HACE POSIBLE EL -
DIVIDIR CADA PROCESO DE PRODUCCION EN UNA INFINIDAD DE OPERA—-
CIONES DE TRABAJO MECANICAS Y SIMPLIFICADAS AL MAXIMO, PERMI—-
TIENDO UN AUMENTO EN EL RENDIMIENTO Y LA PRODUCCION. SE SUSTL

TUYE LA MANO DE OBRA ESPECIALIZADA POR UNA MANO DE OBRA NO ES-
PECIALIZADA, INCLUSO TRABAJA CON MUJERES, NINO INVALIDOS Y EN
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FERMOS MENTALES, AUN ASI, EL CONCEPTO SALARIO REPRESENTA LA -
MAYOR PARTE DE LOS GASTOS DEL CAPITAL MANUFACTURERO EN TANTO -
OUE ES EL MEDIO DE PRODUCCION PREPONDERANTE EN LA INDUSTRIA.

Es AST QUE SE SUCEDIERON UNA SERIE DE CORRIENTES ADMINISTRATI-
VAS A PARTIR DEL MACIMIENTO DEL CAPITALISMO HASTA LA EPOCA PRE
SENTE , ESTAS CORRIENTES ADOPTAN DIFERENTES ENFOQUES QUE PERMI-
TEN DISCIPLINAS DIFERENCIADAS Y CON CARACTER PROPIO,

CORRIENTE CIEMTIFICISTA:

SUS PRINCIPALES EXPONENTES FUERON FREDERICK TAYLOR Y HENRI - -
FAYOL, CON TAYLOR, SE BUSCA ESTABLECER UNA SERIE DE PRINCIPIOS
Y NORMAS OUE PERMITAN UN MAYOR RENDIMIENTO DE LA MANO DE OBRA
Y AHORRC DE MATERIALES; POR SU PARTE, FAYOL COMPLEMENTANDO LOS
ESTUDIOS DE TAYLOR, SE ABOCA AL ESTUDIO DE LOS PROBLEMAS DE LA
EFICIENCIA A NIVEL DE LA ORGANIZACION RACIONAL Y LA PRACTICA -
DE UNA DIRECCION EFICIENTE,

CORRIENTE HUMAMNO - RELACIONISTA:

FI. RECHAZO DE LOS TRABAJADORES A LA APLICACION DE LOS “PRINCI-
P10S DE LA ADMINISTRACION” GENERADOS POR LA CORRIENTE ANTERIOR
CUANDO A L.OS NUEVOS ESTUDIOS DE LA SELECCION CIENTIFICA DEL. -

TRABAJADOR, DE LA PSICOLOGIA DE LOS GRUPOS Y LA EVIDENTE PRE-
SI6N DE LOS SINDICATOS LLEVO A LA REVISION DE LA TEORIA ADMI——
NISTRATIVA ESPECIALMENTE A PARTIR DE ELTON MAYO, QUE SE ENCUEN
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TRAN DENTRO DEL HUMANO-RELACIONISMO.
CORRIENTE ESTRUCTURALISTA:

PARA EL ESTRUCTURALISMO, LAS DOS CORRIENTES ANTERIORES ESTABLE
CIAN UN ENFOQUE DEMASIADO UNILATERAL DEL FENOMENO. ADMINISTRATL
VO Y VETAN A LA EMPRESA COMO UN ENTE AISLADO DE LA SOCIEDAD EN
SU CONJUNTO,

SIENDD CONSECUENTES CON ESTA IDEA, LOS ESTRUCTURALISTAS TRATAN
DE COMBINAR POR UN LADO LA ESTRUCTLRA FORMAL CON EL ASPECTO HU
MANO Y, LA ORGANIZACIGN EMPRESARIAL CON EL SISTEMA SOCIAL POR
EL OTRO, '

CORRIENTE NEOHUMANO-RELACIONISTA:

PARTIENDO DE LOS PLANTEAMIENTOS DE LA CORRJENTE HUMANO-RELACIO
NISTA EN CUANTO A LA PONDERACIGN OUE SE DA A LOS ASPECTOS HUMA
NOS DE LA EMPRESA, ESTA NUEVA CORRIENTE APORTA UN ELEMENTO NUE
VO QUE ES LA INTERPRETACION DE LAS NECESIDADES EN INTERESES -
DEL HOMBRE, LIGANDOLAS A LOS DE LA EMPRESA MEDIANTE LA PARTICI
PACION DE LOS TRABAJADORES EN LA FIJACION DE OBJETIVOS CONCRE-
TOS EN LA ORGAN IZACION,

HACE ESTA CORRIENTE UN ANALISIS COMPARATIVO DE DOS FORMAS DIS-
TINTAS DE DIRECCION, FORMAS CONOCIDAS como LA TEORIA “X“, TEO-

RIA “Y” DE Mc. GREGOR,
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TODAS ESTAS CORRIENTES EN SU MOMENTO HAN APORTADO ELEMENTOS SU
FICIENTES PARA ANALIZAR Y ESTUDIAR EL CONTEXTO ADMINISTRATIVO,
SIN EMBARGO, DADA LA IMPORTANCIA OUE HA ALCANZADO LA ADMINIS—-
TRACION DE LA PRODUCCION DE BIENES Y SERVICIOS EN LOS (OLTIMOS
ARGCS, HA PROPICIADO LA BUSQUEDA Y PLANTEAMIENTO DE DISTINTOS EN
FOQUES, POR EJEMPLO: LA TEORIA DE LA ORGANIZACION, LA TEORIA -
DE LA DECISION, LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS, LA TEORIA DE
SISTEMAS, ETCETERA,

1.2. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ES INDISCUTIBLE Y COMO‘LO HAN CONFIRMADO INVESTIGACIONES POSTE
RIORES A NUESTROS DIAS, QUE SE PODRIA DEDUCIR QUE ES DE CAPI--
TAL IMPORTANCIA LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, DANDO -
COMO RESULTADO:

A),— EL AUMENTO DEL RENDIMIENTO SE DEBE MAS AL MEJORAMIENTO DE
LA MORAL Y ENTUSIASMO DE LOS TRABAJADORES, Y SOLO SECUNDA
RIAMENTE A LAS DEMAS MODIFICACIONES EFECTUADAS EN ITLUMINA
CION, RITMOS DE TRABAJO, FORMAS DE PAGD, ETC.

B),- LOS INDIVIDUOS QUE SE REUNEN PARA EJECUTAR UN TRABAJG EN
COMUN NO SIGUEN ACTUANDO IGUAL QUE LO HACEN CUANDO TRABA-
JAN SOLOS., SINO OUE CONSTITUYEN UNA NUEVA REALIDAD, QUE -

ES EL GRUPO EN CUYO SENO SE DESARROLLAN NUMEROSAS Y COM--
PLEJAS RELACIONES TOTALMENTE NUEVAS, QUE ADEMAS SE INFLU-

YEN MUTUAMENTE.
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D).~

103

CUANDO A LOS TRABAJADORES SE LES IMPOME UNA DETERMINADA -
PAUTA DE COMPORTAMIENTOS SIN TRATAR DE ASOCIARLOS DE AL-
GUN MODO EN LA ELABORACION DE LAS DECISIONES, SE CREA EN
ELLOS CONFLICTOS, INHIBICIONES, Y HASTA SE LES INCLINA A
FORMAS DE DESLEALTAD CON LA EMPRESA, YA QUE JUZGAN QUE -
UNA ACTITUD MERAMENTE PASIVA NO VA DE ACUERDO CON SU DIG-
NIDAD HUMANA,

ENTRE LAS CUALIDADES QUE SE REQUIEREN EN LOS JEFES, SOBRE
TODO EN LOS DEL NIVEL INTERMEDIO, ES PRIMORDIAL LA DE “SA
BER OIR”, POR LO TANTO, DEBE FOMENTARSE QUE LOS TRABAJA-
DORES TENGAN LIBERTAD PARA EXPONER SUS PUNTOS DE VISTA EN
TODO ARUELLO QUE CONCIERNE A SU TRABAJO, EL SOLO HECHO -
DE QUE LOS INFERIORES PUEDAN EXPRESAR SUS IDEAS, MEJORA -
SU COLABORACION Y AST SU RENDIMIENTO.

SU OBJETIVO DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DE LO COMENTADO ANTERIORMENTE SE DEDUCE QUE AL BUSCAR EL HOM--

BRE SATISFACER SUS NECESIDADES EN LA SOCIEDAD, LO HACE CON LA

MIRA

INMEDIATA DE LOGRAR £STO A TRAVES DEL MEJORAMIENTO DE UNA

SERIE DE FUNCIONES QUE EL SOLO NO PODRTA REALIZAR, O BIEN QUE

LOGRARTA MAS IMPERFECTAMENTE,

Pero

LO SOCIAL NO SOLO SUMA, SINO GUE MULTIPLICA A VECES EN --

FORMA INSOSPECHADA LA EFICIENCIA DE LA ENERGIA INDIVIDUAL.



BASTA CON RECORDAR LA CASI MILAGROSA CAPACIDAD QUE LA INDUSTRIA
MODERNA, SOBRE TODO EN EL. TRABAJO EN SERIE, TIENE PARA CONSE--
GUIR CON LA UNION DE VARIOS MILES DE HOMBRES DEBIDAMENTE ORGA-
NIZADOS Y DIRIGIDOS, NO EL NOMERO DE UNIDADES SUMADAS QUE CADA
UNO DE £LLOS PODRIA PRODUCIR EN UN TIEMPO DETERMINADO, SINO UN
NOMERO INFINITAMENTE MAYOR,

PERO ES TAMBIEN EVIDENTE QUE 'ENTRE-LAS DIVERSAS FORMAS DE OR-
GANIZAR Y APROVECHAR EL TRABAJO DE ESOS HOMBRES HABRA ALGUNAS-
MEJORES QUE OTRAS”. et

As! DETERMINADAS FORMAS DE DIVIDIR EL TRABAJO PUEDEN SER MAS -
EFICIENTES QUE OTRAS, ALGUNOS SISTEMAS, ALGUNOS SISTEMAS, DE -
CONTROLAR LAS ACTIVIDADES PUEDEN DAR MEJORES RESULTADO; ENTRE
LAS FORMAS DE ESTABLECER Y CUIDAR LA DISCIPLINA O DE DAR GRDE-
NES, HABRA ALGUNAS QUE SEAN MAS EFECTIVAS, DETERMINADAS FORMAS
LE HACER PLANES PUEDEN SER MAS REALISTAS, ETC.

LO ANTERIOR, INDICA QUE ENTRE LAS FORMAS DE COORDINAR LAS PER-
SONAS Y LAS COSAS QUE FORMAN UNA EMPRESA Y PRECISAMENTE EN RA-
ZON DE LA MANERA EN QUE SE LES COORDINE, SE OBTENDRA MAYOR O -
MENOR EFICIENCIA, INDEPENDIENTEMENTE DE LA EFICIENCIA QUE SEA
RESULTADO DEL TIPO DE MAQUINARIA, DE LA BONDAD DE LOS SISTEMAS
DE PRODUCCION, DE LA CAPACIDAD DEL MERCADO, DEL MONTO DEL CAPL
TAL DISPONIBLE, ETC., YA QUE ESA COORDINACIGN NO SOLO APROVE--

CHA MEJOR Y MULTIPLICA LA EFICIENCIA DE CADA ELEMENTO, SINO -
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NUE SIN ELLACADA UNA DE ESAS EFICIENCIAS PARTICULARES SERIA -
INOTIL, O POR LO MENOS INSUFICIENTEMENTE APROVECHADA.. - -

AHORA BIEN: LA EXPERIENCIA NOS ENSEFA Y LOS ESTUDI‘O_S‘ SIcoLGGI-
COS SE ENCARGAN DE JUSTIFICAR ESTA APRECIACION - OL’JE"EL?WBRE
SE AGRUPA EN SOCIEDAD, PRINCIPALMENTE POR SU INSUFICIENCIA PA-
RA LOGRAR TODOS SUS FINES POR SI SOLO R

LA SOCIEDAD, ESTO ES "LA UNIGN MORAL DE HOMBRES"”, QUE EN FORMA
SISTEMATICA COORDINAN SUS MEDIOS PARA LOGRAR UN BIEN COMIN, ES
POR LO TAMTO, EL OBJETO SOBRE EL AUE RECAE LA ADMINISTRACION,
PRECISAMENTE EL ELEMENTO “COORDINACION SISTEMATICA DE MEDIOS”,
ES EL QUE EXIGE EL CONCEPTO DE LA ADMINISTRACION EN TODA SOCIE
DAD,

POR LO TANTO, LA ADMINISTRACION BUSCA EN FORMA DIRECT PRECISA -
MENTE LA OBTENCION DE RESULTADOS DE MAXIMA EFICIENCIA EN LA -
COORDINACION, Y SOLO A TRAVES DE ELLA SE REFIERE A LA MAXIMA E
FICIENCIA O APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS MATERIALES, TALES
COMD CAPITAL, MATERIA PRIMA, MAGUINARIA, ETC.

1.4, RECURSOS COM LOS QUE CUENTA

LA ORGANIZACION PARA LOGRAR SUS OBJETIVOS REQUIERE DE UNA SE--
RI1E DE RECURSOS, ESTOS SON ELEMENTOS QUE ADMINISTRADOS CORREC-

CTAMENTE, LE PERMITIRAN O LE FACILITARAN ALCANZAR SUS OBUETI--
VOS, SIENDO DE TRES TIPOS A SABER:
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RECURSOS MATERIALES:

AQUT QUEDAN COMPRENDIDOS EL DINERO, LAS INSTALACIONES FISICAS, -
LA MAQUINARIA, LOS MUEBLES, LAS MATERIAS PRIMAS, ETC, :

RECURSOS TECNICOS:

BAJO ESTE RUBRO SE LISTAN LOS SISTEMAS, PROCEDIMIENTOS; ORGAN] .
GRAMAS, INSTRUCTIVOS, ETC. ‘ e

RECURSOS HUMANOS:

NO SOLO EL ESFUERZO G LA ACTIVIDAD HUMANA QUEDAN COMPRENDIDOS
EN ESTE GRUPO, SINO TAMBIEN OTROS FACTORES QUE DAN DIVERSAS MO-
DALIDADES A ESA ACTIVIDAD; CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS, MOTIVA
CION, INTERESES VOCACIONALES, APTITUDES, ACTITUDES, HABILIDAD-
DES, POTENCIALIDADES, SALUD, ETC, LOS RECURSOS HUMANOS SE HAN
DEJADO AL OLTIMO NO PORQUE SEAN LOS MENOS IMPORTANTES SINO POR
QUE SIENDO OBJETO DE NUESTRO TEMA, REQUIEREN DE UNA EXPLICA---
CION MAS AMPLIA,

LOS RECURSOS HUMANOS SON MUY- IMPORTANTES, YA QUE SON LOS QUE -
PERFECCIONAN Y MEJORAN EL EMPLEO'.Y, EL DISENO DE LOS RECURSOS -
MATERIALES Y TECNICOS.




CAPITULO 11

IDEAS GENERALES DE ADY*INISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

11,1 DEFINICION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS,

EN RELACION AL ORIGEN DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
COMD AREA DE ESPECIALIZACION FUNCIONAL, DIVERSOS AUTORES OP1--
NAN AL RESPECTO: e i

RIOS SZALAY APUNTA QUE "“AUNQUE NO EXISTIA EL TERMINO ADMINIS--
TRACION DE RECURSOS HUMANOS, CUYA ACUNACION ES MUY RECIENTE, -
SE PIERDE EN LA ANTIGUEDAD EL NACIMIENTO DE LAS ORGANIZACIO--
NES ..."

CHRUDEN AFIRMA QUE "SI BIEN LA MAYORIA DE LAS FUNCIONES DE PER
SONAL NG COMENZARON A RECONOCERSE COMO CAMPO DE ESPECIALIZA---
CION SINO HASTA EL PERTODO CERCANO A LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL
PUEDE ENCONTRARSE CIERTA EVOLUCION EN TIEMPOS TAN REMOTOS COMO
LA EDAD MEDIA,,, MO FUE SINO HASTA EL PRINCIPIO DE ESTE SIGLO
CUANDO LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EMPEZO A RECIBIR ATENCION
COM) UN CAMPO DE ESPECIALIZACION, LA INFLUENCIA DE TAYLOR Y -
SU RECONOCIMIENTO DE LA ESPECIALIZACION FUNCIONAL AYUDARON, IN
DUDABLEMENTE A ESTIMULAR EL DESARROLLO DE LA ADMINISTRACION DE
PERSONAL COMO UNA AREA FUNCIONAL,

AHORA BIEN, POR LO QUE RESPECTA A LA CONCEPTUALIZACION DE LA -
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ADMINTSTRACION DE RECURSOS HUMANOS ESTE VARIA RELATIVAMENTE EN
TRE UNO Y OTRO AUTOR,

SEGUN REYES PONCE “EL EXITO DE fonA ?UNCION SOCIAL, Y EN PARTI
CULAR DE LAS QUE SE REALIZAN EN UNA EMPRESA, DEPENDEN DE DOS -
ELEMENTOS DISTINTOS: LAS PERSONAS QUE LAS LLEVAN A CABO Y LAS
DIRIGEN, Y LAS COSAS O BIENES DE QUE SE VALEN PARA REALIZARLAS,
LAS PERSONAS ... SE DIRIGEN A SI MISMAS, DIRIGEN A LAS DEMAS

PERSONAS Y, SOBRE TODO, A LAS COSAS, EN FORMA TAL, QUE LA ADML
NISTRACION DE COSAS NO PUEDE SER REALIZADA SINO EN, Y A TRAVES
DE LA ACMINISTRACION DE PERSONAS,.. LA ADMINISTRACION DE PER-
SONAS, SE MUEVE PUES, EN EL DOMINIO DE LA LEY DE LA FINALIDAD”

ACERCA DE LA CONCEPTUALIZACION DE LA ADMINISTRACION DE RECUR—
SOS HUMANOS, KNOWLES REFLEXIONA SOBRE LOS CONSTANTES CAMBIOS -
QUE LA CLASE TRABAJADORA HA VENIDO EXPERIMENTANDO A TRAVES DE
LOS DIFERENTES REGIMENES SOCIALES,

POR LO QUE “LA DIRECCION DE PERSONAL REPRESENTA ALGD MAS OUE -
UN MERO COMPLEJO DE TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS YA QUE LAS RELA-
CIONES ENTRE LA GERENCIA Y LOS TRABAJADORES DEPENDEN DE TODA -
SU EVOLUCION GENERAL DE LAS IDEAS Y DE LA ECONOMIA DEL PA[S EN
GENERAL, #

ACERCA DE LA CONCEPTUALIZACION DE LA ADMINISTRACION DE RECUR--

SOS HUMANOS, KNOWLES REFLECCIONA“SOBRE LOS CONSTANTES CAMBIOS
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OUE LA CLASE TRABAJADORA HA VENIDO EXPERIMENTANDO A TRAVES DE
LOS DIFERENTES REGIMENES SOCIALES. ' 7

POR LO GUE “LA DIRECCION DE PERSONAL REPRESENTA ALGO MAS QUE -
UN MERO COMPLEJO DE TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS YA OUE LAS RELA-
CIONES ENTRE LA GERENCIA Y LOS TRABAJADORES DEPENDEN DE TODA -
SU EVOLUCION GENERAL DE LAS IDEAS Y DE LA ECONOMIA DEL PALS EN
GENERAL," o '

EL SISTEMA CAPITALISTA SE AFIRMA A SI MISMO COMO EL ESTADO DE
BIENESTAR GENERAL, INCLUSO KNOWLES PLANTEA QUE A PARTIR DE LA
REVOLUCION INDUSTRIAL EL TRABAJADOR AUNQUE ASALARIADO HA IDO -
MEJORANDO NOTABLEMENTE, DEBIDO A LA LIBERTAD POLITICA Y ECONG-
MICA Y SU ELEVACION DEL NIVEL DE VIDA,

LA CUAL NO SIGNIFICA QUE LOS PROBLEMAS DE PERSONAL ESTEN SOL--
CIONADOS, MAS BIEN SE DEBE CONSIDERAR A LA REVOLUCION IMDUS---
TRIAL COMO LA ETAPA DONDE MARCA LA GRAN EVOLUCIGN DE LOS RECUR
S0S HUMANOS DEBIDO A LA DINAMICA QUE SE PRESENTA POR LO AVAN-
ZADO DE LA TECNIFICACION, IMPLICANDO LO ANTERIOR QUE EN LA AC
TUALIDAD SE REQUIERE QUE LOS RECURSOS HUMANOS ESTEN DEBIDAMEN-
TE CAPACITADOS PARA ESTOS CAMBIOS.

Por OLTIMO, AL CITAR A ARIAS GALICIA SE ENCUENTRA QUE ESTE DA
LA SIGUIENTE DEFINICION: “LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMA-—
NOS ES EL PROCESO ADMINISTRATIVO APLICADO AL ACRECENTAMIENTO Y
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CONSERVACION DEL ESFUERZO, LAS EXPERIENCIAS, LOS CONOCIMIENTOS

LAS HABILIDADES, ETC, DE LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION, EN -

BENEFICIO DEL INDIVIDUO, DE LA PROPIA ORGANIZACION Y DEL PAlsS

EN GENERAL,

I1.2

CARACTERISTICAS.

ACTUALMENTE A TRAVES DE SU PROCESO HISTORICO, LOS RECURSOS HU-
MANOS PRESENTAN LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS: :

A)-"

B),-

C)l—

D)l"

E).-

No PUEDEN SER PROPIEDAD EN LA ORGANIZACIGN, DISPOSICION -
VOLUNTARIA DE LAS PERSONAS HACIA EL TRABAJO, EL CUAL SERA
REMUNERADO SAT ISFACTORIAMENTE,

PROPORCIONAN SU MAXIMO ESFUERZO PARA ALCANZAR LOS OBJETI-
VOS ORGANIZACIONALES AL IDENTIFICARLOS CON LOS PERSONALES
E INCLUSO AL ENCONTRAR POSIBILIDADES DE DESARROLLO Y REA-
LIZACION INTEGRAL.,

LOS CONOCIMIENTOS, HABILIDADES, EXPERIENCIAS, ETC. SON IN
TANGIBLES, SOLO SE MANIFIESTAN A TRAVES DEL CONPORTAMIEN-
TO, SIN EMBARGO, SE LES EMPIEZA A CONSIDERAR DESDE UNA -
PERSPECTIVA ECONOMICA,

PUEDEN SER INCREMENTADOS ESTOS RECURSOS YA SEA DESCUBRIEN
DOLOS O CAPACITANDOLES.

CAMBIAN SU FUERZA DE TRABAJO POR DINERO A FIN DE CUBRIR -



SUS NECESIDADES. EN LA ACTUALIDAD SON LOS SINDICATOS UNA
FUERZA PODEROSA PARA DAR ESTRUCTURA MAS RIGIDA AL MERCADO
DE TRABAJO CREADQ POR- ESTE INTERCAMBIO.

As! PUES, PODEMOS CONCLUIR QUE A PESAR DE LA IMPORTANCIA RELE-
VANTE DE ESTE CAMPO DE ESPECIALIZACION FUNCIONAL DE LA ADMINIS
TRACIGN GENERAL, SU RECONOCIMIENTO ES. RELAT IVAMENTE RECIENTE,

11,3 APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS

As! TENEMOS QUE A PARTIR DE LAS REPERCUS IONES CAUSADAS POR LA
REVOLUCION INDUSTRIAL, LAS ORGANIZACIONES SE MULTIPLICAN EN NO
MERO Y ALCANZAN UN DESARROLLO INUSITADO HASTA ESE MOMENTO. EL
MANEJO DE LAS ORGANIZACIONES HASTA ENTONCES BASADO EN EL EMPI-
RISMO, RESULTA SER INEFICAZ EN LO SUCESIVO.

EL ENORME DESARROLLO ALCANZADO POR LAS ORGANIZACIONES TRAE APA
REJADO UNA GRAN COMPLEJIDAD EN SU MANEJO, SIENDO INDISPENSABLE
PARA LOS DIRIGENTES DE ESTAS UNA SITUACION APOYADA DEFINITIVA-
MENTE EN UNA DIVERSIDAD DE CONOCIMIENTOS CIENTIFICOS Y TECNOLO
GICOS.

EL POSEEDOR DE UN ATRIBUTO ESCASO PUEDE OBTENER MAYOR INGRESO-
(QUE SE TRADUCIRIMN EN MEJORES NIVELES DE VIDA) SI APROVECHA E

INCREMENTA SER RECURSO; ADEMAS, LOGRARA MAYORES SATISFACCIONES
PERSONALES (QUE PUEDEN TRADUCIRSE EN UNA MAYOR SALUD MENTAL),
LA ORGANIZACION PUEDE BENEFICIARSE PORQUE VA A OBTENER MEJORES
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SERVICIOS DE SUS MIEMBROS; A TRAVES DE LOS CONOCIMIENTOS QUE -
POSEAN £STOS, PUEDE OBTENER TECNICAS QUE LE PERMITAN

SUS OBJETIVOS MAS EFICAZMENTE EN TIEMPOS MAS CORTOS, CON METO
DOS MAS ECONOMICOS, ETC, EL PATS SE BENFICIA POR DIVERSAS RA-
ZONES, SUS HABITANTES PUEDEN CONTAR CON UNA MAYOR INTEGRACION
PSICOLOGICA, GASTARAN Y AHORRARAN MAS EN VIRTUD DE QUE CUENTAN
CON UN MAYOR INGRESO LO CUAL PERMITIRA CREAR NUEVAS FUENTES DE
TRARAJO AL GANAR MAS, VAN A PAGAR MAYORES IMPUESTOS, COSA QUE

PERMITIRA DEDICAR MAS DINERO A OBRAS DE INFRAESTRUCTURA, A EDU
CACION Y A SERVICIOS DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIALES; LOS MAYO--
RES CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS PUEDEN CONDUCIR A LA CREACION
DE TECNOLOGIA PROPIA QUE IMPIDA LA FUGA DE DIVISAS POR EL PAGD
DE PATENTES, MEJORES SISTEMAS DE PRODUCCION PERMITIRAN ABATIR -
COSTOS Y COMPETIR EN LOS MERCADOS INTERNACIONALES, ETC,

IT.4, PRINCIPALES TECNICAS CON QUE CUENTA LA ADMINISTRACION -~
DE RECURSOS HUMANOS.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION:

- BOSQUEDA Y ATRACCION DE SOL.ICITANTES CAPACES, As! COMO EL A-
NALISIS DE LAS HABILIDADES Y CAPACIDADES DE LOS MISMOS PARA
DECIDIR CUALES TIENEN MAYOR POTENCIAL PARA EL DESEMPEFO DEL
PUESTO.,

FUENTES DE RECLUTAMIENTO.- [MEDIO DE QUE SE VALE UNA ORGANIZA-
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CION PARA ATRAER CANDIDATOS ADECUADOS A SUS NECESIDADES.  SIN-
DICATOS, ESCUELAS, BOLSA DE TRABAJO, AGENCIAS.

SOLICITUD DE EIPLEQ.~ BASE DEL PROCESO DE 'SELEc;téNf"dUéffABAR—

CA PRINCIPALMENTE DATOS RESPECTO A PUNTOS BIOGRAFICOS DEL CAN-
DIDATO, ; s ‘

ENTREVISTA INICIAL .~ PRIMERA ENTREVISTA CON EL SOLICITANTE PA

RA DETECTAR LOS ASPECTOS MAS GENERALES ENTRE EL- PUESTO Y ESTE.

PRUEBAS PSICOLOGICAS.- MEDIACIGN OBJETIVA Y ESTANDARIZADA DE

UNA MUESTRA DEL COMPORTAMIENTO EN LA QUE SE HACE UNA VALORA--
CION DE LA HABILIDAD Y POTENCIALIDAD DEL. INDIVIDUO.

PRUEBAS DE TRABAJOD,- FORMA DE COMPROBAR (WE EL CANDIDATO TIE-

NE LOS CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIA LABORAL QUE EL PUESTO EXIGE.

ESTUDIO SOCIOECONONICO.- INVESTIGACION PARA PROPORCIONAR IN-—

FORMACION DE LA ACTIVIDAD SOCIOFAMILIAR, ACTITUD., RESPONSABILI
DAD, EFICACIA, HONESTIDAD, VERACIDAD, ETC.., ASI CcOMO POSIBLES
SITUACIONES CONFLICTIVAS QUE INFLUYAN EN EL CANDIDATO PARA EL
BUEN RENDIMIENTO DEL TRABAJO.

EXAMEN MEDICO DE ADMISION.- PRUEBA A QUE. s £ 50 ETE EL CANDIDA
TO PARA VERIFICAR SI SU ESTADO DE SALUD ES ADECUAm Yﬁ APROBAm

PARA EJERCER EL PUESTO. TR
INVENTARIOS DE_ RECURSOS HUMAMOS.-  INDICADOR QUE PERMITE A LA
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ORGANIZACION CONOCER LAS EXPERIENCIAS, HABILIDADES, CONOCIMIEN
T0S, INTERESES, ACTUALIZACION DEL TRABAJO, ETC., DE CADA UNO - -
DE LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACION, DE MANERA QUE SE PUEDAN -
PLANEAR LOS CURSOS DE ENTRENAMIENTO PARA HACER FRENTE A LAS
NECESIDADES FUTURAS. | Ry A
ENTREVISTA PROFUNDA. - ENTREVISTA A EFECTUAR EN BASE A LOS RE-

SULTADOS DE LOS EXAMENES PSICOLOGICOS Y DE TRABAJO, PARA OBTE-
NER INFORMACION ADICIONAL SOBRE ALGUNOS OTROS ASPECTOS IMPOR--

TANTES,
INDUCCION ;

Es DAR TODA LA INFORMACION NECESARIA AL MUEVO MIEMBRO Y REALI-
ZAR TODAS LAS ACTIVIDADES PERTINENTES PARA LA INTEGRACION DE -
LOS DIFERENTES GRUPOS SOCIALES EXISTENTES EN EL MEDIO DE TRA-
BAJO, ASI COMO PARA LA IDENTIFICACION DEL NUEVO MIEMBRO CON LA
ORGANIZACION Y VICEVERSA,

- CONTRATO INDIVIDUAL.~ DCUMENTO POR MEDIO DEL CUAL UN SUJETO

SE OBLIGA A PRESTAR A OTRO UN TRABAJO PERSONAL SUBORDINADO,
CUALQUIERA QUE SEA SU FORMA DE DENOMINACION, MEDIANTE EL PA-
GO DE UN SALARIO.

- EXPEDIENTE.- CONJUNTO DE DOCUMENTOS PERSOMALES QUE FORMAN EL

HISTORIAL DEL EMPLEADC U OBRERO.
- PRESENTACION DEL. TRABAJADOR.- PRESENTACION DEL NUEVO MIEMBRO
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ANTE SUS COMPAIEROS Y JEFES,

- MANUAL DE BIENVENIDA.- DOCUMENTOS QUE CONTIENEN EL TIPO DE
ORGANIZACION Y SU HISTORIA, POLITICAS DE PERS
NES DE CONTRATACION, PLAN DE BENEFICIO,

~ CAPACIDAD VESTIBULAR.- SISTEMA DE CAPACITACION PARA NUEVOS
TRARAJADORES, QUE TIENEN COMO FIN ENSENAR RAPLDMENTE Los --

|
PROCEDIMIENTOS DE LA LABOR ESPECIFICA, |

- ENTREVISTA DE AJUSTE.- CUANDO EL SOLICITANTE ‘\VA A SER CON--
TRATADO POR SATISFACER LOS REQUISITOS DEL PERIODO DE PRUERA,
OTRA VEZ, CADA ANIVERSARIO DE SU INGRESO SE LE\ ENTREVISTA PA
RA EL ANALISIS DE SUS AVANCES, FRACASOS, ETC. AS] COMO PARA
MOT IVARLO,

ASINACION DE FUNCIONES:

SAMENTE DEFINIDO EN CUANTO A SUS RESPONSABILIDAD

ASIGNAR OF ICIALMENTE A CADA TRABAJADOR UN PUESTO\CLARA Y PRECL
nls, OBLIGACIO-
NES Y CONDICIONES DE TRABALO. \‘

- ANALISIS DE PUESTO.- DESCRIPCION DE LAS FWCIClNES QUE DEBE-

RAN REALIZARSE EN UN PUESTO, AS! COMO LOS REQUIS 1TOS, CONOCL

MIENTOS, EXPERIENCIAS, HABILIDADES, ETC., QUE DFBA SATISFA-~-

CER LA PERSONA OQUE VA A DESEMPENAR LA LABOR, \‘

- ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS.- CRONOMETRAJE DEL. TIEMPO
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EMPLEADO EN REALIZAR CADA UNA DE LAS PARTES EN QUE SE HA DI-
VIDIDO UNA ACTIVIDAD Y AGREGAR UN CIERTO PORCENTAJE DE TOLE-
RANCIA, FIJANDO UN RESULTADO FINAL, -

- CARGA DE TRABAJD.- CONSISTE EN LA APLICACION DE ES
FUNCIONALES , DESARROLLO DE ANALISIS Y EVALU,

LIDAD, CANTIDAD Y CATEGORIA DEL TRABAJO.

DETERMINACION DE SALARIOS:

- VALUACION DE PUESTOS,~ HERRAMIENTA PARA LA DETERMINACION DE
UNA ESTRUCTURA JUSTA PARA LOS SUELDOS Y SALARIOS A PAGAR A -

LOS OBREROS Y EMPLEADOS DE UNA ORGANIZACION,

- ENCUESTA REGIOMAL DE SALARIOS.- HERRAMIENTA COMPLEMENTO DE
LA EVALUACION DE PUESTOS PARA REALIZAR EL PAGO JUSTO DE -~

SUELDOS Y SALARIOS, NO SOLO TOMANDO COMO REFERENCIA LA ORGA-
NIZACION SINO HACIENDO UN ANALISIS COMPARATIVO CON OTRAS OR-
GANITZACIONES,

EVALUACION DEL DESEMPENO:

- MEDIDAS DE EJECUCION, MEDIOS O CRITERIOS OBJETIVOS DE EJECU-
CION O EFICIENCIA QUE SE VAN A UTILIZAR PARA CONCEDER ASCEN-
S0S, PREMIOS, INCENTIVOS, ETC,

~ CALIFICACION DE MERITOS. EVALUACION DE LA ACTUACION DE CADA
TRABAJADOR ANTE LAS OBLIGACIONES Y RESPONSABILIDADES DE SU -
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SU PUESTO. SE DIRIGE HACIA LA CALIDAD DEL DESEMPERO UTILI--
ZANDO FACTORES COMO: RESPONSABILIDAD, CONOCIMIENTO, SENTIDO
DE COLABORACION,

COMPENSACION SUPLEMENTARIA:

- SERVICI0S, TODAS LAS ACTIVIDADES COSTEADAS POR LA ORGANIZA--
CION QUE PROPORCIONAN UNA AYUDA O BENEFICIO DE INDOLE MATE—
RIAL O SOCIAL A LOS EMPLEADOS. e

- PRESTACIONES .~ APORTACIONES FINANCIERAS CON LAS QUE.LA ORGA-
NIZACION INCREMENTA DIRECTAMENTE EL MONTO POR CONCEPTO DE SA
LARIOS PERCIBIDOS POR EL. EMPLEADO,

CONTROL DE PERSOMAL :

- INFORMES,~ REQUERIMIENTOS DE INFORMACION DE LOS NIVELES AL--
TOS A LOS BAJOS (COMUNICACION VERTICAL DESCENDENTE),

~ REPORTAJES.- INFORMACION EN RESPUESTA A LOS INFORMES DE LOS
NIVELES BAJOS A LOS ALTOS (COMUNICACION VERTICAL ASCENDENTE),

- PUBLICACIONES,- [NFORMACION GENERAL POR MEDIO DE BOLET INES,
REVISTAS, FOLLETOS, GACETAS, ETC.

~ SISTEMAS DE QUEJAS Y SUGERENCIAS.- ES UN MEDIO DE COMUNICA--
CION ASCENDENTE GENERADA POR DESAVENENCIAS Y CANALIZACION -

DE NUEVAS IDEAS DENTRO DE UNA EMPRESA,



CONTRATACION COLECTIVA:

- CONTRATO COLECTIVO.- ES EL CONVENIO CELEBRADO ENTRE UNO O VA
RIOS SINDICATOS DE TRABAJADORES Y UNO O VARIOS PATRONES; O -
UNO O VARIOS SINDICATOS DE PATRONES, CON OBJETO DE ESTABLE--
CER LAS CONDICIONES SEGUN LOS CUALES DEBE PRESTARSE EL TRA-~
BAJO EN UNA O VARIAS EMPRESAS O ESTABLECIMIENTOS,

- REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO.- ES EL CONJUNTO DE DISPOSI--
CIONES OBLIGATORIAS PARA TRABAJADORES Y PATRONES EN EL DESA~
RROLLO DE LOS TRABAJOS EN UNA EMPRESA O ESTABLECIMIENTO.

- RELACIONES SINDICALES.- SON LAS RELACIONES OBRERO-PATRONALES
PARA LA NEGOCIACION DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO Y LA TRAMITA
CION DE LOS AGRAVIOS.

MOTIVACION DE PERSONAL :

- INCENTIVOS.~ SON LOS ELEMENTOS MOTIVADORES POR-MEDIO DE- LOS
CUALES SE ESTIMULA A LOS TRABAJADORES PARA OBTENER UN FIN DE
TERMINADO.

- ENTREVISTA PERIODICA .- SIVEN PARA DETECTAR LOS POSIBLES CON-
FLICTOS O PROBLEMAS RELACIONADOS CON EL PUESTO O LA PERSONA
QUE LOS OCUPA.

- ENTREVISTA DE SALIDA.- ENTREVISTA QUE PERMITE DETERMINAR -
LAS CAUSAS REALES QUE ES POSIBLE HAYAN INFLUIDO EN LA DECI--
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SION DE RENUNCIAR EN EL TRABAJADOR.

- ENCUESTA DE MORAL LABORAL O ACTITUD.- INSTRUMENTO PARA REVE-
LAR LO QUE EL PERSONAL SIENTE SOBRE. LAS POLITICAS, TECNICAS.
PRACTICAS EN MATERIA DE PERSONAL, ETC,

EDUCACION Y ENTRENAMIENTO:

- DESARROLLO,- COMPRENDERA INTEGRAMENTE AL HOMBRE EN TODA LA -
FORMACION DE LA PERSONALIDAD (CARACTER, HABITOS, EDUCACION -
DE LA VOLUNTAD, SENSIBILIDAD HACIA LOS PROBLEMAS HUMANOS, CA
PACIDAD PARA DIRIGIR),

- ADIESTRAMIENTO,- PROPORC IONAR DESTREZA EN UNA HABILIDAD,

- CAPACITACION., ADQUISICION DE CONOCIMIENTOS, PRINCIPALMENTE -
TECNICOS.

- PROMOCION Y  ASENSOS,- FORMA DE MOVILIDAD INTERNA PREVISTA -
POR LA ORGANIZACION A FIN DE QUE SUS INTEGRANTES LOGREN UNA
MEJOR POSICION (ECONOMICA Y/0 JERARQUICA), DENTRO DE LA MIS-
MA,

SEGURIDAD, PROTECCION Y VIGILANCIA:

- REGLAMENTO DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.- DOCUMENTO EN-
CAMINADO A PRESERVAR LA SALUD DE LOS TRABAJADORES, QUE OBTIE

NEN TODAS LAS MEDIDAS PREVENTIVAS DE CONTROL, EN LOCALES, -
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CENTROS DE TRABAJO Y MEDIOS INDUSTRIALES,



CAPITULO 111

SELECCION DE PERSONAL Y SUS TECNICAS MAS IMPORTANTES

DENTRO DEL PROGRAMA DE PERSONAL, LA SELECCION CONSTITUYE UNA -
DE LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES Y POR CONSIGUIENTE, MERECE -
MAS ATENCION QUE LA QUE FRECUENTEMENTE SE LE DA, YA QUE TIENE
COMO FINALIDAD PRIMORDIAL ENCONTRAR “EL. HOMBRE ADECUADO PARA -
QUE CUBRA EL PUESTO ADECUADO Y A UN COSTO ADECUADO”, ESTO PER
MITIRA LA REALIZACION DEL TRABAJADOR EM EL DESEMPERO DE SU -~ -
PUESTO ¥ EL DESARROLLO DE SUS HABILIDADES Y POTENCIALIDADES A
FIN DE HACERLO MAS SATISFACTORIO A SI *11S% Y A LA COMUNIDAD -
EN QUE SE DESENVUELVE PARA CONTRIBUIR DE ESTA MANERA A LOS PRO
POSITOS DE LA ORGANIZACION, AUN CUAMDO EXISTAN FORMAS PARA ME-
JORAR EL "PROGRAMA DE SELECCION"”, MUCHOS HOMBRES DE EMPRESA —-
CONSIDERAN QUE CONOCEM A LAS PERSONAS Y QUE PUEDEN SELECCIONAR
HOMBRES POTENCIALMENTE EFECTIVOS A TRAVES DE UNA BREVE ENTRE--
VISTA, LA SUGESTION DE QUE LAS ENTREVISTAS Y OTRAS TECNICAS -
DE SELECCION PUEDAN SER MEJORADAS, PUEDE SER MAL VISTO POR AL-
GUNOS MIEMBROS DEL PERSONAL DE LINEA O DEL GRUPO DEL PERSONAL
SIN EMBARGO, DEBEMOS TOMAR LAS MEDIDAS NECESARIAS PARA HACER -
LOS CAMBIOS O AJUSTES NECESARICS EN INTERES DE PODER REALIZAR
UNA MEJOR SELECCION,

PANORAMA GEMERAL DEL CAPITULO:

AUNQUE LOS MEDIOS USADOS EN EL ORDEN EN QUE SE,EMPLEAN SUELEN



VARIAR MUCHO, PARA ACOMODARSE A LAS NECESIDADES Y COMDICIONES
DE CADA EMPRESA, LOS MAS USADOS Y EL ORDEN GENERAL SEGUIDO ES
El. SIGUIENTE:

IT1.1 ANALISIS DEL PUESTO

EL ANALISIS DE PUESTO TIENE POR FINALIDAD DmmeNAfi'LAs” ACTL
VIDADES QUE SE REALIZAN EN EL MISMD, LOS REOUERI'MIENTOS' (coNo-
CIMIENTOS EXPERIENCIAS Y HABILIDADES, ETC.).; OUE DEBE SATISFA
CER LA PERSONA QUE VA A DESEMPERAR EL PUESTO VACANTE Y LAS CON
DICIONES AMBIENTALES QUE PRIVAN EN EL smra’mipome SE ENCUEN-
TRA ENCLAVADO,

EN TERMINOS GENERALES DIRFM)S QUE LAS PARTES DE QUE " SE COMPONE
UN ANALISIS DE PUESTO SON

1.- GENERALIDADES.- INCLUYE LA LOCALIZACION DE NOMBRE DEL -
PUESTO, NOMBRE Y CATEGORTA DEL JEFE INMEDIATO Y HORARIO,
(SE ACOMPARA DE UN ORGANIGRAMA),

2.- DESCRIPCION ANALITICA,- CONSISTE EN LA DESCRIPCION DETALLA
DA DE LAS FUNCIONES QUE SE REALIZAN EN EL PUESTO, DicHAS -
FUNCIONES PUEDEN CLASIFICARSE DE ACUERDO A LA IMPORTANCIA
DE LAS MISMAS, FRECUENCIA, CRONOLOGICAS, ETC,

3.- DESCRIPCION GENERICA.- CONSISTE EN DEFINIR EL PUESTO SIN -
ENTRAR EN DETALLES Y CONSIDERANDO SU FUNCION COMO UN TODO.



COMPRENDIENDO LA DIFICULTAD DE DEFINIRLO, ESTE METODO PROPO-

NE LLEGAR A DICHA DEFINICION GENERICA ATENDIENDO A CUATRO AS

PECTOS FUNDAMENTALES :

A) UNIDAD, GRUPO, ARTICULO O PERSONA AFECTADA POR LA FUN---
CION, ‘

B) EL SISTEMA O TECNICA UTILIZADA,

C) EL OBJETIVO O RAZON DE LA FUNCION.

D) OBSERVACIONES. G

REQUERIMIENTOS,~ ESTOS SON LOS REQUISITOS QUE DEBE TENER EN
CUENTA EL SOLICITANTE PARA OCUPAR LA VACANTE,

EXPERIENCIA,- SI SE CONSIDERA CONVENIENTE O NO, HABER TENIDO
UNA EXPERIENCIA O MAS DURANTE UN TIEMPO EQUIS EN EL PUESTO O
UNO SIMILAR,

HARILIDAD,- LLOS FACTORES QUE COMPONEN A ESTA SON LAS APTITU-
DES Y CONOCIMIENTOS QUE DEBEN APORTARSE Y DESARROLLARSE EN -
EL DESEMPENO DEL PUESTO,

CAPACITACION,- SE INCLUYE EN PROGRAMAS DE CAPACITACION TOMAN
DO EN CUENTA TIEMPO Y PROBABLE EXPERIENCIA PARA LAS LABORES
DEL PUESTO,

RESPONSABILIDAD,- SE REFIERE AL GRADO DE OBLIGACION DEL EM--
PLEADO EN RELACION CON LAS PERSONAS, TRAMITES, PROCESO Y VA-
LORES QUE MANEJAN EN FUNCION DEL PUESTO.



A) - POR PERSONA -
DIRECTA: ES LA REVISION Y SUPERVISION DE LOS SUBORDINADOS
NUE DEPEMDEN DEL TITULAR, ‘

B) - POR FUMCIONES -
SE INTERESA POR CONOCER LOS POSIBLES ERRORES EN QUE SE -
PUEDE INCURRIR EN EL DESARROLLO INHERENTE DE LAS ACTIVIDA
DES DEL PUESTO.

C) - POR VALORES _
INDICA SU RESPONSABILIDAD SOBRE FONDOS FINANCIEROS (PERDI
DAS) YA SEA EN ERRORES DE CALCULO, JUICIOS SOBRE REGIS---
TROS, ARCHIVOS, CUENTAS, DINERO, DOCUMENTOS NEGOCIABLES,

EQUIPO O MATERIALES DE CONSUMO.

- CONDICIONES DE TRABAJO.~ SON AQUELLAS QUE SE DERIVAN DE LAS
FUNCIONES DEL PUESTO POR FACTORES COMO LOCALIZACION FISicA, -
DEL EQUIPO, DE TRABAIO CONDICIONES DE MATERIAL Y HERRAMIENTA
DE TRABAJO, CIUE DETERMINAN O AFECTAN A LA EFICIENCIA DEL TRA
BAJADOR E INCLUSIVE LOS POSIBLES RIESGOS FISICOS Y MENTALES
(PSICOLOGICOS DEL TRABAJADOR),

DICHAS CONDICIGNES SE AGRUPAN EN: MEDIO AMBIENTE Y TIPO,
LOS RIESGOS PUEDEN SER:

- ACCIDENTES DE TRABAJO

- ENFERMEDADES PROFESIONALES,
CON LOS ANALISIS DE TODOS Y CADA UNO DE LOS PUESTOS DE UNA OR-
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GANIZACION SE ELABORARA UN MANUAL QUE CONTENDRA INFORMACION NE
CESARIA PARA LOGRAR LOS DIFERENTES OBJETIVOS QUE SE PRETENDEN
CONSEGUIR EN CUANTO AL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL,
AS[ COMO EN LAS FUNCIONES DE ADIESTRAMIENTO, VALUACION DE PUES
TOS Y AIMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.

11,2 GRAFICAS DE ORGANIZACION:

LAS CARTAS O GRAFICAS DE ORGANIZACION CONSISTEN EN UNA FORMA -
DIAGRAMATICA QUE MUESTRA LAS PRINCIPALES FUNCIONES Y SUS RES--
PECTIVAS RELACIONES, LOS CANALES DE AUTORIDAD FORMAL Y LA AUTQ
RIDAD RELATIVA DE CADA.UNO DE LOS MIEMBROS DE LA ADMINISTRA---
CION A CARGO DE LAS RESPECTIVAS FUNCIONES,

EL FIN DE LOS ORGANIGRAMAS ES MOSTRAR LAS FUNCIONES EN PORCIO-
NES SUCESIVAMENTE INFERIORES.

LOS ORGANIGRAMAS SON UNOS INSTRUMENTOS VALIOSOS DE LA ADMINIS-
TRACION, EN VIRTUD DE QUE GRAFICAMENTE Y EN UNA FORMA CLARA Y
RAPIDA NOS MUESTRA LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION DE CUAL--
QUIER EMPRESA,

SON LAS CARTAS DE ORGANIZACION LAS QUE NOS REVELAN LA DIVISION
DE FUNCIONES, NIVELES JERARQUICOS, LINEAS DE AUTORIDAD Y RES--

PONSABILIDAD, CANALES FORMALES DE LA COMUNICACION, NATURALEZA

LINEAL O STAFF DE LOS ELEMENTOS, LAS JEFATURA DE GRUPO O SUPER
VISION Y POR ULTIMO LAS RELACIONES QUE EXISTEN ENTRE LOS DIVER
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SOS PUESTOS DE LA COMPANIA, SECCIONES Y DEPARTAMENTOS ENTRE SI,

AF IRMABAMDS QUE CADA EMPRESA ES UNA EXPRESION ONICA DE-SUS OB~
JETIVOS, LOS MEDIOS PARA LOGRAR ESTOS, SUS DIRECTIVOS, EJECUTL
VOS Y EN GENERAL SU PERSONAL Y DEMAS RECURSOS; POR ENDE SUS OR
GANIGRAMAS SON LA REPRESENTACION GRAFICA DE ESE ENTE SOCIOECO-
NOMICO, MO OBSTANTE LO ANTERIOR, LAS CARTAS DE ORGANIZACION ~
PARA QUE CUMPLAN SUS FINES DEBEN ELABORARSE EN BASE A PRINCI--
PIOS ACEPTADOS POR SU UNIVERSALIDAD Y COMPROBADA EFECTIVIDAD,
DicHOS PRINCIPIOS SON LOS SIGUIENTES:

CLARIDAD. - ES DECIR DEBEN MOSTRAR SIN CONFUSIONES NI (':E‘fs‘qs -

DE CUADROS, LINEAS, COLORES Y PUESTOS; LA ESTRUCTURA DE LA EM-
PRESA. v

NOMENCLATURA ADECUADA,~ ES DECIR CADA PUESTO DEBE MENCIONARSE
POR SU NOMBRE (EL CUAL DEBE SER CLARO Y REPRESENTATIVO) Y NO -
EL DE LA PERSONA QUE LO OCUPA, SALVO ESTA QUE LA EMPRESA AS[ -
LO REQUIERA, EN TAL CASO DEBERA APARECER CON LETRA MENOR AL -
DEL. PUESTO.

UNIFORMIDAD. ~ EN EL CASO DE VARIOS ORGANIGRAMAS TODOS DEBERAN
SER ELABORADOS BAJO LOS MISMOS PRINCIPIOS DE PRESENTACION,

MAGNITUD PROPORCIONAL,- REFIRIENDOSE A QUE NO ES RECOMENDABLE
EL TRATAR DE PLASMAR EN UNA SOLA CARTA DE ORGANIZACION TODA -
UNA EMPRESA CUANDO EL TAMARO DE ESTA, SUS NIVELES Y JERARQUIAS



- -

SOM MUCHAS, ES PREFERIBLE ELABORAR UN ORGANIGRAMA PRINCIPAL -
QUE COMPRENDA LOS PRIMEROS MIVELES Y DESPUES POR CADA AREA O -
DEPARTAMENTO PRESENTAR SUS RESPECTIVAS GRAFICAS ORGANIZACIONA--
LES. '

CUN_IDADES Y APTITUDES

LAS CUALIDADES Y AP'TITUI:)'ES EN GENERAL QUE PARA CADA PUESTO DEBE
RAN PEDIRSE COMO MINIMD A QUIENES HAYAN DE OCUPAR ESOS PUESTOS
EJECUTIVOS, LOGICA Y TECNICAMENTE DEBEN ENCONTRARSE EN LAS ESPE
CIFICACIONES DE LOS PUESTOS CORRESPONDIENTES. '

S0LO RECORDAREMDS QUE EN ESTAS "ESPECIFICACIONES” DEBE DETALLAR
SE LO QUE SE REFIERE A HABILIDADES NECESARIAS Y A RESPONSABILI-
DADES, DE PREFERENCIA A LOS FACTORES DE ESFUERZO

DE TRABAJO,

I11.3 (CUAL ES LA MATERIA HUMANA- COM MUE CONTAMDS?

CoMO SE PUEDE DETECTAR QUE EN CASI TODAS LAS ORGANIZACIONES SON
CUIDADOSAS CON SUS INVENTARIOS DE RECURSOS MATERIALES, EXISTE

SISTEMAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVOS PARA CONOCER EN UN MOMENTO
DADO LAS MATERIAS PRIMAS, LOS PRODUCTOS TERMINADOS, LA PAPELE--
RIA, EL DINERO, ETC., CON QUE CUENTA LA ORGANIZACION, AST comO
EL VALOR DE ESOS RECURSOS; SIN EMBARGO; POCAS ORGANIZACIONES -

TIENEN SISTEMAS SEMEJANTES PARA SUS RECURSOS HUMANOS. UN INVENTA
RI10 DE RECURSOS HUMANOS DEBE CONTENER AL MENOS LOS DATOS QUE SE



MENCIONAN A CONTINUACION:
- NOMERO DE PERSONAS EN CADA CATEGORIA‘ Y EN: CADA-DEPARTAMENTO,

- EDADES DE LAS PERSONAS,

TABLECIDAS . , :

- OBJETIVOS PERSONALES pgjngDA
NIZACION, TR

- NIVEL DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DE CADA PERSONA PARA SU
TRABAJO Y OTROS. -+ . |

- TIEMPO DE CAPACITACION PARA UN NOVATO. .

- INDICE DE ROTACION PARA CADA CATEGORIA Y DEPARTAMENTO.

- MOVILIDAD ASCENDENTE DEL PERSONAL Y OTROS,

- SOLICITUD DE EMPLEOQ: QUE NACE EN EL MOMENTO QUE LOS CANDIDA-
TOS SE PRESENTAN A LA EMPRESA, EN ESTA SE ENCONTRARAN DATOS
GENERALES COMO; NOMBRE, FECHA DE NACIMIENTO, NACIONALIDAD, -
SEx0, ESTADO CIVIL, AS coMO EL NOMERO DE REGISTRO FEDERAL -
DE CAusanTES v DEL I, M, S, S,, DATOS FAMILIARES,REFERENCIAS
PUESTO O SUELDO OUE SE PERSIGUEN, ETC., ESTO SERTA LA PRIME-
RA PARTE DE LA SOLICITUD DE EMPLEO, DENTRO DE LA SEGUNDA PAR
TE SE ENCONTRARAN LOS DATOS DE EXPERIENCIA LABORAL, ES DECIR

SE LE PREGUNTARA QUE TRABAJOS HA REALIZADO CON ANTERIORIDAD,

SUELDO, PUESTO Y ADEMAS, LAS CAUSAS QUE OCASIONARON SU SEPA-



PACION, EXISTE UNA TERCERA PARTE DONDE EL CANDIDATO LLENARA -
LA SOLICITUD DE ACUERDO A LOS ESTUDIOS QUE HAYA REALIZADO, ES
DECIR, EL GRADO DE ESTUDIOS QUE ALCANZO Y TAMBIEN SE PODRA IN-
CLUIR LOS IDIOMAS, EN CASO DE QUE EL CANDIDATO SEPA ALGUNO,

EX1STEN OTRAS SECCIONES EN LA SOLICITUD DONDE SE INCLUIRAN DA-
TOS SOBRE MAQUINAS QUE SEPA OPERAR (DE ESCRIBIR, CALCULADORAS,
ETC.) ' ' ‘

EsTOS SON LOS DATOS MAs IMPORTANTES LOS CUALES PUEDEN ALNENTAR
SE O VARIAR SEGUN LAS. NECESIDADES DE CADA EMPRESA.

I11.4  ENTREVISTA

EN A ENTREVISTA HAY UNA SERIE DE ELEMENTOS ESTRUCTURALES, AN
TE TODO ESTAN LAS PERSONAS GUE LA COMPONEN, CON TODAS LAS CA--
RACTERISTICAS DE CADA UNA, HAY UNA RELACION OUE SE ESTABLFCE
ENTRE ESTAS DOS PERSOMAS, ESTA RELACION SE CONFORMA SOBRE LA BA
SE DE UN OBJETIVO, QUE EN EL CASO DE SELECCION SERA TRATAR DE
OBTENER LA INFORMACION NECESARIA PARA PODER FORMARSE JUICIO DE
UNA DE LAS PARTES, RESPECTO DE LA OTRA Y UN SEGUNDO OBJETIVO,
TAMBIEN SOBRE INFORMACION QUE PUEDE OBTENER Y PODER FORMARSE -
UN JUICIO SOBRE LA PROPOSICION QUE LE HACEN. EN ST EL OBUETIVO
PRINCIPAL ES UN INTERCAMBIO DE IMFORMACION PARA ALCANZAR UN MU
TUO JUICIO Y ENTENDIMIENTO SOBRE LA CONVENIENCIA DEL INGRESO -
DEL ENTREVISTADO A LA EMPRESA.

FIMALMENTE, LA ENTREVISTA SE DESARROLLARA EN UN DETERMINADO LU
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GAR Y TIEMPO, EL AMBIENTE Y EL TIEMPO QUE TRANSCURRE DURANTE -
LA ENTREVISTA SON LOS DOS 0L.TIMOS ELEMENTOS ESTRUCTURALES DE

ESTA, ES IMPORTANTE TOMAR EN CONSIDERACION ESTO CADA VEZ QUE -
SE EFECTUA UNA ENVREVISTA, ESTA ES UNA DE LAS ARMAS MAS VALIO-
SAS DEL ADMINISTRADOR, EXISTE UNA ENTREVISTA PRELIMINAR LA =-
CUAL PRETENDE DETECTAR LOS ASPECTOS MAS HOSTILES DEL CANDIDATO
Y SU RELACION CON LOS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO. POR EJEMPLO :
APARIENCIA FISICA, FACILIDAD DE EXPRESION VERBAL Y HABII.IDAD -
PARA RELACIONARSE, ETC., CON EL OBJETO DE DESCARTAR AQUELLOS -
QUE NO REUNAN LOS REQUISITOS DEL PUESTO, TAMBIEN DEBE INFORMAR
SELES LA NATURALEZA DEL TRABAJO, EL HORARIO, LA REMUNERACION -
OFRECIDA ETC,, A FIN DE QUE TEMBIEN EL CANDIDATO DECIDA SI CON
TINUA CON EL PROCESO O NO. LA ENTREVISTA PUEDE DECIRSE QUE ES

UNA FORMA DE COMUNICACION QUE TIENE POR OBJETO PROPORCIONAR O
RECABAR INFORMACION O MODIFICAR ACTITUDES Y EN VIRTUD DE LAS -
CUALES SE TOMAN DETERMINADAS DECISIONES. LA TAREA DEL ENTREVIS
TADOR ES PREPARAR EL AMBIENTE DONDE SE REALIZARA LA ENTREVISTA
Y A LA CUAL PUEDE ACONDIOCIONARSELE DEPENDIENDO DE LAS REACCIQ
NES DEL ENTREVISTADO, QUE PRETENDE CONOCER ESTE AMBIENTE, ES -
NECESARIO QUE EL ENTREVISTADOR TENGA UNA GUIA PARA LLEVAR A CA
BO LA PRIMERA ENTREVISTA, ESTA GUIA PODRIA SER DE LA SIGUIENTE
MANERA:

A) COMPLETAR O EXPLICAR LOS DATOS DE LA SOLICITUD.

B) SABER QUE MOTIVO AL SOLICITANTE AL DIRIGIRSE A LA EMPRESA.



€) QUE NECESIDADES TIENE ( CARGAS FAMILIARES, ETC. )

D) ESTRUCTURACION FAMILIAR MAS DETALLADA QUE EN LA SOLICITUD.
E) QUE ESPERA ENCONTRAR EN SU TRABAJO, ‘ :
F) QUE SUELDO ESPERA Y QUE TRABAJO LE GUSTARIA DESEMPENAR;’ S
G) CUALES SON SUS AFICIONES O GUSTOS.

MODELO GENERAL DE COMDUCIRLA :

A) RECIBIR LO MAS AMABLE QUE SE PUEDA AL CANDIDATO.

B) INICIAR LA PLATICA HACIENDOLE MOTAR NUESTRO INTERES EN LA
ENTREVISTA,

C) PROCURAR SENCILLEZ Y CORDIALIDAD,

D) CUIDAR LA ENTREVISTA PARA NO DESVIARSE CON OTRO Tw

E) TRATAR DE OBSERVAR CUIDADOSAMENTE A LA PERSONA, SU CULTURA
SUS REACCIONES, PRESENTACION, ETC,

F) ENTREVISTAR Y NO SER ENTREVISTADO,

LA ENTREVISTA SE DESARROLLA A LO LARGO DE CINCO ETAPAS QUE SON:

PRE-ENTREVISTA, ANTES DE INICIAR LO QUE HABITUALMENTE SE CONSI-
DERA COMO LA ENTREVISTA, TRANSCURRE UN PERTODO ENTRE EL MOMENTO
EN QUE SABEMOS QUE VAMOS A ENTREVISTARNOS CON ALGUIEN Y EL MO--
MENTO EN QUE EFECTIVAMENTE NOS VEMOS, DURANTE EL CUAL TENEMOS -
TODA UNA ACTIVIDAD QUE GIRA ALREDEDOR DE ELLA,

DURANTE ESTE TIEMPO RECORDAREMOS ALGUNAS INFORMACIONES O COMEN-
TARIOS QUE NOS HAN LI EGADO RESPECTO DE AQUEL A QUIEN ENTREVISTA
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REMOS LOS ANTECEDENTES DEL CANDIDATO, NOS SERVIRAN PARA QUE

ANALICEMOS LOS PREJUICIOS QUE PODEMOS TENER RESPECTO DE EL;

<

FUNDAMENTALMENTE PARA QUE PLANEEMOS NUESTRA ENTREVISTA,

AL CONSIDERAR EL TIEMPO QUE VAMOS A PASAR CON EL CANDIDATO,
DEBEMOS PREPARARNOS PARA CONSEGUIR TODA AQUELLA INFORMACIGN

i

QUE NOS INTERESA, ALGUNAS PERSONAS TIENEN LA COSTUBRE DE IN-~
VESTIGAR EN LOS ASUNTOS PERSONALES PARA CONOCER AL ENTREVISTA
Do, SIENDO LO QUE MAS IMPORTA O QUE NOS INTERESA ES LA PERSO-
NA QUE VENDRA A TRABAJAR CON LA EMPRESA, QUE SI BIEN FORMARA
PARTE DEL CONJUNTO, LA INMENSA MAYORfA DE SUS ASUNTOS PERSONA
LES NO DEBERAN DE INTERESARNOS, SOLAMENTE EN LA MEDIDA EN QUE
ESTOS ASUNTOS PUEDAN TENER ALGUNA RELACION CON EL TRABAJO, PA
RA EL QUE SE ESTA POSTULANDO NUESTRO ENTREVISTADO.

AL PREOCUPARNOS POR LOGRAR RESPUESTA A LAS INCOGNITAS QUE TE-
NEMOS RESPECTO DE £L, NOS PREPARAREMOS PARA ACLARAR AGUELLOS
TERMINOS QUE NO ESTAN SUFICIENTEMENTE CLAROS EN LOS ANTECEDEN
TES. TRATAREMOS DE AMPLIAR LO QUE NOS INTERESA CONOCER MEJOR.
DEBEMOS DE CONSEGUIR RESPUESTA PARA AQUELLOS PROBLEMAS QUE NA
CEN A LA FUTURA RELACION QUE ESTAMOS PROYECTANDO, TANTO DESDE
EL PUENTO DE VISTA PROFESIONAL COMO DESDE EL PUENTO DE VISTA
DE LA RELACION CON LOS DEMAS, ESTE (LTIMO ASPECTO LO HAREMOS
SIN ADENTRARNOS EN LDS ASUNTOS PERSONALES DEL CANDIDATO, TAN-
TO PARA NO HERIRLO O AFECTARLO MORALMENTE , OBLIGANDOLO A MOS
TRAR ASUNTOS QUE SEGURAMENTE NO DESEA REVELAR A UN DESCONOCI-



DO, CUANTO PARA NO CREAR UN AMBIENTE NEGATIVO EN LA ENTREVISTA
COMO PRODUCTO DE SU RELACION, PARA NO ENCONTRARNOS DE PRONTO -
INVOLUCRADOS EN UN PROBLEMA QUE NOS HACE LLEGAR A CONCLUSIONES
SOBRE EL CANDIDATO EN BASE A SUS ASUNTOS PARTICULARES, CON LO
CUAL PODEMOS EQUIVOCARNOS FACILMENTE TANTO EN PRO COMO EN CON-

TRA,

MNoS INTERESARA EL CAMBIO DE T1PO DE REACCIONES QUE PUEDA TENER
FRENTE A DETERMINADAS CIRCUNSTANCIAS QUE SON LAS DEL TIPO QUE
SE PRODUCEN EN EL LUGAR DE TRABAJO A DONDE IRTA EL CANDIDATO,

UN ASPECTO EN QUE DEBEMOS TAMBIEN SER CLAROS ES EN LA DETERMINA
CION DEL HORARIO Y LUGAR DONDE SE DESARROLLARA LA ENTREVISTA ,
PARA QUE NO SE PRODUZCAN MALOS ENTENDIDOS Y SEAN EN CAMBIO CO-
MODOS PARA AMBOS,

APERTURA.~ HASTA EL MOMENTO HABREMOS ESTADO TEORIZADO SOBRE -
UMA PERSONA O CIRCUNSTANCIA DETERMINADAS. EN EL MOMENTO EN OUE
LLEGAMOS A LA ENTREVISTA PROPIAMENTE DICHA, RECIBIMOS DE PRON-
TO UNA ENORME CANTIDAD DE INFORMACION. ESTA SE PRODUCE EN EL -
MOMENTO EN QUE VEMOS AL OTRO, EN QUE ESTRECHAMOS SU MANO, SU -
FORMA EN QUE SE CONDUCE AL CAMINAR, SALUDAR, SONREIR, ETC.

DE UNA MANERA MAS O MENOS CONSCIENTE, EN UN PLAZO MUY BREVE -
QUE TRANSCURRE DESDE EL MOMENTO EN QUE VEMOS AL CANDIDATO HAS-

TA QUE ENTRAMOS EN MATERIA , ACOPIAMOS UNA GRAN CANTIDAD DE DA
TOS QUE ACTUAN EN SU FAVOR O EN SU CONTRA, CON SU MANERA DE -
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VESTIR NOS DA DATOS DE ELEGANCIA, BUEN GUSTO, POSICION ECONOM]
CA RESPECTO A LAS PRETENCIONES CON SU MANERA DE LEVANTARSE, -
SENTARSE, CAMINAR, NOS VUELVE A DAR DATOS RESPECTO DE SU AGILL
DAD, SOLTURA, RIGIDEZ, PORTE, DINAMISMO, NERVIOSISMO, AL DARNOS
LA MANO SENTIMOS LA PERSONA OUE TENEMOS DELANTE Y CADA UNO DE -
NOSOTROS TIENE ESTEROTIPOS HECHOS RESPECTO DEL TAMARO, INSEGURL
DAD, FUERZA, CALIDEZ, TEMPERATURA DE LA MANO DEL OTRO,

CON SUS FACCIONES NOS DARA NUEVOS DATOS QUE NOS HARAN TAMBIEN
REACCIONAR, SU MIRADA, SU SONRISA, SU EXPRESION EN GENERAL NOS
LLEGARA, TAMBIEN AST COMO EL MOVIMIENTO DE SUS MANOS U OTRA CA-
RACTERISTICA PARTICULAé, COMO TICS, NERVIOS, CICATRICES, COLOR
Y CORTE DEL CABELLC O EL MAQUILLAJE DE LAS MUJERES. SU TONO DE
VOZ, SU TIMBRE Y MODULACION SERAN IGUALMENTE REGISTRADOS Y EVA-
LUADOS, FINALMENTE SU ACTITUD GENERAL TAMBIEN PRODUCIRA UNA --
REACCION EN NOSOTROS YA QUE TODOS ESTOS ELEMENTOS QUE HEMOS TO-
MADO POR SEPARADO Y DE UNA MANERA ESTATICA AL PONERSE EN MOVI--
MIENTO LO HACEN DE DISTINTAS MANERAS Y TRASLUCEN UNA ACTITUD EN
LA PERSONA DE AFABILIDAD, DE MIEDO, DE CONFIAMZA, DE PREPOTEN--
CIA, DE ACTIVIDAD, DE SIMPATIA, ETC,

ToDO ESTO ES NORMAL, ES LO QUE OCURRE CADA VEZ QUE NOS ENCONTRA
MOS CON ALGUIEN QUE VEMOS POR PRIMERA VEZ Y QUE SE REPITE CUAN-
DO LO VEMOS POSTERIORMENTE CON MAS EXPERIENCIA QUE LA ACUMULADA
ANTERIORMENTE,

LO IMPORTANTE DE TODO ESTO ES QUE TENEMOS CONCIENCIA DE QUE ES



LO QUE EXISTE, QUE LO EVALUAMOS EN SU JUSTA MEDIDA Y QUE NOS DE
JAMOS LLEVAR POR LA PRIMERA IMPRESION, SEA ESTA NEGATIVA O POSI
TIVA, LO CUAL NO ES DIFICIL QUE OCURRA. NO NOS OLVIDEMOS QUE ES
TAS IMPRESIONES PODRAN O NO, SEGUN EL TEMPERAMENTO DE CADA UNO
DE NOSOTROS, S$ER IMPORTANTES RESPECTO DE UN AMIGO, PERO QUE ~--
AQUT ESTAMOS HACIENDO UNA EVALUACION PROFESIONAL DE UN CANDIDA-
TO, ' o

AL MISMD TIEMPO TENEMOS TAMBIEN QUE TOMAR CONCIENCIA QUE ESTA—-
MOS DANDO ESTE MISMO TIPO DE INFORMACION A QUIEN ESTNVDS'ENTRE-
VISTANDO, ‘

QUE VIENE EN UNA POSICION DE INFERIORIDAD EN CUANTO ESTA BUSCAN
DO UN EMPLEO PARA VIVIR, Y ES NUESTRA OBLIGACION MAS ALLA DE -
LOS DATOS ESTATICOS , FISONGMICOS, MOSTRAR UNA ACTITUD AMABLE Y
ABIERTA PARA LA ENTREVISTA, SABEMOS QUE MUCHOS DE NUESTROS CAN-
DIDATOS VENDRAN NERVIOSOS A ELLA ALGUNOS MAS OTROS MENOS, PERO

SERAN MUY POCOS LOS QUE VENDRAN EN SU ESTADO EMOCIONAL HABITUAL

SI NO LOGRAMOS UN BUEN AMBIENTE PARA NUESTRA ENTREVISTA, ALGO -
ANDA MAL, SEA PORQUE EL CANDIDATO ESTABA EN UN ESTADO DE RIGI--
DEZ O NERVIOSISMO QUE NO PUDIMOS LLEGAR A CALMAR O PORQUE NO SU
PIMOS ROMPER EL KIELO DE TODA PRIMERA ENTREVISTA, MOSTRANDONOS

ABIERTOS, DISPUESTOS A ESCUCHAR, ATENTOS A LAS PREGUNTAS AFABLES

TRANSCURSO. - UNA VEZ CAMBIADOS LOS SALUDOS Y HABIENDO INICIADO LA
CONVERSACION, LA ENTREVISTA ENTRA EN EL PERIODO DE SU TRANSCURSO
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DURANTE £L. TRATAREMOS DE OBTENER TODA LA [NFORMACION QUE NOS HE
MOS PROPUESTO LOGRAR, AL MISMO TIEMPO DAREMOS AL CANDIDATO TODA
LA INFORMACION NECESARIA PARA QUE SE UBIQUE EN EL PUESTO DE QUE
SE TRATA PROFESIONALMENTE Y A NIVEL PERSONAL EN LA EMPRESA, SUS
POLITICAS, MODALIDADES O HISTORIA Y RESPECTO DE NOSOTROS MISMOS
QUIENES SOMOS Y QUE POSICION OCUPAMOS EN LA EMPRESA,

DEBEMOS DARLE TAMBIEN INFORMAC ION SOBRE EL PROCEDIMIENTO DE EM-
PLEO DE LA CASA, COMO SE DESARROLLA, EN QUE ESTADO SE ENCUENTRA
Y QUE PUEDE ESPERAR EN LO FUTURO EN CUANTO A POSTERIORES ENTRE-
VISTAS, EXAMENES O CANTIDAD DE CANDIDATOS AUN EN LA SELECCION,

CONVIENE QUE TENGAMOS CUIDADO EN ESTA ETAPA EN NO RESPONDER A -
ESTEREOTIPOS, CUANDO UNA PERSONA DEBE ENTREVISTAR VARIOS CANDI-
DATOS PARA UN MISMO PUESTO, TIENDE A PRESTARLES MENOS ATENCION
A MEDIDA QUE SE VAN SUCEDIENDO, EL PRIMERO LE PRODUCE UNA SERIE
DE PREGUNTAS PARA HACER Y LE PROPONE A SU VEZ OTRAS, CON LA MA-
YORIA DE ESTE CONJUNTO INICIA LA SEGUNMDA ENTREVISTA Y TIENDE A
ESTEREOTIPARLA, LO QUE SE PRODUCE MAS AGUDAMENTE EN LA ENTREVIS
TA CON EL TERCER, CUARTO O QUINTO CANDIDATO, NOS PARECE EN REA-
LIDAD QUE NO HEMOS ESCUCHADO A NUESTRO INTERLOCUTOR Y NOS HEMOS
CONSTRENIDO A LLENAR NUESTRO FORMULARIO MENTAL SIN PRESENTAR -
REAL ATENCION A LOS PROBLEMAS O PREGUNTAS QUE NOS PLANTEABAN -
LOS SIGUIENTES CANDIDATOS.

PARA EVITAR ESTE ESTEREOTIPO RASTA CON QUE PONGAMOS ATENCION EN



LA PRE-ENTREVISTA DEL CASO Y NOS PREOCUPEMOS POR OBTENER [NFOR-
MACION DEL CANDIDATO, EL ENTREVISTADO ANADE DURANTE EL TRANSCUR
SO DE LA ENTREVISTA NUEVOS DATOS A LOS YA DADOS DURANTE LA PRE-~
ENTREVISTA Y LA APERTURA, TAMBIEN NOSOTROS LO ESTAMOS HACIENDO,
S] PRENDEMOS UN CIGARRILLO, NOS TOMAMOS LA BARBILLA, NOS TOCA--
MOS LA CARA, CRUZAMOS LAS PI1ERNAS, SOMOS GRAVES O SONRIENTES, -
CADA ACTITUD O MOVIMIENTO ES UN NUEVO DATO QUE CADA UNO DE NOSO-
TROS REGISTRA CONSCIENTE O INCONSCIENTEMENTE DURANTE CUALQUIER
ENTREVISTA Y TAMBIEN DURANTE UNA ENTREVISTA DE SELECCION,

ES EL RESULTADO DE UNA-PERSONALIDAD DADA, EN UNA CIRCUNSTANCIA
Y ACTITUD DETEMINADAS.

A TRAVES DE ESTE PER{ODO DE LA ENTREVISTA TENDREMOS UNA GRAN --
CANTIDAD DE INFORMACION FORMAL Y UN CUMULO DE INFORMACION INFOR
MAL QUE NOS PERMITIRA JUZGAR SOBRE EL. CANDIDATO TANTO CUANTO LO
QUE HABLEMOS, DE LA MISMA MANERA QUE A €L, LE PERMITIRA JUZGAR
SOBRE EL. CANDIDATO TANTO CUANTO LO QUE HABLEMOS, DE LA MISMA MA
NERA QUE A EL LE PERMITIRA JUZGARNOS A NOSOTROS.

ESTO ES EN DEFINITIVA DE LA VIDA MISMA, DE LA VIDA COTIDIANA, -
LO QUE NOS INTERESA, ES QUE REGISTREMOS QUE ESTAS COSAS EXISTEN
YA QUE ES MUY COMUN QUE, CONFUNDIDOS EN LA IMPORTANCIA DE LA IN
FORMACION FORMAL, NO ADVIRTAMOS QUE ESTAMOS JUZGANDO EN DEFINI-
TIVA; POR OTRA LA INFORMACION INFORMAL Y ESTAMOS EN REALIDAD -
DISFRAZANDO LAS PALABRAS QUE NOS HEMOS DICHO ATRAS DEL COMO Y ~




CUANDO Y POR QUE LO HEMOS DICHO, DE TAL MANERA QUE PARA DOS CAN
DIDATOS JUZGUEMOS DE MANERA DIFERENTE DOS PROBLEMAS Y ACTITUDES
QUE SON EN REALIDAD SIMILARES, LA DIFERENCIA ESTABA DADA POR -
ELEMENTOS INFORMALES QUE NO TENIAN RELACION CON LA INFORMACION
QUE ESTAMOS JUZGANDO PERO QUE SON LOS QUE EN REALIDAD NOS HACEN
VER DE UNA MANERA AMABLE LA SITUACION DE UNO DE ELLOS, Y CON PQ
CA AMABILIDAD LA MISMA SITUACION EN OTRO CANDIDATO, LO CUAL PUE
DE SER UN JUICIO CORRECTO YA QUE IGUALES PROBLEMAS SON DIFEREN-
TES EN DISTINTOS CONTEXTOS, LO QUE [MPORTA ES QUE NOS PERCATE-
MOS EN QUE MEDIDA ESTAMOS INFLUYENDO NUESTRO JUICIO POR OTROS -
ELEMENTOS NO INTELECTUALES QUE POR LA FORMACION QUE NOS HAN DA-
DO TENDEMOS A SUBVALORAR DIRECTAMENTE A NO TOMAR EN CUENTA, A -
LOS DEMAS ELEMENTOS DE INTERES,

CIERRE,- EN UN MOMENTO DETERMINADO, QUE LA EXPERIENCIA INDICA -
CON NATURALIDAD CUAL ES, LA ENTREVISTA PROPIAMENTE DICHA, TERMI
NA Y SE PROCEDE POR LAS PARTES A SU CIERRE,

ESTE MOMENTO NO ES PREDETERMINABLE, OCURRE NORMALMENTE CUANDO -
AMBAS PARTES HAN DADO Y RECIBIDO TODA LA INFORMACION QUE CREAN
DEBEN DAR Y RECIBIR, LO IMPORTANTE PARA NOSOTROS, ES QUE ESTAMOS
SEGUROS DE QUE EFECTIVAMENTE HAYAMOS DADO Y RECIBIDO TODA LA IN-
FORMACION QUE NOS INTERESABA INTERCAMBIAR, PARA ELLO ALGUNOS EN-
TREVISTADORES LLEVAN UN PEQUENO CUESTIONARIO O MEMORIA PARA COM-
PROBAR QUE HAN CUBIERTO TODOS LOS PUNTOS QUE DEBEN,



ES IMPORTANTE HACER ESTA COMPROBACION EN NUESTRO INTERLOCUTOR Y
REPETIRLE AL DESPEDIRMOS CUALES SERAN LOS SIGUIENTES PASOS DE -
LA SELECCION Y EN QUE TIEMPO ESTIMADO.

POST-ENTREVISTA, - EN ESA ETAPA HAREMOS LA EVALUACION DEL TIEMPO
QUE HEMDS PASADO CON NUESTRO CANDIDATO. REVISAREMOS SI TENEMOS
TODA LA INFORMACION QUE DESEABAMOS. TAMBIEN S A RAIZ DE ESTA -
NO HAY ALGUNA OTRA QUE QUISIERAMOS ACLARAR, Y ES EL MOMENTO DE
EVALUAR AL CANDIDATO. PARA HACER ESTA EVALUACION ALGUNAS EMPRE-
SAS UTILIZAN FORMULARIOS DONDE SE INDICAN FACTORES COMO:
PRESENCIA

SIMPATIA

INICIATIVA

CONOC IMIENTOS

INTERES HACIA EL PUESTO

INTELIGENCIA

CADA UNO DE ESTOS FACTORES TIENE RECUADROS DONDE MARCAN LOS DIS-
TINTOS GRADOS DEL MISMD, CON BREVES DEFINICIONES TALES COMO :
MJy BUENA '

MUY AGRADABLE

BUENA

AGRADABLE

REGULAR

POCO AGRADABLE
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DESAGRADABLE

ESTOS GRANOS SON ADJETIVOS, CON LO CUAL PIERDEN GRAN PARTE ~DE
SU VALOR Y PERMITEN SIMPLEMENTE TENER UNA OPIMIGN NUNCA EXACTA
POR PARTE DEL EVALUADOR, EN ALGUNAS OCASIONES SE AGREGAN PUNTA
JES A LOS PISTINTOS GRADOS, COM LO QUE SE HACE MAS DIFICIL ADN
LA EVALUACION,

AQUT NOS ENCONTRAMOS CON UN EXCESO DE MATEMATICIDAD OUE ES EL
RESULTADO DE UN SALUDABLE ESFUERZO POR DARLE MAYOR EXACTITUD A
LA ACTIVIDAD APMINISTRATIVA DE PERSONAL. EL CASO OUE TRATAMOS
ENTENDEMOS OUE ES SIEMPRE RELATIVO, YA QUE SE TRATA DE EVALUAR
UNA PERSONA Y ENTONCES RESULTA EXTREMADAMENTE DIFICIL CONSTRUIR
UN MECANISMO QUE NOS PERMITA PUNTUAR TODAS LAS FACETAS EN JUE-
GO QUE SON CAS! INFINITAS, POR OTRA PARTE, EL VALOR DE LOS DA
TOS OBTENIDOS VARIA EN FUNCION DE LAS CARACTERISTICAS DE CATA
PUESTO, LO OUE COMPLICA MAS A(fl UNA CORRECTA EVALUACION MATEMA
TICA.

POR ESTO PARECE QUE ES MAS CONVENIENTE PREPARAR UNA HOUA CON -
GUIAS PARA AYUDAR AL EVALUADOR, OUE PUEDE CENTRARSE EN TRES CA
PITULOS FUNDAMENTALES.

PRESENCIA
ACTITUD
APTITUD
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CADA UNO DE ELLOS ABARCA UNA GAMA DE ASPECTOS, ALGUNOS DE LOS
CUALES PODEMOS ENUMERAR PARA AYUDAR A MUIEN DEBE LIENAR EL FOR
MULARIO, DEJANDO PARA CADA CAPITULO LUGAR PARA QUE QUIEN LLENE
ESTE EXPRESE SU PENSAMIENTO Y SENSACION SIN ENCONTRARSE LIMITA
DO A GRADUACIONES O PUNTAJES QUE LO LIMITAN Y PARALIZAN.

AL FINAL DEL FORMULARIO CONVIENE DEJAR UN RECUADPO DONDE SE -
CONCRETE SI SE LE CONSIDERA AL ENTREVISTADO CANDIDATO PARA EL
PUESTO QUE SE BUSCA LLENAR,

INFORME DE LA ENTREVISTA.- EL RESULTADO Y CONCLUSIONES DE LA -
EMTREVISTA EN RELACION AL OBJETIVO DE LA MISMA, DEBEN SER RE--
DACTADOS INMEDIATAMENTE DESPUES DE CONCLUIDA, CON OBJETO DE NO
OMITIR NINGUNA INFORMACION NUE DISTORSIONE EL RESULTADO LOGRA-
DO, EL INFORME DEBE SER CLARO, CONCRETO E INTELIGIBLE PARA -
OUIEN POSTERIORMENTE TENGA NECESIDAD DE CONSULTARLO. EN ALGU-
NAS ORGANIZACIONES ESTAN SENALADOS LOS PUNTOS QUE DEBE CONTE-
NER DICHA INFORMACION EN UNA FORMA DISENADA AL EFECTO, LA TA-
REA DEL ENTREVISTADOR NO TERMINA CON LA REDACCION DEL. INFORME.
ES ACOMSEJABLE QUE PARA SI MISMO SE REALICE UNA CRITICA SOBRE
LA ENTREVISTA REALIZADA, QUE CONSISTE EN PREGUNTAS COMO LAS SI
GUIENTES:

OBTUVE LA INFORMACION NECESARIA ANTES DE LA ENTREVISTA?

PUEDE ESTABLECER EL REPORTE?
ALCANCE EL OBJETIVO?
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LA ENTREVISTA SE REALIZO DE ACUERDO COM LO PLANEADO?
CoNSEGUT EL. ACERCAMIENTO REGUERIDO?

ME MOSTRE TRANQUILO Y SIN PRESIONES? ,

PRESIONE AL ENTREVISTADO CUANDO FUE NECESARIO? :

EL ENTREVISTADO ESTIMA QUE VALIO LA PENA LA ENTREVISTA?

ADEMAS DE LA AUTOCRITICA ES TAMBIEN RECOMENDABLE ESTABLECER UN
SEGUIMIENTO DEL ENTREVISTADO EN CASO DE QUE SE HAYA CONTRATA--
DO, COMPARANDO LA VALORACION QUE HA HECHD DEL TRABAJO DEL MIS-
MO CONTRA LAS CONCLUSIONES ESTABLECIDAS EN EL RESUEN DE LA EN
TREVISTA, EN LOS CASOS EN QUE SE HAYAN UTILIZADO OTROS RECUR-
SOS EN LA SELECCION ADICIOMALES A LA ENTREVISTA, COMO EN EL CA
SO DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS, SE HARA UNA COMPARACION ENTRE -
LA INFORMACION QUE AMBAS REPORTAN PARA PRECISAR LOS PUNTOS -
COINCIDENTES Y DISCREPANTES,

EXISTEN DIFERENTES CLASES DE ENTREVISTA DENTRO DE LA SELECCION
DE PERSONA:

A) ENTREVISTA PRELIMINAR

B) ENTREVISTA DE EMPLEO

C) ENTREVISTA DE CONTRATACION

D) ENTREVISTA DE COLOCACION O TERMINACION,

TODAS ESTAS ENTREVISTAS DEBEN LLENARSE CON TODOS LOS RECUISI--
TOS ANTERIORMENTE ESTABLECIDOS, AUNGUE CADA UNA DE ESTAS LLEVA

UN OBJETIVO DIFERENTE.



PRUERAS DE B'PLEQ:

EL JUICIO HUMANO EN LA SELECCION DEPERSONAL ESTA ASISTIDO POR
LAS PRUEBAS. LAS PRUEBAS SON APRECIACIONES DE CUALIDADES O CA
RACTERISTICAS, GUE SE OBTIENEN MEDIANTE OBSERVACION Y CALIFICA
CION EN DETERMINADAS SITUACIONES ESTANDARIZADAS. ES FUNDAMEN-
TAL QUE UNA PRUEBA MIDA O APRECIE UN ATRIBUTO NECESARIO ALTA--
MENTE DESEABLE PARA LA EJECUCION DEL TRABAJO, ESTO ES DIFICIL
DE DETERMINAR EN ALGUNOS CASOS., [NDEPENDIENTEMENTE DEL OBJETL
VO DE LA PRUEBA, LA CUESTION DE OUE PRUEBA EMPLEAR, OUE CRITE-
RIO DEBE SEGUIRSE PARA MEDIR EL PROBABLE EXITO EN EL EMPLEO Y
LA INTERPRETACION DE 1.0S RESULTADOS, SON COSAS NUE DEBEN ESTAR
A CARGO DE PERSONAS ESPECIALIZADAS EN EL MANEJO DE PRUEBAS,

SE HAN IDEADO PRUEBAS PRACTICAMENTE PARA TODAS LAS CUALIDADES
IMAGINABLES, ENTRE LAS MAS COMUNES ESTAN:

1.- PRUEBA DE INTELIGENCIA.- EL PROPGSITO DE ESTE TIPO DE - -
PRUERA ES MEDIR LA AGILIDAD Y CAPACIDAD MENTAL. EL RAZONA
MIENTO VERBAL Y LA HABILIDAD PARA LOS NOMERO SE INCLUYEN -
POR LO GENERAL EN ESTA PRUEBA,

2.~ PRUEBA DE APTITUD. TIENE POR OBJETO INDICAR LA RELATIVA -
PERICIA O DESTREZA EN LA ACTUACION FISICA (CORPORAL) QLE -
DERA TENER EL CANDIDATO. POR EJEMPLO, SE PIDE AL SOLICI--
TANTE QUE EN UN TI1EMPO DETERMINADO INTRODUZCA TORNILLOS O
PERNOS EN AGUJEROS ADECUADOS, O OUE ESCRIBA UNA CARTA A MA
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QUINA O QUE ARCHIVE TARUETAS.

PRUEBAS DE HABILIDADES ESPECIAL,- POR MEDIO DE ’PREGUNTAS
BIEN SELECCIONADAS Y REDACTADAS SE PUEDE DETERMINAR EL co-
NOCIMIENTO Y COMPRENSIGN DEL CANDIDATO EN N cmpo DETERMI
NADO DE ACTIVIDADES.

PRUEBAS DE INCLINACIONES O PREFERENCIAS.- Com EL NOMBRE
L0 DICE, DESCUBRIR HASTA QUE PUNTO SE INCLINA EL ‘CANDIDATO
HACIA DETERMINADAS ACTIVIDADES ES EL OBJETIVO DE ESTA PRUE
BA, EL RESULTADO NN DEBE CONFUNDIRSE COM EL DE UNA PRUERA
DE HABILIDAD, LAS INCL.INACIONES Y PREFERENCIAS DE UNA PER
SONA SON IMPORTANTES PORQUE INDICAN LO QUE HARA CON MAYOR
EMPENO Y ENTUSIASMO ESPONTANEAMENTE, PERO ES MUY POSIBLE -
QUE EL ENTREVISTADO TENGA MUY POCA HABILIDAD PARA ALCANZAR
BUEN EXITO EN LO OUE PREFIERE,

PRUEBAS DE PERSONALIDAD.- LAS CARACTERISTICAS PSICOLOGI--
CAS PERSONALES INCLUYEN SUS EMOCIONES, SU COMPORTAMIENTO-
GENERAL, SUS REACCIONES, LA CONFIANZA EN SI MISMO ES LO -
QUE SE MIDE POR MEDIO DE ESTA PRUEBA. LAS INVESTIGACIONES
RECIENTES EN PSICOLOGIA DESCUBREN EL HECHO DE QUE LA PERSQ
NALIDAD ES RELATIVAMENTE CONSTANTE EN UN INDIVIDUO. A LOS
20 ANOS LA PERSONALIDAD ES EXTRAORDINARIAMENTE RESISTENTE

A CAMBIOS POSTERIORES. ESTO SIGNIFICA QUE ES BASTANTE PO~

POSIBLE PREDECIR EL DESEMPERO DE UN TRABAJO SOBRE [AS BA--
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SES DE UN OBJETIVO Y LA EVALUACION COMPLETA DE LA PERSONA-
LIDAD DEL CANDIDATO. e

6.- PRUEBA DE TENPERAVENTO, - ENTRE LAS CUALIDADES QUE SE DESCU
BREN POR ESTA PRUEBA SE CUENTA LO QUE GUSTA Y LO QUE DIS-
GUSTA AL CANDIDATO Y SU HABITO., TAMBIEN SE PONE DE MANI--
FIESTO SI LA PERSONA ES ECUANIME, SOCIALBE O IMPULSIVA,

CUALQUIER PRUEBA PARA SER DE UTILIDAD PRACTICA DEBERA SER AN-
TE TODO:

1.- CONGRUENTE
2.- FEHACIENTE

PARA QUE UNA PRUEBA SEA VALIDA SE NECESITA QUE LOS RESULTADOS
ESTEN DE ACUERDO CON HECHOS CONOCIDOS. EN OTRAS PALABRAS, LA
PRUEBA DEBERA MEDIR LO QUE INTENTA QUE MIDA, [AS PERSONAS DE
QUIENES SE SABE QUE POSEEN UNA CUALIDAD PARTICULAR EN ALTO GRA
DO, SEGURAMENTE OBTENDRAN UNA PUNTUACION ALTA EN TAL ASEPCTO, -
DE LA MISMA MANERA, LAS MEDIANIAS OBTENDRAN MEDIANAS, Y LOS MA
LOS TRABAJADORES, CALIFICACIONES BAJAS.

UNA PRUEBA ES FEHACIENTE CUANDO SE PUEDE CONFIAR EN LO QUE RE-
VELA, ES DECIR, QUE LA PUNTUACION LOGRADA CON UN INDIVIDUO AL
COMPARARLA CON LA PUNTUACION DEL GRUPO DE RESULTADOS BASTANTE
ANALOGOS, O OUE OBTENGA SIEMPRE APROXIMADAMENTE LOS MISMOS ~

RESULTADOS AL APLICAR LA MISMA PRUEBA AL MISMO GRUPO,
PARA QUE UNA PRUERA O TEST PSICOLOGICO PUEDA SER APLICADO CON
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EXITO SE REQUIERE QUE ESTEN DETERMINADAS SU ESTANDARIZACION, -
SU CONFIABILIDAD Y SU VALIDEZ,

LA ESTANDARIZACION DE UN TEST CONSISTE EN LA DETERMINACION ES-
TADISTICA DE LOS MINIMOS Y MAXIMOS PARA EL GRUPO CONCRETO DE -
PERSONAS A QUIENES HABRA DE APLICARSE, YA QUE ESTE GRUPO PUEDE
SER IGUAL A OTROS GRUPOS DE OTRA REGION, NACIONALIDAD, NIVEL -
CULTURAL, ETC., A QUIENES HA SIDO APLICADO., DE HACER DICHA ES-
TANDARIZACION CORREMOS EL PELIGRO DE EXIGIR NIVELES DE APTITU-
DES O CAPACIDADES IMPOSIBLES DE ENCONTRAR EN EL GRUPO AL QUE -
LO APLICAMOS, O BIEN CONTENTARNOS CON MINIMOS QUE PARA ESE GRU
PO SON FACILMENTE SUPERABLES, SE MIDE EN CUARTILES, DECILES, -
0 PERCENTILES FIJADOS EN LA GRAFICA NORMAL DE GAUSS: SUPONE -
POR LO MISMO, OUE LA PRUEBA HAYA SIDO PRACTICADA EN PLAN DE ME
RA EXPERIENCIA A UN NOMERO MUY CONSIDERABLE DE PERSONAL, O DE
SOLICITANTES.

LA CONFIABILIDAD DE UN TEST SE REFIERE A GARANTIZARNOS QUE ES-
TE MIDA SIEMPRE DE UNA MANERA CONSISTENTE. UN TEST QUE APLICADO
A LAS MISMAS PERSONAS O A PERSONAS DE IGUAL NIVEL EN LA CUALI-
DAD QUE SE MIDE, DE RESULTADOS DIVERSOS NO ES CONFIABLE TAMPO-
o,

POR OLTIMO LA VALIDEZ DE UN TEST SE REFIERE A QUE LOS RESULTA-

DOS DE SU APLICACION SE REFLEJEN EN LA CARACTERISTICA CORRES--

PONDIENTES DENTRO DE LA EJECUCION DEL TRABAJO. AS! SI LAS PER-



SONAS QUE RESULTARON CON LOS MAS ALTOS NIVELES DE MEMORIA, SON
LAS QUE EN EL TRARAJO CONCRETO DEMUESTRAN TENER BUENA MEMORIA,
EL TEST SERA VALIDO,

DE ORDINARIO, PARA HACER LA MEDICION DE ESTA VALIDEZ, SE TOMA -
EN CUEMTA UN CRITERIO DE LA REALIZACION DEL TRARAJO Y SE MIDE -
EN CORRELACIONES QUE PUEDEN IR DESDE MAS 1. HASTA MENOS 1.

DESDE OTRO PUNTO DE VISTA LAS PRUERAS O TEST PUEDEN DIVINIRSE
EN PRUEBAS INDIVIDUALES Y COLECTIVAS, DE PAPEL Y LAPIZ, O INS-
TRUMENTALES (UN EROGRAFO - QUE CONSISTE EN UN INSTRUMENTO: PARA
MEDIR LA RESISTENCIA A LA FATIGA -), SINGULARES O BIEN BATERIS
DE TEST, QUE ES UN CONJUNTO DE ELLOS QUE SIRVEN PARA QUE EN SU
APLICACION CONJUNTA PUEDA INVESTIGARSE MEJOR, POR SU RELACION,
UN SECTOR DE LA CONDUCTA DEL SOLICITANTE.

REQUISITOS PARA SU APLICACION EFECTIVA,

Los TEST PSICOLOGICOS SON UNA GRAN AYUDA PARA LA SELECCION, PE
RO SUPONEN PARA SER UTILES:

A) CONTAR CON TECNICOS PARA SU ESTANDARIZACION, DETERMINACION
DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD, PARA SU ADMINISTRACION, DE OTRO
MODO, PUEDEN SER INOTILES Y AUN NOCIVOS, PORQUE HACEN SUPO-
NER CUALIDADES O DEFECTOS QUE NO EXISTEN, ‘

B) ESTAR DECIDIDOS POR ELLO A HACER LAS EROGACIONES MECESA-—-
RIAS. ‘

C) SELECCIONARLOS Y APLICARLOS CON BASE EN CUALIDADES QUE LA -
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ESPECIFICACION DE PUESTOS SEFIALEN COMO NECESARIAS. EL PEDIK
EXCLUSIVAMENTE “MAXIMOS" PUEDE LLEVAR A OUE LOS TRABAJADO--
RES QUE NO PUEDEN ASCENDER FACILMENTE, PIERDAN INTERES EN -
UN TRABAJO PARA EL GUE SE SIENTAN O TAL VEZ SEAN SUPERIO---
RES,

D) CONVENCER A SUPERVISORES VY SINDICATOS DE SU UTILIDAD,

E) NO OBSTANTE SU ESTANDARIZACION, CONFIABILIDAD Y VALIDEZ, NO
TOMARLOS COMO INFALIBLES, SING SOLO COMO “INDICIOS- MUY VA--
L10SOS", PERO QUE DEBEN COMPROBARSE EN LA PRACTICA,

EL TEST EN LA SELECCION

EL TEST ES EL MEDIO POR'EL CUAL MEDIMOS LAS CUALIDADES, HABILL
DADES, INTERES, PERSONALIDAD £ INTELIGENCIA DE LOS CMIMIDATOS
PARA TENER UN ELEMENTO DE JUICIO EN LA EVALUACION DEL CANDIDA-
TO, ES DECIR, QUE POR MEDIO DEL TEST DETERMINAMOS LAS CARACTE-
RISTICAS DEL INDIVIDUWO,

EL TEST ES UN ELEMENTO DE LA SEIECCION, NUNCA LA DECISION PARA
UN EMPLEO. SEGUN ESTRUCTUREMOS NUESTRA SELECCION, EL TEST SERA
UNO DE LOS DATOS QUE NOS PERMITIRA ARRIBAR A UNA SOLUCION,

PARA APLICARLO EL TEST DEBE REUNIR ALGUNAS CONDICIONES BASICAS
DE LO QUE HA ESTADO HABLANDO ANTERIORMENTE:

A) EL TEST DEBE SER VOLUNTARIO; LO CUAL ES MUY DIFICIL DE APRE
CIAR, YA QUE NUNCA SABREMOS REALMENTE SI QUIEN ACEPTA SOME-
TERSE AL TEST NO LO HACE PORQUE PIENSA QUE S! NO, NO SERA -



ACEPTADO EN LA SELECCION.
B) SE DEBE DAR DEVOLUCION DEL TEST AL CANDIDATO POR EL MIS!'D -
ESPECIALISTA EXPERIMENTADO QUE LO HIZO Y DAR PARTICIPACION
A OTROS SI EL CASO LO REQUIERE, :

C) LOS RESULTADOS DEL TEST DEBEN SER ExPLchDb"sr_;AL GEREN!’E_:;PA:
RA QLE NO SE FORME IDEAS ENUIVOCADAS A TRAVES DE LA f&fER—
PRETACION DE LA LETRA FRIA, , ' . ,

D) EL TEST DEBE SER TRATADO COM MAXIMA, lr?EA!_iY«EFEC]’“IVA'_CQN‘fV’I;-
DENCIA,

CUANDO NO SE CUMPLEN LAS CONDICIONES MINIMAS PARA'QUE UN  TEST
SEA REALMENTE (TIL LOS ELEMENTOS DEL JUICIO QUE NOS APORTAN -
SON SUMAMENTE RELATIVOS Y SEGURAMENTE SEA MAS CONVENIENTE DESE
CHARLO EN SU TOTALIDAD OUE TOMAR ESOS ELEMENTOS DE JUICIO.

CUANDO EL TEST REUNE LAS CONDICIONES MINIMAS DE QUE SE HA HA--
BLADO, NOS SIRVE COMO UN ELEMENTO MAS DEL CONJUNTO QUE UTILICE
MOS PARA HACER LA ELECCION DE NUESTROS EMPLEADOS.

LA PSICOLOGIA NO ES MAGICA, ES UNA CIENCIA Y EN LA MEDIDA EN -
QUE LA CONSIDEREMOS O TRATEMOS COMO MAGIA NO SOLO NOS ESTAMOS
EQUIVOCANDO, SINO QUE ADEMAS LA ESTAMOS DEGRADANDO, EXIGIENDO-
LE LO QUE NO PUEDE DAR Y POR £SO HACIENDOLA FRACASAR.

ESTO TRANSFIRIENDO EN (LTIMA INSTANCIA NUESTRA RESPONSABILIDAD
DE ELEGIR QUIEN DEBA SER CANDIDATO FINAL Y QUIEN DEBE [NGRESAR
A LA EMPRESA CUANDO PRETENDEMOS TOMAR EL JUICIO DEL TEST COMO
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FINAL, Y NO COMO UN ELEMENTO MAS DEL CONJUNTO DE ELEMENTOS QUE
DEBEMOS DE ANALIZAR Y VALORIZAR PARA LLEGAR A UNA ELECCION CQ
RRECTA. >

EXAMEN FISICD

EN VISTA DE OUE EL EXAMEN FISICO ESTA NETAMENTE Dmrkd DEL CAM
PO MEDICO, QUIZA LOS JEFES DE PERSONAL SE COHIBEN ANTE CuAL--
QUIER ACTO QUE SE PODRIA INTERPRETAR COMO INVASIGN DE OTRO CAM
PO PROFESIONAL., SEA CUAL SEA EL MOTIVO, EL EXAMEN FISICO SI--
GUE REPRESENTANDO UN PASO MJY IMPORTANTE DENTRO DEL PROCEDI---
MIENTO DE LA SELECCION.

CUANDO SE DISPONE DE UN CUERPO MEDICO PERMANENTE, EL DEPARTA--
MENTO NORMALMENTE QUEDA A CARGO DE UN MEDICO QUE LLEVA EL TITU
|0 DE DIRECTOR, PUEDE RESPONDER ANTE EL PRESIDENTE DE LA COM-
PANIA, VICEPRESIDENTE EJECUTIVO, U OTRO FUNCIONARIO DE LA DI--
RECCION, SI LA COMPARIA CUENTA CON UN DEPARTAMENTO DE PERSO--
NAL, EL DIRECTOR MEDICO GENERALMENTE RESPOMDERA ANTE EL VICE--
PRESIDENTE, ENCARGADO DE PERSONAL O EL DIRECTOR DE LA ADMINIS-
TRACION DE PERSONAL. ESTE ARREGLO DE RESPONSABILIDADES ES IDEAL
DENTRO DE UN PROGRAMA DE PERSONAL BIEN DESARROLLADO,

EL. EXAMEN FISICO DEBERA ENCAMINARSE HACIA LA REVELACION DE CA-
DA CARACTERISTICA FISICA DEL INDIVIDUO OUE PUEDE COBRAR IMPOR-
TANCIA EN EL DESEMPENO EFICAZ DEL TRABAJO A SU CARGO, O EN LOS
PUESTO QUE DENTRO DE LA EMPRESA PODRIA LLEGAR A OCUPAR. DEBE-
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NOTARSE LAS DEFICIENCIAS NO COMO BASE DE RECHAZO, SINO CO-

MO ORIENTACION PARA LA TRANSFERENCIA POSTERIOR A OTROS PUES--

TOS,

1.-

q9,-

10-

SE OBTIENE LA HISTORIA DE LOS ANTECEDENTES MEDICOS DEL SO-
LICITANTE., LAS TECNICAS VARIAN, EN ALGUNAS COMPAT'TAS SE LE
PIDE AL SOLICITANTE OUE COMPLETE TODOS LOS DETALLES POSI--
BLES DE (NA “FORMA” DE ANTECEDENTES MEDICOS, EN OTRAS, SE
OBTIENEN LOS ANTECEDENTES MEDICOS MEDIANTE UNA ENTREVISTA
ENTRE EL SOLICITANTE Y EL MEDICO, o
DIMENSIONES FISICAS, TALES COMO ALTURA, PESO Y MEDICION TQ
RAXICA Y ABDOMINAL, S
EXAMEN DE LA REACCIONES DE LOS SENTIDOS. DEBERAN EXAMINAR-
SE. CUIDADOSAMENTE LA AGUDEZ VISUAL Y AUD]TWA; DADO QUE -
SON LOS SENTIDOS MAS IMPORTANTES,

EXAMEN GENERAL, INCLUYENDO PIEL, MUSCULATURA Y COYONTURAS,
EXAMEN CLIMICO DE 0J0S, 0IDOS, NARIZ, GARGANTA Y DIENTES.
EXAMEN DE TORAX Y PULMONES,

COMPROBAR PRESIGN ARTERIAL Y CONDICION CARDIACA Y CUANDO -
SEA NECESARIO, UN EXAMEN ELECTROCARDIQGRAFICO,

PRUEBAS DE ANALISIS DE ORINA, SANGRE Y OTRAS PRUEBAS, SE--
GON SE JUZGUE CONVENIENTE. e
EXAMEN RADIOGRAFICO DEL PULMON Y OTRAS REGIONES QUE PAREZ-
CAN INDICADAS. S
PRUEBAS ESPECIALES CUANDO SE INDIQUEN, TALES “COMO EL META



BOLISMO BASAL O CONSULTAR CON ESPECIALISTAS.

11.- EXAMEN NEURO-PSIQUIATRICO CUANDO LOS ANTECEDENTES MEDICOS
O LAS OBSERVACIONES DEL MEDICO PARECEN INDICAR ALGIN PRO-
BLEMA DE AJUSTE EMOCIONAL, S

- CADA ORGANIZACION DEBEPA DETERMINAR CUALES OTROS DATOS QE NO
SE MENCIONAN, SE REOUIEREN PARA CUBRIR SUS NECESIDADES DE -~
PLANEACION, EL PUNTO IMPORTANTE, SIN EMBARGO, ES QUE CADA -
ORGANIZACION DEBE PREOCUPARSE POR CONTAR CONUN INVENTARIO DE
RECURSOS HUMANOS QUE LE PERMITA CONOCER LAS EXPERIENCIAS, HA
BILIDADES, CONOCIMIENTOS, INTERESES, ACTUALIZACION EN EL TRA
BAJO, ETC., DE CADA UNO DE LOS MIEMBROS DE LA MISMA, DE MANE
RA QUE PUEDA CUBRIR LOS PUESTOS QUE VAYAN QUEDANDO VACANTES,
YA SEA POR REMUNCIA O POR EXPANSION Y QUE PUEDA PLANEAR LOS
RECURSOS DE ENTRENAMIENTO NECESARIOS PARA HACER FRENTE A LAS
NECESIDADES FUTURAS Y PRESENTES DE LA ORGANIZACION,

TABLAS DE REETPLAZO

SON LAS GUE NOS VAN A SER MUY UTILES PARA DETERMINAR LAS FE--
CHAS EN QUE IREMOS REQUIRIENDO A LOS FUTUROS EJECUTIVOS, Y DE
LA FORMA CONCRETA DE LLENAR LAS VACANTES, PARECE SOLUCIONARSE-
DEL MEJOR MODO POSIBLE CON ESTA TECNICA. LAs “TABLAS DE REEM-
PLAZO”, SON SIMPLEMENTE UNA LISTA DE LOS EJECUTIVOS POR ORDEN
DE SU IMPORTANCIA, ANOTANDO EN CADA UNO DE ELLAS LA PERSONA -

QUE LOS OCUPA, LA FECHA PROBABLE EN QUE DEBERA PENSARSE EN SUS
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TITUCION POR RETIRO, NECESIDAD DE PROMOCION O SIMPLE CALCULO -

DE UN MAXIMO EN QUE TODO PUESTO DEBERIA SER VARIADO EN = CUANTO

A QUIEN LO OCUPA, Y EL SEMALAMIENTO DE DOS A TRES CANDIDATOS -

CALIFICADOS, CON BASE EN LOS SIGUIENTES PUNTOS:

1.~

EL PRIMER PROBLEMA SUPONE ADEMAS DE LA PRECISION DE LAS PO

LITICAS DE CRECIMIENTO, EXPANSION, ME.JORAMIENTO, ETc. 1
FORMACION DE GRAFICAS DE ORGANIMCION, ACTUALES Y POTENCIA
LES.

SE HA DICHO QUE LAS GRAFICAS DE ORGANIZACION SON LA ANATO-
MIA DEL CUERPO DE ADMINISTRADORES Y EJECUTIVOS, YA QUE EN
ELLAS NO INTERVIENEN, AL MENOS DETALLADAMENTE, LOS OBREROS
EMPLEADOS, ETC, LA GRAFICA ACTUAL NOS DIRA POR LO MISMO, -
QUE PUESTOS DE EJECUTIVOS TENEMOS ACTUALMENTE QUE LLENAR,

PERO SI TOMAMOS EN CUENTA QUE LA TECNICA DE DESARROLLO DE
EJECUTIVOS SUPONE TIEMPO PARA PREPARARLOS ADECUADAMENTE, Y
Y QUE POR LO MISMO DEBEMOS COMENZAR A DESARROLLAR AHORA =~
L0S OUE HABREMOS DE REQUERIR DENTRO DE DOS O TRES AMOS, NE
CESITAREMOS TENER TAMBIEN UNA GRAFICA POTENCIAL, YA GLE AUN
NO PODEMDS TENERLOS AHORA, PERO CONFIAMOS TENER EN UN FU-
TURQ PROXIMO A TALES EJECUTIVOS,

LA DETERMINACION DE cUAL Y COMO ES EL MATERIAL HUMANO CON
QUE CONTAMOS, IMPLICA UNO DE LOS PROBLEMAS MAS SERIOS EN -

EL DESARROLLO DE EJECUTIVOS.
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ESTO ES LO MAS ADECUADO PARA HACER LA SUSTITUCION, TENDREMOS -

LOGICAMENTE CUIDADO DE LLENAR LOS HUECOS QUE SE DEJARON EN CA-

SO DE ASENSO, CON LAS CORRESPONDIENTES SUBSTITUCIONES QUE SENA

LE LA TABLA DE REEMPLAZO.

DESARROLLO DE PERSONAL

PROPIAMENTE DICHD, SUPONE TRES ASPECTOS: ADIESTRAMIENTO, CAPA-

CITACION Y FORMACION.

Al

A1,

A.2.

CAPACITACION,- SUPONE DAR AL CANDIDATO ELEGIDO LA PREPA-
RACION TEORICA QUE REQUERIRA PARA LLENAR SU PUESTO FUTU-
RO CON TODA EFICIENCIA, LOS MEDIOS PRINCIPALES SUELEN -
SER: '

CURSD FORMAL FUERA DE LA EMPRESA.- LOS CURSOS UNIVERSITA
RI0S DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS SON -
PRECISAMENTE LA RESPUESTA COMPLETA A ESTE PROBLEMA, PUE-
DE PENSARSE CON TODO, EN CURSOS MAS REDUCIDOS DADOS POR
UNIVERSINADES O POR ASOCIADOS DE EMPRESARIOS, PARA LLE--
NAR SIQUIERA ESTA NECESIDAD EN QUIENES SIN PREPARACION -
ESPECIAL, OCUPAN PLESTCS EJECUTIVOS.

CURSOS FORMALES DEMTRO DE LA EMPRESA.- CONSIDERAMOS QUE
NECESARIAMENTE ESTOS CURSOS TIENEN QUE SER DE MUCHO ME--
NOR ALCANCE, YA QUE LAS EMPRESAS NO SON TECNICOS DE DO--

CENCIA, NI TIENEN TIEMPO SUFICIENTE PARA DEDICARSE A DAR

CON TODA AMPLITUD Y DETALLE LAS CLASES NECESARIAS. ADE-



A.3,

A.4.

B.2.
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MAS, SE INTERESAN MAS POR EL RESULTADO INMEDIATO, QUE POR
LA PREPARACIGN A FONDO. o

BECAS.- PROPIAMENTE ES LA MANERA MAS APTA DE APROVECHAR -
POR LA EMPRESA LOS CURSOS DADOS FUERA DE ELLAS., SUELE SE-
GUIRSE EL SISTEMA DE QUE EL BENEFICIO DE LA BECA OUEDE L1
GADO A LOS RESULTADOS QUE EN CALIFICACIONES SE VAYAN OBTE
NIENDO POR EL BECADO. e

FOLLETOS, BIBLIOTECAS, ETC.- SON MEDIOS COMPLEMENTARIOS -
DE LO ANTERIOR, POR ST SOLOS, APENAS SI VALEN.
ADIESTRAMIENTO,- SE TRATA DE DAR YA NO LOS CONOCIMIENTOS
TEGRICOS, SINO LA PRACTICA OUE ES INDISPENSABLE PARA OUE

LOS PRIMEROS SEAN UTILES, COMO MEDIOS PRINCIPALES SUELEN
EMPLEARSE:

ROTACION PLANEADA,- LAS EMPRESAS POR ST MISMAS O EN COM-
BINACION CON LAS INSTITUCIONES DONDE ESTUDIAN SUS BECADCS,
PLANEAN QUE PUESTO DEBEN IR OCUPANDO, CON EL FIN DE OUE -
ADQUIERAN LA EXPERIENCIA DE MANDO, PLANEACION, DECISION,
ETC., OUE REQUIEREN EJERCITAR,

ESTUDIO DE CASOS.- LA EMPRESA PUEDE PRESENTAR AL ALUMNO -
CASOS REALES PARA OUE EL SOLO, O MEJOR TODAVIA, EN MESAS
REDONDAS, ESTUDIE COMO DEBERIAM SER RESUELTOS, LA soLu--
CION PODRA O NO SER UTILIZADA, PEROC DE TODOS MODOS El. FU-
TURO EJECUTIVO APRENDERA A APLICAR LA TEORIA A LAS SITUA-



B.3.
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CIONES CONCRETAS.

EICOMIEMM ESPECIAL DE PROBLEI'AS.- SE PARECE AL CASO ANTE
RIOR PERO SUPONE NUE EL CASO ENCOMENDADO ES ONICO, Y QUE
NO SOLO SE DEBERA DAR UNA OPINION., SINO REALIZARSE LA SO-
LUCION DEL MISMO. LOGICAMENTE ES EL MEJOR MEDIO DE DESA--
RROLLAR LA CAPACIDAD EJECUTIVA, YA QUE IMPLICA EJERC!TAR
NO SOLO LA INTELIGENCIA SINO TODAS LAS DEMAS -FACULTADES -
PARA MANDAR, COORDINAR, ETC,, Y TODO ELLO CIRCINSCRITO A
UN CASQ CORRECTO, BAJO SUPERVISION DIRECTA,

FOPMACIOv, - EN NUESTRA OPINION, MUCHAS VECES FALLA EL DE-
SARROLLO NE EJECUTIVOS, PORGUE SE LE LIMITA AL ASPECTO IN
TELECTUAL: CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, SIENDO QUE EL E
JECUTIVO NECESITA DECISION, FIRMEZA, ETC, POR ESO, SE RE-
QUIERE QUE SE LE DE UNA FORMACION PERSONAL POR LOS EJECU-
TIVOS ACTUALES, OUE SE LE CORRIJA PERSONALMENTE Y, EN UNA
PALABRA, QUE SE VAYA CREANDO PROGRESIVAMENTE EL "STATUS”
QUE LE DE SENTIMIENTO DE ACHESION A LA EMPRESA, HASTA HA-

CER DE EL. UN BUEN EJECUTIVO.

POR LO TANTO, NOS ATREVEMOS A DECIR QUE TODO ELEMENTO QUE IN--

GRESA A UNA EMPRESA NECESITA RECIBIR UN DESARROLLO DE LAS AP-

TITUDES Y CAPACIDADES QUE POSEA, PARA ADAPTARLO EXACTAMENTE A

LO QUE EL PUESTO VA A REQUERIR DE EL.

ESTE DESARROLLO ES PERPETUO, PERO COMO ES CLARO SE HACE MAS NE
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CESARIO TRATANDOSE DE LOS TRABAJADORES NDE NUEVO INGRESO,

ESTE DESARROLLO PUEDE SER DE UN ORDEN TEORICO, MATEMATICO, DE
TALLER, DIBUJO, ETC,, Y EN TAL SUPUESTO NO SIEMPRE SE DA PARA
TODOS LOS PUESTOS Y TRABAJADORES, PERO PUEDE SER DE UN ORDEN -
MERAMENTE POLITICO, A FIN DE DAR A TODO TRABAJADOR, EMPLEADG O
JEFE, INDEPENDIENTEMENTE DE LOS CONOCIMIENTOS PREVIOS QUE EL -
TENGA, DESTREZA, SEGURIDAD Y RAPIDEZ EN EL DESEMPENO DE SU LA-
BOR,

- BNCUESTA SOCIOECOMOMICA - e
ES UN MANERA MAS FACIL Y MAS EFECTIVA PARA COMPRoaAk LA“"I.!»)ONEI

, LABORIOSIDAD, CAPACIDAD DEL TRABAJADOR, YA QUE 51 LAS PO-
SEE DEBE HABERLAS REVELADO ORDINARIAMENTE EN LOS TRABAJOS ANTE
RIORES. CONVIENE EN LO POSIBLE HACER ESTA INVESTIGACION A FON
DO EN FORMA PERSONAL Y NO SOGLO POR TELEFONO., YA QUE POR ESTE -
MEDIO PODEMOS PERDER MUCHOS DATOS.

EL MEDIO MAS ADECUADO ES LA VISITA DE UNA TRABAJADORA SOCIAL A
SU DOMICILIO PARA SOLICITAR AL MISMO SOLICITANTE, SUS FAMILIA-
RES Y CONOCIDOS CON EL FIN DE DARSE CUENTA DEL MEDIO AMBIENTE
EN QUE VIVE, SUS FAMILIARES, PARIENTES Y AMIGOS,

CREEMOS QUE EN TODO CASO DEBE USARSE CON MUCHA CAUTELA ESTE ME
DI0, PARA QUE NO INVADA A LA INDEPENDENCIA Y DESCRIPCION A QUE
TIENE DERECHO LA FAMILIA, EN RELACION CON EL TRABRAJO,

MUCHAS VECES POR LA NECESIDAD DE OBTENER UN TRABAJO, UN CANDI-



DATO "ACEPTA” ESTAS LLAMADAS “ENCUESTAS ECONGMICAS-SOCIALES” -
PERO CONSERVA SIEMPRE UN RESENTIMIENTO O POR LO MENOS UNA ACTL
TUD AGRESIVA FRENTE A LA INSTITUCION QUE CONSIDERA EL VIOLAR -
LA DISCRECION A QUE TIENE DERECHO EN SU VIDA FAMILIAR,

CoMO EN MUCHAS OCASIONES LA CLAUSULA DE ADMISION EXCLUSIVA -
PUESTA POR EL SINDICATO EN EL CONTRATO COLECTIVO IMPIDE QUE ES
TAS SE REALICEN ANTES DE LA ACEPTACION PROVISIONAL, ELLAS PUE-
DEN REALIZARSE DURANTE EL PERIODO DE PRUERA.

- FILIACION -

UNA VEZ QUE SE HA DECIDIDO LA ACPETACION DE UN CANDIDATO Y EL
PUESTO AL QUE DEBERA DE:DICARSEI.E, EXISTE LA NECESIDAD DE COM--
PLEMENTAR SUS DATOS PARA INTEGRAR SU EXPEDIENTE DE TRABAJO.
ENTRE ESTOS SE ENCUENTRA: FOTOGRAFIAS (MUCHOS LAS SOLICITAN -
DESDE LA PRESENTACION DEL CANDIDATO), LLENADD DE FORMAS, FILIA
CION DACTILOGRAFICA, ETC, MUCHOS MUESTRAN AON APRENSION CONTRA
ESTA ULTIMA, DEBIDO A QUE SU USO SE INICIO EN PROBLEMAS PENA--
LES, HAY QUE HACER VER CON TODO, QUE SON LA (NICA MANERA DE I-
DENTIFICACION QUE NUNCA PUEDE CAMBIAR Y NUE SERVIRA AUN PARA -
BENEFICIO DEL MISMO SOLICITANTE, EN MUCHOS CASOS,

PRESCINDIENDO DE LA DISCUSION JURIDICA DE SI PUEDE CELEBRARSE
UN CONTRATO A PRUEBA O SOLO SE TRATA DE UN PERIODO DE PRUERA -
DENTRO DEL CONTRATO NORMAL DE TRABAJO, AST COMO DE LA DIVERSA

POLEMICA SOBRE SI ESTE PERIODO PUEDE EXTENDERSE MAS DE UN MES,
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HAREMOS NOTAR QUE MO BASTA LA CELEBRACION DEL CONTRATO COLECTL
VO DE TRABAJO PARA IMPEDIR‘ LA CELEBRACION DE CONTRATOS INDIVI-
DUALES, ESTOS PUEDEN ARADIR ~ NUNCA EN PERJUICIO DEL TRABAJA—-
DOR - MODALIDADES ESPECIALES EN EL TRABAJO, OB.IGACIONES INDI-
VIDUALES, TALES COMO LA DE FORMAR EL TRABAJO DE UN “COMODIN" -
QUE OCUPARA DIVERSOS PUESTOS SUCESIVAMENTE COM UN SUELDO PRO--
PORCIONAL, HACER MAS O MENOS DE LO OUE EL PUESTO SUPONE,

IT1.5 IiDUCCION ‘

CUANDO SE SELECCIONA Y __coN_TRATA A UNO DE _:Lq_s;és#xgmss A OCU-
PAR EL PUESTO DENTRO DE LA ORGANIZACION, ES NECESARIO NO PER—-
DER DE VISTA EL HECHO DE QUE UNA NUEVA PERSONALIDAD VA A AGRE-
GARSE A ELLA., EL NUEVO TRABAJADOR VA A ENCONTRARSE DE PRONTO -
INMERSO EN UN MEDIO CON NORMAS, POLITICAS, PROCEDIMIENTOS Y -
COSTUMBRES EXTRARAS PARA EL, EL DESCONOCIMIENTO DE TODO ELLO -
PUEDE AFECTAR EN FORMA NEGATIVA SU EFICIENCIA AST COMO SU SA--
TISFACCION,

EMTONCES LA PROPIA ORGANIZACION DEBE PREOCUPARSE POR  INFORMAR
AL RESPECTO A TODOS LOS NUEVOS ELEMENTOS Y ESTABLECER PLANES Y
PROGRAMAS CUYO OBJETIVO SERA ACELERAR LA INTEGRACION DEL INDI-
VIDUO, EN EL MENOR TIEMPO POSIBLE AL PUESTO, AL JEFE, AL GRUPO
DE TRABAJO Y A LA ORGANIZACION EN GENERAL,

Y coMO0 PRIMER PASO TENEMOS LA INTRODUCCION EN EL DEPARTAMENTO-

DE PERSOMAL, EN EL SUELEN DARSE AL NUEVO TRABAJADOR INFORMES -



- 75 -

DE LA SIGUIENTE NATURALEZA:

- IDEA DE LA EMPRESA EN QUE VA A TRABAJAR, SU HISTORIA, SUS -
PRINCIPALES FUNCIONARIOS, SU SINDICATO, ETC.

- POLITICAS GENERALES DE PERSONAL, GUE ESPERA DE LA EMPRESA EL
NUEVO TRABAJADOR Y QUE PUEDE ESPERAR ESTE DE LA EMPRESA.

- REGLAS GENERALES SOBRE DISCIPLINA, LO QUE DEBE DE HACER Y LO
QUE DEBE EVITAR,

- BENEFICIOS DE LOS QUE PUEDE DISFRUTAR, TALES COM) CAJA DE -

AHORRO, DESPENSAS, DEPORTES, ETC,

- DE SER POSIBLE, CONVIENE SIEMPRE HACERLE VISITAR LA PLANTA -
Y PRESENTARLO CON ALGUNOS DE SUS JEFES DE MAYOR CATEGORIA.
HAY EMPRESAS QUE POR LO MENOS A LOS SUPERVISORES LOS LLEVAN
CON EL GERENTE GENERAL,

- INTRODUCCION EN EL PUESTO -

1.- CONVIENE QUE EL NUEVO EMPLEADO SEA PERSONALMENTE LLEVADO Y
PRESENTADO CON EL QUE HABRA DE SER SU JEFE INMEDIATO, Y NO
SIMPLEMENTE ENVIADO CON UNA FICHA DE INGRESO, POR LO MENOS
DEBE DARSELE UNA TARJETA DE PRESENTACION MUY AMISTOSA Y -
CORDIAL,

2.- EL NUEVO JEFE DEBE PRESENTARLO A SU VEZ CON LOS QUE HABRAN
DE SER SUS COMPAFIEROS INMEDIATOS DE TRABAJO.

3.- DEBE DESPUES EXPL.ICARLE, DE SER POSIBLE POR ST MISMO, EN -
QUE CONSISTIRA SU TRABAJO., PARA ELLO, NADA MEJOR QUE AUXI-
LIARSE DE LA "DESCRIPCION DEL PUESTO”, EN NUESTRA EXPE---
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RIENCIA, LO MEJOR ES ENTREGARSELA PARA OUE LA LEA CUIDADO-
SAMENTE, PERO HACER DESPUES QUE LA COMENTE CON SU JEFE, -
PREGUNTANDOLE LO QUE NO ENTENDIO Y COMPLETANDO SUS DATOS.
L, - DEBEN MOSTRARSELE LOS SITIOS QUE RENUIERE CONOCER, COMO -
LUGAR DE COBRO, DE ABASTECIMIENTO.DE MATERIAL, DE HERRA---
MIENTA, SANITARIOS, ETC,
5.- CONVIENE QUE SE LE SEMALE UN AUXILIAR PARA QUE LO ORIENTE
Y LE RESULEVA SUS PROBLEMAS, EN LOS PRIMEROS DIAS.
AYUDA TECNICA coMO FOLLETOS DE BIENVENIDA, ETC.



CAPITULO TV

HOSPITAL GEMERAL DE MEXICO S. S. A.

IV.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL HOSPITAL GENERAL

EL HOSPITAL GENERAL NE VMEXICO, DEPENDIENTE DE LA -
LA SECRETARTA DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA, ABRIO SUS PUERTAS A
LA ATENCION MEDICO-ASISTENCIAL DE LA POBLACION DE DICHA CIUDAD
EL DIA 5 DE FEBRERO DE 1905 EN QUE FUE SOLEMNEMENTE INAUGURADO,

ESTA INSTITUCION TUVO OTRAS PRECURSORAS Y ANTECESORAS, ENTRE -
LAS CUALES LA INMEDIATA ANTERIOR ES EL HOSPITAL GENERAL DE SAN
ANDRES, OUE TERMIMA SU MISION PRECISAMENTE AL INICIAR SUS SER-
VICIOS EL ESTABLECIMIENTO GUE ACTUAU'EMTE DCUPA,

SIENDO LA HISTORIA DEL HOSPITAL LA REPRESENTATIVA DE LA HISTO-
RIA DE LA ['EDICINA EN MEXICO DURANTE A PRIMERA MITAD DEL Si-~
GLO XX, CABE OGUE SE REPASEN [OS ANTECEDENTES NOSOCOMIALES DE -
MEXICO, EN PARTICULAR LA DEL HOSPITAL DE SAN ANDRES, PARA QUE
SE VALORE LA IMPORTANCIA QGUE TIENE EN LA EVOLUCION DE LA MEDI-
CINA MEXICANA EL HOSPITAL GENERAL,

LA clupap DE MEXICO REGISTRA EN SU HISTORIA COMO EL HOSPITAL -
MAS ANTIGUO AL DE LA CONCEPCION O DE HUESTRA SEFIORA QUE FUE E-
RIGIDO POR EL CONWISTADOR EN EL. ANO DE 1524, EM EL SITIO DE -
SU ENCUENTRO CON EL EMPERADOR ['OCTEZUMA. ESTA INSTITUCION A PE
SAR DE SER CREADA POR CORTES, NUNCA TWO CARACTER OFICIAL SINO
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PARTICULAR Y FORMABA PARTE DE LAS AMBICIONES DE QUIEN LA FUNDO,

ESTE HOSPITAL PRESTO A LA CIUDAD SERVICIOS DE VALOR INEST IMA--
BLE., YA QUE SE FUNDO EN MOMENTO EN QUE EUROPA Y AMERICA ENTRA-
RON EN CONTACTO, BROTANDO EPIDEMIAS ASOLADORAS, Y SUS BENEF[--
CIOS FUERON RECIBIDOS TANTO PCR ESFAFOLES COMO POR INDIGENAS.

DESDE SU FUNDACION FUE VICARIO Y SUPERIOR DEL HOSPITAL EL BUEN
PADRE FRAY BARTOLOME DE OLMEDO, EN EL EJERCIERON LOS PRIMEROS
MEDICOS QUE HUBO EN LA CIUDAD, TALES COMO LOS DOCTORES PEDRO -
LOoPEZ, QUEDA Y EL CIRUJANO DIEGD DE PEDRAZA,

DESPUES LE CONTINUO EL HOSPITAL DE LA PURISIMA CONCEPCION O DE
NUESTRA SENORA, SE LEVANTO EN LA CALLE DE IXTAPALAPA (HOY PINO
SUAREZ ), ABARCANDO EN LA ACTUALIDAD LA MANZANA FORMADA POR LAS
CALLES DE PINO SUAREZ. REPUBLICA DEL SALVADOR, URUGUAY Y 20 DE
NOVIEMBRE, CON EL TIEMPO CAMBIO SU NOMBRE LLAMANDOLO EL. PUEBLO
"HOSPITAL DEL MARQUES”, EN HONOR DE SU FUNDADOR, Y POSTERIOR--
MENTE EL "HOSPITAL DE JES(US DE NAZARENO", CONOCIENDOSELE A PAR
TIR DEL SI1GLO XVIII A LA FECKA "HoSPITAL DE JESOS”.

| AS NECESIDADES SOCIALES DE AISLAR A LOS LEPROSOS, ORIGINA QUE
ENTRE 1521 v 524 SURJA EL HOSPITAL DE SAN LAZARO, ANEXO A LA -
ERMITA DE LA TLAXPANA, EL CUAL TIENE UNA EFIMERA VIDA POR CAU-
SA DE LA ORDEN DEL OIDOR NURO DE GUZMAN, QUE DISPONE SU DESAPA
RICION,

FRAY PEDRO DE GANTE EN UNION DE OTROS FRANCISCANOS FUNDG EN -
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1531 EL HOSPITAL DE SAINT JOSEPH PARA INDIOS, CON MOTIVO DE LA
EPIDEMIA DE TEPTONZAHUATL O SARAMPION DE ESTE ANO, HOSPITAL -
QUE EN 1556 ToMJ EL MOMBRE DE HOSPITAL REAL DE NATURALES 0 IN-
DIOS. ESTWVO EN LA ESOUINA DE SAN JUAN DE LETRAN Y ARTICULO -
123, A FRAY JUAN DE ZUMARRAGA SE DEBE LA FUNDACION DEL HOSPI--
TAL DEL AMOR DE DIOS EN EL ARNO DE 1541, PARA ATENDER ENFERMOS
BUBOSOS 0 SIFILITICOS OUE NO RECIBIAN EN NINGON HOSPITAL. UBI-
CADO EN LA ESQUINA QUE OCUPA ACTUALMENTE EL EDIFICIO DE LA ACA-
DEMIA DE BELLAS ARTES DE SAN CARLOS (CALLE DE I'ONEDA v ACADE--
MIA).

FRAY BERNARDINA ALVAREZ ESTABLECE Y FUNDA EN UN SOLAR ANEXO A
LA IGLESIA DE San HIPOLITO UN HOSPITAL CON EL MISMO NOMBRE EN
LA CALZADA DE TLACOPAN, HOY AV, HIDALGD  FUE ASI COMO SURGIE-
RON VARIOS HOSPITALES,

SIENDO AS[ INAUGURADO EL HOSPITAL.GENERAL EL 5 DE-FEBRERO DE -
1905, PROYECTADO Y REALIZADO POR EL DIRECTOR DR, EDUARDO L1--
CEAGA EN EL SEXENIO DEL PRESIDENTE GENERL PrOFIRIO DiAz.

PARA ELEGIR EL LUGAR DONDE DEBERTA SER COMNSTRUTDO EL NUEVO Hos
PITAL, SE CONSIDERARON 22 SITIO0S, ESCOGIENDOSE EL TERRENO UBI-
CADO EN LA ENTONCES CAS! DESPOBLADA COLONIA HIDALGO, RUMBO AL
PANTEON FRANCES, PROPIEDAD DEL FILANTROPO PEDRO SERRANO, GRAN
PARTE DEL TERRENO QUE DONG. A SUPERFICIE DEL TERRENO ERA DE

70,776 172,
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EL PROYECTO DE LA OBRA FUE TERMINADO EL 23 DE JuL1O DE 1900, -
POR EL DR, EDUARDO LICEAGA, SEFIALANDO QUE LA CAPACIDAD DEL Hos
PITAL SENERAL SERTA DE 800 CAMAS, INICIANDOSE DE INMEDIATO SU
CONSTRUCCION, |

El. PRIMER DIRECTOR DELHOSPITAL GENERA FUE EL NEmco NILITAR -
DR. FERNANDO LOPEZ, Y LA PRIMERA JEFE PAU

NATO.

EN SUS 78 A0S DE VIDA' EL Hospm GENE J

29 DIRECTORES.
EN 1968 SE INICIO LA REMODELACION FISICA MAS IMPORTANTE DEL -
HOSPITAL GENERAL; SIENDO REINAUGURADO EL 19 DE NOVIEMBRE DE -
1970 Por EL LIc., GusTAVO DIaz ORDAZ, ENTONCES PRESIDENTE DE LA
REPUBLICA.

EN LA ACTUALIDAD EL HOSPITAL SE ENCUENTRA CONSTRUIDO EN UN TE-
RRENO DE FORMA IRREGULAR, CON UNA SUPERFICIE DE 143,000 M2. DE
LA CUAL UN 26,57 ESTA OCUPADA POR AREAS VERDES Y ESTAC IONAMIEN

TOI

AUNOUE ALGUNOS DE LOS EDIFICIOS CUENTAN CON DOS, CUATRO Y HAS-
TA SIETE PISOS, EL HOSPITAL PUEDE CONSIDERARSE DE TIPO HORIZON
TAL, SE ENCUENTRA DIVIDIDO EN SECCIONES PERFECTAMENTE COMUNICA
DAS ENTRE SI POR ANDADORES CUBIERTOS.

A PARTIR DE LA REMODELACION DEL HOSPITAL GENERAL, ESTE QUEDO -
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ESTRUCTURADO POR 32 UNIDADES O SERVICIOS MEDICOS Y 22 EDIFICIOS
DE APOYC, e /

EL BREVE RECORRIDO DE LA f‘VxDA'JDEL HOSPITAL NOS MUESTRA LA EVO-
LUCION HISTORICA DE UNA DE LAS INSTITUCIONES MAS IMPORTANTES -
PARA LA SALUD DEL PAIS, CUYA ACTIVIDAD SE HA CONSAGRADO BASICA
MENTE A LA ATENCION ASISTENCIAL HOSPITALARIA Y A LA ENSENANZA,

DE ACUERDO A LOS LINEAMIENTOS DE MATERIA DE REFORMA ADMINISTRA
TIVA, LA ACTUAL DIRECCION DEL HOSPITAL GENERAL HA EMPRENDIDO -
CON GRAN EXITO LA "DESCONCENTRACION ADIINISTRATIVA” DE tAS A--
REAS MEDICAS Y AREAS ADMINISTRATIVAS, AST COMO PROGRAMAS DE --
REESTRUCTURACION INTERNA DE LAS MISMAS,

A LA VEZ, SE LES HA DOTADO DE INSTRUMENTOS AMINISTRATIVOS QUE
PERMITIRAN EL DESARROLLO INTEGRAL DE LA INSTITUCION.

PARA LA APLICACION DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA EN EL HOSPITAL
GENERAL SE HA REQUERIDO DE LA TOTAL PARTICIPACION Y COORDINA--
CION DE LAS AUTORIDADES Y DE EMPLEADOS.

DEBIDO A QUE El. HOSPITAL GENERAL POSEE CARACTERISTICAS “SUIGE-
NERIS", QUE IMPLICAN UN PROCESO DE CAMBIO LENTO Y DIFICIL, SE
RECURRIG A LA PROGRAMACION PARA LA APLICACION DE LA REFORMA AD
MINISTRATIVA, SIGUIENDO NORMAS Y DISPOSICIONES GENERALES, PRO-
CEDIENDO A ENUMCIAR OBJETIVOS QUE PERMITEN EL PRECISAR LA SI-~

TUACIGN OPERACIONAL; LO QUE HA AYUDADO AL DESARROLLO DE LA INS
TITUCION Y OPTIMIZACION DE LOS SERVICIOS QUE PRESTAN, REDUNDAN



DO EN BENEFICIO DE LA POBLACION DEMANDANTE.

PERSONAL CON EL. QUE CONTABA:

EL. DIRECTOR QUE ANTERIORMENTE MENCIONAMOS,

EL ADMINISTRADOR NEL HOSPITAL ERA EL TR. P, FIGUEROA, - QUIEN
ERA AUXILIADO POR UN CONTADOR Y SEIS ESCRIBIENTES,

LA PLANTA DE PERSONAL OBRERO VY DE INTENDENCIA ESTABA INTEGRA
DO POR: LN MAYORDOMO, UN JEFE DE CRIADOS., UN ENCARGANO DE LA
VANDERIA.

EL CUErPO DE ENFERMERIA ESTABA INTEGRADC POR 3( ENFERMERAS -
PRIMERAS, 20 ENFERMERAS SEGUNDAS Y 3 ENFERMERAS DE ANFITEA--
TRO!

UN JEFE DE COCINA,
UN ENCARGADO DE DESPENSA,

N MAQUINISTA, UN FOGONERO, UN JARDINERO, UN PORTERO Y, 33 -
MOZ0S Y 3 DE BOTICA.

- 3 MENSAJEROS, 2 COCHEROS, 2 LACAYOS, 1 CABALLERANGO, 3 BAFE-
ROS, 1 PELUQUERO, 93 CRIADOS, 9 LAVANDERAS, 3 COCINERAS, 4 -
GALOPINAS Y 2 MUERTEROS.



_8-

IV, 2 OBJETIVOS DEL HOSPITAL GENERAL
- COLABORAR CON LOS SERVICIOS DE SALUD DEL PAIS PARA PROPORCIQ
NAR ATENCION MEDICO-ASISTENCIAL A LA COMUNIDAD NACIONAL,

~ APORTAR A LA COMUNIDAD PROGRAMAS QUE COADYUVEN A LA PRESERVA
CION DE LA SALUD,

- PROMOVER LA INVESTIGACION CIENTIFICA EN TODOS LOS NIVELES,
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IV.3 POLITICAS DEL HOSPITAL GENERAL

- OTORGAR ATENCION "EDICA INTEGRAL SIN DISTINCIGN ALGUNA,

- MEJORAR Y ADAPTAR LOS SERVICIOS DE LA INSTITUCION A LAS NE--
CESIDADES DE LA POBLACION DEMANDANTE.

- APROVECHAR AL MAXIMO LOS RECURSOS HUMANOS, MATERIALES Y Ff=-
NANCIEROS,

- ELEVAR LA EFICIENCIA DE LOS SERVICIOS,

- PROMOVER LA EDUCACION PARA LA SALUD EN LA POBLACION QUE ASIS
TE EN DEMANDA DE SERVICIOS,

- IMPULSAR EL. DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DOCENTES EN TODOS
LOS NIVELES,

- COADYUVAR AL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA PARA
LA SALUD. ; o

- PROCURAR LA PLANEACION Y PROGRNMCIGNI)"E;LA‘S‘; ACTIVIDADES EN
TODOS LOS NIVELES, o

- MEJORAR Y MANTENER ACTUALIZADOS LOS SISTEMAS DE INFORMACION
Y ESTADISTICA,

- FOMENTAR LAS RELACIONES HUMANAS,

- FINALIDADES -

- ProMoCION DE LA SALUD,

- PREVENCION DE LAS ENFERMEDADES,

- TERAPEUTICA MEDICA Y NUIRIRGICA.,
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- DOCENCIA.
~ INVESTIGACION CIENTIFICA,

- FUNCIONES DE LA DIRECCION -

- RESPONSABIL.IZARSE DEL ESTABLECIMIENTO Y DESARROLLO DE LA UNL
DAD DE S0OBIERNO PARA EL EXACTO CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y
POLITICAS DE LA SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA,

- PLANEAR LAS FUNCIONES GENERALES DEL HOSPITAL, DE ACUERDO A -
LAS NECESIDADES DE LA POBLACION DEMANDANTE DE SERVICIOQS.

- SUPERVISAR EL MANEJO DE CADA UNIDAD MEDICA Y ADMINISTRATIVA,
DE ACUERDO CON LOS PLANES GENERALES DE TRABAJC,

- DETERMINAR LAS POLITICAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS PARA ~
EL HOSPITAL.

- ORIENTAR, FOMENTAR Y ESTIMULAR INVESTIGACION CIENTIFICA Y LA
FUNCIOGN DOCENTE, DE ACUERDO CON LOS PLANES OUE ELABORA EL -
ConseJso TECNICO CONSULTIVO,

~ VIGILAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS FUNCIONES Y PROGRAMAS DE PRE-
VENCION, CURACION, REHABILITACION, ENSEfANZA, INVESTIGACION.
Y DOCENCIA.

- PROMOVER Y FOMENTAR LAS RELACIONES CIENTIFICAS CON INSTITU--
CIONES HOSPITALARIAS, SOCIEDADES MEDICAS Y UNIVERSIDADES NA-
CIONALES Y EXTRANJERAS,

- FUNCIONES DEL DEPARTAM NTO DE RECURSOS HUMANOS -

TIENE A SUS CARGO CINCO OFICINAS: INTEGRACION, REGISTROS, Remu
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NERACIONES, RELACIONES LABORALES, PRESTACIONES Y SERVICIOS Y
PaGADURIA,

- REALIZAR EL RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION DE PERSO
NAL, DE ACUERDO A LAS NORMAS ESTABLECIDAS ‘EN LA ADMINISTRA--
CION DE RECURSOS HUMANOS.

- ELABORAR PROGRAMAS DE CAPACITACIGN OUE PERMITAN MANTENER AL
PERSONAL EN 0°PTIMAS COMDICIONES DE APTITUD Y ACTITUD PARA EL
DESARROLLO DEL TRABAJO, '

- ACORDAR CON LAS AUTORIDADES DETERMINANOS- MOVIMIENTOS DE PER-
SONAL, PRINCIPALMENTE LOS QUE PUEDAN"VPR;)VQCAR PROBLEMAS SINDL
CALES 0 DE OTRA INDOLE. e 3

- FANTENER ACTUALIZADOS LOS REGISTROS y C‘O'NTROLESY DE mVIMIEN—
TO DE PERSONAL. | S

- DAR CUMPLIMIENTO AL REGLAMENTO DE CONDICIONES GENERALES DE
TRABAJO DE LA SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA,

- IMPLANTAR UN ADECUADO SISTEMA DE ESTIMULOS, RECONOCIMIENTOS,
Y RECOMPENSAS PARA EL PERSONAL.

- PROMOVER LAS PRESTACIONES MEDICAS, ECONGMICAS Y SOCIALES A -
LAS CUALES TIBEN DERECHO LOS TRABAJADORES,

- REAILIZAR SUPERVISIONES EN LAS OFICINAS A SU CARGO,

- PARTICIPAR EN IA ELABORACION Y ACTUALIZACION DE MANUALES DE
ORGANIZACIGN, PUESTOS DE BIENVENIDA Y EL PROGRAMA DEL DEPAR-
TAMENTO A SU CARGO,

- SUPERVISAR LA ELABORACION DE NOMINAS PARA LA REMUNERACIGN DE
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PERSONAL., -
- PARTICIPAR EN LA ELABORACION DE SU PRESUPUESTO CON ORIENTA--
CION PROGRAMATICA, '

- IDENTIFICAR EL COSTO POR SERVI VEL DEPAR-
TAMENTAL, " v
- TENER COORDINACION CON L.OS DEPARTAMENTOS EL\HOSPITAL.

- INFORMAR DE SUS ACTIVIMDES Y RESULTADOS PERIODICA 2 OPORTU-

NAMENTE A LA SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA, Rk
~ APLICAR MEDIDAS CORRECTIVAS EN EL MOMENTO DE DETECTAR DESVIA
CIONES O ERRORES DE LAS OFICINAS A SU CARGO. S

- FUNCIONES DE LA OFICHA DE INTEGRACION -

- REALIZAR EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERsmAL_'.»L;, :

~ FORMULAR PRESUPUESTOS DE PERSONAL., ' '

- ELABORAR Y MANTENER ACTUALIZADAS LAS PLANTILLAS GENERALES Y
DEPARTAMENTALES DE PERSONAL. By

- INFORMAR A SU JEFE INVEDIATO TODO LO CONCERNIENTE DE LA OF1-
CINA A SU CARGO,

- REALIZAR LOS MOVIMIENTOS DE PERSONAL DE ACUERDO A LAS NECESL
DADES DEL SERVICIO.

- PARTICIPAR EN LA ELABORACION DE LOS MANUALES DE PUESTOS Y DE
BIENVENIDA.

- PARTXCIPAR EN LA ELABORACION DEL PRESUPUESTO COM ORIENTACION
PROGRAMAT ICA,

- CONOCER EL COSTO POR SERVICIOS PERSONALES.,



- FUNCIONES DE LA OFICINA DE REGISTRO -

- REGISTRAR TODO LO CONCERNIENTE AL CONTROL DE ASISTENCIA DE -
PERSONAL., o
- VIGILAR OUE SE EFECTUE EL CONTROL DE ASISTENCIA DE ACUERDO -

CON LAS NORMAS ESTABLECIDAS.
- RENDIR INFORMES A SU JEFE INMEDIATO. k=
- MANTENER ACTUALIZADOS LOS REGISTROS DE PERSONAL

-FUNCIONES DE LA OFICINA DE RENK\ERACIO‘!ES =

- ELABORAR LAS NOMINAS PARA LA REMUNERACIGN DE Los TRABAJAm—-
RES. G .
- PARTICIPAR EN LA ELABORACION DEL PRESLPUES:fQi CON TACIGN
oo et :
- MANTENER ACTUALIZADO EL COSTO POR SERV
- INFORMAR A SU JEFE INMEDIATO Tono LO REU\TIVO DE LA OFICINA

A SU CARGO.
- FUNCIONES DE LA OFICINA DE RELACIOMES LABORALES -

- APLICAR EL REGLAMENTO DE CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DE
LA SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASISTEMCIA,

- MANTENER BUENAS REIACIONES CON LA REPRESENTACION SINDICAL.

- PARTICIPAR EN LA COMISION MIXTA DE ESCALAFON,

- PARTICIPAR EN EL COMITE DE PREVENCION DE ACCIDENTES,

~ ELABORAR PROGRAMAS DE EDUCACION Y NORMAS DE HIGIENE Y SEGURL
DAD PARA EL PERSONAL.
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- SOLICITAR AL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DEL HOSPITAL -
UNA RELACI:ON DE CHEQUES QUE DEBEN QUEDAR PENDIENTES
DE PAGO POR DIVERSAS RAZONES (RENUNCIAS, BAJAS, CHE
QUES DUPLICADOS, LICENCIAS, VALES DE CAJA, ADEUDOS,
ETC.). ,

- EFECTUAR LOS PAGOS AL PERSONAL OPORTUNAMENTE DENTRO DEL S1--
GUIENTE HORARIO: 7.00°A 14,00 HORAS Y DE 16 A 19 HORAS.

- ENTREGAR EL CHEOUE AL EMPLEADO DESPUES DE QUE ESTE HAYA FIR-
MADO EN LA NOMINA CORRESPONDIENTE. 7

- SUSPENDER EL PAGO A LOS DIEZ DIAS DE INICIADO ESTE Y ELARO--
RAR RELACION DE CHEQUES NO COBRADOS PARA HACER LA COMPROBA--
CI16N CORRESPONDIENTE, CON EL LISTADO DEBIDAMENTE FIRMADO POR
LOS EMPLEADOS QUE COBRARON. '

- ACUDIR A LA PAGADURIA DE LA SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASIS-
TENCIA CADA TERCER DIA PARA VERIFICAR SI HAY CHEQUES EXTRAOR
DINARIOS Y RECOGERLOS,

- REGRESAR Al HOSPITAL Y HACER RELACION DE LOS MISMOS CON NOM-
BRE, CLAVE, PERIODO DE COBRO, NUMERO DE CHEQUE E IMPORTE, Y
PROCEDER A INFORMAR AL PERSONAL A TRAVES DE SU TARJETA DE -
CONTROl. DE ASISTENCIA PARA QUE ACUDAN A LA “PAGADURIA" A cO-
BRAR O EN SU CASO A LA SECCION DE NOMINAS,

- DISPONER DE 15 DIAS PARA EL PAGO DE CHERUES EXTRAORDINARIOS,
LOS CHEQUES MO COBRADOS SERAN DEVUELTOS BAJO EL. MISMO PROCE-

DIMIENTO QUE SE LLEVO PARA LOS CHEQUES ORDINARIOS,



- ESTRUCTURA ORGAMICA -

- EL HOSPITAL GENERAL DE MEXICO DEPENDE DE:
. LA DIRECCION GENERAL DE SALUBRIDAD PUBLICA EN EL D, F. v SE
ENCUENTRA ESTRUCTURANO DE LA SIGUIENTES MANERA:
- DE LA DIRECCION DEL HOSPITAL GENERAL DE MEXICO DEPENDEN: -
. SUBDIRECCION 1MEDICA, e
. SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA,
. ENSEFANZA,
. INVESTIGACION.
. Conseuo TECNICO CONSULTIVO.
. SEGURIDAD Y VIGIIANCIA,
- DE LA SUBDIRECCION MEDICA DEPENDEN:
. UNIDAD DE EVALUACION MEDICA.
. DIVISIONES MEDICAS,
. SERVICIO DE MEDICINA PREVENTIVA,
. SERVICIO DE MEDICINA DE REHABILITACION, TR
. COORDINACION DE SERVICIOS AUXILIARES DE DIAGNOSTICO Y TRATA
MIENTO,
. COORDINACION DE SERVICIOS PARAMEDICDS,
- DE LA SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA DEPENDEN:
. UNIDAD DE EVALUACION ADMINISTRATIVA,
. UNIDAD DE PLANEACION TECNICO ADMINISTRATIVA.
. DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS,
. DEPARTAMENTO DE RECURSOS MATERIALES.



»
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS FINANCIEROS,
DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO,

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS GENERALES.,
DEPARTAMENTO DE NUTRICION,

OFICINA DE ORIENTACION, INFORMACION Y QUEJAS.



CAPITUO V.
SELECCION DE PERSONAL DFL. HOSPITAL GENERAL DE LA S.S.A.

EL HOSPITAL SE ENCUENTRA GRAFICAMENTE ORGANIZADO DE LA SIGUIEN
TE MANERA:

COMD SE PRESENTA EN (ANEXO "A") EL ORGANIGRA.W\ DEL HOSPITAL GE
NEPAL APARECE DIVIDIDO EN TRES NIVELES o 6N

DIRECCION Y EJECUCION, f'

Es uN ORGANIGRAMA LINEAL o F‘ILITAR, F_N nUE
PONSARILIDAD CORRELATIVAS SE TRASMITEN XNTEG :
LA LINEA PARA CADA PERSONA 0 GRUPO,

SUS VENTAJAS SON:
ES MUy SENCILLO Y CLARO, NO HAY CONFLICTOS DE AUTORIDAD MI FU-
GAS DE RESPONSABILIDAD, ' e
SE FACILITA LA RAPIDEZ DE ACCION, SE CREA UNA FIRME DISCIPLI-

NA PORQUE CADA JEFE ADQUIERE TODA SU AUTORIDAD, YA QUE PARA -
SUS SUBORDINADOS ES EL (NICO QUE LA POSEE,

DESPUES DE HABER DESCRITO COMO SE ENCUENTRA GRAFICAMENTE ORGA
NIZADO EL HOSPITAL GENERA., PASAREMOS A LO SIGUIENTE,

ACTUALMENTE LA SELECCION DE PERSONAL SE LLEVA CONFORME A POLI
TICAS Y REGLAMENTOS QUE EXISTEN EN LA SECRETARIA DE SALUBRI--
DAD Y ASISTENCIA, POR EL MOTIVO DE GUE EL HOSPITAL SENERAL DE
PENDE DE ELLA,
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HAY UNA OFICINA EXISTENTE QUE SE ENCARGA EXCLUSIVAMENTE DE LA
SELECCION DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO, FARA CUBRIR LASJVACAN-
TES DE DIFERENTES INSTITUCIONES PERTENECIENTES A LA SECREtARIA
DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA, v |

DE ACUERDO A LA INFORMACION RECABADA EN LA INSTI'IUCION,PUEDO
DESCRIBIR LA SELECCION DE PERSONAL DEL HOSPITAL _GE&E&AL' oMo A
CONT INUAC ION APARECE:: T T
V.1 RECLUTAMIENTO

EL DEPARTAMENTO DE INTEGRACION ES EL QUE SE ENCARGA DE ESTA -
TECNICA, OUE CONSISTE EN ATRAER CANDIDATOS PARA OCUPAR EL PUES
TO VACANTE.

V.2 SOLICITUD DE BPLED
ESTA LA PROPORCIONA EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, ACOM-
PARANDOLA DE UNA PRE-ENTREVISTA. BT

V.3 ENTREVISTA
SE HACE UNA PEQUERIA PRE-SELECCION, LA CUAL CONSITE EN LA REVI-
SION DE DOCUMENTOS Y UNA PEQUENA ENTREVISTA,

- APLICACION DE PRUEBA DE CONOCIMIENTOS Y PSICOLOGICA -

EN EL EXAMEN DE CONOCIMIENTOS PARA AQUELLOS QUE DESEAN TRABA--
JAR EN UNA AREA ESPECIFICA, COMO IO SON:

PROFESIONISTAS:  MEn1cos

ECONOMISTAS
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ADMINI STRADORES
PEDAGOGOS, ETC.

AS1 COMO: ENFERMERAS
DIETISTAS B
TECNICOS LABORATORISTAS Y DE PADIOLOGIA
QuiMIcos K e
PERSONAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
ARCHIVISTA o
CARDISTA, ETC.

PERSONAL DE MANTENIMIENTO

V.4 PRUEBA DE CONOCIMIENTDS Y PSICOLOGICA

ES EL OUE ESTARA CONSTITUIDO POR UNA BATERIA DE TEST, QUE DIFE-
RIRA DE ACUERDO AL NIVEL Y AL AREA ESPECTFICA EN DONDE TRABAJA-
RA EL ASPIRANTE, ALGUNAS DE ELLAS APARECEN A CONTINUACION.

- AREA !'EDICA O PROFESIONAL -
- TEST DE MARCHOVER

- TeEST DE WAIS (PARTE VERBAL)
- TEST DE FRACES INCOMPLETAS
- TEST DE H, T. P,

ESTE MISMO ES APLICADC A TODOS LOS NIVELES COMO SON: ARFA PARA-
MEDICA, ADMINISTRATIVOS Y DE SERVICIOS GENERALES,
UNA VEZ TERMINADOS LOS EXAMENES DE CONOCIMIENTOS Y PSICOLOGICOS
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LE APLICA EL EXAMEN MEDICO,
V.5 EXAMEN MEDICO

QUE CONSISTE EN UNA ENTREVISTA CON LN MEcho‘EL'cUAL;g‘,EARTIR
DEL INTERROGATORIO GUE LE HAGA, OBTENDRA SU HISTbéiAL;°tLIN1co
DESPUES DE HABER APROBADO TODOS ESTOS RE@U($1T054jSé’:COLQCARA
TODA ESTA DOCUMENTACION Y RESULTADOS PRINCIPALMENTE, EN UN SO-
BRE QUE SERA ENVIADO AL HOSPITAL GENERAL, PROPORCIOMANDO INFOR
MACION, YA SEA POSITIVA O NEGATIVA DEL CANDIDATO AL JEFE DE RE
CURSOS HUMANOS, ESTE SE ENCARGARA DE GIRAR SUS RESPECTIVAS OR-
DENES PARA QUE LA OFICINA DE INTEGRACION ENVIE UN TELEGRAMA AL
CANDIDATO PARA QUE SE PRESENTE A FIRMAR CONTRATO E  INFORMARLE
EN QUE SERVICIO SE TIENE QUE PRESENTAR, SU HORARIO Y CATEGCRIA,

TAMBIEN ESTE DEPARTAMENTO SE ENCARGARA DE PROPORCIONARLE UN ME
MORANDUM U OFICIO PARA QUE LE SIRVA DE PRESENTACION CON SU JE-
FE DE OFICINA,



..96..

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

EN MI OPINION, TENGO VARIAS SUGERENCIAS QUE SON DE VITAL IMPOR

TANCIA Y APROVECHAMIENTO PARA EL HOSPITAL, YA QUE SE PODRIAN E
VITAR MUCHOS CONTRATIEMPOS, ’

CONSIDERANDO EL FACTOR HUMANO CON LA IMPORTANCIA MERECIDA, CO-
M) UNO DE LOS PRINCIPALES MEDIOS PARA ALCANZAR'LAS METAS Y OB~
JETIVOS DE LA ORGANIZACION. L

EL OBJETIVO DE CADA EMPRESA ES EL. OETENER' UI"I’L"IDADES" ENLA -
INSTITUCION, ESTE CUEDA A UN LATO, YA GUE EL OBJETIVD DEL Hos-
PITAL GENERAL ES EL. DE MEJORAR DIA CON DIA SUS SERVICIOS Y EN
CUYO ELEMENTO SE ENCUENTRA LA SELECCION DE PERSONAL.

TobA ORGANIZACION ACTUALIZADA NECESITA LILEVAR UNA ADECUADA SE-

LECCION DE PERSONAL, Y COMO PRIMER PUNTO SUGIERO QUE SE DEBE--

RIA CREAR UN DEPARTAMENTO PROPIO DEL 'OSPITAL OUE SE DEDIQUE -

ONICA Y EXCLUSIVAMENTE A ESTAS FUNCIONES, CONTANDO CON PERSO--

NAL ESPECIALIZADO, PROFESIONISTA Y CON EXPERIENCIA EN ESTA -

AREA,

LO CUAL DERIVARIA LOS SIGUIENTES BENEFICIOS:

J.- QUE SE LLEVARAN ATECUADAMENTE IAS TECNICAS DE SELECCION - DE
PERSONAL ,

2.~ MOTIVAR AL PERSONAL.,

3.~ SELECCIONAR A LA PERSONA IDONEA AL PUESTO,

CoMD SEGUNDD PUNTO, ANOTAR ALGUNAS TECNICAS GUE NO SE LLEVEN A
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CABO CORRECTAMENTE, COMO ES:

LA ELABORACION DE UNA CORRECTA SOLICITUD, ESTA DEBE IR  LIGADA
A LOS NUMEROSOS PROBLEMAS COM OUE CUENTA EL HOSPITAL, 0 SEA DE
TERMINAR EN CADA UNA DE LAS PREGUNTAS UN CRITERIO QUE A LA POS
TRE MOS SIRVA LA INFORMACION SOBRE EL SOLICITANTE, ES‘,‘D'ECIR; -
QUE TODA PREGUNTA POR SIMPLE OUE SEA TENGA UN FUNDAMENTO, Y -
AS! SE TENDRA UNA FUENTE DE INFORMACION DEMASIADO COMPLETA- EN
TODOS ASPECTOS.

POR OTRO LADO, HAY QUE PRESTARLE LA DEBIDA ATEMCION REOUERIDA
A LOS AMALISIS DEL PUESTO, PUES ES EN ELLOS DONDE SE DEFINEN -
LAS ACTIVIDADES A DESEMPENAR EN CADA PUESTO, LAS OBLICACIONES
INHERENTES AL MISMO, Y SUS RELACIONES CON OTROS PUESTOS, ASPEC
TOS OUE DEBEN SER CUMPLIDOS SATISEACTORIAMENTE.

LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS A LAS CUALES SE LES RECONOCE SU BON--
DAD ¥ POR ELLO FORMAN PARTE ESENCIAL DEL PROCESO OUE DEBE DE
SER APLICADO, SEGUN LOS PUESTOS A LOS AUE ASPIREN, LA RAZON SE
DEBE A QUE LAS CARACTERISTICAS Y HABILIDADES VARIAN EN CADA -
UNA DE ELLAS, COMO SON LOS DIFERENTES CARGOS QUE HAY EN LA INS
TITUCION,

EL. PINTO MAS CRITICO DEL HOSPITAL ES EL DE LA INDUCCION, PUES
LA ORIENTACION DADA Al PERSONAL DE NUEVO INGRESO- ES TAN ESCASA
QUE PODRIAMOS CONSIDERARLA NULA,

PARA LA INDUCCION SE NECESITA UNA COORDINACION DEL DEPARTAMEN-



TO DE SELECCION CON LOS DEMAS DEPARTAMENTOS.

NO HAY LA INFORMACION LO SUFICIENTEMENTE CLARA DE LOS DERECHOS
Y SERVICIOS DE PUE PUEDE DISFRUTAR. S

NO EXISTE UN MANUAL DE BIENVENIDA,
MO SE LE INDICA LA ESTRUCTURA JERARGUICA DEL HOSPITAL.
NO HAY INFORMACION ACERCA DE SU HISTORIA.

LA POCA ORIENTACION QUE SE LE DA AL NUEVO EMPLEADC SE HACE = A-
PRESURADAMENTE Y NO EXISTE LA RETROALIMENTACION, TAN NECESARIA
PARA CONOCER SUS IMPRESIONES E INQUIETUDES.

UNA SOLUCION A ESTE PRO.BLEW\ SERTA ESTABLECER N PROGRAMA DE -
INDUCCION EN COORDINACION CON LOS OTROS DEPARTAMENTOS, EN VIR--
TUD DE LA IMPORTANCIA OUE ESTA ETAPA TI1ENE DENTRO DEL PROCESO
DE SELECCION DE PERSONAL,

EL PROGRAMA NEBE ABARCAR-LO SIGUIENTE; —
1).- CONOCIMIENTO DE LA INSTITUCION,

2).- OBLIGACIONES DE LA INSTITUCION,

3).- DERECHOS Y PRESTACIONES DEL EMPLEADO,

Y por OLTIMO, CITO LOS INCENTIVOS COMO MEDIO DE MOTIVACION HA-
CIA EL PERSONAL, SON DE VITAL IMPORTANCIA PARA TODO EMPLEADO,

Y NO sOLO DE ELLOS, SINO DE TODA PERSONA OUE OCUPA UN LUGAR EN

EL. ESPACIO; ES ALGO GUE NECESITAMOS PARA LOGRAR UN PROPOSITO -




Y NO ENTENDIENDO POR INCENTIVO LA CUESTION MONETARIA, SINO LOS
VALORES QUE QUEREMOS ALCANZAR COMO SON LOS HECHOS DE SER RECO-
CIDOS EN CIERTAS ACTIVIDADES DE QUE SEAMOS EMPLEADOS EN LA SO-
CIEDAD Y ALGUNOS OTROS QUE TODO HOMBRE ASPIRA A POSEER, CLARO
ESTA QUE LA MOTIVACION DEL PERSONAL PUEDE SER EN DIVERSOS AS—
PECTOS, COMO LO ES TOMARLO EN CUENTA Y MANIFESTARLE QUE GRA—-
CIAS A LA COLABORACION DE £LLOS Y TODOS LOS ELEMENTOS OUE PAR-
TICIPAN, SE HAN CUMPLIDO LOS OBJETIVOS DE ESTA ORGANIZACION.
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