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CAPITULO |

I NTRCDUCC ! ON

Es MEx1CO, UNO DE LOS PAISES EN LOS CUALES EL DE
SARROLLC DE LA GRAN ESTRUCTURA FORMADA POR LAS RAMAS ECONO
MICAS, VA TENIENDO UN AUGE CADA VEZ MAS SIGNIFICADO, CON =

EL POSITIVO SERNALAMIENTO DE QUE ESTE PAIS ES UN FAROL-GUIA

PARA OTROS LATINOCAMER|CANOS, NO ES LA RAMA DE LAS COMUNI -

CACIONES AEREAS, UNA DE LAS BASES PARA ESE DESARROLLO EN
LA CUAL NO SE HAYA AVANZADO AL MISMO RITMO QUE EN LAS DE--
MAS, POR EL CONTRARIO, ESTA ES, HOY POR HOY, UNA DE LAS =--

QUE MAS SERNALADOS AVANCES HA OBTENIDO, SU IMPORTANCIA ES

MAXIMQ. DEBIDO A LA RAPIDEZ EXIGIBLE POR LAS NECESIDADES =~

CADA VEZ MAYORES DE UN GRUPO USUARIO QUE TAMBIEN HA ELEVA-

Do su NUMERO,

EL CONCEPTO ANTIGUO Y AUN EXISTENTE DE QUE COMi A
NiAS AEREAS EXTRANOERAS TIENEN UN MARGEN MAYOR DE SEGURI|—-
DAD Y UN CONFORT MAS ELEVADO QUE EL DE COMPAR{AS NACI[ONA—-
LES, CARECE DE POCOS ANOS A LA FECHA, DE TODA LOGICI|IDAD, -
EL DESARROLLO DE ESTAS, LES HA PERMITIDO OBTENER UNA EF| =-

CIENCIA SINO MUCHO MAYOR, S| IDENTICA AL DE AQUELLAS,

ESTO SE HA LOGRADO A TRAVES DE UNA CLARA DEPUPA~
c1ON EN SuUS TECNICAS DE OPERACION, SIENDO LAS NUEVAS TECc—-

NICAS ADMINISTRATIVAS EMPLEADAS UNO DE LOS GRANDES AUXILIA



RES PARA LA ELABORACION DE SU SOLIDA ESTRUCTURA., EL oBJUE-

TIVO PRIMORDIAL DE ESTAS TECNICAS ADMINISTRATIVAS ES EL A-
PROVECHAMIENTO TOTAL DEL RECURSO MAS VAL |I0S0S QUE PUEDE PO
SEER CUALQUIER EMPRESA, EL RECURSO HUMANO, &CUANTO SE HA -
HABLADO DE £L? MUCHO, SE LE HA DESMENUZADO Y SE HAN HALLA-

DO NUEVAS BASES PARA CONSIDERARLO COMO EL RECURSQO ESPECIAL
QUE ES, PUES, AFORTUNADAMENTE, EL HOMBRE SIEMPRE HA SIDO -

LA MAYOR PREOCUPAC!ION DEL HOMBRE,

EL BREVE ESTUDIO QUE EN ESTE CAPITULO TIENE SU -
INICIO, TENDRA COMO OBJETIVO UNICO LA BASE EN QUE DEBE SUS
TENTARSE UNA MODERNA PROGRAMACION ADMINISTRATIVA DEL APRO-

VECHAMIENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA, LA SELEC=-

c1ON DE PERSONAL.

LA INVESTIGACION SE LLEVO A CABO DIRECTAMENTE EN

LAS EMPRESAS AFREAS QUE DENOMINAREMOS EN ADELANTE como "A!

vy "B", YA QUE NO EXISTIAN ANTECEDENTES DE INVESTIGACIONES

SIMILARES,

EL ENUNCIADO DEL PROBLEMA A PARTIR DEL CUAL IBA
A DESARROLLARSE ESTA INVESTIGAC!ON, TUVO COMO PLANTEAMIEN=-
TO ESTRUCTURAL LO SIGUIENTE: (DE QUE METODOS Y TECNICAS DE
SELECCION DE PERSONAL SE VALEN LAS EMPRESAS AEREAS MEXICA-

NAS PARA SELECCIONAR SU PERSONAL EJECUTIVO, ADMINISTRATI VO

Y DE OFICINA?

NOSOTROS CONSIDERAMOS DE IMPORTANCIA ESTA TECNICA



ADMINISTRATIVA, O SEA LA SELECCION DE PERSONAL, SUPUESTO =
QUE, COMO MENC { ONABAMOS CON ANTERi ORIDAD, EL RECURSO HUMA=-
NO ES EL RECURSO MAS VALIOSO CON QUE PUEDE CONTAR UNA ORGA
N1ZACtON EMPRESARIAL, Y DE LA CONSEUCLCION DEL M| SMO DEPEN

DE EN GRAN PARTE LA CORRECCION DE PROGRAMAS ADMINISTRATIVOS

QUE ESTEN CENTRADOS A SU APROVECHAMIENTO.

EL ANALISfS DE ESTA VALIOSIDAD PUEDE SER ENFOCA-

DO DESDE TRES DIVERSOS ¥ A LA VEZ INTERRELACIONADOS PUNTOS

DE VISTA, A SABER:

LA EMPRESA, QUE SE DESENVUELVE A TRAVES DE ACT1

VIDADES HUMANAS, Y EN LA CUAL LAS PERSONAS QUE LAS LLEVAN

A CABO, DEBEN REUNIR DETERMINADO NOMERO DE REQUISITOS PARA

REALIZAR DETERMINADAS ACTIVIDADES CIRCUNSCRITAS Y DELEGA-~-—
DAS A DICHA PERSONA, QUE DE LA CORRECCION Y EXACT!ITUD CON
QUE SE DESARROLLE ESA RELACI ON PERSONA=-PUESTO, DEPENDE EL

BUEN FUNCIONAMIENTO DE UN GRUPO Y DEL TODO EMPRESARI AL,

EL TRABAJADOR. QUE €N EL DESARROLLO DE SUS ACT.

VIDADES BUSCA LA REALIZACION DE SI MISMO, Y QUE ESPERA EN-

CONTRAR MED|ANTE SU TRABAJO TANTO LA RESOLUCION DE "SUS PRO

BLEMAS DE |NDOLE ECONOMICA, COMO LA SATISFAGCCION DE REALI-

ZAR ALGO INHERENTE A SU PROPIA CIRCUNSTANCIA, DE SU ADECUA

CIéN PERSONAL AL PUESTO DEPENDERA PUES, GRANDEMENTE DI!CHA

SATISFAcCCION,

LA SOCIEDAD. EN LA CUAL SE DESENVUELVEN TANTO



LA EMPRESA COMO EL TRABAJADOR, ESTE ULTIMO TANTO COMO UN -

ERNTE INDIVIDUAL QUE COMO COMPONENTE DE ESE GRUPO DENOMINA-

DO SOCIEDAD. A ELLA LE INTERESA LA ADECUACION DE LA EMPRE

SA Y EL TRABAJADOR, YA QUE LA PRIMERA ES UNA BASE ECONéMI—

CA DE LA CUAL SE SUSTENTA, Y UN TROPIEZO DE ESTA IMPLiCARIA

PARA ELLA PROBLEMAS DE DIFiCIL RESOLUCIéN, Y EL SEGUNDO ==

POR SER COMPONENTE DE LA MISMA, HACE REPERCUTIR EN ELLA =--

L0S PROBLEMAS QUE GRAVITAN ALREDEDOR BE SU PERSQGNA.

POR TANTO, Y PARTIENDO DE LA ANTER!OR ELABORA=- -

CléN, PENSAMOS EL SUPONER UNA CORRELACION QUE TENDRIA COMO

ENUNCIADO: LA EMPRESA DE LAS DOS A INVESTIGAR QUE TUVIERA

UN MEJOR Y MAS COMPLETO PROGRAMA SELECTIVO, TENDRIA UN = =

GRAN MARGEN DE POSIBILIDADES DE CONTAR CON UN RECURSO HUMA

NO MAS VALIOSO, ¥ POR ENDE UN MENOR NUOMERO DE PROBLEMAS EN
CUANTO AL MISMO,

ESTA INVESTIGACION SE LIMITO, PARA UNA MAYOR EXAC

TITUDy, A LOS TRES ASPECTOS MENC|ONADOS A CONT I NUAC I ON.

1.- SE ENFOCAR[A EXCLUSIVAMENTE A UNA DE LAS FUN
C!I ONES DE PERSONAL: EL PROCESO SELECTIVO.

2.- EL PERSONAL EN EL CUAL SE LLEVARIA A CABO ES
TA INVESTIGACION SE CONCRETARIA AL EJECUTIVoO,
AL ADMINISTRATIVO Y POR ULTIMO AL PERSONAL CE

OFICINA,
SE TOMARIAN DOS EMPRESAS AEREAS CON SIMILAR



POTENCI AL IDAD ECONéMICA, O SEAN LAS QUE DENO

MiNAREMOS como "A" y "BY,

A FIN DE OBTENER UN MAYOR PROVECHO Y EXACTITUD

EN ESTE ESTUDIO, DETERMINAMOS DESDE UN PRINCIPIO EL SEGUIR

UN PROCEDIMIENTO QUE REDUNDARA EN BENEFICIO DEL OBJETIVO
QUE NOS PROPONrAMOS, PARA LO CUAL DETERMINAMOS QUE EL SIS~

TEMA DE INVESTIGACION MAS ADECUADO SERIA EL REALIZARLA POR

MEDIOC DE ENTREVISTAS DE TIPO NO DIRIGIDAS, MEDIANTE ESTO,

ESPERABAMOS OBTENER, APARTE DE LA INFORMAC ON NECESARIA, =

SUPLEMENTARIA QUE LOGRARFA NORMAR AUN EN UN PEQUENO PORCEN

TAJE NUESTROS PUNTOS DE VISTA, OBTENIENDO AS{ UNA MAYOR —-

PROFUNDIDAD CONCEPTUAL.

A CONTINUACION DETERMINAMOS EL LLEGAR CON ESTAS

ENTREVISTAS A LAS PERSONAS AVOCADAS A PROPORCI!ONARNOS LA
INFORMAC| ON NECESARIA, O SEA A TODAS AQUELLAS QUE INTERVI -

NIERAN DIRECTA © |INDIRECTAMENTE EN EL PROCESO SELECTI! VO

DEL PERSONAL YA MENCIONADO,.
ESTAS PERSONAS FUERON LAS ENUMERADAS A CONTINUA-

CION:

1.- JEFES DE LOS DEPARTAMENTOS DE PERSONAL.
Z2.,= AUXILIARES DE PERSONAL ENCARGADOS DE ALBUNA

DE LAS FASES O PASOS DEL PROCESO SELECT!VO

(RECEPCION DE SOLICITANTE Y ENTREVISTA IN|=—-—

CIAL, ETC.)



3,=- AYUDANTE ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA GENE®

RAL.,
4.~ SUBDIRECTORES,

5.~ JEFES DE LOS DEPARTAMENTOS DE CONTABILIDAD,

OPERACIONES, PiLOTOS, COMUNICAC!IONES,

6.~ SUPERINTENDENTES.
7.~ SUPERVISORES.

8,- PERSONAS ENCARGADAS DEL EXAMEN MEDI!CO,

- PERSONAS ENCARGADAS DE LAS PSICOPRUEBAS,

10.- PERSONAS ENCARGADAS DE LAS ENCUESTAS SOC|O-

ECONOMI CAS,

TODA ESTA INFORMACION SE DEBERIA ORDENAR LOGICA-

MENTE PARA UNA MAYOR FACILIDAD EN SU INTERPRETACION Y LEC-

TURA, POR LO QUE LA ENGLOBAMOS EN DOS ASPECTOS GENERALES

EN EL CUERPO DE ESTA TESIS,

1.- RECLUTAMIENTO Y

2.~ PROCEDIMIENTO SELECTIVO,
CONSTANDO AMBOS DE LAS SIGUIENTES SUBDIVISIONES?

1.= ASPECTO TESRICO DENOMINANDOLO COMO GENERALI-

DADES,
2,~ DESCRIPC)ON PRACTICA DE LA INFORMACION RECABA

DA.



3.~ COMPARACION DEL PLANTEAMIENTO TEORICO Y EL -
SISTEMA EMPLEADO LO CUAL ENGLOBAMOS CON LA -

DENOMINACION DE COMENTARIOS.



CAPITULO 11

RECLUTAM|ENTO

I 1.1.~ GENERAL | DADES,
EL RECLUTAMIENTO ES EL PUNTO DE PARTIDA DE UN PROCE

50 DE SELECCION DE PERSONAL. ¢Y QUF ES EN S| EL RECLUTA--

MIENTO? SIGNIFICA EL PROVEERSE DE MATERIAL HUMANO PARA EL

DESARRQLLO DEL TRABAJO REQUERIDO EN LA ORGANIZACION.,

PASEMOS A DETERMINAR UN PROGRAMA COMPLETO DENTRO

DE RECLUTAMIENTO, DIGAMOSLO AS[{, CON BASES ADMINISTRATIVAS

MODERNAS, LO PRIMERO QUE DEBEMOS DETERMINAR PARA QUE EXIS

TA UNA SOLIDA ESTRUCTURA DEL MISMO ES LO S{GUIENTE:

A.- ;EN QUE LUGAR DEBEMOS BUSCAR?, ¢DENTRO DE LA

FMPRESA O FUERA DE LA MiSMA?

ESTO ES IMPORTANTE, YA QUE LA ENERGIA HUMANA

QUE HABITA EN LA EMPRESA CONOCE LA MAYOR PARTE DE LAS POLi

TICAS DE LA MISMA, TIENE UN ENTRENAMIENTO MAYOR TANTO DEN-

TRO DE LAS OPERACIONES DE LOS PUESTOS RELACIONADOS CON EL

SUyo, QUE COMO EL SUYO PROPIO. ADEMAS, EL TRABAJADOR QUL

SE SIENTE PARTE DE LA EMPRESA S| EMPRE DESEA PROGRESAR EN

ELLA, POR OTRO LADO, HAY PUESTOS ESPECIALIZADOS PARA LOS

CUALES NO NOS ES POSIBLE ENTRENAR PERSONAL DE LA PROPIA EM

PRESA, Y ES NECESARIO DETERMINAR EL ENCONTRARLO FUERA DE

LA MISMA,



DE LA MANERA QUE SEA, LAS POLITICAS DE RECLUTA=-

MIENTO DE UNA EMPRESA DEBEN DETERMINR PARA QUE PUESTO Y EN
QUE MOMENTO SE NECES|TA PERSONAL DE FUERA DE LA ORGAN|ZA~--
CiON, Y CUANDO SE PUEDE ENCONTRAR O BUSCAR DENTRO DE LA MIS
MA .

Es DECIR, Y COMO CONCLUSION A LO EXPRESADO CON -

ANTERIOCRIDAD, SE PUEDE BUSCAR DENTRO Y FUERA DE LA EMPRE-—=

SA, EN FUENTES INTERNAS O EN FUENTES EXTERNAS,.

FUENTES INTERNAS.- LA PROPIA EMPRESA, EN EL CON

CEPTO MQODERNO, LA MEJOR FUENTE POSIBLE DESDE MUY DIVERSOS

PUNTOS DE VISTA, EL SEGUIR ESTA POLITICA DEBE ESTAR BASA=—-

DO, PRIMERO =Y ESTO VALE TAMBI EN PARA EL RECLUTAMIENTO EN
FUENTES EXTERNAS— EN UN SOLIDO Y DORRECTO ANALISIS DE PUES
TOS SEGUIDO DE UN COMPLETO Y PERIODICO PROGRAMA DE CALIFI| -
cAcION DE MéRITOS, Y TERCERO EN FORMALES PROGRAMAS DE EN-

TRENAMIENTO QUE NOS PERMITAN TRANSLADAR AL FUTURO EL PROCE

SO DE RECLUTAMIENTO,

FUENTES EXTERNAS,- TRATANDO DE DETERMINAR UN COM

PLETO PLAN DE RECLUTAMIENTO, Y PARA AMPLIAR LAS PERSPECTI=-

VAS DE BGSQUEDA DE CANDIDATOS PARA CUBRIR VACANTE DEBEMOS
DE TOMAR EN CUENTA LAS POSIBLES FUENTES EXTERNAS DONDE PU-

DI ERAMOS REALIZAR DICHA BUSQUEDA, ESTAS SON:

1.- UNIVERSIDADES, TECNOLOGICOS, ESCUELAS,

2.- EL SINDICATO,
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3.- LA PUERTA DE LA CALLE.
4,- OTRAS EMPRESAS.

5.- BOLSAS DE TRABAUJO.

6.- L0OS EMPLEADOS DE LA EMPRESA,

SIENDO LOS MEDIOS PARA LLEGAR A ESTAS FUENTES RES

PECTI!IVAMENTE?

1.=- CARTAS, PLATICAS TELEFONICAS Y VISITAS.

2.~ SOLICITUDES AL SINDICATO,
3,- BUSQUEDA EN NUESTRO ARCHIVO DE SOLIC!TUDES.

4,=- OFERTAS DISCRETAS A PERSONAS RECONOCIDAS Y

QUE SE ENCUENTRAN TRABAJANDO EN OTRAS EMPRE-

SAS.,

5.- CARTAS, PLATICAS TELEFONICAS Y VISITAS,

.= SOLICITUD ORAL O ESCRITA A TRABAJADORES DE

LA PLANTA,

B, =~ PREPARAC!ON PARA OCUPAR EL PUESTO.

O SEA LA COMBINACIAN NECESARIA DE LOS FACTO-

RES ESTUDI!O Y EXPERIENCIA NECESARIOS PARA CUBRIR LAS NECE-

SIDADES DE UN PUESTO,

C.- LA EDAD.

DETERMINAR S| LA EXPERIENCIA Y CAPACIDAD PA-

RA UN PUESTO PUEDEN SER DADAS POR LA EDAD, Y SI ADEMAS ES=

TA LIMITA EN ALGUN MODO EL POSIBLE DESARROLLO DE ACTIVIDA-
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DES ADSCRITAS,

D.- EL SExO0,
ASIMISMO, DETERMINAR CON LA MAYRR PRECISION

POSIBLE PARA QUE PUESTOS REQUIEREN MUJERES Y PARA CUALES -

VARONES s

[l ,2,- FORMA DE RECLUTAMIENTO EN LA EMPrRESA "A" parA PERSO-

NAL: DE OFICINA, ADMINISTRATIVO Y EJECUTIVO,

EL PERSONAL DE OFICINA, O SEA AQUEL PERSONAL DE

CONFJ]ANZA O SINDICALIZADO QUE SIN EJERCER LABORES DE SU=-=-

DESEMPENO DE AC—

PERVISI ON REALIZA LAS RELACIONADAS CON EL
TIVIDADES DE OFICINA, TIENE SUS EJEMPLOS MAS SIGNIFiCADOS
ENGZ

A.=- SECRETARIAS,
B.- EMPLEADOS DE OFICINA,

C.,=- AUXILIARES DE OFICINA, ETC.

EL DENOMINADO COMQ PERSONAL ADMINISTRATIVO ES A-

QUEL QUE REUNE LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS: DESARROLLA

ACTIVIDADES RELAC!IONADAS CON EL PROCESO ADMINISTRATIVO TA-
LES COMO MOTIVACION, CONTROL, Y EN MENOR ESCALA PLANEACION

Y ORGANIZACION Y ES CONSIDERADO COMO PERSONAL DE CONFIANZA,

EJEMPLOS DE ESTE PERSONAL LO TENEMOS EN®

JEFES DE DEPARTAMENTO.
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SUPERINTENDENTES,

SUPERVISORES, ETC,

AL REFERIRNOS A PERSONAL EJECUTIVO NOS REFERIMOS
A AQUéL QUE REALIZA LABORES ADM|N|STRATIVAS EN ESPEC|AL ==

DE PLANEACION Y QUE ESTA SITUADO DENTRO DE LOS PRIMEROS NI

VELES ORGANIZACIONALES DE LA EMPRESA, O SEA:

1.- GERENCIA GENERAL.

2.~ SUBGERENCI|AS.

FL RECLUTAMIENTO EN ESTA EMPRESA EN RASGOS GENE=-

RALES SE DIVIDE EN: RECLUTAMIENTO EN FUENTES EXTERNAS Y

RECLUTAMIENTO EN FUENTES [INTERNAS, OCUPANDO EL MAYOR VOLU=

MEN EL SEGUNDO,
EL RECLUTAMIENTO EN FUENTES EXTERNAS SE REALIZA

MEDIANTE :

A.- EL SINDICATO.
B.- ARCHIVO DE SOLICITUDES,
c.- PUERTA DE LA CALLE,

D.- ANUNCIOS EN LOS PERIODICOS,

EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO EN FUENTES INTERNAS

QUE SIGUE EN S| ESTA EMPRESA PARA SU PERSONAL DE OF ICINA,

ES EL QUE A CONT INUACIT ON DESCRIBIREMOS,

EL PERSONAL DE OFICINA SE DIVIDE EN TODAS SUS RA
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MAS EN TRES CATEGORIAS® A, B vy C TANTO EL PERSONAL DE CON

FIANZA COMO EL SINDICALIZADO, PARA EL PR|IMERO EL RECLUTA=--

MIENTO PARA PERSONAL DE TIPO A SE REALIZA EN LA DIVISIéN B
C SEA RECLUTAMIENTO =

Y LA DE ESTE EN EL CLASIFICADO EN C,
C

EN FUENTES INTERNAS, YA EN EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

S| SE REALIZA ESTE EN LAS FUENTES EXTERNAS QUE MENC | ONABA-

MOS, CON EXCEPCIéN DESDE LUEGO DEL SINDICATO PARA EL PERSQO

NAL DE CONFIANZA,

EN CUANTO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, ESTE TIENE

COMO FUENTES DE RECLUTAMIENTO TANTO EL PERSORAL DE CONFIAN

ZA CLASIF]CADO EN "A", como -(LO QUE EN REALIDAD SUCEDE EN

UN GRAN PORCENTAJE)- EL MISMO PERSONAL ADMINISTRAT!VO DE

SUCURSALES DE LA MATRIZ PARA 5U RECLUTAMIENTO EN FUENTES
INTERNAS. EL REALIZADO EN FUENTES EXTERNAS LO ES EN COMPA
Nias DEL RAMO, Y ADEMAS, EL ULTIMO DE LOS INDICADOS EN LA

LISTA DE FUENTES EXTERNAS INDICADA ANTER|ORMENTE,

PARA EL PERSONAL EJECUTIVO, Y SALVO EL MAS ELEVA

DO EN LA ESCALA ORGANI|ZACIONAL O SEA EL DE GERENTE GENERAL

SE REALtZA POR COMPLETO EN FUENTE [NTERNA, O SEA DENTRO =~

TANTO DE LA MATRIZ COMO DE

DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO,

{_LAS SUCURSALES DE LA MISMA, LA GERENCIA GENERAL TIENE cO-

MO FUENTE DE RECLUTAMIENTO, EMPRESAS DEL RAMO,
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ll.3.- FORMA DE RECLUTAMIENTO EN LA EMPRESA '"B!" pARA PER--

SONAL: DE OFICINA, ADMINISTRATIVO Y EJUECUTIVO,

Es ESTE EN TODO IDENTICO AL DESCRITO PARA LA EM-
PREsA "A", POR LO QUE NOS PERMITIREMOS EL NO HACER UNA DES
CRIPCION DETALLADA DEL MI[SMO, HACIENDO ENFASIS UN|CAMENTE

EN LAS DIFERENC!AS NORMALES DE LOS PUESTOS ADMINISTRATI VOS

Y EJECUTIVOS"®
AL REFERIRNOS AL PERSONAL ADMIN]JSTRATIVO EN ESTA

EMPRESA LO ESTAMOS HACIENDO EN RELACION A

1.- JEFES DE DEPARTAMENTO.
Z2e= SUPERINTENDENTES.
3.~ SUPERVISORES,

4,- GERENCJAS, ETC.

Y EL PERSONAL EJECUTIVO PARA ESTA EMPRESA SOLO
CONSTARIA DE:

1.,=- DIRECCION GENERAL.,

Z2.~— SUBDIRECCIONES,

COMO MENC! ONABAMOS EN PARRAFOS ANTERIORES, EL —--—

PROCESO DE RECLUTAMIENTO PARA TODO EL PERSONAL TRATADO, ES

EXACTAMENTE EL MISMO, COMO LO ES TAMBIEN LA DIVISION EN —-=

TRES CATEGORIAS DEL PERSONAL DE OF I CINA,
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[1.,4,- COMENTARIOS,
LA TEORTA Y LA PRACTICA ADMINISTRATIVA MODERNA,
I NTERNAS COMO

RE=

COM| ENDAN EI. RECLUTAMIENTO BASADO EN FUENTES

EL QUE EN GRAN VOLUMEN SE EMPLEA EN ESTAS EMPRESAS, YA QUL

Et OBRERO O PERSONAL LABORABLE BUSCA EL QUE SE LE RECONOZ~-

CAN SUS ESFUERZOS, Y ESTO, A TRAVES DE ASCENSOS MEDIDOS EN

CUANTO AL ITSFUERZO QUE DESARROLLA, (1)

RECOMIENDA ASIMISMO QUE PARA LLEVAR A CABO EN

FORMA COMPLETA, JUSTA Y EFECTIVA DICHA FORMA DE RECLUTAMIEN

TO, SE UTILICE ALGUNAS DE LAS FORMAS DE CALIFICACION DE ME

RITOS, O SEA: 'UNA EVALUACION SISTEMATICA Y FORMAL DE TO=-

DOS O ALGUNOS DE LOS EMPLEADOS QUE FORMAN LOS GRUPOS DE TRA

Bauo", (2) As{ QUEDARA DETERMINADO EL VALOR DEL EMPLEADO

ANTE LA ORGAN|ZAC!ON.

LA orPosIciON A ESTE USO CON JUSTA RAZON EN ALGU-

NAS OCASIONES, ADUCE:

1.- Es CARO,

2.,- ES DIFICIL CALIFICAR,

3.—- SE PIERDE T!EMPO POR PARTE DE JEFES Y SUPER-

(1) HERBERT WURTZEL, ADMINISTRACION DE PERSONAL, TECNICAS
vy PrRACTICAS, EDITORIAL E.M.A,N,, MExIco, 1959,

(2) DALE YODER, MANEJO DE PERSONAL Y RELACLONES INDUSTRIA-
LES. EDITORIAL CONTINENTAL, S.A., MExico, D.F,
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VI SORES.
4,- Es DIFICIL DETERMINAR QUIEN LO VA A HACER.

AHORA BIEN, CUALQUIER INNOVACION TECNICA EXIGE -

UN ASCENSO GRADUAL, NO SE EMPLEARA EN UN PERIODICO UNA PREN
SA ENORME Y POSEEDORA DE LOS MAS RECIENTES ADELANTOS ClEN-

TfFICOS, S! ANTES NO SE HAN EMPLEADO OTRA U OTRAS QUE VA-=-

YAN LLEVANDO SEGUN SU INEFICIENCIA PARA CUBRIR NECESIDADES

RECURRENTES, HASTA EL EMPLEO DE LA CITADA EN PRIMER TERMI -

SE TIENE CONCIENCIA DE

NO., SIMILAR SE PLANTEA ESTE CASO,

UNA NECESIDAD, BALANCEADA POR OTRO LADO POR CIERTAS LIMITA

CIONES., &DORQUé NO TOMAR EN CUENTA UNA ¥ OTRAS, Y APLICAR

LA TECNICA QUE CUBRA LA NECESIDAD SIN CAER FUERA DEL MAR~-

GEN DE LAS LIMITACIONES, .Y SIN QUE POR ESTC SE REDUZCA LA

EFECTIVIDAD DEL REMED!O?

EL $1STEMA DE CALIFICACION DE MERITOS QUE PUEDE

CUMPLIR CON LOS REQUISITOS EXIGIDOS POR LAS CIRCUNSTANCItAS

QUE RODEAN SU IMPLANTACION EN LA EMPRESA "B" PARA LA CUAL

VA ENFOCADO ESTE COMENTARIO, ES EL SIGUIENTE? CALIF!'CA-

ctON DE MERITOS POR "ESCALAS DiSCONTINUAS'",

Es uN METODO SENCILLO, CLARO Y FLEXIBLE, TIENE -

DESVENTAJAS, COMO CUALQUIER OTRO DE LOS SISTEMAS EXISTEN=-—-

TES, PERO UNA VEZ SENALADAS SE PROCURARA, CONOCIéNDOLAS, =

EL SISTEMA

NO INCURRIR EN LOS ERRORES QUE LLEVAN A ELLAS.

DE CALIFICAC|ON POR "EscALAS DISCONTINUAS'" CONSISTE EN LO
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SIGUIENTE: SE DAN EN FORMA LACONICA, PERO EXPLICITA VA= =
RIAS CATEGORIAS DENTRO DE LAS CUALES EL CALIFICADOR DEBERA

COLOCAR AL TRABAJADOR QUE POSEA LA CUALI!DAD DE QUE SE TRA-

TE.

SE COLOCAN DIVISIONES VERTICALES UNIDAS A UNA DE

FINICION ="LO MAS PRECISA POSIBLE PARA EVITAR ERRORES AL =

CALIFICAR" (3):; PARA FACILITAR LA TAREA AL CALIFICADOR, --

PUES SE LE DA LA IDEA DE LO QUE CORRESPONDE A UN GRADO DE=-

TERMINADO,

DEFINICIONES VERTICALES

ENTUS] ASMO

FL INTERES Y LA DEFINICIONES HORIZONTALES

DED!CACION QUE
TIENE EN EL TRA

BAJO, SU ALEGRTA TIENE GRAN DE- LE TrenE Po- NO LE

O ENERGIA EN LA VOCION Y ENER- AGRADA CO INTERES AGRADA
FORMA DE TRABA= GIA A SU TRABA Su EN SU SuU
JAR, JO, TRABAJO TRABAJO TRABAJO

PRESENTAC!ION

SU ASPECTO EN =- ALGUNAS VE-

CUANTO AL ASEO No DEScCUJ

CES DEscul- Es CESCUY =

Y EL VESTIDO, = ASPECTO Y MA DA SU PRE DA SU PRE-~ DADO Y SUS

SuU MANERA DE COM NERAS INTA=_ SENTACION SENTACION Y

PORTARSE, CHABLES N S USsS S U S
MANERAS RAS

(3) RENTERIA, J. GuiLLERMO P, '"EsSTuDIO TEGRICO PRACTICO 50
BRE LA APLICACION DE SISTEMAS DE CALIFICACION DE MERI—
Tos EN EMPRESAS DE MONTERREY'". TESIS PROFESIONAL.

OcTtuBrE, 1964,

MANERAE RE
MANE-PROCHABLES
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DESDE LUEGO LOS FACTORES QUE INCLUYEN LAS DEFINI

CIONES VERTICALES SERAN FI JUADOS POR LAS EMPRESAS PARA TO-

DOS Y CADA UNO DE LOS TIPOS DE EMPLEADOS QUE EXIJAN CARAC-

TERISTICAS O REQUISITOS DISTINTOS., EsTO PUDIERA LOGRARSE

MEDIANTE LA DISCUSION EN MESAS REDONDAS CON LOS DISTINTOS

JEFES DE DEPARTAMENTO, SUPERINTENDENTES, SUPERVISORES Y AL

TA GERENCI A,

LA CALIFICACION SERA HECHA ATENDIENDO A LAS CA-—-—

RACTERISTICAS QUE SE CONSIDEREN EN CUANTO A COSTO, TIEMPO,

PERFECCléN, YA SEA, POR UNA DEPENDENCIA DEL DEPARTAMENTO

DE PERSONAL, O PCOR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE CADA EM=—=—

PLEADO, MEDIANTE LA APROBACION DE UN REPRESENTANTE DEL N|-

VEL INMEDIATO SUPER{OR. (4)

LAS VENTAJAS DE ESTE METODO SON?

A.- FACILIDAD DE MANEJO,

Bs— SENCILLEZ Y CLARIDAD.

TIENE GRAN APLICACION EN TRABAJOS DE OFICINA

O ADMINISTRATIVO Y EN PERSONAL EJECUTI VO,

DESVENTAUAS.

A.- TENDENCIA CENTRAL,— O SEA CONSIDERAR A LOS

(4) PATTON, Jown A, v LITLEFFIELD, C,L. "VALORACION DE Ta-
ReEAas". EDiICronEs RiALp. CoLECCION LA EMPRESA Y EL Hom

BRE. MADRID, 1961,
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TRABAJUADORES EN EL TERMINO MEDIO, ESTO ES, CALIFICARLO EN

EL CENTRO O PUNTO MEDIO DE LA ESCALA DE ORDINARIO, EsTA -

TENDENCIA E£ES PELIGROSA PORQUE ARRANCA DE UN PRINCIPIO REALSZ

LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES SUELEN SER PROMEDIO EN MU-—=

CHAS CUAL IDADES.,

PARA EVITARLA, SE PROCURARA HACER SUMAMENTE PRE=-

CISAS LAS DEFINICIONES, TANTO LAS VERTICLAES COMO LAS HORI
ZONTALES,

B.~ EL EFECTO "HALO". (5) O SEA, QUE A MENUDO -

LA CALIFiCACION DE UN RASGO ESTA INFLUENC!ADO POR OTRO, =

EJEMPLO: UN EMPLEADO BIEN CALIFICADO EN PRESENTACION, APA

RIENCIA ¥ MANERAS, ES PROBABLE QUE OBTENGA MEJOR CALIFI CA-

CION DE LO QUE MERECE EN OTROS RASGOS.

EsTO SOLO SE PUEDE EVITAR MEDIANTE UN PEQUENO EN

TRENAMIENTO A LOS CALIFICADORES, EN EL QUE SE LES HAGA VER

ESTA POSIBILIDAD.,

EN UN CUADERNO PUBLICADO POR EL DEPARTAMENTO DE

RELACIONES INDUSTRIALES DE ESTE INSTITUTO, EL Lic. AGUSTIN

REYES PONCE NOS DICE:® (6) "UNA CALIFICACION TECNICA PER-

(5) BIRMINGHAM, S,U, "HaLo VALID AND {NvaLID", JOURNAL OF
APPLIED PsicHoLOGY, VoL, 26 Nox. 221 A 228, 1939,

(6) REYES PONCE, AcusTiN. "LA CaLIFtcactdON DE MErRITOS"M,
CuapernNO No. 27. DeEPTO DE REL, IND. ITESM., MONTERREY,

N.L.
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MITE EN EL MOMENTO NECESARIO A QUIENES DEBE RECHAZARSE EN
LOS PERI{ODOS DE PRUEBA, QUE CUALIDADES DEBEN SER APROVECHA
DAS Y DESARROLLADAS EN EL PERSONAL, QUE TRABAJADORES PUE--

DEN SER ESCOGIDOS PARA OCUPAR PUESTOS DE CONF|ANZA.

C.- FUENTES ExTERNAS.~- LAS CUALES HEMOS MENC|O=-

NADO CON ANTERIORIDAD, CREEMOS QUE EXISTEN POSIBILIDADES =
DE INNOVACION O MEJORAMI ENTO EN CUANTO AL SINDICATO Y EN -
CUANTO A OTRA QUE POR AHORA NO ES APROVECHADA DIRECTAMENTE;

UNIVERS I DADES, TECNOLOGICOS Y ESCUELAS,

1.- VEAMOS PRIMERO ESTA ULTIMA, AqQui, SE NOS =-
PRESENTA UNA GRAN OPORTUNIDAD, CONSISTENTE ESTA EN EL TIPO
DE CONOCIMIENTOS Y CULTURA QUE HABITUALMENTE TIENE UN EGRE
SADO DE LAS INSTITUCIONES MENCIONADAS., LA PODEMOS APROVE~-
CHAR $! TOMAMOS EN CUENTA LOS SIGUIENTES FACTORES, TALES =

COMO3

A.=~ SOMOS LAS DOS EMPRESAS AEREAS MEX|CANAS CON

MAYOR VOLUMEN ECONOMICO.

B.— LAS NECESIDADES DE PERSONAL DE OFICINA SON =

SIMILARES TANTO EN CUANTO A VOLUMEN COMO A -
CARACTERISTICAS,
C.- LA DEMANDA DE PERSONAL EN FUENTES EXTERNAS,

EN SITUACIONES LABORALES O DE CONTRATO COLEC

TIVvO PECULIARES, PUEDREN DETERM!NAR UNA FALTA
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DE OFERTA POR PARTE DEL SINDICATO, EN CUYO =-

CASO ESTARI/AMOS PREVENIDOS.,

Y LA PODEMOS APROVECHAR EN CUANTO QUE PUDIERA DE
TERMINARSE UNA ESCUELA COMERCIAL, A LA QUE MEDIANTE UNA =-—
SUBVENCION O APOYO ECONOMICO, SE CONVENCIERA DE UNA PARTI-
CIPACION ACTIVA CON NOSOTROS, CONSISTENTE ESTA, EN ADOPTAR,
DENTRO DE UN PLANO LOGICO Y NORMAL, INCLUIDO EN SUS PLANES
DE ESTUDIO, EL CONOCIMIENTO DE CIERTOS DE NUESTROS METODOS
DE TRABAJO, CON LO QUE EL COSTO POR ENTRENAM!ENTO DENTRO -
DE NUESTRA PLANTA Y LA DURACION DEL MISMO, SE VER[AN REDU=
CIDOS EN UN GRAN PORCENTAJE, ADEMAS DEL NIVEL CULTURAL Y ~-

DE OPERACION QUE TENDRIAN LOS EMPLEADOS AHI RECLUTADOS.

2.=- EN CUANTO AL SINDICATO.= AUNQUE YA LO UTILL
ZAMOS, PODR{AMOS AMPLIAR SU VALOR, YA QUE ESTE TIENE EL DE
BER DEL MEJORAMIENTO DE SU OFERTA DE MANO DE OBRA, MEDIAN-
TE LA ELABORACION DE REGISTROS DE DICHA MANO DE OBRA, MAS
PRECISOS, CON SUS CARACTERI{STICAS BIEN DELINEADAS PARA AS'

SATISFACER DE UNA MANERA MAS COMPLETA LA DEMANDA DE LA EM-

PRESA,

COMO YA SE HA DICHO ANTERIORMENTE, Y ASOC| ANDO=-=
NOS A LA IDEA DE D, YODER, EL RECLUTAMIENTO EN EMPRESAS DE

LA COMPETENCIA PROPICIA GUERRAS DE SALARIOS Y CREA A LA

VEZ MALAS POLITICAS DE RECLUTAMIENTO Y DE ADMINISTRACION =
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DE SUELDOS Y SALARIOS. (7)

CONSIDERAMOS ESTE TIPO DE RECLUTAMIENTO, MAS COS

TOSO A LA LARGA QUE UN DEBIDO ENTRENAMI ENTO A EJECUTIVQOS Y

PERSONAL ADMINISTRATIVO MEDIANTE:

A.— CONFERENCIAS,
B,— MESAS REDONDAS,

C,— SESIONES PANEL,

D,~ ADIESTRAMIENTO FUERA DE LA EMPRESA,
E.- DEMOSTRAC IONES.,
F,- DRAMATI1ZAC)ONES,

G.— METODO DE CASOS.

ESTE ENTRENAMIENTO ELABORADO POR EL NIVEL MAS AL
TO EJECUTIVO, CON AYUDA DEL NIVEL INMEDIATO INFER{OR, Y —=
as{ SUCESIVAMENTE, SEGUN SE TRATE DE DIVERSOS NIVELES ORGA
NIZACIONALES.

DESDE LUEGO EL SISTEMA DE CALIFICACION DE MERITOS
NOMINADO Y DESCRITO ANTERIORMENTE SE RECOMIENDA APLICAR EN
ESTOS NIVELES, EXISTIENDO UNA DIFERENCIA EN CUANTO AL LAP=-
SO DE T!EMPO TRANSCURRIDO ENTRE CALIFICACION v cALIF'cAc: On,

QUE AQUI, EN ESTE NIVEL, SERIA MAYOR.

(7) DALE YODER. '"MANEJO DE PERSONAL Y RELACIONES [NDUSTR!A
LEs", ED!TOR'AL CONT:NENTAL, S.A. MExico, D.F, -



CAPITULO 11

LA SELECCION

I11.1.- GENERAL | DADES.,
ABRIREMOS EL PRESENTE CAPI{TULO CON UNA DEFINICI ON
DE LO QUE ES SELECCION DE PERSONAL: "EL PROCESO MEDI!IANTE

EL CUAL LOS EMPLEADOS POTENCIALES PROVENIENTES DE VARIAS
FUENTES SE EXAMINAN Y SEPARAN EN DOS CLASES: AQUELLOS A -
QUIENES SE OFRECERA TRABAJO, Y AQUELLOS A QUIENES NO SE EM
PLEARA" (8), ES DECIR, ES EL PROCESO MEDIANTE EL CUAL NOS
PROVEEMOS DIRECTAMENTE DE PERSONAL PARA LLENAR PUESTOS VA=

CANTES, PROVEEMOS AL PUESTO DE LA PERSONA ADECUADA A EL.

LA IMPORTANC!A ES PERFECTAMENTE VISIBLE Y DOBLE=-
MENTE RELEVANTE. Si LA PERSONA NO SE ADECUA AL PUESTO TEN
DREMOS UNA FALLA ORGANIZACIONAL, YA QUE FUNCIONES DELIMITA
DAS AL PUESTO SERAN INCUMPLIDAS, S| EL PUESTO NO ES ADECUA
DO PARA ESA PERSONA, HABRA DIF!CULTADES AMBIENTALES PARA -
LA PERSONA SELECC! ONADA, SE ESTA TRATANDO CON PERSONAS —-—
QUE POSEEN CARACTERISTICAS DIFERENTES, CADA UNA RODEADA DE
SU PROPJIA CIRCUNSTANCIA, Y NO TOMAR ESTO EN CUENTA"... DE
MANERA QUE CADA UNA DE ELLAS PUEDA LLEGAR A LA MAXIMA REA-

LiZACION DE SUS HABILIDADES INTRINSECAS, ALCANZANDO AS{ ==

(8) YODER, DALE. '"MANEJO DE PERSONAL Y RELACIONES [NDUSTRI|A-
LeEs", EbiTtorraL CONTINENTAL, S.A.
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UNA EFICIENCIA MAXIMA PARA ELLOS MISMOS Y PARA SU GRUPO..,"

(9) LLEVARIA AL FRACASO A LA MAS CIENT|FICAMENTE PLANEADA

ESTRUCTURACION EMPRESARIAL.

"ToDO PROCESO DE SELECCION DEBERA CUMPLIR CON ==

TRES REQUISITOS FUNDAMENTALES] DEBE TENER SUFICIENTE FLE-

XIBILIDAD PARA PERMITIR QUE SE ADAPTE A LOS REQUISITOS Y
LAS CIRCUNSTANCIAS DE COMPANIAS INDIVIDUALES. EN LO MAS -
POSIBLE, EL PROCEDIMIENTO DEBER{A PERMITIR UNA SELECC!ION =
POSITIVA, Y EL PROCEDIMI|ENTO DEBERA INCORPORAR LOS PRECEP-

TOS MAS AVANZADOS DE LAS TECNICAS DE PERSONAL'", (10)

Ex!ISTE UNA SECUENCIA PLANEADA PARA EL PROCEDIMIEN
TO DE SELECCION DE PERSONAL QUE ES LA QUE MAS NOS AGRADA -
DENTRO DE LAS VARIAS QUE EXISTEN, TANTO POR SU SIMPLICIDAD,

COMO POR SER LA MAS COMPLETA,

DESDE LUEGO ESTA SECUENCIA AS| PLANTEADA DEBE SER

COMPLEMENTADA CON OTRAS POL{TICAS QUE YA DEBERAN ESTAR PER

FECTAMENTE DEFINIDAS, UNA DE LAS MAS IMPORTANTES, ES AQUE-

LLA, QUE DELIMITA QUIEN VA A REALIJZAR LA SECUENCIA MENCIO=-

NADA. O SEA, DENTRO DE LA ADMINISTRACION MODERNA, LA PRAC

(9) PIGORS, PauL vy MYERS, CHARLES A, "LA ADMINISTRACION DE
PersonaAL", Cia, ED., CONTINENTAL, S.A,

(10) WURTZEL, HERBERT. "ADMINISTRACION DE PERSONAL , TECNT -
CAs ¥ PracTicas'", EoiTortAaL E.M,A,N., MExico 1959,- -

P: 874
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(11) UHRBRCOK, R.S. "MENTAL ALERTNESS TESTS AS AID IN Sg-
LECTING EMPLOYEES", PERSONNEL VoOL. 12. P, 231,
May. 1936,
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TICA DE UNA COMBINACION DEL "STAFF" (DEPTO. DE PERSONAL) Y

LA "LiNeEA" (DEPTO. SOLICITANTE).

S1 REQUERIMOS EL CUADRO PRESENTADO AL INICIO DE
ESTE CAPITULO Y OBSERVAMOS LA NUMERACIéN, PODREMOS TENER =

UNA | DEA MAS CLARA DEL CONCEPTO EXPRESADO CON ANTERI ORI DAD;

LAS FASES Nos. 1, 2, 3, 6, 7, 8, 10 v 11 SERAN PRIVATIVAS

CEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL Y LAS CORRESPONDIENTES A LOS

Nos. 4, 5 Y 9 CORRESPONDERAN AL DEPARTAMENTO DE LINEA O SO

LICITANTE,

ESTE TIPO DE PROGRAMA DE SELECCION PUEDE SER LLE
VADO A CABO EN FORMA TOTAL AUN POR EMPRESAS MEDIANAS O PE-
QUENAS, SI EXCEPTUAMOS POR SU ALTO COSTO, EL RELATIVO A =—-—
PSICOPRUEBAS, POR LO DEMAS, NO SE REQUIERE NI UN ESFUERZO

NI UN COSTO ELEVADO,

UNA VEZ MAS CONSULTEMOS EL CUADRO ESQUEMADO AL L

NICIO DE ESTE CAPTTULO, Y EXPLIQUEMOS CADA UNA DE LAS FA=-=

SES EN EL CONTENIDAS.

[11.1.1.- REceEPCION DE SOLICITANTES,

A ESTA FASE CORRESPONDE LA DETERMINACIéN

DE UNA PERSONA AYUDANTE EN EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL,

QUE PUEDE INCLUSIVE SER UNA SECRETARIA, Y TOMANDO EN CUENTA

LAS CARACTER(STICAS COMPLETAMENTE NEGATIVAS Y QUE SE EXTE-

RIORICEN DE UNA MANERA CLARA POR PARTE DEL SOLICITANTE,
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DEL RECHAZO DEL MISMO,

lll1.,1.2.,- ENTREVISTADOR PRELIMINAR,

LAS PERSONAS SOLICITANTES QUE HAYAN LO

GRADO PASAR LA DIGAMOSLO AS| "COLADERA'" DEL PASO ANTERIOR,

SE ENFRENTARAN A ESTA NUEVA FASE DE LA SELECCION EN LA CUAL

UNA PERSONA AYUDANTE DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, EN ALGU

NOS CASOS UN SUPERVISOR DEL MI5MO O UNA PERSONA DE MAYOR

CATEGORrA EN OTROS, LO LLEVARA HASTA LA SIGUIENTE FASE,

(LA PERSONA DESIGNADA POR EL DEPARTAMENTO COMO ENTREVISTA-

DOR PRELIMINAR DEBE TOMAR EN CUENTA QUE EL ES LA PRIMERA

IMAGEN DIRECTA DE LA EMPRESA QUE RECIBE EL SOLICITANTE, Y
QUE DE LA AMABILIDAD Y CORTESI{A CON QUE TRATE AL MISMO, ==
DEPENDERA EL GRADO DE SOLTURA Y ENTREGA QUE ESTE OBSERVE -

EN LAS FASES POSTERIORES DEL PROCESO SELECTIVO).

EN ESTA FASE ES RECOMENDABLE QUE EL ENTREVISTA=--

DOR PRELIMINAR LE HAGA OBSERVAC| ONES CLARAS RESPECTO AL
TRABAJO QUE DESEVMPENARA O PARA EL CUAL SE ESTA PROPONIENDO,

TRATARA DE DETERMINAR EL ENTREVISTADOR ANTE EL SOLICITANTE,

LAS POSIBILIDADES Y OPERACIONES GENERALES QUE REALIZA EL

PUESTO. ASIMISMO PROVEERA Y ACLARARA TODA LA |INFORMACI ON

ACERCA DEL PUESTO QUE EL SOLICITANTE LE REQUIERA,

Fs CONVENIENTE QUE EL AMBIENTE EN QUE SE DESARRO

LLE LA ENTREVISTA, SEA LO SUFICIENTEMENTE PRIVADO Y AGRADA

BLE COMO PARA QUE EL ENTREVISTADO NO SIENTA NINGUNA [NHI-=
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BICclON,

ADEMAS EL ENTREVISTADOR DEBE Si{iEMPRE TOMAR EN ==

CUENTA EL OBJETIVO: DETERMINAR RELAC!ON PERSONA=PUESTO, A

FIN DE NO CAER EN UNA CHARLA |IMPRODUCTI VA,

TRATANDO A SU VEZ DE OBTENER DEL CANDIDATO [NFOR
MACION REFERENTE A: EDUCACION, HABILIDADES, EXPERIENCIA, -

ETC. QUE AFECTEN DEFINIT!IVAMENTE AL EXITO EN EL TRABAJO =-

QUE VA A DESEMPENAR EL SOLJCITANTE,

Itl.,1.3,- Houa DE SOLICITUD.
ESTA FASE, ES DE LAS QUE PUDIERAMOS =--

LLAMAR DELICADAS DEL PROCESO SELECTIVO, S| ES QUE EXISTE =

UNA DIFERENCIA EN LA GRADUACION DE LAS Ml SMAS, YA QUE EN =

ELLA, LA PERSONA QUE SOLICITA CUBRIR LA VACANTE, VACIARA -
EN LA SOLICITUD TODOS AQUELLOS DATOS QUE TIENEN CORRELACI ON
CON EL EXITO O FRACASO DE SU DESEMPENO EN EL PUESTO A CU=

BRIR, POR LO TANTO DICHA SOLICITUD DEBE ESTAR DISENADA TO=-

MANDO EN CUENTA LAS NECESIDADES QUE RODEAN A CADA EMPRESA

EN PARTICULAR,

LA IMPORTANCI|A DE LA SOLICITUD ES DOBLE, YA QUE
CON ELLA EL ENTREVISTADOR SE ORIENTARA ACERCA DE PUNTOS -
QUE LLAMEN PARTICULARMENTE SU ATENCIéN, Y QUE EL CONSIDERE
BASICOS COMO POS|IBLES PUNTOS EN LOS CUALES DESCANSE £L DE=-

SARROLLO FUTURO DEL SOLICITANTE, Y ADEMAS, SIRVE COMO BASE

-r
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PARA LA INVESTIGACION POSTERIOR QUE SE REALIZARA ACERCA =—-—

DEL CANDIDATO.

LA FORMA Y CONTENIDO DE LAS SOLICITUDES VARIA ==
GRANDEMENTE PERO HAY CIERTA INFORMACION QUE DEBERIA SER BA

SICAMENTE NECESARIA A RECABAR EN LA CITADA HOJUA, ESTA PO-—-

DRiIA SER LA SIGUIENTE:®

1.~ NOMBRE COMPLETO,

2.~ DirReccION v NUMERO TELEFANICO,

3.= NACIONAL|IDAD.

4.,~ EDAD,

5.,= LUGAR DE NACIMIENTO,

6.~ ESTADO CiIVIL.,

7.= EMPLEO QUE SOLICITA,

8.=- QUE TRABAJOS PUEDE DESEMPENAR.,

9.- IDIOMAS QUE HABLA O ESCRIBE,

10.- S1 HA SIDO SINDICALIZADO,

11.- A QUE ORGANIZACIONES PERTENECE O HA PERTENE~
S1DO,

12.=- ESCOLARIDAD.,

13,- PERSONAS QUE DEPENDEN ECONOMiICAMENTE DE EL.
14,- REFERENC]AS PERSONALES Y COMERCIALES,
15.- RECORD COMPLETO DE TRABAJO, [NDICANDO EN EL,

SUELDOS PERCIBIDOS Y MOTIVOS DE SEPERACIéN.

Es DECIR DATOS QUE LE FACILITEN AL ENTREVISTADOR
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FORMAL, EL HACER UNA ELIMINACION PRELIMINAR MEDIANTE LA —-

IDENTIFICACION DE DATOS Y ANTECEDENTES INDESEABLES O INADE

CUADOS PARA EL DESARROLLO DEL SOLICITANTE EN EL PUESTO,

ADEMAS, NOS SERVIRA COMO BASE PARA UNA CONSTATACION DE LOS

DATOS ASENTADOS EN EL, AUN EN LA FORMA DE ENCUESTA SOCIO-

ECONOMI CA,

I11.1.4.- PRUEBAS DE EMPLEO,

ESTA FASE TIENE COMO FIN, EL DETERMI~-

NAR SI LA PERSONA SOLICITANTE TIENE LOS CONOCIMIENTOS, EX-

PERJIENCIA, MAESTRIA O DOMINIO DE SU OFICIO NECESARIAS PARA

CUBRIR LAS NECESIDADES OPERACIONALES REQUERIDAS POR EL

PUESTO, ES UNA AYUDA PARA LAS PERSCNAS ENCARGADAS DE TOMAR

DECI1SIONES REFERENTES A LA POSIBLE OCUPACION DE UNA PLANTA

VACANTE, MEDIANTE ESTE TIiPO DE PRUEBAS PODRAN TENER UNA AN

510N MAS COMPLETA DE LA CORRELACION SOLICITANTE=-PUESTO,

POR TANTO, ESTE T!PO DE PRUEBAS ESTAN ENCAMI NADAS A DETER-

MINAR ESA |INFORMACION QUE AUXILIARA A LA PERSONA ENCARGADA
DE TOMAR LA DECISIéN, ES POR ESTO, QUE SERAN PRUEBAS EN —-

DONDE DEMUESTRE EL SOLICITANTE, EL GRADO DE CONOCIMIENTO,

EXPERIENCIA Y MAESTRIA EN EL OFICIO DE QUE ES POSEEDOR, Y
St ESTOS SON SUFICIENTES PARA SER UN ASPIRANTE FORMAL A LA
PLANTA VACANTE, LAS PRUEBAS DE EMPLEO PUEDEN SER DE DOS -

TIPOSS

A.=- PRUEBAS TEORICAS REALIZADAS EN FORMA ESCRITA
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0O VERBAL.

B.~ PRUEBAS PRACT!CAS,

Fll1.,1.5.- LA ENTREVISTA,

HEMOS ENGLOBADO ESTA FASE DENTRO DE LAS
CORRESPONDIENTES A SER DESARROLLADAS POR EL DEPARTAMENTO -
DE LiNEA, PORQUE CREEMOS QUE LA ENTREVISTA YA DIRECTA Y FOR
MAL LA DEBE REAL!IZAR ESTE Y NO EL "STAFF'", SUPUESTO QUE E-
XISTE UN CONOCIMIENTO MAS CERCANO POR PARTE DE ESTA PERSO-
NA ENTREVISTADORA DE LOS REQUERIMI ENTOS DEL PUESTO PARA EL
CUAL SE PROPONE EL SOLICITANTE, POR PERTENEEER Y JEFATURAR

EL DEPARTAMENTO QUE SOLICITA SE CUBRA LA VACANTE.

HAC1ENDO UN POCO DE HISTORIA |INFORMAL, S| NOS RE=-
TROTRAEMOS A EPOCAS PRETERICAS EN EL CAMPO DE LAS RELACIO=--
NES INDUSTRIALES PODEMOS OBSERVAR QUE LA ENTREVISTA ERA LA
UNICA FASE DE LA SELECCION QUE REALMENTE TEN{A UN EMPLEO FI
JO, Y ESTO ES LOGICO, YA QUE MEDIANTE ESTA FASE SE TIENE ==
ACCESO A LAS CARACTERISTICAS PERSONALES DEL SOLICITANTE, =~-—
EXISTIENDO EL CONTACTO INTIMO Y LA APRECIAC!ON PERSONAL DE

SUS CARACTERISTICAS,

EL ENTREVISTADOR EN ESTA ENTREVISTA DIGAMOSLO AsS/|
FORMAL,; DEBE DE REUNIR UN CIERTO cUMULO DE CUALIDADES O CA-
RACTER{STICAS, Y CONOCIMIENTOS ACERCA DE: LAS NECES|DADES -
DE ENERGIA HUMANA PARA PUESTOS VACANTES,; EXPERIENCIA EN RE-~

LACIONES HUMANAS, EXTROVERS I ON CONOCIMI ENTO DE LAS POLITI! -
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CAS DE EMPLEO, LOS SUELDOS, PERSONALIDAD AGRADABLE Y COR-— =
DIAL, LAS PRESTACIONES, TACTO, INICIATIVA, CAPAC|DAD PARA =~
CONOCER O SACAR A FLOTE LA PERSONALIDAD DE CUALQUIER ENTRE-

VISTADO, CAPAZ DE CREAR UN "RAPPORT'" ADECUADO PARA LA ENTRE

VISTA,

PARECE DIFICIL ADQUIRIR TODAS ESTAS CUALIDADES,
SIN EMBARGO, NO HAY QUE OLVIDAR QUE LAS ENTREVISTAS LAS VAN
A LLEVAR A CABO PERSONAS PREPARADAS CIENTIFICA Y EXPERIMEN-

TALMENTE, COMO LO SON LAS JEFATURAS DE DEPARTAMENTOS,

S! PENSAMOS EN EL OBJETIVO PRIMORDIAL DE LA EN=--
TREVISTA VEREMOS QUE ESTE ES EL DE AMPLIAR Y RELACIONAR UNOS
CON OTROS LOS DATOS ASENTADOS EN LA SOLICITUD DE EMPLEO, =-
EXI|STEN, DESDE LUEGO, ADHERIDOS A ESTE OBJETIVO MAXIMO OTROS
VAR]OS COMPLEMENTARIOS MAS NO POR ESO MENOS IMPORTANTES, TA
LES COMO EL DE PROVEER INFORMACION AL SOLICITANTE ACERCA ~=
DEL TRABAJO PARA EL CUAL SE PROPONE Y DE LA EMPRESA EN GENE
RAL, OTRO OBJETIVO SERIA EL DEL FOMENTO DE LAS RELAC!ONES =~
PUBLICAS A TRAVES DE LA MISMA ENTREVISTA, YA QUE AUNQUE EL
ENTREVISTADO NO OCUPE LA VACANTE PARA LA CUAL SE PROPONE, -

FORMA PARTE DE UN PUBLICO ANTE EL CUAL HAY QUE MANTENER UNA

| MAGEN,

EN CUANTO A LA MODALIDAD DE LA ENTREVISTA, ESTA

PUEDE SER DIR'GIDA O NO DIRIG'DA,

ENTREV!ST™A DIRIGIDA.= COMO SU NOMBRE LO INDICA
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ESTA BASADA HACIA UNA SOLA DIRECCION O VARIAS DE ELLAS PLA-

NEADAS DE ANTEMANO, O SEA AQUELLAS EN QUE CIENTIFICA O EX=~

PERIMENTALMENTE SE HAYA COMPROBADO UNA CORRELAC! ON COMPLETA

CON LAS CARACTERISTICAS AFINES AL PUESTO PARA EL CUAL SE =—-

PROPCNE EL SOLICITANTE. COMO ESTRUCTURA DE SOSTEN DE ESTE
TIPO DE ENTREVISTA PODEMOS TOMAR EL VARILLAJE DE LA ACTUA=-

cI1ON PASADA LABORAL DEL SOLICITANTE,

ENTREVISTA NO DIRIGIDA,- EN ESTE TIPO DE ENTRE-

VISTA LA PARTE ACTIVA DE LA MISMA LA TOMA EL ENTREVISTADO,
SIENDO EL ENTREVISTADOR UN DIGAMOSLO AS{ ACTIVADOR U ORI EN-

TADOR DE LA MISMA, PROMOVIENDO LA CHARLA DEL CANDIDATO EN LA

DIRECCION QUE EL DPESEA QUE TOME, SIN PERMITIR QUE LLEGUE A

SER INSUSTANCIAL O NO INFORMATIVA EN LOS ASPECTOS EN DONDE

SE DESEA NO LO SEA,

EL ENTREVISTADOR DEBERA TOMAR UN CRITERIO LO MAS

OBJET!VO POSIBLE, ES DECIR NO JUZGAR BASADO EN SUBJETIVI DA~

DES, TALES COMO LA FORMA DE VESTIR O LA CONFIGURACION Fist~-

CA DEL ENTREVISTADO,

[1i+1.6.= ENCUESTA SOCIO-ECONOMICA,

FSTA FASE DE LA SELECC!ON PODEMOS DECIR

QUE TIENE UN ASPECTO FORMAL Y UNO [INFORMAL, VEAMOS. DENTRO

DE ESTA ENCUESTA SE INVESTIGAN ASPECTOS TALES COMO ANTECE==-

DENTES DE TRABAJO, LAS CARTAS DE RECOMENDAC! ON Y RECONOC! =-

MIENTOS PERSONALES, ADEMAS, LOS ANTECEDENTES PENALES, MORA-
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LES, SITUACIONES ESPECIALES TALES COMO CUMPLIMIENTO EN CRE=

PITOS ABIERTOS, ETC. EL ASPECTO QUE NOSOTROS NOS ATREVEMOS

A LLAMAR INFORMAL CONS{STE EN EL CHEQUEO TELEFONICO, TELE--
GRAFICO O POR MEDIO DE CARTAS DE UN AYUDANTE DEL DEPARTAMEN
TO DE PERSONAL O DEL MISMO JEFE DE ESE DEPARTAMENTO EN CASO
DE EMPRESAS MAS PEQUENAS, DE LOS DATOS ASENTADOS EN LA SOLI
INCLUYENDO LAS REFERENCIAS PERSONALES Y LAS DE TRABA

CiTUD,

EN EL CASO DE LA ENCUESTA QUE CONS|DERAMOS FORMAL, TO=

JO,.
DOS LOS DATOS DE LA SOLICITUD SON CHECADOS EN FORMA PERSONAL

¥ POR MEDIO DE LA ENTREVISTA S0CI10-ECONOMICA POR "TRABAJADO

RES SOCIALES" DEBIDAMENTE ENTRENADOS, =-YA QUE DE LA PREPARA

cCiON PARA ESTE T!PO DE ENTREVISTAS DEPENDE QUE SE PRESERVE
INTEGRO EL ENORME VALOR DE ESTA FASE- LOS CUALES TRATARAN -

DE OBTENER INFORMACION SOBRE LOS SIGUIENTES PUNTOS:!

A.- LocAtL1zAacION DE DOMICILIO,
B.- DATOS PERSONALES (IDENTIFICACION, ETC.)
C.— ANTECEDENTES DE TRABAJO,

D.,-~ ANTECEDENTES ESCOLARES,

REFERENC|AS PERSONALES Y COMERCIALES.

F.- MED!IO sOCIAL.
G,- MEDIO FAMIL! AR,

H.~ ANTECEDENTES PENALES.,

1 11,1.7.— LISTA DE SOLICITANTES DESEABLES.

AHORA YA TENEMOS EN EL DEPARTAMENTO Dc

PERSONAL UN ESTUDIO CASI COMPLETO SALVO EL EXAMEN MEDICO Y
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LAS PSICOPRUEBAS DE CADA UNO DE LOS SOLICITANTES, NOS TOPA-

REMOS QUE UNOS POR UN MOTIVO Y OTROS PCR OTRO NO SON DESEA-

BLES, A ESTOS LOS SEPARAREMOS DE LOS DESEABLES Y CON ESTOS

GLTIMOS ENTRAREMOS A LA S|GUIENTE FASE,

f11.1.8.=- SELECCION PRELIMINAR EN EL DEPARTAMENTO

DE EMPLEO,

DE LA LISTA DE SOLIC!TANTES DESEABLES =

QUE NOSOTROS MISMOS HEMOS ELABORADO, HABRA ALGUNOS QUE EN =

NUESTRO CONCEPTO CUMPLAN CON MAYOR EFECTIVIDAD LA RELACION

PERSONA=PUESTO, EN ESTA SELECC] ON QUE DEBERA SER MUY CU{DA=-

DOSA YA QUE TODAS LAS SOLICITUDES QUE PASAN A ESTA FASE TIE

NEN POS|BILIDAD DE OCUPAR LA VACANTE, DEBERA INTERVENIR MU-

CHO EL CRITERIO DE LA JEFATURA DE ESTE DEPARTAMENTO,

LOS SOLICITANTES QUE SEAN ESCOGIDOS PARA PASAR A

LAS SIGUIENTES FASES, PODRAN SER TAMIZADOS O MEJOR DICHO —-=

ELIMINADOS (EXAMEN MEDICO, PSICOPRUEBAS, ETC,) POR LO QUE =
LOS DEMAS CONS|DERADOS COMO DESEABLES EN LA FASE ANTERIOR -

SERAN MANTENIDOS EN RESERVA, PARA A SU VEZ, Y EXISTIENDO LA

NECESIDAD, PASEN A CUBRIR LAS SIGUIENTES FASES DE LA SELEC-

c1dN, ES DIGAMOSLO ASi, ESTE GRUPO DE SOLICITUDES, UNA ©F--

SERVA ACTIVA, UNA RESERVA A LA CUAL SE PUEDE ECHAR MANC I N~

MED | ATAMENTE Y CON LAS MAYORES POSIBILIDADES DE QUE CUBRA

NUESTRAS NECESIDADES.,
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[11.7.9.- SELECCION FINAL POR UN CAPATAZ O SUPER-

VISOR.
CON ESTO NOS REFERIMOS A LA SELECCION =

HECHA POR EL JEFE |INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE A CUBRIR,

QUE ESTA BASADA EN EL CONOCIMIENTO EXHAUSTI VO QUE ESTE PO=--

SEE DEL PUESTO QUE SE VA A CUBRIR, Y LOS DATOS QUE SE LE ==

PROPORCI ONAN ACERCA DEL SOLICITANTE AUNADOS A LOS QUE ME-
DIANTE LA PRUEBA PRACTICA Y LA OBSERVACION DIRECTA OBREN EN

SUU PODER., TENIENDO TODOS LOS ELEMENTOS DE JUICIO COMPLETOS,

EL PUEDE PERCATARSE PERFECTAMENTE DE LA\RELACIéN PERSONA=-

PUESTO Y EMITIR UNA DECIS{ON QUE PROBABLEMENTE SERA CORREC=

TA, Y ESTA DECISION CONSISTE EN ESCOGER - AL SOLICITANTE EN

SU CONCEPTO MAS APTO PARA DESARROLLARSE EN ESE PUESTO VACAN

TE,

I11.17.10.- EXAMEN MFDICO Y PS|COPRUEBAS,

EsTA ULTIMA FASE ES DEJADA AL FINAL =-

DEL PROCESO SELECTIVO POR LA RAZON DE QUE, AUNQUE SON AUXILIA

RES MAGNI{F1COS AL PROCESO DE SELECCIéN, LO SON EN CUANTO =~-

SEAN LLEVADOS HASTA SU TERMINO MAS INTEGRAL Y MINUCIOSO, Y

ESTO, ES COSTOSO,. DEBIDO A ESTE ALTO COSTO SOLO DEBER[AN =~

DE PASAR A ESTA FASE Y LA SIGUIENTE, CANDIDATOS CON L A -*

YORES PROBABILIDADES DE OCUPAR LA VACANTE YA QUE ESTO NOS

EVITA EL TENER COSTOS QUE PODR{AN SER IMPRODUCTIVOS.

EL EXAMEN MEDICO TIENE UN CIMIENTO Y DOS OBJETI VO™,
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VEAMOS: EL CIMIENTO O SEA LA BASE EN LA CUAL DESCANSA EL

EXAMEN MEDICO ES QUE EN FL SE DEBEN REVELAR CARACTERISTICAS
FISICAS DEL INDIVIDUO, QUE PUEDAN SER IMPORTANTES O DETERMI
NANTES EN EL DESARROLLO DEL PUESTO QUE VA A OCUPAR, PRIME=--—

RO, ¥ SEGUNDO, DE LOS QUE PODRIA LLEGAR A OCUPAR.

EL DOBLE OBJUET!IVO ES POR UN LADO, EL PROPORCI ONAR

LE UN SERVICIO AL CANDIDATO, DANDOLE A CONOCER SUS AFECC!O=-

NES O PADECIMIENTOS CON TODA OPORTUNIDAD, Y POR EL OTRO, E-

VITARLE A LA EMPRESA RIESGOS |INNECESARI OS COMO COMPENSACI O-

NES, INDEMN!ZACIONES, ALTA ROTACION DE PERSONAL, ALTO {NDICE

DE AUSENCIAS POR ENFERMEDAD, ETC.,

UN EXAMEN MEDICO POR LO GENERAL CONSTA DE LAS S| -

GU!ENTES FASES:

1.= ANTECEDENTES HEREDITARIOS,
2.— ANTECEDENTES PERSONALES.,
3.~ APARATO RESPIRATORIO,

4.,- APARATO CIRCULATORI{ O,

5,- APARATO DIGESTIVO.

6.= APARATO GENITO=URINARIQ,
7.= APARATO SISTEMA NERV!O0SO,
8.- Ps1Qulsmo,

9,~- ORGANOS DE LOS SENTIDOS.,
O.=— APARATO LOCOMOTOR.

11,- ESTADO DE LA PIEL,
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12.- EXAMEN DE LA ORINA.

13.- CONTROL DE APTITUD DEPORTI VA,

PSICOPRUEBA,

TAMBI EN LLAMADAS PRUEBAS PSICOTéCNICAS. EsTA Fa-

SE DEL PROCESO SELECTIVO ES LA DE INTRODUCCION MAS RECIENTE,

SU UsSO ES LIMITADDO DEBIDO AL ALTO COSTO QUE TIENE NO SOLO

EN MEXtCO, SINO TAMBIEN EN ESTADOS UNIDOS PAIS EN EL CUAL

SE HA APLICADO CON MAYOR ANTERIORIDAD EN LA RAMA DE LAS RE-

LACIONES INDUSTRIALES,

LA PERSONA ES UN COMPUESTO MUCHO MUY COMPLEJO, SU

"pS|QUE" ES DETERMINANTE EN SU MANERA EXTERNA DE ACTUAR, SU
"CIRCUNSTANC!AY VARIA DE UNA A OTRA COMO PUDIERAN VARIAR YA
PO

EN SU PARTE ORGANICA; POR EJEMPLO LAS HUELLAS DIGITALES, o

SEE APTITUDES, CAPACI|DADES Y CARACTER[STICAS PSiCOLOGICAS =

TALES COMO LA SUGESTIéN, LA MEMORI A, SU CQECJIENTE INTELEC= -

TUAL, INTERESES, TEMORES, PREFERENCIAS, ETC., QUE PROBABLE-

MENTE SE CONTRAPONDRAN O SERAN FACTOR DE AYUDA A LA RELACI ON

PERSONA=PUESTO, Y LAS PS|COPRUEBAS O "TEsTS'" COMO SE LES HA

DADO EN DENOMINAR TIENEN COMO OBJETIVO PR{IMORDIAL EL DETEP-

MINAR TODQOS ESOS FACTORES Y DAR UN DI AGNOSTICO QUE MEJORE

LOS MEDIOS PARA LA SELECCION,

DEBEMOS DE HACER LA ADVERTENCIA QUE EsSTOS "TeEsTs"

NO SON INFALIBLES, NI INFALIBLE ES LA PREDI cC I ON QUE ELLOS

HAGAN DEL FUTURO DESARROLLO DEL SOLICITANTE EN SU PUESTO,
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EL TRABAJUO PREVIO PARA LA APLICACION DE PSICOPRUE

BAS EN UNA EMPRESA Y PARA UN PUESTO O CONJUNTO SIMILAR DE

PUESTOS, ES O DEBE SER EN EXTREMO CUIDADOSO, YA QUE NO EXIS

TE UN "TEST" QUE POR Si SOLO NOS DE UNA RELACION COMPLETA
DE LA PERSONA, Y LA ELABORACION DE UNA "BATERIA DE TESTS" =
QUE NOS DE TODA LA INFORMACION NECESARIA PARA EMITIR UN JUL
CIO O DIAGNOSTICO ACERTADO DE LA RELACIéN PS|QUE-PERSONA-

PUESTO ENTRANA DIFICULTADES CONSIDERABLES.,

DENTRO DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL MODERNA Y

PARA LA ELABORACION DE ADECUADAS '"BATER({AS DE TESTS'" LOS ==

QUE MAS COMUNMENTE SE EMPLEAN SON LOS S|GUIENTESS

1.» DE PERSONALIDAD,

2.~ DE HABILIDAD,

3.,- DE PREFERENCIA VOCACI!ONAL,

1.=- PRUEBAS O "TESTS" DE PERSONAL IDAD.

UN INDIVIDUO OOMO HEMOS SERNALADO EN OCASION =

ANTERIOR POSEE CIERTOS FACTORES DE LA PERSONALIDAD QUE JUN=-

TOS TODOS LE DAN A ESE INDIVIDUO COMOC UN TODO UNA DETERMTINA

DA CARACTEROLOGIA QUE LO CONMINA HACIA UNA ACTUACION PROPIA

E INVARIABLE, Es DECIR, PUEDE MUY BIEN DARSE UNA COMPLETA

Y AFiN RELACION PERSONA-PUESTO S| ANALIZAMOS DATOS TALES ~--

COMO EXPERIENC|IA, REFERENC|AS DE TRABAJO, PRUEBAS DE TRABA-

JO, ETC,, LO CUAL NOS VENDRIA A DAR LA POSIBILIDAD EN CUAN-

TO A MAESTRIA O EN CUANTO ANTECEDENTES MORALES, ETC. DEL SO
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LICITANTE PARA OCUPAR UN DETERMINADO PUESTO, PERO NOS FALTA

CONOCER Si EL CARACTER DE ESA PERSONA, 31 SU TENDENCIA A DE

TERMINADO COMPORTAMIENTO S! SU TEMPERAMENTO EN FIN, CUMPLE

TAMBIEN CON LA POSIBILIDAD DE ADAPTACION AL PUESTO QUE SoL{

CITA, Y CON LA POSIBILIDAD DE DESARROLLO EN EL MISMO, EXlé

TEN FACTORES DE LA PERSONALIDAD, TALES COMO; TENDENC |AS ==

NEUROTICAS, EGOfSMO, COMPLEJO DE INFERIORIDAD, SUMISION EXA

GERADA, HOSTILIDAD, ETC., QUE SE DEBEN ESTUDJAR A BASE DE =

TEGN|ICAS PROYECTIVAS EN LAS QUE LA INTERPRETACION DE DICHOS

FACTORES SE LOGRA A TRAVES DE RESPUESTAS A PREGUNTAS INDI—--

RECTAS A UNA SERIE DE EXCITANTES DIFUSOS, ESTO AUNQUE COSTO

50, ES NECESARIO Y NOS DA SENALAMIENTOS O GUIAS MAS EXAC=-

TAS, HACER UN ESTUDIO DE ESTE TIPO DE UNA MANERA SUPERFICI} AL,
AUNQUE MENOS COSTOSO, NO SERVIRIA DE NADA, Y EL PODER PRONOS

TICAR EL AJUSTE O ADAPTACION DEL SOLICITANTE A SU TRABAJO -

ES UNA POS!BILIDAD MUY IMPORTANTE,

2.- PrRUuEBAS 0 "TEsTS" DE HABILIDAD.

EXISTE LA HABILIDAD EN UNA PERSONA DESPE Duc

DIFERENTES PUNTOS DE VISTA:

1.— HABILIDAD INNATA.

NomI NADA APT'ITUD, CUANDO ES UNA HABILIDAD

NO ADQUIRIDA, QUE EL INDIVIDUO POSEE COMO

CONDICION MISMA DE SU PERSONA,
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2.- HABILIDAD ADQUIRIDA,

NOMINADA "CAPACIDAD" ES AQUELLA DESARROLLA

DA MEDIANTE EL ESTUDIO O MEDIANTE LA EXPE

RIENCIA.,

Es DETERMINANTE, O PODRI A SERLO, EN EL PROCESO SE
LECTIVC, EL CONOCER QUE TIPO DE HABILIDAD PRINCIPALMENTE =--
INNATA POSEE EL INDIVIDUO, CUALES SON SUS LIMITAC]IONES Y ==
CUALES SUS ALCANCES, S| LA APTITUD NECESARIA PARA ESE PUES-
TO PUEDE SER CUBIERTA POR EL SOLICITANTE, Y DECIMOS LA APTI

TUD QUE LA CAPACIDAD PUEDE DARSE O ADQUIRIRSE POR MEDIO DEL

ENTRENAMI ENTO,

COMO PRINCIPALES PRUEBAS DE APTITUD TENEMOS:

1,= DE MEMORIA.

2.- DE ATENCiON,

3.,= ABSTRACCION O CONCEPTUALIZACION,
4,- DE PERCEPCION,

5.- DE INTELIGENCIA,

6.= DE RAZONAMIENTO,

7.= DE HABILIDAD MANUAL.

8.— DE DESTREZA DIGITAL.

9.- RAPIDEZ DE APRENDI ZAJE.

10.- APTITUD NUMERICA (ARITMETICA).

TODAS ELLAS CON SU IMPORTANCIA |NDIVIDUAL Y TODAS
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ELLAS COMO UN GRUPO DEBEN DE VALORIZARSE EN EL INDIiVIDUO CON

RESPECTO AL TRABAJO QUE SE PROPONE PARA DESEMPENAR O QUE PO

DRiA LLEGAR A ESCALAR A TRAVES DE su DESARROLLO EN EL ANTE=

RIOR.

3.~ PRUEBAS 0 "TESTS'" DE PREFERENCIA VOCACI!IONAL.

L0OS PROBLEMAS |INHERENTES AL TRABAJO EN EL AS-

PECTO DE SU RELACION CON LAS PREFERENCIAS QUE HACIA EL TEN-

GA LA PERSONA QUE LO DESARROLLA SON VASTOS, UNO DE LOS FAC

TORES QUE TENEMOS QUE ANALIZAR ES DE S| ESE TRABAJO ES EL =

QUE EL SOLICITANTE PREFERIRI A REALIZARs © St POR LO MENOS =~

LO GUIA ALGUNA PREFERENCIA VOCACIONAL HACIA EL, ESTE TIPO

DE "TESTS" VAN INTIMAMENTE LIGADOS CON LOS DE HABILIDAD, YA

QUE LA COINCIDENCIA DE APTITUD Y VOCAC|ON NOS DARAN, EN ESE

L )

ASPECTO, UNA DECIDIDA VOLUNTAD HACIA EL TRABAJOC DE PARTF

DEL SOLICITANTE,

HEMOS HABLADO DE LAS PS|ICOPRUEBAS TRATANDO MAS
BIEN DE DAR UNA ORIENTACION HAC!A LA UTILIDAD QUE REPRESEN

TAN, QUE TRATANDO DE HACER UNA DESCRIPCION PRECISA DE ELLAS

LAS RECOMENDACIONES GENERALES EN ESTE NOVISIMO Y GrTiL CAMPO
DE LAS RELACIONES !NDUSTRIALES VAN ENCAMINADAS A LOGRAR UNA
MAYOR PRECISION Y UTILIDAD EN SU APLICACIéN; ESTE TIPO DE -
PRUEBAS SOLO PUEDEN SER APLICADAS POR ASESORES ESPECIALIZA=

POS ¥ SUMAMENTE CAPACITADOS, QUE INCLUSIVE YA POSEEN LAS A-

-

DAPTAC]ONES NECESARIAS DE ESAS PRUEBAS AL CamoQO MEX]|CANO,
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SON PROGRAMAS COST0OS0S, PERO NO POR ESO DEBEMOS DE DESDIBU=—

JAR LA RELACION COSTO=UTILIDAD © COSTO-BENEFICIOS, LAS PRUE
BAS, ¥ LOS DIAGNOSTICOS QUE SE EMITAN A TRAVES DE LOS RESUL
TADOS DE LAS M|SMAS DEBEN ESTAR RELACI ONADOS CON LAS ESPECI -
FICACIONES DE LOS PUESTOS, Y NO CLVIDAR QUE ESTOS DlAGNéSTL

coSs SON "TOQUES DE ATENCION" HACIA CIERTOS PUNTOS, MAS NO -

REPRESENTAN UNA VERDAD INNEGABLE A TRAVES DE LA CUAL PUDIE-

RA DESCANSAR, [INAMOVIBLE, UN JUIC!O.
PARA EFECTOS DE SELECCION DE PERSONAL SE PUEDEN -

CONSIDERAR DOS GRUPOS PRINCIPALES DE PRUEBAS:

A.- PRUEBAS QUE PUEDEN SER APLICADAS EN FORMA CO-

LECTiI VA,

Ba~ PRUEBAS QUE SOLO PUEDEN SER APLICADAS INDIVI=-

DUALMENTE.

l11.2.- PROCESO SELECTIVO DEL PERSONAL DE OFICINA Y ADMINIS—

TRATIVO EN LA EMPRESA "A',

ENGLOBAMOS A ESTOS DOS TIPOS DE PERSONAL, POR SER =

IDENTICO EL TRATAMIENTO SELECT!VO QUE SE SIGUE PARA AMBOS,

1.- RECEPCION DEL SOLICITANTE,

EL SOLICITANTE Al.L LLEGAR ES RECIBIDO POR UNA

SECRETARI!IA DEL DEPARTAMENTC DE PERSONAL, LA CUAL LE RECI!BE

EN FORMA AMABLE Y DESPUéS DE PREGUNTARLE EL MOTIVO DE 3SU V'

SITA AL DEPARTAMENTO, LE ENTREGA UNA SOLICITUD PARA QUE SEA
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LLENADA POR EL CANDIDATO EN FORMA COMPLETA,

2.~ ENTREVISTADOR PRELIMINAR,

ESTA ENTREVISTA SE REALIZA POSTERIORMENTE A
LA ENTREGA DE LA SOLICITUD,y, Y CONSISTE EN UNA SERIE DE PRE
GUNTAS BASADAS EN LA MISMA SOL!ICITUD O EN DATOS PERSONALES
QUE LE SEAN DE INTERES AL SUPERINTENDENTE DE PERSONAL QUE
ES QUIEN REALIZA LA ENTREVISTA, A FIN DE DETERMINAR MEDIAN
TE ELLAS, SI EXISTE UNA RELACION PERSONA—=PUESTO ENTRE EL
CANDIDATO Y LA VACANTE, LA ENTREVISTA ES DE TIPO ABIER==

TA (NO DIRIGIDA) Y SE VA LLEVANDO "CONFORME SALGA".

3.- ForRMA DE SOLICITUD,

EsTA ES LLENADA POR EL CANDIDATO Y SERVIRA
COMO BASE PARA LA ENTREVISTA INICIAL, EN LA CUAL, ADEMAS
SE LE PROPORCIONAN AL CANDIDATO DATOS QUE EL SOLICITE =-—=

ACERCA DEL PUESTO VACANTE.

4,- PRUEBAS DE EMPLEO.,

PODEMOS DIVIDIRLAS EN DOS GRANDES GRUPOS:

A. AQUELLAS REALIZADAS PARA EL PERSONAL NF

OF ICINA,

B, LAS QUE LO SON PARA EL PERSONAL ADMINIS—

TRATIVO,

LAS PRIMERAS TIENEN UN CARACTER COMPLETAMENTE IN
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FORMAL, PUES NO EXISTEN PRUEBAS DETERMINADAS Y APLICABLES A
CADA PUESTO, SE APLIiCAN SEGUN LAS ACT!VIDADES QUE EL PUESTO

VACANTE REALIZA, PARA ENTENDER MEJOR LO ANTERIOR PONDREMOS

UN EJEMPLO:

SECRETARIA INGLES=-ESPARNOL, NECESARIOS CONOCIMI|EN=-
TOS EN INGLES, TAQUIGRAFIA Y VELOCIDAD EN MECANOGRAFTA (To-
DO ESTO LO DETERMINA EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACAN
TE, YA QUE SABE DE LAS NECESIDADES QUE DEBE CUBRIR EL SOLI=-
CITANTE PARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES |INHERENTES AL PUESTO).
FL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE (Si SABE INGLES) =
PLATICA INFORMALMENTE CON EL SOLICJTANTE EN ESE IDIOMA (DE
NO CONOCER EL IDIOMA DICHO JEFE LA ENVIA CON OTRA PERSONA -
QUE SI TENGA ESE CONOCIMIENTO, QUE A SU VEZ LE ENVIARA UN -
REPORTE DETERMINANDO S| EL CANDIDATO CUMPLE O NO EL REQUISI
TO), SEGUIDAMENTE LE DICTA A FIN DE QUE SEA TOMADO TAQUIGRA
FICAMENTE Y POSTERIORMENTE {NDICA EL QUE LO DICTADO SEA - =

TRANSCRITO A MAQUINA CALIF)CANDO EL LA LIMPIEZA Y VELOCIDAD

DE EJECUCION EN LA PRUESBA.

PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LAS PRUEBAS SON
TAMBIEN DEL TI1PO QUE PODRIAMOS DETERMINAR COMO INFORMAL, =
SE EXAMINA SU "RECORD'" DE TRABAJO Y EN CHARLA SOSTENIDA CON
EL SE TRATA DE PROFUNDIZAR EN LOS CONOC!IMIENTOS DE TIPO TEQ

R1ICO QUE POSEA Y NECESARIOS EN EL PUESTC PARA EL QUE SE PRC

PONE COMO CANDIDATO,
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5,- ENTREVI STA,

LA REALI1ZA AL MISMO TIEMPO QUE LAS PRUEBAS DE
EMPLEO EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DEL PUESTO VACANTE, ES UNA
ENTREVISTA DE TIPO NO DIRIGIDA Y SE REALIZA '"CONFORME VAYA
SALIENDO", EN ELLA CONVERSA CON EL SOLICITANTE DE UNA MANE

RA INFORMAL Y LE PROPORC| ONA MAS DATOS ACERCA DEL TIPO DE

TRABAJO QUE REAL!ZA EL PUESTO VACANTE,

UNA VEZ REALIZADA Y CALIFICADA LA PRUEBA (EsTO UL
TIMO Y SOLO PARA EL PERSONAL DE OFICINA SINDICALIZADO, LO -
REALIZA MEDIANTE LA COLABORACION DE UN REPRESENTANTE DEL =--
SINDICATO) Y HECHA LA ENTREVISTA, HACE CONSTAR ANTE EL DEPAR
TAMENTO DE PERSONAL SU ACEPTACION O RECHAZO DEL O LOS SOLI-—

CITANTES QUE HAN LLEGADO HASTA EL.

6.- INVESTIGACION DE HR!A. ANTERIOR.

EsTA SE REALIZA EN DOS MANERAS DISTINTAS SE-

G6UN EL TIPO DE PERSONAL DE QUE SE TRATE!

As-— | NVESTI1GACI ON I NFORMAL MEDIANTE LLAMADAS TELE
FéNICAS, CARTAS O TELEGRAMAS A LAS PERSONAS QUE HAN TENIDO

CONTACTO CON EL SOLICITANTE EN SUS TRABAJOS ANTERIORES, O
CON AQUELLAS QUE EL CANDIATO ANOTA COMO REFERENC'TAS PERSCNA
LES ¥ DE RECOMENDACIéN, PARA EL PERSONAL DE OFICINA DE CON=-

FIANZA ¥ SINDICALIZADO,

Ba= INVESTIGACION FORMAL, CONSISTENTE EN UNA EN=—-
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CUESTA SOC!1O=ECONOMICA REAL!ZADA POR UNA CONSULTORI(A EXTER-
NA, QUE MEDIANTE PERSONAL ENTRENADO REALIZA ENTREVISTAS PER

SONALES PARA DETERMINAR ASPECTOS RELACIONADOS CON EL CANDI-

DATO, TALES COMO:

1.,=- LOCAL1ZAGCION DE DOMICILIO,
2,=- ANTECEDENTES ESCOLARES,
3.~ ANTECEDENTES DE TRABAUJO,
4,- REFERENCIAS PERSONALES,
5,- MEDIO FAMILIAR,

E.- MEDIO socCiAL,

7.- ANTECEDENTES PATOLOGICOS,
8.~ ANTECEDENTES JUDICIALES.,
9.,- MILITANCIA POLITICA.

10.- CREDO RELIGIOSO.

PArRA PERSONAL ADMINISTRATI VO,
7.- LISTA DE SOLICITANTES DESEABLES,

ESTA EN REALIDAD ESTA FORMULADA POR EL JEFF -
INMEDIATO SUPERIOR DEL PUESTO VACANTE, QUE LA FORMA CON BA-

SE EN EL RESULTADO DE LAS PRUEBAS DE EMPLEO QUE EL APLICé,

Y LA ENTREVISTA QUE REALIZO.

8.- SELECCION PRELIMINAR EN EL DEPARTAMENTO DE ==

PERSONAL .

LA REALI1ZA EL SUPERINTENDENTE DE PERSONAL CON

BASE EN LA LISTA DE SOLICITANTES DESEABLES QUE LE FUE PROPOR
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CIONADA POR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DEL PUESTO VACANTE,

INFORMACION ACERCA DEL SOLIC!TANTE QUE OBRA EN PODER DEL

LA
INVESTIGAC] ON

DEPARTAMENTO DE PERSONAL PROPORCI|IONADA POR LA

FORMAL O INFORMAL DE LA HRIA., DEL CANDIDATO, Y POR LA IMPRE

510N GENERAL QUE EN DICHO SUPERINTENDENTE HAYA CAUSADO EL =

MISMC,

9,- SELECCION FINAL POR UN CAPATAZ O SUPERVISOR.

ESTA NO SE REALIZA, PUES LA DECISION EN EL =--

SENTIDO DE ACEPTACION O RECHAZO DEL CANDIDATO SOLO LA TOMA

EL JEFE [INMEDIATO SUPERIOR DEL PUESTO VACANTE EN CUANTO AL

RESULTADO TENIDO EN EL EXAMEN DE EMPLEO, ¥ GENERALMENTE DE

LOS YA CANDIDATOS QUE SE PRESENTAN POR LO MENOS LA MITAD LO

APRUEBA, Y ESTOS SON TAMIZADOS POSTER|IORMENTE EN EL DEPARTA

MENTO DE PERSONAL,

10.~ EXAMEN MEDICO Y PSICOPRUEBAS.

EL & LOS CANDIDATOS SELECCIONADOS POR EL DE--

PARTAMENTO DE PERSONAL PASAN, MEDIANTE UNA ORDEN., A REALI| —=-

ZARSE ESTOS DOS EXAMENES, DE LOS CUALES sSOLO EL PERSONAL AD

MINISTRATIVO SE SUJETA A LOS DOS Y EL PERSOCNAL DE OF!CINA

SOLO AL PRIMERO DE LOS MENC|ONADOS.

FL EXAMEN MEDICO LO REALIZA UN DOCTOR TITULADO EL

CUAL EXAMINA LOS SIGUIENTES ASPECTOS®

1.~ ANTECEDENTES HEREDITARIOS,
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2.~ ANTECEDENTES PERSONALES (PATOLOGICOS Y NO PA-
Torbcicos).
3.- DEEORMAC|I ONES ORGAN{CAS,
4,- INTEGRIDAD FISICA.
5.~ APARATO RESPIRATORIO,
.~ APARATO CIRCULATORIO,
7.- APARATO DIGESTI VO,
«= APARATO GENITO=URINARI O,
S.=- SISTEMA NERVIOSO,
10.~ PsiIQuisMo,
11.- ORGANOS DE LOS SENTIDOS,
12.=- APARATO LOCOMOTOR,
13.- ESTADO DE LA PIEL,
14.- EXAMENES DE LA ORINA,

15,- EXAMEN DE APT)TUD DEPORTIVA.

PRECED!DO POR UNA DECLARACION DEL SOL!CITANTE EN LA QUE HACL

CONSTAR ALGUNOS DATOS REFERENTES A SU HISTORIA CLiNICA.

FL EXAMEN PS{COTECNICO, QUE EN PARRAFOS ANTER!O=-
RES YA HACI{AMOS NOTAR SE APLICA SOLO AL PERSONAL ADMINISTRA

TIVOoy, LO LLEVA A CABO UNA CONSULTORrA EXTERNA QUE CUENTA =--

CON PERSONAL ESPECIALIZADO.,

LAS PRUEBAS APLI|CADAS SON:
1.- PTUEBA DE WAals (EN PARTE)

2.- Pruesa DE RoscHARD (10 rLAmMiInAS)
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3.~ PRUEBA DE INTERES VOCACIONAL DE GAIST.

i11.3.=- PROCESO SELECTIVO DEL PERSONAL DE OFICINA Y ADMI| -

NISTRATIVO EN LA EMPRESA '''B",

1.- RECEPCION DEL SOLICITANTE.

EL SOLICITANTE A SU LLEGADA AL DEPARTAMENTO DE
PERSONAL ES RECIBIDO POR UNA SECRETARIA DEL DEPARTAMENTO, LA

CUAL LE ENTREGA UNA SOLICITUD PARA QUE SEA LLENADA, EN FORMA

COMPLETA, POR EL CANDIDATO.

2.~ ENTREVISTADOR PREL IMINAR,

UNA ENTREVISTA DE TIPO NO DIRIGIDA ES LLEVADA A
CABO POR UN SUPERVISOR DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL, TOMAN-

DC COMO BASE PARA LA CITADA ENTREVISTA, LOS DATOS ASENTADOS

POR EL CANDIDATO EN LA SOLICITUD, LA ENTREVISTA EN EL 100%

DE LOS CASOS Y EN AMBOS SUPERVISORES SE VA LLEVANDO '"'como -

SALGA", LA ENTREVISTA ES POSTERIOR A LA RECEPCION DE LA HQ

JA DE SOLICITUD POR EL CANDIDATO., EN ESTA ENTREVISTA SE =

APORTAN LOS DATOS REQUERIDOS POR EL SOLICITANTE ACERCA DF

LA VACANTE.

3.- FORMA DE SOLICITUD.

EsTA SE LLENA POR EL CANDIDATO EN FORMA COMPLE-
TA PARA POSTERIORMENTE PASAR ANTE EL SUPERVISOR DEL DEPART&
MENTO DE PERSONAL QUE SE ENCARGARA DE REALIZAR CON BASE EN

LA SOLICITUD LA ENTREVISTA [INICIAL. LA SOLICITUD TAMBIEN =
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SERA REQUERIDA DESPUES PARA REALIZAR AL MENOS EN PARTE LA

ENCUESTA SOCIO—ECONéMICA-

4,~- PRUEBAS DE EMPLEO.

ESTAS SON APLICADAS TANTO EN EL ASPECTO TEG-
RICO COMO EN EL PRACTICO PARA EL PERSONAL DE OFICINA POR -
UN SUPERVISOR DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL. EXISTEN PRUE~-
BAS YA DETERMINADAS PARA CADA PUESTO, CONTROLADAS POR DOS
SUPERVISORES DEL DEPARTAMENTO "STAFF'!" ¥ QUE COMO YA MENC{O

NABAMOS, SON LOS ENCARGADOS DE APLICARLAS,

FESTAS PRUEBAS CONTIENEN UN ASPECTO TEOGRICO Y =—-—
UNO PR&CTICO, TRATANDO DE DETETMINAR MEDIANTE LAS RESPUES-
TAS EL GRADO DE CONQCIM)ENTOS O HABILIDADES EXIGIDOS POR =

EL PUESTO, QUE POSEE EL SOLICITANTE,

LAS PRUEBAS SON CALIFICADAS, PARA EL PERSONAL ===
SINDICALIZADO POR UNA COMIS|ON MIXTA, INTEGRADA POR REPRE-

SENTANTES DE LA EMPRESA Y EL SINDICATO,

PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LAS PRUEBAS SON
APLICADAS POR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE A -
CUBRIR, EL CUAL TRATA DE DETERMINAR LA EXPERIENCIA QUE PO~
SEA EL CANDIDATO EN ACTIVIDADES COMO LAS QUE EXIGE LA VACAN
TE,

5.=- ENTREVISTA,

LA LLEVA A CABO EL JEFE [INMEDIATO SUPERIOR -
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DE LA VACANTE, TRATANDO CON ELLA DE DETERMINAR S! EXISTE -

UNA RELACION PERSONA-PUESTO DESEABLE ENTRE EL SOLICITANTE
Y LA VACANTE, EL 100% DE LOS JEFES ENTREVISTADOS POR NOSO

TROS NOS |INDICARON QUE ELLOS LLEVAN LA ENTREVISTA COMO VA
SALIENDO.

EN EL CASO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LA ENTRE=
VISTA SIRVE TAMBIEN PARA UN ANALISIS Y CONFRONTACION DEL =~
RECORD DE TRABAJO DEL SOLICITANTE, Y ES DECISIVA, EN CUAN-

TO A QUE A LA DETERMINACION DE ACEPTACION O RECHAZO IRA —-

DADA, POSITIVAMENTE, POR LA RECOMENDACION DEL ENTREVISTA—-

DOR QUE SE BASA EN LA ENTREVISTA PARA DARLA.

6.~ INVESTIGACION DE HRIA, ANTERIOR.

A SEMEJANZA DE LA EMPRESA "A'" ESTA INVESTIGA

cI1ON €S DEL TiPO [{NFORMAL DESCR1TO PARA EMPLEADOS DE OFI1C1

NA, SEAN O NO SINDICALIZADOS, Y UNA INVESTIGACI ON FORMAL ©

ENCUESTA SOC|O=-ECONOMICA LLEVADA A CABO POR TRABAJADORES =~
SOCIALES DE UNA CONSULTORTA QUE ASESORA A LA EMFPRESA, PARA

EL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LOos PUNTOS TRATADOS EN ESTA =

ENCUESTA SOCIO=~ECONOMICA SON IDENTICOS A LOS VISTOS EN LA

ENCUESTA QUE LLEVA A CABC UNA CONSULTORIA EXTERNA EN LA EM

PRESA "AY,

7.~ LISTA DE SOLICITANTES DESEABLES.

EsTA ES ELABORADA POR EL DEPARTAMENTO DE PER
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SONAL (SUPERVISOR) BASANDOSE TANTO EN LOS INFORMES Y PRUE=~
BAS REALIZADAS EN EL DEPARTAMENTO COMO EN EL RESULTADO DE
LA ENTREVISTA REALIZADO POR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE
LA VACANTE, EL PROCESO EN S| CONSISTE EN ESCOGER AL MEJOR
DE LOS SOLICITANTES Y DEJAR EN RESERVA A LOS DEMAS CONS!DE
RADOS COMO APTOS PARA EL PUESTO, PARA EN CASO DE QUE EL SO
LICITANTE ESCOGIDO COMO EL MEJOR SEA ELIMINADO EN LAS POS-
TERIORES ETAPAS DEL PROCESO SELECT{VO =—EXAMEN MEDICO Y PSJ
COPRUEBAS EN SU CASO- SEA SUBSTITUIDO POR ALGUNO DE ELLOS

PARA CONTINUAR CON LAS FASES MENCI|ONADAS,

8.- SELECCION PRELIM{NAR EN EL DEPARTAMENTO DE

EMPLEO.,

EsTA FASE QUEDA ENGLOBADA EN LA ANTERIOR.,

9.~ SELECCIéN FINAL POR UN CAPATAZ O SUPERVISOR,

ESTA FASE NO SE LLEVA A CABO, LA UNICA INTER
VENCION QUE TIENE EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE
SE REDUCE A LA ENTREVISTA QUE LLEVA A CABO CON EL SOLICI|-—-
TANTE, DESDE LUEGO EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO, LA EN--
TREVISTA MENCIONADA ES DE VITAL IMPORTANCIA EN LA TOMA DE
LA DECISION QUE IMPLIQUE LA ACEPTACION O RECHAZO DEL SOLI-
CITANTE, YA QUE LAS PRUEBAS QUE SE LLEVAN A CABO EN EL DE=-
PARTAMENTO DE PERSONAL PARA ESTE NIVEL SON DE TIPO TEORICO
Y MUY GENERALES (EXCEPTO EN EL CASO DE PERSONAL ADMINISTRA

TIVO TECNICO=ESPECIAL|IZADO ALGUNOS SUPERVISORES EN QUE NO
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LO SON TANTO). EN DICHA ENTREVISTA SE ANALIZAN TAMBIEN DE
TENIDAMENTE, LOS RECORDS DE TRABAJO DEL SOLICITANTE AL - =

PUESTO ADMINISTRATIVO, FACTOR DETERM|NANTE, DE DONDE SE CO

LEGIRA SU IMPORTANC!A.

10.~ ExAMEN MEDICO Y PSICOPRUEBAS,

EL EXAMEN MEDICO ES IDENTICO EN TODAS SUS ==
PARTES, AL PRACTICADO EN LA EMPRESA "A", APLICANDOSE TAM==

BIEN A AMBOS TIPOS DE PERSONAL.,

Las PSICOPRUEBAS, SIMILARES EN CUANTO A QUE sSU =

APLICACION SOLO SE HACE AL PERSONAL ADMINISTRAT!VO CONSTA
DE !

1.~ PRUEBA DE WAis (EN PARTE)

2.~ PRuesA DE RoscHArRD (10 LAMINAS)

3,- PrRUEBA T.A.T. (12 LAMINAS)

4,- PRUEBA DE INTERES VOCAC)ONAL DE GAIST.

|11.4.- PROCESO SELECTIVO PARA PERSONAL EJECUTIVO EN LA EM=-

PRESA "A",

1.= AL CREARSE LA VACANTE EL EJECUTIVO INMEDIATO =
SUPERIOR CON AUTORIDAD SOBRE LA VACANTE SE PONE EN CONTAC-
TO CON EL JEFE DE PERSONAL, Y SE DISCUTEN LAS POSIBILIDA=-

DES DE UN CIERTO NUMERO DE CANDIDATOS BASANDOSE EN:

A.— RECORDS DE TRABAJO,

B.~ EXPERIENCIA ¥ ANTIGUEDAD.
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2.~ EL CANDIDATO CON MAYORES POS| BILIDADES PASA

A REALIZARSE UN EXAMEN PSICOTECNICO CONSISTENTE EN: PRUEBA

DE Wails (compLETA), DE RoscHArRD (10 LAMINAS) ¥ DE INTERES

VOCACI ONAL DE GAIST.
SU APROBACION EN ESTOS EXAMENES DETERMINA SU A-

CEPTACION PARA EL PUESTO.

EN CUANTO AL MAS ALTO N{VEL EJECUTIVO ES SELEC--

CIONADO POR EL CONSEJO DE ADMINISTRACIéN, TOMANDO EN CUEN=-

TA LA EXPERIENCIA Y RECORDS DE TRABAJO DE LOS CANDIDATOS

PROPUESTOS, SIGUIENDO DESPUES LOS MISMOS TRAMITES QUE LOS

OTROS N|VELES EJECUTIVOS.

111 .5.=- PROCESC SELECTIVO DEL PERSONAL EJECUTIVO EN LA EM=-

PRESA "B'",

1.- AL DETERMINARSE LA VACANTE, LA DIRECCION GENE=

RAL CONSIDERANDO LA EXPERIENCIA Y RECORDS DE TRABAJOQO DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO PROPONE ANTE EL CONSEJO ADMINISTRA

TIVvO UN CAND|DATO PARA CUBRIR LA VACANTE,

2.- SI SE ACEPTA LA PROPOSICION EL CANDIDATO ES -

ENTREV|ISTADO MEDIANTE ENTREVISTA NOC DIRIGIDA POR LA DIREC-

c1ON GENERAL.

3.,= SE LE EXAMINA MEDICAMENTE Y S1 ES APROBADO PA-

SA A:
4,- REALIZARSE SU EXAMEN PSICOTECNICO EL CUAL CONS
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TA DE: PRUEBAS DE WAiS (COMPLETAS), PRUEBA DE ROSCHARD =—-

(10 LAmMInNAS) T.A.T. (12 LAMINAS) Y PRUEBA DE INTERES VOCA=

Cl1 ONAL DE GAIST.,

PARA EL NIVEL EJECUTIVO MAS ALTO, EN ESTE CASO -
LA DIRECCION GENERAL, EL PROCESO SELECTIVO CONSTA DE LA ==
DISCUSION EN JUNTA EXTRAORDINARIA DEL CONSEJO ADMIN{STRA=-

TIVO ACERCA DE QUE EJECUTIVO DE ESTA MISMA EMPRESA U OTRA

DEL RAMO PODR{A OCUPAR ESE PUESTO.

SE LE PROPONE EL PUESTO AL CANDIDATO Y S| ESTE
ACEPTA, PASA A EXAMEN MEDICO, Y SI ES APROBADO EN ESTE SE
LE REALIZA EL EXAMEN PS|ICOTECNICO CONSISTENTE EN PRUEBAS =
DE Wars (COMPLETAS), PRUEBA DE ROSCHARD {10 LAMINAS) T.A.T.

(12 LAMINAS) Y PRUEBAS DE INTERES VOCACIONAL DE GAIST.

l11.6.=- COMENTARI OS,

LA FASE CONSIDERADA —~EN EL CUADRO PRESENTADO-ALL|-

NICIO DE ESTE CAPfTULO=- COMO RECEPCION DE SOLICITANTES, VE
MOS QUE EN LAS DOS EMPRESAS ESTA DEBIDAMENTE CUBIERTA, EL

PERSONAL ENCARGADO DE RECIBIR A LOS SOLICITANTES AUNQUE NO

FORMAL, HA TENIDO UN ENTRENAMIENTO QUE LE DAN SUS MUCHOS

ANOS EN LA EMPRESA Y EN EL DEPARTAMENTO CONOCIENDO MUY BIEN
CUALES SON SUS DEBERES EN ESA FUNCION,

LA ENTREVISTA PRELIMINAR CUBIERTA EN LA EMPRESA

"A" POR LA SUPERINTENDENCIA DE PERSONAL Y EN LA "B" POR ==
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DOS SUPERVISORES DE ESE DEPARTAMENTO, DENOTA UNA MAYOR CO=-

RRECCION, HABLANDO EN TERMINOS’DF ACMINISTRACION DE PERSO-

NAL EN LA EMPRESA "A" vA QUE CcOMO OPINION MUY PERSONAL LA

PERSONA QUE LLEVA A CABO LAS ENTREVISTAS PRELIMINARES EN

ESTA EMPRESA, CUENTA CON MAYOR EXPERIENCIA QUE LOS SUPERVI

SORES DE LA EMPRESA "B" S|GUIENDO TECN|CAS MAS DEFiINIDAS -

PRODUCTO DE ESA MISMA EXPERIENCIA QUE MENC | ONABAMOS ANTES .

EN LAS DOS EMPRESAS, TANTO EN LA "A" comMOo EN LA -
"B" LA FASE REFERENTE A LA SOLICITUD DE EMPLEQ SE LLEVA A

CABO DESPUES DE LA MENCIONADA EN PRIMER TERMINO Y ANTES DE

LA ENTREVISTA PRELIMINAR, CREEMOS QUE DE ESA MANERA SE PRO

PICIA EL QUE SE OBTENGAN DESPUES SOLICITUDES SIN NINGUN VA

LOR, TANTO EN CUANTO QUE AL SUPERINTENDENTE O SUPERVISOR

EN SU CASO NO LE PAREZCA CONVENIENTE EL CANDIDATO QUE YA =
SE PRESENTA CON SU SOLICITUD COMPLETA, COMO EN CUANTO A ES
TE OLTIMO, QUE MEDIANTE LA INFORMACION REFERENTE A LA VA=-

CANTE QUE LE PROPORCIONA EL ENTREVISTADOR PRELIMINAR SE

PERCATE DE QUE NO LE CONVIENE |INTENTAR EL CONSEGUIR ESE =-=

PUESTO SUPUESTO QUE NO LE |NTERESA.

LAS PRUEBAS DE EMPLEO PARA EL PERSONAL ADM|N{S=——=

TRATIVO ¥ DE OFICINA DE UNA Y OTRA EMPRESA SE DESARROLLAN AL



58

MISMO TIEMPO QUE LA ENTREVISTA FORMAL, LAS PR|MERAS, LAS -
PRUEBAS DE EMPLEO, SON L{GERAS PERO Si PUEDEN DAR, EN UNA
Y OTRA EMPRESA LA POS!IBILIDAD EN CUANTO A CAPACIDAD DE TRA
BAJO DE QUE EL SOLICITANTE PUEDA O NO OCUPAR EL PUESTO, -
LA ENTREVISTA ES COMPLETAMENTE [INFORMAL YA QUE EL 100% DE
LOS ENTREVISTADORES DE AMBAS EMPRESAS Y EN RESPUESTA A = =
NUESTRA PREGUNTA DE COMO LLEVABAN A CABO DICHA ENTREVISTA
CONTESTARON "COMO VAYA SALIENDO", ES DECIR SE CAE EN EL VI

ClO DE QUE POR SER NO DIRiIGIDA, NO SE CENTRE SU ATENCION =

EN EL OBJUET!VO PRIMORDIAL QUE ES EL ESTABLECER LA RELAC! &N

PERSONA=PUESTO,

EN CUANTO A LA ENCUESTA SOCIO=ECONOMICA O |NVES~—

TIGACION FORMAL Y DETALLADA DE LA HRIA., ANTERIOR OBSERVA-

MOS ALGO QUE NOS PARECE UN COSTO |IMPRODUCTIVO DE seLecci 6N

EN LA EMPRESA "A", YA QUE LA REALIZA A TRAVES DE UNA CON=-
SULTORIA QUE LLEVA A CABO DICHA ENCUESTA CON PERSONAL EN-
TRENADO POR ELLA MISMA, ESTE MISMO ENTRENAM!ENTO POD[A =-

DARSE A UN GRUPO DE PERSONAS DEPENDIENTES DEL DEPARTAMENTC

DE PERSONAL DE LA PROPIA EMPRESA, CON LO QUE REDUCIR[A EN

UN BUEN PORCENTAJE SUS COSTOS DE SELECC[éN.

EN AMBAS EMPRESAS LA SELECCION FINAL POR EL JEFE
INMEDIATO SUPERIOR NO SE LLEVA A CABO, YA QUE ESTOS DESPUES
DE LA ENTREVISTA FORMALY DE LAS PRUEBAS DE EMPLEO NO TIE-

NEN CONTACTO CON EL CANDIDATO, NIy LO PRINCIPAL, PUEDEN HA
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CER UNA SELECCIAON FINAL TENJENDO A LA VISTA EL CONJUNTO DE
ELLOS CON SUS CARACTERISTICAS Y LOS RESULTADOS DE CADA UNO

DE ELLOS EN LAS FASES DEL PROCESO SELECTIVO YA PASADOS POR

LOS CANDIDATOS,

ELL CONTACTO DE ESTOS JUEFES CON LOS CANDIDATOS ES

UNICAMENTE INDIVIDUAL Y, HASTA CIERTO PUNTO, ESPORADICO, -

NO TIENEN UNA VISION GLOBAL E INSTANTANEA DE TODOS ELLOS -

QUE LES PERMITIRIA REALIZAR UNA COMPARACION EFECTIVA DE —--

LOS SOLICITANTES, ¥ POR ENDE DETERMINAR CUAL O CUALES DE

ELLOS LLENAN CON MAYOR AMPLITUD LA RELACION PERSONA-PUESTO
EsTa SELECCION FINAL LALLEVA A CABO EN REALIDAD EL PROPIO

DEPARTAMENTO DE PERSONAL, Y EN NUESTRA OPINIéN ES CONDU==-

CENTE DICHA PRACTICA, SIN EMBARGO CONVENDRTA ESTUDIAR, POR

LAS AMPLIAS VENTAJUAS QUE ESTO TRAE CONSIGO, HASTA QUE PUN=

TO SERIA CONVENIENTE QUE ESTA SELECCION FINAL LA REALICE -

EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR BASANDOSE EN UN GRUPO DE CANDI=-

DATOS QUE YA HUBI ERAN SUFRIDO, PREVIAMENTE, LNA SELECCi ON

PRELIMINAR DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL .

ESTO QUE COMENTAMOS TAMBIEN ES DETERMINANTE EN -

LOS COSTOS REFERENTES A EXAMEN MEDICO YA QUE St EN LA EM=—-

PRESA "A" SE PROCEDIERA COMO EN LA "B'" EN LA CUAL SOLO PA-

SA A EXAMEN MEDICO Y POSTER|ORMENTE A PS| COPRUEBAS EL ME--

JOR DE LOS SOLICITANTES QUEDANDO LOS OTROS, SELECCI{ONADOS

POR PERSONAL COMO APTOS |GUALMENTE PARA CUBRIR LA VACANTE,
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EN RESERVA, PARA EL CASO DE QUE EL SOLICITANTE NO CUBRIERA

EsTA ULTIMA FASE, SE ?EDUCIRfAN LOS COSTOS REFERENTES EN

DICHA EMPRESA "A"™ A EXAMEN MEDICO Y PS|COPRUEBAS,

ASIMISMO OBSERVAMOS EN LA EMPRESA "A'' v ESTO TAM
B1EN NOS PARECE UN COSTO [MPRODUCTIVO, EL QUE NO SE ESPERE
EL RESULTADO DEL EXAMEN MEDICO PARA PASAR A LAS PSICOPRUE-
BAS, YA QUE MUY BIEN PUEDE DARSE EL CASO DE QUE A UN CANDI
DATO, AUN SIN HABER APROBADO EL EXAMEN MEDICO, SE LE ESTEN

APLICANDO LAS COSTOSAS PSICOPRUEBAS.

COMO YA REFER{AMOS ANTERIORMENTE AL PERSONAL DE
OFICINA DE AMBAS EMPRESAS NO SE LE APLICAN PRUEBAS PS|ICO=
TéCNICAS, DEBIDO, EN GRAN PARTE, AL ALTO COSTO DE LAS MIS~
MAS, SIN EMBARGO EN NUESTRA OPINION SE LE PODRIAN APLICAR
ALGUNAS QUE NOS PERMITIR{AN TENER UN BUEN MED!O DE DECI- =-

s1ON DENTRO DEL PROGRAMA SELECTiIVO, SIN QUE EL COSTO FUERA

EXAGERADAMENTE ALTO,

EXISTEN ALGUNAS PS|COPRUEBAS TALES COMO:

1.~ PRUEBA DE DOMINO,

2.- PRUEBAS DE APTITUD DIGITAL Y NUMéR!CA.

3.— Ps1coPRUEBA DE BERNNEUTER,
4,- S, N. 59 (apapTAaciOn DEL CORNELL INDEX) QUE

MIDE SINCERIDAD=NEUROTICIDAD.

QUE INCLUSIVE PUEDEN SER APLICADAS POR PERSONAL ENTRENADO,
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SIN QUE ESTE SEA UN Ps1coLOGO. SU INTERPRETACION CUALITA=~
TIVA TAMB| EN PUEDE SER GUIADA POR ESTE PERSONAL YA QUE ESTA

DADA POR MACHOTES,

TODOS ESTOS COMENTARIOS SE HACEN EN REFERENCIA,
PRINCIPALMENTE, AL PERSONAL ADMIN|ISTRATIVO Y DE OF{CINA, -
10S COMENTARIOS REFERENTES AL PROCESO SELECTIVO DEL PERSO-
NAL EJECUTIVO DE AMBAS EMPRESAS "A"m y "B" LO QUISIMOS REA-
L1 ZAR POR SEPARADO EN VIRTUD DE LA GRAN D|SPARIDAD QUE E—-
XI1STE, Y DEBE EXISTIR, CON LOS OTROS TIPOS DE PERSONAL TRA

TADOS,

Es NUESTRA MUY PERSONAL OPINIéN, QUE LOS PROCE==
S0S SELECTIVOS ENCAMINADOS A CUBRIR VACANTES DE LAS DENOMI_
NADAS EJECUT I VAS SON ADECUADOS A LAS NECESIDADES DE AMBAS
EMPRESAS, POSEYENDO ASIMISMO LAS BASES CIENT?FICAS-ADMINIE

TRATIVAS NECESARIAS,

No OBSTANTE HEMOS DE VER CON PREVENCION ALGUNOS

METODOS EMPLEADOS Y ESTOS SON LOS SIGUIENTES:

EN LA EMPRESA "A'" NO SE REALIZA EXAMEN MED!CO =-
PREVIO A LA CONTRATACION EN LOS PUESTOS EJECUTIVOS, ESTO -
PUEDE ENTRANAR EL PELIGRO DE UNA SELECCION | NADECUADA DES-—
DE EL PUNTC DE VISTA EN QUE PODR{AN EXISTIR POSTERI|ORMENTE
PROBLEMAS POR INACTIVIDAD DEL TITULAR DEL PUESTO Y POR CON

SIGUIENTE, INCUMPLIMIENTO DE LAS ACTIVIDADES ADSCRITAS AL
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M|l SMO,

ASIMISMO Y AUNQUE EN EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL
OBREN LOS RECORDS DE TRABAJO DEL CANDIDATO A EJECUTIVO, =-
CREEMOS |INADECUADO QUE EL JEFE DCEL DEPARTAMENTO DE PERSO=-
NAL DISCUTA LAS POSIBILIDADES, CON AUTOR!DAD PARA EMITIR =
UNA OPINION DESFAVORABLE DEL SOLICITANTE, SUPUESTO QUE ES=-

TE OCUPARA UN PUESTO SUPERIOR JERARQUICAMENTE AL QUE EL PO

SEE,

EN CUANTO A LA EMPRESA "B" CREEMOS UN TANTO SU--
PERFICIAL EL cOMPUTO DE LOS RECORDS DE TRABAJO, O JUICIO =
REFERENTE AL DESARROLLO EN EL TRABAJO OBSERVADO POR EL CAN
DIDATO AL PUESTO EJECUTIVO, YA QUE NO SE CUENTA CON UN ME-
TODO FORMAL PARA DICHO REGISTRO, NO EXISTE CALIFICACION DE
MERITOS Y ESTO PODRIA PROPICIAR, EL QUE EL CANDIATO SELEC=
CIONADO POR LA DIRECCION GENERAL Y PROPOESTO AL CONSEJO AD
MINISTRATIVO PARA CUBRIR LA VACANTE, NO SEA EL QUE MAS ME-
RECIMIENTO TENGA PARA OCUPARLO, PROP|ICIANDO CON ESTO DES=--
CONTENTOS E INCLUSIVE EL TEMOR DE PARTE DE LOS ALTOS N!VF-

LES A CAPACITAR NIVELES INFERIORES.,

POR LO DEMAS, EN AMBAS EMPRESAS Y PARA EL MAS EN
CUMBRADO NIVEL EJECUTIVO, SE SIGUE LA POLITICA DE ATRAERLOQ
MEDIANTE OFERTAS DISCRETAS, DE OTRAS EMPRESAS, EN EL CAPi-
TULO || DE ESTE ESTUDIO HEMOS MENCIONADO LAS DESVENTAJAS -

QUE DAN UNA RAZON DE PESO PARA NO JUSTIFICAR DICHA PRACTI-
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CA PUES NO CREEMOS QUE SEA RAZON EL GCONSIDERAR A EJECUT!| =

voS DE OTRAS COMPARNIAS DEL RAMO , MAS CAPACITADOS QUE LOS -
DE LA NUESTRA, S5E DEBEN FORMULAR EXTENSOS PLANES MUCHO =~
MUY FORMALES, DE ENTRENAMIENTO PARA CAPACITACION DE EJECU~-
TIVOS, YA QUE POR EL COMENTARIO EXPRESADO Y POR LA OBSER-

vACION REALIZADA, ES NUESTRA OPIN|ON QUE DICHA CAPACITACION

ES INADECUADA,

| 11.7.- ASPECTOS COMPLEMENTARIOS DE LA SELEccCION.

HEMOS ADELANTADO EN ESTA INVESTIGACIéN, PASANDO A
TRAVES DE PRERREQU!SITOS DE LA SELECC! ON MISMA, TAL COMO =
LO ES EL RECLUTAMIENTO, Y CONTINUANDO CON LA MENCIONADA SE
LECC ON, TocA AHORA COMPLEMENTAR ESTE ESTUDIO CON UNA PE=-
QUERNA ELABORACION ACERCA DE DOS ASPECTOS RELATIVOS AL PRC:-

CESO SELECTI VO, EL PRIMERO DE ELLOS EL PER{ODO DE PRUEBA,

PER{ODO DE PRUEBA,

GENERALIDADES.- UNA VEZ QUE EL SOLICITANTE HA ~
S1DO SELECC!ONADO, Y DEPENDIENDO DEL TIPO DE PUESTO QUE LE
ES ASIGNADO, ES5 CONVENIENTE EL OBSERVAR, YA DIRECTAMENTE,
LA RELACIAN PERSONA-=PUESTO DURANTE UN PER{ODO DE TIEMPO DE
TERMINADO, ASi{, EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR AL CUAL LE CO=-
RRESPONDE ESTA OBSERVACION DIRECTA, PUEDE DETERMINAR CON -
MAYOR CLARIDAD S| ESA RELACION PERSONA-PUESTO QUE SE DETER
MINO EXISTIA A TRAVES DEL PROCESO SELECTIVO, ES VERDADERA.

INCLUSIVE DURANTE EL PROCED!MIENTO DE SELECCION PUDO HABER
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SE DEJADO PENDIENTE, PARA ESTE PERI ODO DE PRUEBA, ALGUNA

CONFRONTACION QUE DETERMINARIA ALGUNA CARACTERISTICA IMPOR

TANTE ¥ NECESARIA PARA EL PUESTOC,

Es DESDE LUEGO NECESARIO QUE LAS OBSERVACIONES -
QUE SE VAYAN HACIENDO NECESARIAS PARA DETERMINAR LA RELA—-
C1ON PERSONA=PUESTO DEL SOLICITANTE, DEBAN SER FORMALMENTE
REGISTRADAS, CONVENDRIA POR EJEMPLO QUE ESTA [NFORMACION -
SE INCLUYERA EN LAS HOJAS DE CALIFICACION DE MERITOS RECO-
MENDADAS EN EL CAPiTULO |! DE ESTA INVESTIGACION, PUDIENDO
ESTO, SERVIR COMO PRIMER PASO PARA DETERMINAR TODAS LAS CA
RACTERISTICAS NECESARIAS QUE DEBE POSEER EL OCUPANTE DEL -

PUESTO PARA TENER UN COMPLETO DESARROLLOC DE LAS ACTIVIDA--

DES AS!IGNADAS.

ESTE PERIODO DE PRUEBA, QUE EN ALGUNOS CASOS DE-
BE SER OBLIGATORIO PARA EL SOLICITANTE TIENE COMO OBJETIVO
PRINCIPAL, ¥ ESTO YA SE HABIT A MENCI ONADO, EL DETERMINAR LA
RELACION PERSONA=PUESTO EN EL DESEMPENO MISMO DE LAS ACTI=-

VIDADES ASIGNADAS AL PUESTO ¥ DESARRCLLADAS POR EL OCUPAN-

TE,

PERIODO DE PRUEBA PARA PERSCNAL DE OFICINA EN LAS
EMPRESAS "A" y"B"

EN ESTE INCISO HEMOS RECALCADO EN EL SUBT(TULO =
EL QUE EL PERFODO DE PRUEBA SOLO SE DA PARA PERSONAL DE O-

FICINAy NO SE APLICA POR TANTO NI AL PERSONAL ADMINISTRATI
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VO NI AL EJECUTIVO,

EN AMBAS EMPRESAS Y POR EXIGENCIAS DEL CONTRATO

COLECTIVO, EL PERIODO DE PRUEBA ES DE 30 DIAS PARA ESTE =~

TIPO DE PERSONAL, DURANTE ESTE PER|{ODO DE PRUEBA, EN LA EM
PRESA "A'" SE DETERMINA SU RELACION PERSONA=-PUESTO MEDIANTE

UNA HOJA DE CALIFICACION DE MERITOS, EN LA CUAL LOS PUNTOS
A SER OBSERVADOS SON:

1.~ CALIDAD DEL TRABAJO.

2.~ CANTIDAD DE TRABAJO.

3.- CONOCIMIENTOS PARA EL TRABAUJO.

4,- LABORIOSIDAD.

5,=- CoOPERACION,

5.~ RESPONSABILIDAD,

7.- ADAPTABILIDAD,

8.~ INICIATI VA,

9,~- CAPACIDAD PARA TRATAR AL PUBLICO.

10.,- POSIBILIDADES DE ASCENSO,

MEDIANTE LA OBSERVACION DIRECTA DEL JEFE INMEDI|A

TO SUPERI]OR.

LA EMPRESA "B" cALIFICA MAS O MENOS LOS MISMOS -

PUNTOS PERO DE UNA MANERA INFORMAL, EN LA QUE SOLO SE PIDE
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LA OPINION DEL JEFE INMEDIATO SUPER|OR AL FINAL DE ESE PE=

RiODO DE PRUEBA PARA DETERMINAR S| EL ASPIRANTE A ESE PUES

TO QUEDA CONTRATADO O ES DESPEDIDOQ,

CONTRATACI ON,
GENERALIDADES.- ESTE ES EL SEGUNDO ASPECTO COM=—

PLEMENTARIO AL PROCESO SELECTIVO,

SEGUN LAS LEYES VIGENTES EN EL ASPECTO LABORAL -
PARA TERRITORIOS Y DISTRITOS FEDERALES LA RELACIéN LABORAL,
QUE POR Si MISMA PRESUPONE LA EXISTENCIA DE UN CONTRATO, =-

PUEDE SER FORMALI|ZADA POR VARIOS TIPOS DE CONTRATO, ENTRE

OTROS LOS MAS USUALES SON!

.- CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.
2,- CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

3,~- CONTATO LEY.

EXISTIENDO ALGUNOS CONTRATOS QUE POR DECIRLO ASi

SON DEPENDIENTES DE LOS YA .MENCIONADOS COMO EJEMPLOS MAS -

NOTABLES TENEMOS:

1.,=- CONTRATO INDIVIDUAL POR TIEMPO INDEFINIDO,
Z2.= CONTRATO INDIVIDUAL POR TIEMPO DETERMINADO.

3.~ CONTRATO POR OBRA DETERMINADA,

4,=- CONTRATO DE APRENDIZAJE,
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FORMAS DE CONTRATACION PARA PERSONAL DE OFICINA
EN LAS EMPRESAS "A'" Yy "B"

ESTAS SE ACOGEN A LAS FORMAS DE:

1.= CONTRATO DE APRENDIZAJE,
2.,- CONTRATO POR OBRA DETERMI{ NADA,
3.~ CONTRATO POR TIEMPO DETERMINADO,

4,~ CONTRATO INDIVIDUAL POR TIEMPO INDEFINIDO,

5.« CONTRATO COLECTIVO.

FORMAS DE CONTRATACION PARA PERSONAL ADMINISTRATI-
VO Y EJECUTIVO EN LAS EMPRESAS "A"™ Y '"B"

INVARIABLEMENTE LA UNICA FORMA DE CONTRATACION -
PARA ESTE PERSONAL, EN AMBAS EMPRESAS ES EL CONTRATO iND|=-

VIDUAL POR TIEMPO INDEFINIDO,



CAPITULO 1V

CONCLUS I ONES

EN NUESTRA OPINION LOS PASOS=BASE PARA FORMULAR
UN PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO, ESTAN CORRECTAMENTE DETERMI—
NADOS Y CUMPLIDOS EN AMBAS EMPRESAS, EL RECLUTAMIENTO SE =
REALIZA EN SU MAYOR PORCENTAJE DENTRO DE LA EMPRESA, SIN =

QUE EL CUMPLIMIENTO DE ESTE PLAN SEA FORZADO,

EN LA CONSIDERADA COMO EMPRESA "B'", NOTAMOS ALGO
QUE PODR{A REDUNDAR EN PERJUICIO DE SUS PROGRAMAS DE RECLYU
TAMIENTO Y QUE INCLUSIVE REPERCUTIRIA EN LOS CORRESPONDI EN
TES A POLITICAS DE SUELDOS Y SALARIOS Y ENTRENAMIENTO, Y =
ES, LA FALTA DE UN PROGRAMA DE CALIFICACION DE MERITOS, —-
CIERTO T+PO DE DECISIONES QUE PODRIAN SER FORMALMENTE BASA

DAS, LO SON DE UNA MANERA tNFORMAL Y ESTO PODRIA PROPICIAR

CONTROVERSIAS DEBIDO A DICHA FALLA,

NOoTAMOS, EN AMBAS EMPRESAS, UNA |NFORMALIDAD RE=-
LATIVA EN LA DEFINICION DE CADA UNO DE LOS PUESTOS INVESTL
GADOS, CREEMOS QUE SE DEBA A QUE NO EXISTE UN ANALISIS DE
PUESTOS PLENAMENTE CONFORMADO, SE NOS EXPLICO QUE NO ES ES
TO MUY NECESARIO, SUPUESTO QUE EN CAS| TODOS, LA ADSCRIP--—
c1ON DE FUNCIONES ES GENERAL PARA TODA LA INDUSTRIA, SIN =
EMBARGO, EN NUESTRA OPINION ESTO PUEDE SER VALIDO PARA - =

PUESTOS QUE EFECTIVAMENTE SOLO SEAN PRIVATIVOS PARA LA RA=-
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MA, PERO EN AQUELLOS QUE NO LO SON, PARTICULARMENTE LOS DE

OF ICINAS NO ES ESTO TAN VALIDO Y EFECTIVAMENTE EN ESTOS =—-
EX!ISTEN DIFICULTADES QUE SE REFLEJAN (SOBRE TODO EN LA EM-—
PRESA '""B") PRINCIPALMENTE EN LOS PROGRAMAS DE RECLUTAMIEN=
TO, AL NO TENER UNA DESCRIPCION COMPLETA DE LAS CARACTERIS

TICAS QUE DEBE CUBRIR LA PERSONA BUSCADA PARA OCUPAR LA VA

CANTE,

EN GENERAL, EN AMBAS EMPRESAS Y PARA EL PERSONAL

ADMINISTRAT|VO ¥ EJECUTIVO, LOS PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO

QUE PERMITIRIAN TRANSLADAR AL FUTURO EL PROCESO DE RECLUTA

MI ENTO, NO TIENEN UNA EXISTENCIA PERISODICA O, DIGAMOSLO —-

Asf, FORMALIZADA, LAS OPORTUNIDADES DE CONFERENCIAS, ADIES

TRAMIENTO FUERA DE LA EMPRESA Y VISITAS, APARTE DE SER LAS

UNICAS MODAL IDADES DE ESTE ENTRENAMIENTO, SON ESPORADI CAS

Y NO OBEDECEN A UN PROGRAMA FORMALMENTE ESTABLECIDO,

EN LAS DOS EMPRESAS, TANTO EN LA "A" CcOMO EN LA

"B", LA FASE REFERENTE A LA SOLICITUD DE EMPLEO SE LLEVA A

CABO ANTES DE LA ENTREVISTA PRELIMINAR, CREEMOS QUE DE ESA

MANERA SE PROPICIA EL QUE SE OBTENGAN DESPUES SOLICITUDES

SIN NINGON VALOR, TANTO EN CUANTO A QUE A EL SUPERINTEN=-

DENTE —EN LA EMPRESA "A"= 0O A LOS SUPERVISORES =EN LA EM~-

PRESA "B'"—= NO LES PAREZCA CONVENIENTE EL CANDIDATO QUE YA

SE PRESENTA CON SU SOLICITUD COMPLETA, COMO EN CUANTO A ES

TE OLTIMO, QUE MEDIANTE LA INFORMACION REFERENTE A LA VA—=-
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CANTE QUE LE PROPORCIONA EL ENTREVISTADOR PRELIMINAR, SE -

PERCATE DE QUE NO LE CONVIENE INTENTAR EL CONSEGUIR ESE =

PUESTO SUPUESTO QUE NO LE INTERESA.

LAS PRUEBAS DE EMPLEO, AUNQUE L' IGERAS, CREEMOS ==
QUE Si PUEDEN DAR EN UNA Y OTRA EMPRESA LA BASE NECESARIA
PARA TOMAR UNA DECISION EN CUANTO A QUE SI EL CAND!DATO =--
POSEE O NO LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA OCUPAR EL ==
PUESTO. SIN EMBARGO LA EMPRESA '"B" TIENE UNA MAYOR FORMA=-
L1DAD EN LA APLICACION DE LAS MISMAS, SUPUESTO QUE YA TIE-
NE DEFINIDAS LAS PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA PUESTO SE
60N LAS NECESIDADES VARIABLES DEL MISMO, ESTANDO EL MANEJO
Y CONTROL DE LAS PRUEBAS CENTRAL|ZADOS EN EL DEPARTAMENTO
DE PERSONAL, EN CONTRAPOSICION CON LA EMPRESA "A'", EN LA -
CUAL LAS APLICA EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE,
VARIANDO DICHAS PRUEBAS DE UNO A OTRO CANDIDATO, POR LO —-—

MISMO DE QUE NO SON FIJAS Y DETERM!NADAS PARA CADA PUES=-

TO.

DENTRO DE LA ENTREVISTA FORMAL, Y QUE EN AMBAS —-
EMPRESAS ES LLEVADA A CABO POR EL JEFE INMEDIATO SUPERI OR
DE LA VACANTE, NOTAMOS UNA DIFUMINACION -QuIZAS DADA POR -

EL HECHO DE QUE SON ENTREVISTAS NO DIRIGIDAS= DEL OBJETIVO
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PRIMORDIAL DE ESTA FASE DEL PROCESO SELECTIVO, Y QUE E£S, =~

EL DETERMINAR LA RELACIéN PERSONA~PUESTO, EN EFECTO, EN =

RESPUESTA A UNA PREGUNTA NUESTRA, EL 100% DE LOS ENTREVIS~-

TADOS DECLARO QUE REALI1ZABA LA ENTREVISTA "COMO VAYA SA~ =

LIENDO",

EN CUANTO A LA ENCUESTA SOC{O=-ECONOMICA O INVES-

TlGACléN FORMAL Y DETALLADA DE LA HISTORIA ANTERIOR DEL ==

CAND I DATO, OBSERVAMOS ALGO QUE NOS PARECE UN COSTO |IMPRO--

DUCTIVO DE SELECCION EN LA EMPRESA "A'", YA QUE LA REALIZA

A TRAVES DE UNA CONSULTOR{A QUE LLEVA A CABO D|CHA ENCUES-

TA CON PERSONAL ENTRENADO POR ELLA MISMA. ESTE MISMO EN--

TRENAMI ENTO PODR{A DARSE A UN GRUPO DE PERSONAS DEPENDIEN=-

TES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL DE LA PROPIA EMPRESA, CON

LO QUE REDUCiRiIA, EN UN BUEN PORCENTAJE SUS COSTOS DE SE--
LECCION,

COMO MENC| ONABAMOS EN LA PARTE TEORICA DEL CAP[-

TULO DE SELECCION EN LA FASE REFERENTE A LA SELECCION Fil=-—

NAL POR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR DE LA VACANTE A CUBRIR,

LAS VENTAJUAS QUE ESTO TRAE CONSIGO SON DADAS POR EL CONOC]
MIENTO COMPLETO QUE ESTE TIENE DE LAS NECESIDADES DEL CAN-

DIDATO PARA CUBRIR LA VACANTE, Y QUE DIFICILMENTE PUEDEN -

SER CONOCIDAS POR OTRA DEPENDENCIA DE "LiINEA" O "STAFF", =

MAXIME NO EXISTIENDO UN ANALIS!S DE PUESTOS. Por ESTO

CREEMOS QUE LA CARENCIA DE ESTA FASE DEL PROCESQO SELECTIVO
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EN AMBAS EMPRESAS PUEDE LLEVAR HACIA UNA DEFI{CI|ENTE SELEC-

CiON DE PERSONAL., EL CONTACTO DE ESTOS JEFES CON LOS CAN-

DIDATOS VA DADO EN VIRTUD DE SU RELACION DEBIDA A LA ENTRE
VISTA FORMAL Y LA APLICACION —EN LA EMPRESA "A"= DE LAS =--
PRUEBAS DE EMPLEO, PERO ESTE CONTACTO ES INDIVIDUAL E |N==

DISCUT!BLEMENTE ESPORADICO, NO TIENEN PUES, DICHOS JEFES,
UNA VISION GLOBAL E INSTANTANEA DE TODOS LOS SOLICITANTES,

LA CUAL LES PERMITIRIA REALIZAR UNA COMPARACION EFECTIVA,

ApDEmAS, DEBER{A DE LLEGAR HASTA ELLOS TODA LA |NFORMACION

OBTENIDA MEDIANTE LA ENTREVISTA PRELIMINAR, LA ENCUESTA -

SOC| O-ECONOMICA O LA INVESTIGACION |INFORMAL DE LA HISTORIA

DEL CANDIDATO, PARA DETERMINAR CUAL ©O CUALES DE LOS soLICl

TANTES LLENAN CON MAYOR AMPLITUD LA RELACION PERSONA-PUES-

TO, Y LA CUAL ELLOS ESTAN EN PERFECTA POSICION DE DETERMI -

NAR »

CREEMOS HASTA CIERTO PUNTO RELAC!ONADA CON LO

ANTERIOR, UNA FALLA QUE A NUESTRO MODO DE VER ESTA INCRE--

MENTANDO LOS COSTOS DE SELECE!ONEN LA EMPRESA "A'", ESTA FA
LLA CONS|STE EN QUE SON SUJETADOS AL EXAMEN MEDICO Y POSTE
RIORMENTE A LAS PS|COPRUEBAS DOS & MAS CANDIDATOS QUE YA -
HAN CUB{ERTO SATISFACTORIAMENTE LAS ANTERIORES ETAPAS DEL

PROCESO SELECT!VO, TANTO EL EXAMEN MEDICO COMO LAS PS|CO=
PRUEBAS NOS REVELARAN PRINCIPALMENTE IMPOSIBILIDADES, Y NO

POSIBILIDADES —REFERIDAS ESTAS ULTIMAS ENCUANTO A PUNTUA-

CIONES DE UNO U OTRO CANDIDATO QUE PRCPICIEN ALTAS CALIFI -
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CACIONES EN TERMINOS COMPETI|TIVOS— POR LO CUAL CREEMOS |M~-

PRODUCTIVO EL QUE SE EXAMINE MAS DE UN CANDIDATG, SIN HA—-

BER ELIMINADO CON ANTERIORIDAD EN ESTA FASE A OTRO DE LOS

QUE LLEGARON HASTA ELLA,

ASIMISMO OBSERVAMOS EN ESTA MISMA EMPRESA, Y ES-

TO TAMBIEN NOS PARECE UN COSTO IMPRODUCTIVO, EL QUE NO SE

ESPERE EL RESULTADO DEL EXAMEN MEDICO PARA PASAR AL PS|CO-

TfCNICO, YA QUE MUY BIEN PUEDE DARSE EL CASO DE QUE A UN

CANDIDATO, AUN SIN HABER APROBADO EL EXAMEN MEDICO, SE LE

APLIQUEN LAS COSTOSAS PSICOPRUEBAS,

COMO DESCRIBIAMOS EN LA PARTE PRACTICA DE ESTE =-
CAPITULC, EL PERSONAL DE OFICINA NO ESTA SUJETO A PRUEBAS
PSICOTECNICAS, DEBIDO AL ALTO COSTO DE ELLAS, CREEMOS QUE
ESTO NG HA SIDO DEBIDAMENTE COMPROBADO Y ESTUDIADO POR EL
DEPARTAMENTO DE PERSONAL DE AMBAS EMPRESAS -Y SUPONEMOS ES
TAMOS DE ACUERDO EN QUE ES FUNCION SUYA EL REALIZAR ESTA
INVESTIGACION= YA QUE S{ EXISTEN PRUEBAS DE INDUDABLE VA-
LOR COMO BASE PARA LA TOMA DE UNA DECISION, Y QUE, SOBRE =

TODO ATENDIENDO A LA RELACI!ION COSTO=BENEFIC!O, NO REPRESEN

TAN EL. DESMESURADO COSTO QUE SE PUDIERA PENSAR TIENEN, EN

EL SIGUIENTE CAPI{TULO DETERMINAREMOS ALGUNAS QUE INCLUSO =
PUEDEN SER APLICADAS E INTERPRETADAS CUALITATIVAMENTE POR

FPERSONAL ENTRENADO, SIN QUE ESTE DEBA DE POSEER NECESARIA-

MENTE EL TIiTULO DE PSICéLOGO.
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EN LO QUE CABE AL PROCESO SELECTIVO EMPLEADO EN
LAS EMPRESAS ESTUDIABAS PARA EL PERSONAL EJECUTIVO, CREE-
MOS NECESARIO HACER LA OBSERVACION REFERENTE A LA INEXIS-

TENCIA DEL EXAMEN MéDICO COMO REQUISITO SELECTIVO, PARA EL

PERSONAL EJECUTIVO ENLA EMPRESA "A" sSg NOS INDICO QUE DE

BIDO A LA POS{CION EcCONOMICA DE QUE GOZAN LAS PERSONAS QUE
CAEN EN ESTE NIVEL ORGAN|ZACIONAL, NO TIENEN NINGUNA DIFI ~
CULTAD EN CONSULTAR A UN EXCELENTE MEDICO A LA PRIMERA MO-—

LESTIA QUE SIENTEN, ¥ QUE POR LO TANTO NO ES PROBABLE QUE

ADOLEZCAN DE N!NGUNA ENFERMEDAD QUE LES IMPOSIBILITE PARA

OCUPAR LA VACANTE., CREEMOS SINCERAMENTE QUE ESTE ARGUMEN-
TO, AS! EXPUESTO, NO TIENE VALIDEZ Y NO LO TIENE PORQUE SA
BEMOS PERFECTAMENTE QUE EXISTEN ENFERMEDADES EN LAS CUALES
EL DESARROLLO ES LENTO Y ADEMAS IMPOS!BLE DE NOTAR SIN CON
CIENZUDOS ANALISIS Y EX&MENES, MAS QUE EN CUALQUIER OTRO =
NIVEL UNA AUSENCIA O INCAPACITACION POR ENFERMEDAD ES NOTA
LAS ACTIVIDADES QUE SON DESARROLLADAS POR ESTOS PUES-

BLE,

TOS, SON DE VITAL IMPORTANCIA PARA LA EMPRESA Y SU INCUM=

PLIMIENTO, POR UNA FALTA DE PREVISION, ACARREAR{A CONS|GO

PROBLEMAS GRAVES,

EN LA MISMA EMPRESA "A'" VEMOS CON PREVENCION EL
QUE EL JEFE DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL PUEDA DISCUTIR =
LAS POSIBILIDADES, CON AUTORIDAD PARA EMITIR UNA OPINION -
DESFAVORABLE, DEL SOLICITANTE, SUPUESTO QUE ESTE OCUPARA -

UN PUESTO EN UN NIVEL JERARQUICO SUPERIOR A AQUEL DONDE EL
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SE ENCUENTRA. EsTo ES INADECUADO AUN Y CUANDO L OS ==

"RECORDS" DE TRABAJO DEL CANDIDATO A EJECUTIVO OBREN EN EL

DEPARTAMENTO DE PERSONAL.

EN CUANTO A LA EMPRESA '"B" CREEMOS UN TANTO SU=--
PERFICIAL E INFORMAL EL COMPUTO DE LOS '"RECORDS' DE TRABA-
JO, O JUICIO REFERENTE AL DESARROLLO EN EL TRABAJO OBSERVA
DO POR EL CANDIDATO AL PUESTO EJECUTIVO, LA INEXISTENCIA -
DE UNA CALIFICACION DE MERITOS PERIODICA PUEDE PROPICIAR =
EL QUE EL CANDIDATO QUE OCUPE LA VACANTE NO SEA EL QUE MAS
MERECIMIENTOS TENGA PARA HACERLO. ESTO PODRIA PROPICIAR -
EL INCREMENTO DE INACTIVIDAD EN LOS PROGRAMAS DE ENTRENA-=-
MIENTO A ALTOS EJECUTIVOS YA QUE LLEVARIA AL TEMOR DE LOS

NIVELES MAS ALTOS DE CAPACITAR NIVELES INFERIORES.

POR LO DEMAS, EN AMBAS EMPRESAS GENERALMENTE SE
SIGUE LA POLITICA DE ATRAER, PARA CUBRIR VACANTES EN EL =--
MAS ENCUMBRADO NIVEL EJECUTIVO, A PERSONAL DE OTRAS EMPRE-
SAS DEL RAMO, LAS DESVENTAJAS LAS HEMOS MENCIONADO EN LC.
COMENTARIOS DEL CAPITULO || DE ESTA TESIS, SIN EMBARGO NO
QUEREMOS PASAR POR ALTO EL DETERMINAR QUE EN NUESTRA OP|—-
NION ESTA FALLA ES REFLEJA DE OTRA MAS GRAVE AUN, LA CUAL -

ES LA FALTA DE PROGRAMAS FORMALES Y PERIODICOS DE CAPACITA

c!ON A EJECUT|VOS.



CAPITULO V

RECOMENDAC ] ONES

SON NUESTRAS INTENCIONES EN ESTE ULTIMO CAPIiTULO,
EL REALJZAR UNA SER!E DE RECOMENDACIONES QUE A NUESTRO CRJL
TERIO PODRIA AYUDAR EL LOGRO DE UNA MAS EFICIENTE SELEC— =-

cI1ON DE PERSONAL EN AMBAS EMPRESAS.

NUESTRAS OBSERVAC]ONES TENDRAN UN CARACTER EMI| =
NENTEMENTE TEORICO, TRATANDO, OBVIAMENTE, DE SUJETARNOS A
LAS CIRCUNSTANCIAS ESPECIALES QUE RIGEN A CADA EMPRESA, Y

LAS CUALES, AUN CUANDO SUPERFICIALMENTE, PUDIMOS NOTAR.

EN PRINCIPIO, TRATAREMOS DE CREAR UN PLAN COMPLE
TO DE MEJORAS A LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECTIVO

ENUNCIANDOLOS DE UNA MANERA ORDENADA.

LA NECESIDAD EN AMBAS EMPRESAS DE UN ANALISIS -
DE PUESTOS REAL!IZADO EN FORMA COMPLETA, LA ENCONTRAMOS =~ -~
INNEGABLE. HACEMOS ESTA OBSERVACION BASANDONOS, POR NO —-—
MENCIONAR OTRAS, EN LAS BASES QUE PROPORCIONAN TANTO FL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO COMO EL DE SELEcCcION. EN EL PRI-
MERO TANTO EN CUANTO AL RECLUTAMIENTO EN FUENTES INTERNAS
Y DEBIDO A QUE SE DEBE DE CONSIDERAR QUE EXISTEN PUESTOS -

QUE PREPARAN A OTROCS Y SE DEBE DE DETERMINAR SI EXISTE UN

SENALAMIENTO DE LIMITACION ENTRE UN ESCALAFON Y OTRO O POR
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EL CONTRARIO LA RELACION DE LAS FUNCIONES PROPICIA LA PRO-
MOCION O ASCENSOS, TODO ESTO SOLO LO PODRIAMOS DETERMINAR

CON CLARIDAD Y PRECISION SI POSEYERAMOS UNA DESCRIPCION DE

TALLADA DE LAS FUNCIJIONES DETERMIJNADAS PARA CADA PUESTO.

CoMO EN CUANTO AL RECLUTAMIENTO EN FUENTES EXTERNAS, DESBI-

DO A LA NECES{DAD DE ESPEC!FICAR CON CLAR!DAD LAS CARACTE-

RiSTICAS QUE DEBE POSEER AQUELLA PERSONA A LA CUAL ANDAMOS

BUSCANDO, DEBEMOS DE VER AQUf LA CONVENIENCIA DEL USO DE

ESTE SISTEMA EN RELACION AL SINDICATO, CONSIDERADO ESTE CO
MO FUENTE EXTERNA, MIENTRAS MAS AMBIGUEDAD, VAGUEDAD O |N-

SUFICIENCIA PRESENTEN LOS ELEMENTOS QUE CONSTITUYEN UN CON

TRATO EN LA PARTE RELATIVA AL TRABAJO QUE DESEMPENA CADA

PUESTO, MAYOR LUGAR SE DARA A UNA DIVERSIDAD DE OPIN|ONES

O INTERPRETACIONES, OCASIONANDO CON ELLOC MUCHOS DE ESOS

CONFLICTOS MENORES, CAS! COTIDIANOS, QUE BULLEN EN LA EM-=

PRESA, TODO ESTO ES TAMBIEN VALIDO PARA LA RELACION CON=- =

TRACTUAL ENTRE SINDICATOC Y EMPRESA,

EN LO QUE RESPECTA A LA SELECCIéN, SE DEBE DE

CONSIDERAR EL QUE EL SELECC!ONADOR DEBE DE CONJUGAR DOS E-
LEMENTOS
A.- LAS CARACTERISTICAS DEL © LOS CANDIDATOS,
Bu~ LOS REQUISITOS DEL PUESTO.
EsTos ULTIMOS DEBEN DE NORMAR NUESTRO PROCESO SE
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LECTIVO, PUES DE OTRA MANERA, TODA LA BATERI[A DE PRUEBAS,
ENTREVISTAS E INVESTIGACIONES CARECERIA DE SENTIDO, DE DON

DE VEMOS QUE SALTA A LA VISTA OTRA VEZ LA NECESIDAD DE UN

ANALISIS DE PUESTOS.

EL SIGUIENTE PASO RECOMENDADO ES EL ESTABLECI = -
MIENTO DOE UN COMPLETO Y FORMAL PROGRAMA DE CALIFICACIéN DE
MéRITOS, QUE SER{A DE AYUDA INAPRECIABLE EN CUANTO A LOS -
PROGRAMAS DE PROMOCIONES Y ASCENSOS,EN CUANTO A LOS PROGRA
MAS DE ENTRENAMIENTO EN LA TOTALIDAD DE LOS NIVELES ORGANI

ZACIONALES Y ADEMAS EN EL PERIODO DE PRUEBA QUE SE REALIZA

AL PERSONAL DE OFICINA. CREEMOS APROPIADO EL SISTEMA DE =
CALIFICACION DE MERITOS POR ESCALAS DISCONTINUAS POR LAS -

VENTAJUAS ANOTADAS EN LA PARTE REFERENTE A ESTE PROBLEMA EN

EL CAP{TULO || DE ESTA TESIS.,

Es DE HACER NOTAR EL QUE UN PROBLEMA AL CUAL PO~
DRIA CONDUCIR LA CARENCIA DE UN SiSTEMA DE CALIFICACION DE
MERITOS ES EL TEMOR DE LOS ALTOS NIVELES JERARQUICOS A CA-
PACITAR NIVELES INFERIORES, LO CUAL PODRIA FAVORECER LA IM
PLANTACION DE POLITICAS NEGATIVAS DE RECLUTAMIENTO AL LLE=
GAR A UNA SITUACION EN LA QUE FUERA NECESARIO BUSCAR EN EM
PRESAS DEL RAMO PRINCIPALMENTE, PARA PROVEERSE DE MATER!AL

HUMANC QUE CUBRA PUESTOS DE ALTOS EJECUTIVOS O DE EJECUTI -

VOS MEDIOS.

RELACIONADO CON LO ANTER{OR, TENEMOS LA FALTA DE
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PROGRAMAS COMPLETOS Y FORMALES DE ENTRENAMIENTO PARA EJECU

TIVOS, LO CUAL NOCS IMPIDE TRANSLADAR AL FUTURO EL PROCESO

DE RECLUTAMIENTO PARA ESE PERSONAL. EL ENTRENAMIENTO EXIS

TENTE HASTA AHORA NO ES DEFICIENTE UNICAMENTE QUE ADOLECE
DE VICIOS TALES COMO LAS FALTAS DE PERIOCDICIDAD ¥ FORMALI-

DAD, EX!ISTEN MAS DE MEDIA DOCENA DE METODOS MEDIANTE LOS

CUALES SE PUEDE LLEVAR A CABO ESTE ENTRENAMIENTO Y QUE SON

LOS MENC!ONADOS EN EL CAPITULO |, TODOS ELLOS DEBEN DE =——

SER PROGRAMADOS Y APLICADOS, YA QUE CADA UNO DE ELLOS CAPA

CITA DE UNA MANERA DISTINTA FAMILIARIZANDO AL ENTRENADO EN
DIVERSAS PRACTICAS QUE LE SERAN DE UTILIDAD, NO ES LO MIS—
MO EL QUE SE PROPORCIONE ENTRENAMIENTO UNICAMENTE CON BASE
EN CONFERENCIAS, A QUE SE HAGA MEDIANTE ESTAS Y A TRAVES,

ADEMAS, DE SESIONES PANNEL, METODO DE CASOS, ETC.

REFIRIENDONOS A LA UTILIZACION DE LAS FUENTES EX_
TERNAS EN EL RECLUTAMIENTO RECOMENDAMOS EL DISCUTIR, PREFE
RENTEMENTE, DENTRO DE LAS JUNTAS LLEVADAS A CABO CON MOT!~
VO DE REVISION DE CONTRATO, EL QUE ESTE LLEVE A CABO UN RE
GISTRO COMPLETO DE LAS CAPACIDADES Y CONDICIONES DE SUS A-
GREMIADOS, DETERMINANDO EXACTAMENTE DICHAS CARACTERIST!CAS,

CON EL OBJETO DE QUE EL MISMO SINDICATO SE VEA FORZADO A

PROPORC | ONAR A LA EMPRESA, RAPIDAMENTE, LA MANO DE OBRA QUE

ESTA LE SOLICITE A FIN DE LLENAR VACANTES. AL REFERIRNOS
A QUE EL SINDICATO SERA FORZADO A ESTO, LO HACEMOS PENSAN=-—

DO EN QUE S| RECIBE LAS REQUISICIONES EN LAS QUE SE PROPOR
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ClI ONAN TODAS LAS CARACTERISTICAS QUE NECESAR|AMENTE DEBE

POSEER QUIEN CUBRA LA VACANTE, Y A SU VEZ ESTA EN POSICION
DE CONOCER TODAS LAS QUE POSEEN SUS AGREMIADOS, OPTARA —-
PCR ENVIAR A LA EMPRESA AQUELLOS CANDIDATOS QUE MAS SE - -
ADAPTEN A LAS NECESIDADES EXIGIDAS POR EL PUESTO HACIENDO

EN ALGUNAS OCAS!IONES SALVEDADES RESPECTO A LA APLICACION -

DEL "ESCALAFON CIlEGO",

OTRA FUENTE EXTERNA QUE PUDIERA APROVECHARSE DE
UNA MANERA MAS COMPLETA ES LA QUE COMPRENDE A ESCUELAS, =~
UNIVERSIDADES ¥ TEcNOLOGICOS., PUDIERA ESBOZARSE UN PLAN =
EN EL QUE SE DETERMINAR{A UNA ESCUELA COMERCIAL, A LA QUE
MEDIANTE UNA SUBVENCION O APOYO ECONOMICO, SE CONVENCIERA
DE UNA PARTICIPACION ACTIVA CON AMBAS EMPRESAS, CONS|STEN=-
TE ESTA, EN ADOPTAR, DENTRO DE UN PLANO LOGICO Y NORMAL, =
INCLUIDOS EN SUS PLANES DE ESTUDIO EL CONOCIMIENTO DE CIER
TOS DE NUESTROS METODOS DE TRABAJO, ESTO SERIA DE GRAN UTI

LiDAD SOBRE TODO PARA EL CASO DE PERSONAL DE OFJCINA NO =--=

SINDICALIZADO,

REFIRIENDONOS A LOS PASOS DEL PROCESO SELECTI VO
DENOM[NADOS COMO ENTREVISTA PRELIMINAR Y SOLICITUD, CREE-
MOS NECESARIO RECOMENDAR EL QUE SE CORRIJA EL ORDEN DE A-
PLICACION EN QUE SE LLEVAN A CABO. EN AMBAS EMPRESAS EL =~
CANDIDATO LLENA PRIMERO SU SOLICITUD Y LUEGO PASA A SER EN

TREVISTADO, LAS FALLAS DE ESTE PROCEDIMIENTO YA LAS HICIMOS
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NOTAR EN EL CAP{TULO ANTERIOR, POR LO TANTO ¥ TOMANDO COMO
BASE ESAS MISMAS FALLAS PENSAMOS EL ORDENAR ESOS PASOCS DE

UNA MANERA MAS LéGICA, O SEA, REALIZAR PRIMERO LA ENTREV!S
TA PRELIMINAR Y POSTERIORMENTE LA SOLICITUD, NO EXISTIENDO
INCONVENIENTE DESDE LUEGO PARA REALIZAR OTRA ENTREVISTA ==
MAS TOMANDO COMO BASE YA LA SOLICITUD, MED!ANTE ESTO EVITA
RIAMOS EL OBTENER SOLICITUDES SIN NINGUN VALOR, Lo IDEAL

SER{A UN PLAN QUE COMBINARA LA ENTREVISTA PRELIMINAR Y LA

COBERTURA DE LA SOLICITUD,

EN CUANTO A LAS PRUEBAS DE EMPLEO SERFA CONVENIEE
TE, PARA LA EMPRESA "A", EL DETERMINAR QUE SE CONVENGA PA-
RA CADA PUESTO DE OFICINA Y ADMINISTRATIVO EN UNA SERIE DE
EXAMENES PREVIAMENTE PROBADOS EN CUANTO A SU CAPACIDAD PA-—
RA DAR A CONOCER LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES EX{GIDOS
POR LAS NECESIDADES DEL PUESTO, SU CONTROL Y APLICACION =--

PUEDE SER MANTENIDA EN EL ESTADO ACTUAL LO IMPORTANTE ES

SU FORMALIZACION,

COMO RESUMEN, ESTANDARIZACION DE LAS PRUEBAS DE

#

EMPLEO TANTO EN SU FORMATO COMO EN St APLICACIH ON,

UN PUNTO IMPORTANTE QUE DEBE SER TRATADO AQUI ES

EL REFERENTE A LA RECOMENDAC!éN, PARA AMBAS EMPRESAS, DE

QUE SE ESTABLEZCA UN PLAN A FIN DE CORREGIR LA FALLA DE QUE

ADOLECEN LAS ENTREVISTAS, YA SEA EN SU FASE PRELIMINAR CO~-

MO EN LA FORMAL. DEBIDO QUIZAS A QUE AMBOS TIPOS DE ENTRE
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VISTAS SE REALIZAN EN FORMA NO DIRIGIDA SE CAE EN EL VICIO
DE HACERLAS INEFICACES A COSTA DE NO PERSEGUIR EL OBJETIVO

PRIMORDI AL CONSISTENTE EN DETERMINAR LA RELACIéN PERSONA-

PUESTO, DEBE DE REALIZARSE ESTAS ENTREVISTAS BUSCANDO EL

QUE, A TRAVES DE UNA CHARLA |NFORMAL SE LLEGUEN [NDIRECTA-

MENTE A CONOCER FACTORES QUE NOS PERMITAN ESTABLECER SI
ESA RELACION EXISTE O NO, SE DEBE HACER NOTAR A TODAS AQUE

LLAS PERSONAS QUE REALIZAN ENTREVISTAS, QUE | NCLUSIVE LAS

DE TIPO NO DIRIGIDO SE PUEDEN PLANEAR DE ANTEMANO A FIN DE

NO CAER EN CHARLAS |IMPRODUCTIVAS,

PERSIGUIENDO EL OBJETIVO CONSISTENTE EN UNA RE=--
DUCCIéN DE LOS COSTOS DE SELECCIéN, RECOMENDAMOS A AMBAS -
EMPRESAS, EL QUE SU ENCUESTA SOCIO-ECONéMICA LA REALICEN =
MEDIANTE PERSONAL ENTRENADO, DEPENDIENTE DEL DEPARTAMENTO
DE PERSONAL, NO ES NECESARIO QUE LA REALICEN TRABAJADORES
SOCIALES YA QUE LA MISMA EFECTIVIDAD PUEDE LOGRARSE CON EL
RECURSO HUMANO ENTRENADOC, LA REDUCCION DE LOS COSTOS PO= =
DRIA AMPLIAR EL CAMPO DE LA APLICACION DE ESTA ENCUESTA AL

PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LOS CASOS QUE SE CREAN PERTINEN

TES.

EL SEGUIR EL PROCEDIMIENTO DE UNA SELECCION FINAL
PCR EL JEFE INMED!ATO SUPERIOR A LA VACANTE, AL CUAL SE LE
PROPORCIONEN TODOS LOS DATOS RECABADOS A TRAVES DE LAS DIS

TINTAS FASES DEL PROCESO SELECTIVO, DE UN GRUPO DE CANDIDA
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TOS CONSIDERADOS COMO DESEABLES POR EL DEPARTAMENTO DE PER
SONAL, PERMITIENDO AS| A DICHO JEFE UNA VISION INSTANTANEA
INDIVIDUAL Y COMPLETA DE TODOS LOS COMPONENTES DE ESE GRU-
PO, ENTRARA VENTAJUAS SUMAMENTE DESEABLES, LO CUAL NOS |MPE
LE A HACER NOTAR TANTO A LA EMPRESA "A'" como A LA "B" La -
AUSENCIA DEL MISMO, HAC|IENDO, POR OTRO LADO LA OBSERVACI ON
DE QUE ESTO ES RECOMENDABLE SUPUESTO QUE NADIE MEJOR QUE -
DICHO JEFE PUEDE JUZGAR S| LOS DATOS DEL CANDIDATO ACUMULA
DOS A TRAVES DEL PROCESO SELECTIVO LE PERMITEN DETERMI NAR

ENTRE EL Y LA VACANTE UNA COMPLETA O INCOMPLETA RELACION -

PERSONA-=PUESTO,

EN LO QUE CABE AL EXAMEN MEDICO, RECOMENDAMOS A
LA EMPRESA "A'" v coON EL FIN DE EVITAR EN LO POSIBLE COSTOS
IMPRODUCTIVOS EL QUE ESPERE EL RESULTADO DEL EXAMEN MEDICO
PARA ENVIAR AL CANDIDATO A REALIZARSE EL EXAMEN PS|COTECNI

CO.

CBSERVANDO LA NECESI|IDAD EN AMBAS EMPRESAS DE UNA
BATERIA DE PRUEBAS DE RESULTADO CONFIiABLE DE APLICACION E
INTERPRETACION RAPIDA Y SENCILLA Y POR LO TANTO DOE COSTO =
NO MUY ELEVADO, NOS ATREVEMOS A PROPONER UNA SERIE DE PRUE
BAS QUE REUNEN DICHAS CARACTER(ST[CAS, YA QUE PUEDEN SER =
APLICADAS POR PERSONAL QUE NO NECESARIAMENTE DEBE TENER ES
TUD I OS PSICOLéGICOS, SINO SOLO UN BUEN ENTRENAMIENTO EN DI

CHA TAREA, SU INTERPRETACION LA PUEDE REALIZAR ESE MISMO -



84

PERSONAL YA QUE VIENE DADA POR MACHOTES.

ESTAS PRUEBAS SON?

1.~ PRUEBA DE INTELIGENC!A, Eu* PRUEBA DE DomINd

2.~ PRUEBAS DE APTITUD NUMERI CA,

3.~ PRUEBA DE APT!TUD PARA TEABAJOS DE OFICINA,

SUGERIRIAMOS A LA EMPRESA "A'" LA APLICACION DE
EXAMENES MEDICOS EN SU PERSONAL EJECUTIVO COMO FASE NECESA
RIA Y OBLIGATORIA EN SU PROCESO DE SELECCION A FIN DE EVI=-

TARSE ULTERIQRES PROBLEMAS QUE YA FUERON MENC!ONADOS EN EL

CAPIiTULO ANTER]|OR.

LA DISCUSION DE LA POSIBILIDAD DE LOS CANDIDATOS
A PUESTOS EJECUTIVOS DE LLENAR O NO LAS NECES!DADES DEL --
PUESTO EN LA EMPRESA "A'", DEBEN DE SER DELEGADAS EN UN N|-
VEL JERARQUICO SUPER!OR AL QUE OCUPA EL JEFE DE PERSONAL,
SU INTERVENCION DEBERA LIMITARSE A LA APORTACION DE DATOS

QUE LE SCLICITE ELL JEFE INMEDIATO SUPERJOR DE LA VACANTE.
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