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IITBOPUCCIOI 

Desde los albores de la humanidad, el hombre he Gontiuo -

siempre la necesidad de unirae para poder satiatacer en forma 

más r~cil las necesidades m!s elementales de su ser, lo cual 

nos da a entender que desde que el hombre es hombre, aunque en 

forma muy empírica, la administración tambi&n desde entonces 

ha estado presente y que tambi~n na venido evolucionando en la 

misma magnitud en que lo ha hecho el hombre, ya que, como sab,! 

mos, que entre mayor es la poblac16n, tambi'n mayores son los 

problemas 1 los retos a los que tiene que hacer trente la adll\1 

nistraci6n. 

Por lo anteriormente dicho, se desprende que, te.mbi~n el 

reclutamiento y selecc16n del elemento humano no es nada nuevo. 

porque desde el momento en que las gentes empezaron a uni~se • 

en grupos, automáticamente se estaban fec1yt0~9 sin tener ni.D 

gÚn conocimiento al respecto, y posteriormente al dividirse 

las actividades en el grupo (unos e@ ded!cabwi a la cacería pJl 

ra obtener carne para alimentarse y pieles para vestir, otros 

a la recolecc16n de semillas silvestres, etc.), tambi'n auto!llÁ 

ticamente se estaban pelesalgna;do de acuerdo a las condtcto-

nes físicas de cada individuo, era la actividad ~ue se le asi_g 

naba, y si algÚn elemento no se integraba al grupo como ~ste 

lo exigía, entonces se le despedía para pasar a tormar parte 

de algún otro grupo. 



Posteriormente, loa grupos, al paso del tiempo y conforme 

van creciendo, sus problemas son mayores, por lo que se ven en 

la necesidad de establecerse en un s6lo lugar (!e vuel~en ne~ 

dentarios) volviéndoso agricultores y también dedicándose a -

domesticar animales para poder cubrir algunas de sua necesida

des ~s elementales. 

Despu6s·de lo explicado a grandes rasgos en los p&rratos 

anteriores, tambi~n cabe decir, qu~ la formae16n de grupos ta¿g 

poco es nada nuevo, s6lo que antes se hacían o formaban para -

cubrir necesidades propias, por lo qu~ su producc16n de satis

tactores tambi~n era limitada, sin embargo, actualmente los -

grupos ejidnl~s que se integran a su vez en ln Un16n de Ejidos 

nac~n y se hacen con fines superiores de organizaoicSn '1 se -

cons t1 tuyen, en base a la LEY FEDERAL DE LA REFORMA AGRARIA Y 

LA LEY DE CREDITO RURAL, y teniendo como tronco principal ~e -

partida al artículo 27 constitucional, y se intesra con dos o 

mda ej1dos 1comun1dades que pretenden realizar sus objetivos de 

producción '1 desarrollo b8 jo condiciones de superee16n t~cnic::, 

administrativa, organizativa y de cowerc1al1zac16n que les po

sib1:1 ten opt11111zar los beneficios socioocon6micos de sus mieJJ 

broa o participantes. 

Es de mi op1ni6n deci~, que, los Grupos Bjidales, están -

cumpliendo con una labor oocial bastante importante, pues por 

medio de ~sta,se satisfacen las necesidades de al1mentac16n de 

la reg16n a precios al alcance de las mayorías, as! como tam-
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bi&n es una gran fuente de empleos para la poblaci6n circunve

cina 1 t 8 mbi6n evita la ruga de diviaao hacia otrae entidades 

o centros de producci6n avícola 1 ganadera, con lo cual se COD 

serva y cuida el poder adquisitivo del dinero en la región, 

cuando menos en estos renglones. 

Después de analizar y estudiar algunas otras posibilida-

des como temo de t~sis, por lo explicado en el p'rrato ante--

rior, me pareci6 adecua~o encaminarme a escoger para tal efec

to A los grupos ejidales, que a su vez se encuentran integra-

dos en la Unión de Ejidos, pues al tratar de obtener algo de 

intormaci6n preliminar, de éste, sali6 a la luz, que ahÍ exis· 

ten algunos problemas administrativos, precisamente por no -

existir un adecuado proceso en el reclutamiento y selecci6n de 

personal para todos y cada uno de los puestos que ahí se han 

generado; por lo que, en los capítulos sucesivos, se dan algu

nas sugerencias de procesos y t~cn!cas de reclutamiento y se

lecc16n de personal ppra facilitar 01 logro de los objetivos 

tanto generales de la empresa como particulares de los miem

bros que en la empresa, ya sea con su labor física o intelec-

tual participen. 

Para los efectos del párrafo anterior, en el Capítulo I, 

se dan conceptos generales de la Adm1nistrac16n, tales como, -

Objeto y Finalidad, Importancia y Caracter{sticas, Detinicio-

nes, as! como una breve explicaci6n de lo que es el Proceso A~ 
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lllin1strat1vo, In el Capítulo II, se explica propiamente, lo -

que se rertero a la Admin1strac16n de los neoursos Humanos, hi 

ciendo menc16n de las t~cnicas de los Recursos Humanos, as! C,.2 

mo de las ruent~s del Beclutamiento y Selección del Elemehto -

Rumano, !n el Capítulo III, se explica cuál es la Organización 

de los Recursos Humanos en los Grupos Ejidales, su evoluci6n, 

su Estructura, V1nculac16n con distribuidoras de alimentos ba

lanceados para animales, etc,, Eñ el Capftulo IV, se explica -

de que torma se recluta 1 selecciona en los diferentes niveles 

jer,rqu1cos de la empresa. 



C A P I T U L O I 
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CONCBPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACIOR 
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I.. CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION 

B1 •1 conjunto s1atem~t1eo de reglas para lograr la m&xi

ma efic1enc1a en las formas de estructurar y manelar un orga-

nismo social (REYES PONCE) 

La detinici6n de Administrac16n anteriormente expuesta es 

el resultado 4el e.n~lisic de varias definiciones de diferentes 

autores,a saber: 

E.F.L. Brechs "Es un proceso social que lleva consigo .la 

responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las -

operaciones de una empresa, para lograr un.prop6s1to dado". 

J.D. Mooneys "!sel arte o técnica de dirigir e inspirar 

a los dem&a con base en un profundo y claro conocimiento de la 

naturaleza humana". Y por otro lado dá la definición de Organj. 

zao16n comos "La t&cnic1 de relacionar loa deberes o funciones 

específicas en un todo coordinado ""• 

Pernández Arenas "Ea la disciplina que persigue la satis

tacc16n de objetivos organizacionales contando pera ello con -

una estructura 1 a trav'o del esfuerzo humano coordinado". 

Poterson and Plowmana "Una t4cn1ca por medio de la cual -

se determinan, claritican 1 realizan loa prop6s1tos y obJeti·· 

vos de un grupo humano particular". 
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Koontz and O'Donnella Consideran la Admin1straci6n comos 

"La d1recc16n de un or~eni~mo ~ociell ~ ~u efectiv!ded en ~l

canzar objetivos, tundada en la habilidad de conducir a sus 1.D 

tegrantes." 

G.P. Terrys "Consiste en lograr un objetivo predeterminado, ~ 

diante el esruerzo ajeno". 

F. Tannenbaum: "El empleo de la autoridad para organizar, 

dirigir y controlar a subordinados responsables (y consiguien

temente a los grupon que olloa co~~ndan), con el fin de que t~ 

dos los servicios que se prestan sean debidamente coordinados 

en el logro del tin de la empresa". 

Henry F01ols (Considerado por muchos como el verdadero PA 

dre de la moderna Admin1strac16n), "Dice que Administrar es 

preveer, Organizar, Mandar, Coordinar 7 Oontrolar". 

Bxplicac16n etimol6gica de la palabra Administraci6ns 

La palabra Administrac16n se rorma del prefijo "ad", ha

cia, y de"min1strat1o" 9 esta 'l1lti111& palabra viene a su vez de 

"minister" (subord1nac16n u obediencia; el que realiza una 

runci.6n bajo el mando de otro1 el que presta un servicio a -

otro), vocablo compuesto de"minus" , comparativo de 1nferior1-

dad y del autijo "ter", que sirve como drmino lie comparaci6n, 
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1.1 •• OBJETO Y FINALIDAD DB LA ADMINISTRACION. 

Por un lado la experiencia y por el otro los estudios ao

c1ol6gicos nos ensefian y justifican respectivamente que el ho¡ 

bre se agrupa en sociedad, principalmente por su insuficiencia 

para lograr todos sus fines por si sólo. Luego, entonces, la • 

sociedad es por lo tanto, el objeto sobre el que reca' la Ad-· 

m1ntstrac16n. 

§9c1edad,• Es la unión moral da hombres, que en forma -

sistem,tica, coordinan sus medios para lograr un bien comdn. -

Por consiguiente, se puede decir que le Administración se dá -

necesariamente en un organismo social. 

La finalidad de la Admin1straci6n, reca~ precisamente en 

la Qoordinación, que es el ordenamiento ei~ult&neo y armonioso 

de l&# personas y las cosas, ya que en razón de como se coord,1 

ne, ae obtendrá mayor o menor etic1enc1a, independientemente -

del tipo de mercado, de maquinaria y capital disponible en la 

organizaeicSn. 
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1.2.- IMPORTANCIA Y CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION 

Dondequiera que exista un organismo social, se da la admi

ltistraci6n y entre más complejo sea ~ste, más se hará necesaria. 

El éxito del organismo social depende directa e indirectamente 

de la admin1strac16n; ya sea en el estado, en el ejército, en -

la empresa, en organismos deportivos, religiosos, ate •• Las em

presas pequeñas y medianas podrán estar a nivel competitivo, rrig 

jorani~o su administraci6n mediante una mejor coordinaci6n de 

sus elementos: maquinaria, mercado, calificar.16n de mano de --

obra, etc., y alcanzando con esto una mayor productividad, as! 

es, que portado r-sto y más la administraci6n es importante, ya 

que sin ella presente, todo el sistema sufrir!a distorsiones, -

que darían como resultado la caída o quiebra de los organismos 

y/o empresas. 

Dentro de las características de la AdmJ.nistrac1Ón podemos 

mencionar las siguientes: 

Es Universal,.- .Se dá en cualquier parte que exista un or-

gani smo social. 

Es Especíricª.-El fen6meno administrativo es específico y 

distinto a los que acompafia, tales como: I.n 

gen~erín, Químico, etc., por ejemplo, esto 

quiere decir que se puede ser un buen inge

niero pero un p~simo administrador. 
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Tiene Unidad en el %iftl!UJO·· Esto quiere ñecir, que todo 

el tiempo y a cada momento ln Administración se 

éSt~ llevando a cabo. 

Bs Unidad Jer~rguica.~ Esto quiere decir, que siempre -

existirán niveles de manco y/o de autoridad y 

responsabilidad 

1.3.- DEFINICION DE EMPRESA Y DE ORGANIZACION 

Empres¡.- Es una unidad socioecon6mica que se tusiona pa

ra producir bienes y servicios que satisfacen -

las necesidades de consumo de un me!'Cado. 

Para obtener la mayor producción de ostos bienes y servi

c1 os, es necesario que se lleve a cabo una adecuada coord1na-

c16n de los siguientes elementoss Recursos Humanos, Recursos -

Econ6m1cos y Recursos Materi~lo~, los cuales operan o trabajan 

en relac16n al ti$mpo y el espacio. El utilizar estos elemen-

tos en una empresa es con propÓsitos claramente det1nidoa. para 

aatiatacer lo siguiontei 

a) •• Necesidades Socialess Estas deber&n aatistecer la n~ 

cesidad de bien social para lo cual fue constituida 

la empresa, ya que si no satistace esta necesidad, -

se verá afectada la perpetuidad de la misma. 
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b) •• Bienestar de los Recursos Humanosi Satisfacer por t.s¿ 

dos los medios necesarios la rea11~nción personal, -

así como el bienestar econ6mico y social del indivi

duo para evitar posibles co~lictos o fricciones den 

tro de la empresa. 

e).- Económico.- Buscar la mejor utilidad para la empresa 

d) •• Perpetuidad y Crecimiento: Uno de sus principales o,2 

jetivos ser& el crecimiento y la duraci6n de la emd

presa,ye oue ~sta, está en estrecha relación con una 

sociedad cambiante y tiende al constante crecimiento. 

Qrgan1z1c1ón.- Es una unidad social o una 1ntograci6n hu

mana deliberadamente creada y modificada -

pnra obtener los objetivos comunes de qui! 

nes ln constituyen, 

1.4 •• PROC2SO ADMINISTRATIVO 

!a el conjunto sistemático de pasos ~ncaminados hacia el 

logro de objetivos, as! como pera támbién lograr la ~xima ef1 

ciencia en las formas de coordinar, estructurar y operar un OI 

ganismo social. 

LA ADMINIStRACIOH COMPRENDE DOS ETAPAS, A SABERs 

lª·· U lm'.:ANICA ADMINISTRATIVA.- Que a su vez esta etapa 

esta compuesta por ~ elementos que son: Prev1s16n, Planeaci6n, 

y Organización; en esta etapa se contienen actividades merame.n 

te de escritorio, porque es donde se establecen los planes, --
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objetivos a corto y a largo plazo, alternativas, o bien, en P.Q 

cas palabras, aquí es donde ee da la creat!v1dnd 1 ~structurc

ción del organismo social. 

2da.- LA DINAMICA ADMINISTRATIVA.- Que tamb1~n consta de 

otroa tres elementos que son: Integrac16n, D1recci6n y Control 

en esta etapa se conjugan todas las actividades de índole ope

rativa o funcional a realizar en la empresa y principalmente 

se llava a cabo una reestructuración permanente para estar .;..., 

siempre preparada para las necesidades cambiantes del medio en 

que se encuentre el organismo social. 

ELEMENTOS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO 
( Agustín Reyes Ponce ) 

Prev1s!6n.- ¿Qué puede hacerse?. Es la detel'lllinaci6n t'c

nieamente realizada de lo que se desea lograr por medio de un 

organismo social; in~e~tigando y v~lorando laa condiciones fu

turas en que dicho organismo habr& de encontrarse. Aqu! se COJD 

prenden tres etapas, a saber1 

Objetiaos .... Fijar Fines. 

Investigaciones.- Descubrir 1 analizar los medios con que 

se cuenta 

Cursos Alternativos •• Adaptar los medios a los fines fi3A 

dos y determinar distintas posibilidades o aJ. 

ternatlvas de acci6n. 
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Planeac1ón.- ¿Qu~ se va a hacer~.- Es determine.r el cu.¡ 

so concreto de ncd6n que se habr& de seguir merliante 

PolfticHs.- Principios oue or1rnten la acci6n 

Procedimientos.- Secuencia de operaciones o m~toaos 

Programr.s.- 1·'1jPción dE> tif•mpos requt·riros. 

Orgenizeci~n.- ¿G6mo se v8 a h;.·cer't. - Es la estructura

ción t~cmica d~ las relaciones mediante los diferentes nive

les jedrqi.:icos que son la fijación de la autoridrd y la re.§. 

ponsabilidr.d individualP.s necesariAs en une organización, -

asignación de fDnciones o actividades y obligacioni::s que ti,!! 

ne en concreto caña unidad de trabajo susceptible de ser de

sempeñeda por una persona. 

Integración~- ¿Qui~n y con que se va a hacer?.- Es do-

tar al organismo social de todos tos medios ·ccosas y perso

nas) necesarios para su mls eficiente ·funcionamiento. Y tra

tándose de la 1ntegrac16n ñet elemento humano se haré por m.t; 

dio de: Una buena SelE-c~19n, Introdu1~cicSn y Desarrollo, sin 

olvidarse que en la medida de que los objetivos orgenizacio

nales se veyan satisfacit'n~o, parpletament.t' se ~ebe ci;idar -

que los objetivos pnrticulares r'el 1ndf.vic1uo tambi~n se va-

yen cumplieniio. 

Direcci6n.- '1VP.r que se haga".- Es vigilar que por medio 

de la autoridad, lo comunicac:l.Ón y la supervisión b1P.n coor-
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dinarias se impulse al elemPnto humano A la realizact6n de -

los obj~t1vos previstos y plane~ños ~P la org~nizactón, 

Control,- ¿C~mo se ha r~alizp~o~ Es la me~ic19n de los 

resultpdos obteni~os en relac16n con los e~peraros pera co

rr~glr, mejorar y rormul&r nuevos plan(·s, y <>sto se lo6ra-

m~diante: El establcciemiento ~e norm11s, Ope!'e ~icSn de los -

~ontroles e InterpretacicSn de los Resultados •• 

En otras pnlnbras es la vlgilanci& que todo administrA 

dor no debe olvidar que debe llevarse a cabo en todas y ca

da uno de los pasos o elementos del Proceso Administrativo, 

y en tooos y cada uno de los direrentes ~epartamentos de la 

Orgr.nhaci6n p~ra cereiorarse de que los objetivos particu

lari:s o eeparta1~entales se est'n cumpliendo 1:1decuadamentc y 

por entle el obJetivo general y de lo contrar1o 1tomar las 11\2 

d1das correctivas en el roo~ento y en el lugar o persona que 

sean necesarias. Esta vigilancia debe estar presente en to

~o momento y En todo lugar <lel org~nlsmo social, ya que de 

no ser as!. se estaría pl!rrHendo el o.bjetivo propio de la -

Ad:nintstraflón. 

• • • ADi-'.IilIST~AGid~ DF. LOS RECV"'.".SCS H'LMA!~OS 

Es el proceso administroti ··o apllcar'o al acrecent.Amie.!l 

to y conse~vac16n dPl esfuerzo, lris exper1enc1Rs 1 la saltld 1 

los ~on·:-~b1entos 1 lr.s hrb1lil!o-:1es 1 Ptc, 1 ~t> los.t:i1P.11oros -
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de la orgnnización, y todo esto, al final de los resultados ra 

dituará en beneficio de los trabajadores, de la propia or&f! 

ntzación y del país en general. 

El campo de la Administración de los Recursos Humanos, 

es menos amplio que el de la Administración General, pero es 

la parte más importante, ya que ~sta es el medio por el cual 

se buscará reintegrar a los elementos humanos rn~s idóneos en 

beneric1o de los organismos sociales en donde la Administra--

ciÓn General esté participando, y así logrará alcanzar sus " 

objetivos tanto particulares como generales. 

Y esta integraci6n del elemento humano al orgAnismo so-

c1al se logrará con un apropiado reclutamiento y una buena se

lección de personal, hacia lo cual nos enfocaremos más amp:U...B 

mente en capítulos posteriores, pues, os el tema principal de 

~ste trabajo, 

La Administraci6n de los Recursos Humanos se apoya en el 

Proceso Administrativo y es precisamente en el elemento de In

tegraei6n y dentro de la etapa dinámica, en donde se ubica el 

Reclutamiento Y Selecci6n de Personal, y su dinamismo, radica 

en que constantemente, como en todo sistema organizacional van 

a· existir siempre las entradas , se va a llevar a cabo una --



transformación de las m.1.smas y por consiguiente existirá tam-

bi~n una salida de elementos humanos, segdn las necesidades de 

crecimiento o decrecimiento imperantes en el medio en el cual 

se desenvuelve y ~ncuentre ubicada la empresa u organismo so

cial de que se trate. 
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R!(!LtJIAMIE!iTO X SELEX;CION DE PERSONAL 

II ADMINISTRACION DE LOS REx::URSOS HUMANOS. 

Es la aplicación del proceso administrativo con el objeto 

de hacer crecer y conservar el esfuerzo, las experienclas, la 

salud, las aptitudes, conocimientos y habilidades de los miem

bros de la empresa, beneficiando paralelamente de esta forma -

al individuo, a la organizaci6n y al país en general. o bien, 

en otras palabras, la Administración de los Recursos Humanos , 

se encarga de proporcionar las capacidades humanas requeridas 

en una organización, así como desarrollar habilidades y aptit~ 

des del individuo para hacerlo más satisfactoria así mismo y a 

la colectividad donde se desenvuelve. 

Cabe decir, que, el ~rigen de la Administración de los RJ! 

cursos Humanos, aunque .,fltiiguamente proviene precisamente, deª

de que los seres humanos se empiezan a agrupar para hacer rre.n 

te a los fen6menos naturales, as! como para poder sobrevivir -

obteni~ndo en forma más organizada los satistactores a sus ne

cesidades m&s elementales. Pero esta forma de administración -

de los recursos humanos se fue haciendo cada vez m«s compleja, 

cuán más ·grande era el n~moro de individuos que había que adll\1 

nistrar o coordinar en sus actividades, ya.que mayores se ha

cían tambi~n el n~mero de necesidades que había que cubrir. 



As!, pues, tue necesario dejar de 1mprov1aar y tue cuando 

Taylor y Fayol so encargan do ponor lnn b~sos para ol mejor 

empleo de loa recursos humanos que intervienen en el trabajo -

de una organizac16n, creando Taylor las llamadas"oficinas de -

selección" y posteriormente aparecen en los Estados Unidos los 

"departamentos de relaciones industriales" llegando en la ac

tualidad a ser uno de los renglones m~s importantes dentro de 

las empresas, ya que el elemento humano es la tuerza motora -

qu~ decido ol 6xito o rr~cnso do oDtas. 

El comportamiento humano dentro de las organizaciones es 

muy complicado partiendo de lo particular & lo ¡e~3ral, por lo 

que se hace necesario di~idir las f."uncionea o actividades en -

dif9rentos niveles jerárquicos (estructurar), para lo cual ea 

necesario establ~cer un departamento con gente especializada -

en Administración de los Recursos Humanos, la cual para llevar 

a cabo un proceso adecuado de integración de las personas, se 

valdrá de difer~ntes t~cnicns, entra las que se nombran entre 

otras, las s1gu1entass 

A),. ANALISIS PI PU'BSTQ§.- Es el m&todo b«sico con el que debe 

iniciarse cualquier intento de tecnificación y es muy im

portante, pues, con un buen análisis de puestos, se d.,! 

terminar'n las caracter!et1cas de cada puesto y por con

siguiente, lno habilidades, conocimientos, experien--

oias y aptitudes con que debe contar el candidato -



C A P I T U L O II 
=========================== 

RECLU'!'AMIENTO Y SE~CION DE PERSONAL 



de ~ste para desempeftarlo con posibilidades de ma1or &xito y 

en pro de la empresa. 

Además, llevando a cabo o aplicando el análisis de pues

tos se está cumpliendo con una necesidad legal, social y de 

eficiencia y produ~tividad. 

Defin1c16n.- Análisis de Puestos ea el m~todo 16g1co que 

consiste en separar o describir generica o 

analíticamente las partes del puesto para d,! 

terminar el conjunto de operaciones, cualidJ! 

des, responsabilidades 1 condiciones que in

tegran una unidad de trabajo especÍf ica e 1,m 

personal. 

El análisis de puestos sirve para encauzar adecuadamente 

el reclutamiento de personal y ayuda a la selección objetiv~ 

de ~ste, entro otras ventajas. 

La descripción de puestoe ~nicamente consiste en hacer 

una referencia de las runciones que se realizan en un puesto 

y se puede hacer en rorma gen,rica o analítica. 

a) Descripción Gen~rioa.- Bs la aplicac16n de las activJ. 

dadas específicas del puesto -

sin entrar en mayores detalles. 



b) Descripoión Analítica.- Es una aplicación m!s deta-

llada de las actividades realizadas y se entra en ~ 

talles importantea que Be deben ~ealizar en el puesto. 

e) A raíz del an,lisis de puesto, se hace necesario ha-

cer una relación de las características o requerimie,n 

tos con que debe contar el individuo para deaempeaar -

en forma adecuada el propio puesto. 

8) VALUACION DE PUESTOS.- Es la técnica que tiene como -

objetivo determinnr el VQlor relativo de los puestos -

con lo cual se facillta el reclutamiento y la selección 

de personal y evita problemas sociales, legales 7 ec6-
n6lllicos a la organisac1ón. 

Esta dcnica tambi-én nos racUita conocer la clase y laa 

requisitos del puesto, para poder atraer al personal que lo va 

a desempeffar y que reúna las características tales comos 

-a:pti t:ud -responsabilidad 

-habilidad -estabilidad emocional 

-creatividad -sentido com 

-dinamisl!IO 

!stas características pueden variar de acuerdo al tipo de 

puesto que ae va a desempeRar y as1 poder lograr oon ericacia 

los objetivos propuestos por la empresa. 
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C) RECLIJTAMIENTO Y JSLE';CHJN n:.;: PifüJONAL.- g1 Mclut,1-1-

mlen~o tl1na como nbj1tlvo, buscar y atraer a los -

sollc\tant.os capacae d'J:: cubrir las vacant'!3 qua se 

pr~san•.en en la empresa~ Pero, ae n1caoar10 mencio

na", 11ui:i nnt'1s ~a to:nar una d9clatón !39 raclutnmtan 

to es convontenta tiuaca" prlmaro '30 nu:rntro lnvllnt(!. 

rto Ai P9cursos hu~anoa 1nt9rno para var al conta-

lloa con tao pllrsoniis capac9s para ocupar talas va-

~9"t1s, qsttmulan~o 01 ~raba¡anor a~n asc~n3o~ y -

~r-Hn"o non 'Hto •Jn t:i'll'l l:3nt9 ,,,,, co11p'lt<Jnc ta pos tt. t

va ~9 superaclón entra los t~abajador9a, lo qU'l re

~ ltJars an b1n~r~to tanto ~'l la smprasa ao~o ~11 ~ 

~roplo trabajador. 

La aal3cc1Ón tl3ne como objetLvo i.mallzar las habLllda 

(!Ja y capactüades aa loe aoUoLiHntas a fin da daol1Hr 1&0-

bre basas obj9t1Vns, qul'dlll-38 aon ad'lauados a 1dónaoa p3ra -

:il r19íl'lm;i'1iio :1'J un pu9ato y desarrollo futuro del oan<l !dato, 

para lo qu9 es nP.c7sarlo valerse d~l análisis na puestos, -

P"U9baa tácn1oas y palcotácntcaa, etc. 

Esto, as sólo una brava expllcaclón r9ap~cto a lo 1u9 

se Mt"leM asta táontca, ya riue post'1rlor10'3nta '30 1)1 punto 

2,2 da 9at8 capítulo es don~e so prot"unntzn más sobr9 lo -

qu~ 9S el rqclutamlento y salacctón do porsonal 1;1n loa gru

pos ej1delea, ya qua es el tema ob j1Ho d1;1 astll trabajo. 
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t>) .- INl10CCION.- !lebq de a~r pri:iocupactón f'lq la orf5a·nt 

zaclcin, al eatohl0u9r plan1s y pro~rumao 1uyo oh

J<Jto, fl'Jr'.1 •11 no·.n·1r1Jr• lu 1nt'.l¡¡_;raetón •l•1l 1niHv1-

duo en el menor t1ompo posible, al puesto, al .)e

re, al grupo ~9 trabajo y a la propla empresa en 

general. 

Práctlcamente, la 1nduco1ón ae refiera a la 1ntegra--

c16n del ln~lvlduo en la o~gan1zac16n por lo axpl~aao on -

91 pdrrafo anterior y además aanLro d9l oontgxto logal y at 

m1n1otrat1vo s'l tr:rndrán los contratos 1nd1vtduales y colao ... 

t 1vos d'l tl'aba .1o, así como la aflliao lón al IM::JS y a1 Info

navtt, ronaoot., ~1.c •• Con todo esto ae vt•m"ln ,,eaprand 1en~o 

una serie de relacionas entre twaba1a~ores y patwon9s tanto 

en niveles one~at1vos como ~trecttvos de lo orRan1zsc1ón. 

E).- CALIFIC.ACioN DE MERrros.- Mediante eata t<ícnloa -

se mLdry al deaempeílo del t~abgja~or en sus labo-

l""ls, an al como trabajador y no sus Vil'tud'ls per

sonales o cualidadas humanaa, por eso eu quep con 

eoto podamos oonooar la forma en qua 1ste d~uemp~ 

fla su trabajo, con lo qua ae pueda juzgar y hacer 

planes a futuro raspaoto al comportamtento que -

deal1zard el trabajador en beneficio de la empra

ªª y d~ dl m1s~o medlante a3cen10~. 
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La calificanión de méritos se refiere a una serie de fac

tores o características que apuntan más directamente hacia la 

calidad en el desempeño de un puesto y son los siguientes: c:r1 

terio, iniciativa, previsi6n, cantidad, y calidad del trabajo, 

respons~bilidad, entusiasmo, conocimientos, sentido de colaba-

:ración, etc •• 

2.2.- RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN LOS GRUPOS E.JI
lMl&§ 

El reclutamiento y selección de personal está ubicado en 

el Proceso ' . .Administrativo dentro del elemento de INTEGRACION y 

en la etapa DINAMICA, ya que es el que se encarga por medio de 

diferentes ruantes de 1nformac16nt de atraer a los candidatos 

adecuados para el desempeño de actividades en los puestos va-

cantes e integrarlos de la meuor manera posible al grupo con -

el cual va a colaborar dentro de la empresa. 

A re!z de venir observando ciertas anomalías dentro delDs 

grupos ejidale~ de engorda de pollo en la reglón de Xalnpa,Ven 

tom( la decisión de profundizar más dichas observaciónes,lle-

gando a la conclusión de que las que mayormente se presentan - . 

se deben pr~cticamente a una mala integraci6n del elemento hu

m.o.no, y esto se debe a la falta de aplicación de las técnicas 

m~s elementnles del reclutamiento y selección de personal, lo 

cual me llevó a la determinación de proponer la implantación -

de un departamento con gente capacitada en el Reclutamiento Y 
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Selección ñe Personal en pro de 6sta negociación y el cual a 

continuación se detalla. 

;Il§clutam1ent9.- Es la acción de buscar y atraer solicita.n 

tes para cubrir las vacantes que se pre

senten en una organización. Esto, sin ol 

vidar la importancia que tiene el hacer -

uso primero de las f'uentes de reclutamie.n 

to internas, para dar oportunidad a pera~ 

nas qua ya colaboran en la organización,

pues esto redituará en me~ores beneficios 

tanto para el trabajador como para la pr.Q 

pia organi~ación, oreándose con esto un -

ambiente de competencia positiva entre -

los dcm's colaboradores para tratar de ~ 

nar ascensos. 

Importancia.• El recl\1tam:!.ento as importante, partiendo 

desde el punto de vista de que una orga ... 

n1zaci6n es una 1ntegraci6n humana que -

cuent~ con puestos de diferentes caracte-

r!sticas y responsabilidades , y es aquí -

donde se desprende la necesidad de reclu-

tar al elemento ~s capaz e id6neo que 11~ 

de a la org~nización all logro de sus obje

tivos éxitosamente. 



Ahora bien, para que el proceso de reclutamiento se haga 

de la rorma m&s eficaz y objetiva ea necesario valerse de una 

runc16n administrativa muy importante que es el análisis 1 deJl 

cripción de puestos, que a continuación, aunque en una forma -

muy sencilla se explicas 

ANALISIS PE PUESIOS...1.-,Es el m~todo básico con el que debe 

iniciarse cualquier intento de tecnificación y a partir de lo 

cual se podrá continuar otro tipo de estudios tendientes a una 

buena administración de salarios, aplicación de cal1ficac1Ón -

de m~ritos, mejores m'todoa de reclutamiento y selección y ta.m 

bián contratación, manuales de organización, base de la plane,¡ 

ci6n de los r~cursos humanos. 

Es conveniente hacer uso del análisis de puestos, ya que 

con esto se estarán satisfaciendo diferentes tipos de necesid,i 

des, entre las cuales est,ns 

Art 2 

Necesidad Legal 

const tuye una torma de 

realizac16n de las potencialidades del 

Necesidad Social hombre, por lo que se deben conjugar -

de ~ste con el trabajo a 



Necesidad de Eficien 

cia y Productividad. 

Se logra mediante la eapec1aliza-·· 

ci6n y d1v1si6n del trabajo, ~s! e~ 

o la capac1tac16n 1 el desarrollo 

e los recursos hulllQnos, considera.n 

o tambi'n un estudio análít1co del 

rabajo que se realiza al nivel de 

Descrbción genbica de nuestgn •. - Es una breve expliea-.

c16n de l~ actividad m&s caracter~ 

tica del puesto, que sirve para de

finirlo, sin entrar en detalles in

necesarios y considerando su fun--

ción como un todo. 

Descripción anílítica de puestos.- Es la explicac16n de 

las funciones en forma detallada, -

su agrupación o clasificac16n de -

acuerdo a· criterios de importancia, 

trecuenc1a, cronología, etc •• 

Eµesto.- Conjunto de operaciones, cualidades, responsabi

lidades r condiciones que integran 

un. unidad de trabajo, espec!fica e 

impersonal. 
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11 an&lieis de puestoa se aplica 1 utiliza principalmen

te para encauzar ad~cua~amento el reclutamiento da poraonal y 

como una valiosa ayuda para una selecc16n objetiva del mismo 

entre otros. Para lograr los objetivos del an'11aia, es nece

sario apliear una metodología, y para lo cual, se propone la -

siguientes 

F1jaci6n de Objetivos 

Establecimiento de un programa de acción 

Fijación del preoupuesto respectivo 

Las tol'lliaa de captar la 1nf'ormaei6n de los puestos, po-

dda ser medbnte la obuu::rag16th gue~tionax1o.a o bien Jn.tn-
VifttB« (Libres, Dirigidas o Etltandarizadas); pero lo ~s -

recomendable o usual os utiliznr una combinac16n de los tres 

m&todos mencionados, es decir, utilizar cuestionerioa para -

ser resuelt.os mediante entrevhtas estandarizadas, los cuales 

i~án complementados con observnc!onc~. !a que se ha determina

do el método n seguir, es recomendable integrar 1 entrenar al 

analista (externo) a la organ1zao1én, para que no se le difi·· 

culte la obtenc16n de la 1nformaci6n que se requiere a preten

de. 

Para el bito del estudio del adlisis de puestos, es • 

necesario contar con la col8borac16n de gerentes, jetes T 



J 

del personal en general, asi como del sindicat~ en caso de su 

existencia, y esto sólamente se logrará mediante la incorpora

ctón del personal hacia una etapa de comunicnción y motivación 

a fin de que esté enterado de todo lo concerniente a la activ! 

dad que S8 va a desarrollar y no ponga barreras, sino al con-

trario, favorecer al buen logro del objetivo, conocedor de las 

ventajas que esto tiene para sí y para la organización. 

Una vez que se han previsto los detalles mencionados en -

el párrafo anterior, se procederá a la recopilación de la in-

formación, que es el trabajo de campo propiamente dicho, bus-

cando que el programa establecido se cumpla a plenitud en cuan 

to a citas, duración, etc •• 

Posteriormente, y una vez que se tiene la información que 

se requiere, se procede al análisis y evaluación de la inform~ 

ción, lo cual se llevará a ~abo por los coordinadores del est~ 

dio en coordinaci6n con los jefes de sección, departamento y -

divisiones, con lo que se corrige y afinan dudas no aclaradas 

en las entrevistas, pas2ndo con esto a la presentaci6n del es

tudio acompafiado de las recomendaciones que se juzguen conve-

nientes para mejorar la marcha de la organización, y como ésta 

sufrirá cambios de crecimiento 9 viceversa, será necesario fi

jar plazos de actualización y/o mantenimiento con el fin de -

mantenerlo siempre activo, para que la organización goce perm~ 

nentemente de las ventajas que del análisis se desprenden. 



PARTES COMPONENTES DEL 

ANALISIS DE PUESTO 
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GENERALES 

DESCRIPCION GENERICA 

DESCRIPCION ANALITICA 

REQUERIMIENTOS 

EXPERIENCIA 

CAPACITACION 

RESPONSABILIDAD 

CONDICIONES DE TRAB. 

eERrIL 

Una vez que se saben los límites de los puestos ea! como 

sus requerimientos y las relaciones que guardan entre sí, es 

más f~cil la división del trabajo, .qnÍ como la búsqueda de 

los candidotoa que ocupar'n las vacantes que en los puestos 

de la organ1zaci6n se dón. 

V¡luación de Puestos •.• Cuando se crea un nuevo puesto, 

~sta Ucnica es tomada en cuente por ol :''1olut&mhnto, ya -

que de la valuación de puestos se desprende el conocimiento 

de las remuneraciones justas y equitativas que se pagarán a 

los trabajadores por concepto de la prestaci6n de sus servi

cios, adem&s de que con la existencia de esta t&cnica en las 

organizaciones se estar~n satisfaciendo necesidades 1/0 exi

gencias de car&cter legal,social y econ6mico. 
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Antiguamente ae establecían los salarios mediante mandato 

regateo o por cr1 terio do un e!"Upo, lo cual no es lo correc

to, por lo que se hizo nec:esaria la utilización de una regla -

(valuac16n de puestos) para poder medir adecuadamente los va

lores de los puestos; por lo antes mencionado se puede decir -

que la valuación de los puestos es un procedimiento que anali

za el puesto para determinar el grado de habilidad, esfuerzo y 

responsabilidac.1 requeridos en el mismo y las condiciones de -

trabajo en las cuales se desempeña, en relación con otros pue~ 

tos de la misma organización a fin de establecer una estructu

ra de salarios, la cunl dobe de ~er preocupación de toda orga

n1zaci6n para cumplir con sus necesidades sociales, legales y 

económ1 cas. . 

Dentro de las con0iciones preliminares de una valuación -

y en primer t~rmino está la de presentac16n del estudio al -

más alto nivel jerárquico de la organización para que sea -

eprob!co ¡ se tenga su apoyo durante su desarrollo, pues de e.§. 

to de~ende en gran parte el 'xito del estudio. En s~gundo t6r

m1no, está la presentac16n del plan a los jetes, a quienes se 

les habr& de instruir acerca de le naturaleza y caracter!st1-

aas del método de valuaci6n, as! como explicarles el plan det.1 

lladamente para obtener de ellos la mayor y mejor informac16n 

y/o eolaborac16n. Posteriormente y en tercer t~rnd.no, se hará 

la presentac16n del estudio al grupo subordinado, haciéndole -

saber los alcances del estudio para lograr su colaborac16n. 
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Para iniciar un estudio de valuaoi6n de puestos, es neoe

snr1o conta1• con "1 uporo nec;eaar1o tanto de la gerencia, je-

fes y subordinados para obtener con &xi to los mejores resulta

dos del mismo. 

Z.xisten varios métodos de valuao16n, pero a<DJ! por trat~ 

se de una organ1zaoi6n con pocos puestos se opt6 por trabajar 

con el método de alineamiento. 

METODO DE ALINEAMIBNAO,- Se basa en una estimaoi6n subje

tiva o de sentido com'dn, respecto a la importancia que en t&r

minos generales suele concederse a cada puesto, r se puede rej 

lizar mediante un trabajo de conjunto. Para ordenar los pues-

tos se tendrá en cuenta la antigUedad y los m~ritos particula

res de cada trabajador. 

¡>ROC~DJMIIm'l'Q 

- Se har~n jneeoe de te.rj ete.e :lnotruldo ;6lam~mte los. pue,1 

tos que se van a valuar 

0 Se disefiar'n formas (a) para el uso de cada miembro del 

cernid 

- Se entregarán los juegos de tarjetas procurando que no 

tengan un ordenamiento similar; deben disponerse al 

azar (emplear una tabla de nWlleros aleatorios). 

- Be solicitará a cada miemb:ro del comit& que ordene las 

tarjetas en la forma que considere corresponda a la tm-
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portancla de los puestos, distinguiendo el m~s y ol ~ 

n nos importante e interpol'1ldolas • . , 
- Una vez hecho lo anterior, se pedirá que anoten en la -

columna. del esqreleto que les corresponda, el número de 

orden que ha1an dado a cada puesto y que repitan tal -

anotaci~n en las hojas de sus compafleros (tabla (a)) -

(columnas 1 a 6). 

- Se aumar&n los valores horizontales consignados, y se -

anotar'n en la penúltimn columna. 

- Se dividirán tales valores entre el numero de columnas 

utilizadas; es decir, entte el número de miembros del -

comité, para obtener así un promedio que se consignar! 

en la Última columna. 

- Be aclarar'n aquellos casos que puedan tener una valor.! 

zación igual. 

- Se ordenarMi los puestos por su ndmero progresivo como 

se ve en el cuadro (b) (col. l y 2). 

- Se autorizar~n los a3ustes de salarios correspondientes, 

lo cual puede hacerse con auxilio de una «r,fica y de -

m~todos estadísticos, aunque tambi~n es posible reali-

zarlo con a6lo una simple estimaci6n sub3etiva tomada -

en acuerdo. 



tablo ¡a) 

~{tulo ~el Importoncla otorRada por 
nueato. oo m1.ambroa rl 1 com1.tá, :luma. Promerl1o. 

l--"'",;o.;;..~------1~;;-o;'"""'" ..... ~- -4 . .----~. ---¡...;...-. 
l g 2 - .2 2 1 .l2 

Ayudante ~e :ont, 4 h 3 3 3 4 

~·ec tur lata 5 5 5 7 6 5 

Alm1:1cen\ata 7 7 7 6 !i 7 

4 4 3 

~mpacador R R 8 ti '( 8 

llinc ar 11arl r.i rl/Dp to '"' " 4 ?. ? ?. 

Mozo o o Q q q Q 

Contador 1 l 1 1 1 1 

Emnle.9rlo1110et.1•aao:6 b b ':l ? t> 

t.- Repreaentant'l .,e la sereno1& 

?.,u AnBlleta en jefe 

3.- Kepreaentante nal .:anrl1cato 

4, - .;eprAaent.ante rlel ctepto. de. personal 

21 ;. 5 

33 

42 7.0 

lq 3.2 

4'{ '( • H 

14 ?,; 

54 o.o 

6 l. u 

?. ( 

,,. nepreaent.ant~ de la d1V1a1.Ón departam~ntal O S0C•

c1Ón que se evalúa 

6.- nopreoentante obrero o ~mpleado ~el mlsmo grarlo --

que el anterior 

7 ,. ;jUma dG loa números ord 1nalea, 

8.- Promed\o de loa m1omoa. 



\tabla b) 

Núm. ort'len 
Binrom. Promad loe ¿ {tult1 ~el .t-ueeto ,;ui;ill'!o d lar 1t 

l l:O Contaf'lori ' 2b, 000.00 

2 ~.) 6nc~t!a ,,e ;;eipto. 10, ooo. v&!> 

3 3.2 ::a.1ora 12,vuo~:io 

4 3.5 Ayudante de Uontador 11, OOO•t~O 

5 5.5 Fecturleta 10,000.00 

6 5.7 11omple&da de •oBtrai1or ci,soo.oo 
1. 1.0 Almaoan le ta q,000.00 

8 

o 

7.6 Empaoador 8,000~00 

o.n Lfozn ., • 'iQO. 00 

(1) •'." Salarlo que nacastta aJueteree, aulll$ntÁndolo has

ta l'!ojarlo entre '*12,000. 00 y 120,000.00 1'11.arlos¡ 

o sea a oant l,,ailas que corr9epondan a loa sala---

l'ioa ~nf'&r lar y oupS!'lO!" lnmet'l latoe a esto 1 pot' 

ejemplo po1r(n oer $15,000.00 

Ahora bl'!n, una vez q\Jfl la organlzao tón ya ouant.a con • 

'l anlfllels '1a puAntoe y oon 91 9sturllo da vnluao1Ón "ª loe 

mlsmoa, ae p~1~9 nar ~omtenio aon ma¡o~ u~rt9~~ ql rooluta-

mtanto y ggl•o~l~n ~~ p1raon~l, por lo 1u• n contlnunal&n ri9 

da unq l'.l'l.pltcadón •h lo :iu,., tJon l:ia f'u'!ntee •'!! Molut,amten" 

to. 



2.3 ... FU~ES DE RF.Ct,tJTAMIENTO •. - Son l 11 a \:ii'erentea alternati

vas que se presentan para poder atraer y/o encontrar al 

candidato adecuado para el desempefto del puesto vacante. 

Las fuentes de reclutamiento tanto en Los Grupos Ejidales 
' ' 

de Engorda de Pollo como en cualquier otra organización se cl.J. 

sifican en dos: Internas y Externas. 

INTERNAS.- Son las alternativas que se presenten dentro -

de la empresa, tales como el inventario de re

cursos humanos, cartera de candidatos que se -

encuentran en espera de una oportunidad, amis

tades, pa~1entes o familiares del propio pers.Q 

nal. 

EXTERNAS.- Aquí se pueden mencionar las agencias de em--

pleo, ~edios de publicidad, universidades, bol 

sas de trabajo, los que llegan en busca de al

guna vacante. 

Bn los Grupos Bjidales, lo que prevalece en el recluta--

miento es la recomendación por familiares o amistades de 101 

trabajadores, para un mejor reclutamiento de personal se sugi,! 

re la aplicación de un m~todo. 
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PROPOSICION DEL METODO PRACTI~O •• Esta propos1ci6n es con 

ol fin de qu-e el reclutamiento sM una func16n más didmioa y 

eficaz, que contribuya al logro de objetivos generales o part! 

culares establecidos por la administrac16n de recursos humanos 

7 de la misma organización. 

a) Proporcionar cursos de conocimiento dependiendo del -

área en que se est~ laborando. 

b) Llevar a oabo pláticas con los diferentes directores -

de las escuelas relacionadas coa los Grupos Ejidales 

con el fin de crear bolsas de trabajo. 

c) Marcar correctamente las políticas a seguir con los 

solicitantes espontáneos o de nuevo ingreso para mejo

rar el reclutamiento. 

d~ Estr-r.1ecer reuniones peri6dicns con las personas enea,¡ 

g11.das del reclutamiento, para tener conocimiento de C.2 

mo se están realizando las actividades. 

PROCEDIMIE?fiQ 

Solicitud.- Esta nos dará un m~todo bastante r~pido 1 si~ 

temático para conocer los principales datos -

del solicitante. 

Reclutador.-Este realiza la función de analizar las so11-

c1 ~udes de los reclutados. 

Dec1si6n.- Tomando como base el an~lisis efectuado en -

las solicitudes de acuerdo a las políticas de 

reclutamiento se rechaza o sigue el proceso. 
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Rechazo con Or1entaci6n Vocacional.- Bl rechazo se debe -

fundamentar con buenas causas, para que el c9Jl 

didato comprende por que no ae sigue el proce

so y sepa hnc1a donde dirigir sus pasos seirdn 

la Órientaci6n obtenida. 

Entrevista Previa.- Esta, es la que nos va a dar un pano

rama m~s amplio sobre el candidato, tanto de -

personalidad como de habilidad. 

-Presentaci6n 

-Actitud ante el entrevistador 

-Forma de desenvolverse 

-Motivación Para el trabajo. 

2da. Dectstón.- En base a la entrevista, las observaciones 

hechas, se toma otra decis16n 

Exámenes Básicos.- Estos exámenes s~n prop~estos por el -

equipo de reelutamiento 1 presentac16n del pe.i: 

sonal. 

lra. Decisión.- Fara tomar esta decisión se toma como base 

la puntuaci6n de los ex,menes aplicados, 

Entrevista Profunda.- Esta entrevista es más abierta que 

la primera y se enfoca a las dudas que queda-

ron de la primera entrevista y se le informará 

al candidato que entrará a la bolsa de trabajo. 
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GPnereli1t~eg.- Los primeros ant~cedentcs que se tienen 

acerca de ln 2e1.ccci6:1 rlf i>e.rsonal, los C"1cont'l'ai::.-.s en el 

o::-igi>r. rlr:-1 ho:::brP :riismo, ya r¡i;.: p¡:,_ra obt<'l1€r lo n•?cesario P.íi. 

ra su subsistencia, se sele-c ·ionakn a loR hor:.b:--es de acurc¡--

1o a sus aptit11dP.s f!sic:;s, ya que el rr.ás fu.;>rte se encnrge

r!a d~ !'P81.iz ... r los trabr.jos pes~;r~os, : t::sto se lE lle•".la~·!a 

"Sel.t?cción ••"t ·!'al'' 

A perti~ del año de 1900 a 1940, Teylor ~ Gilberth no 

le d<.n r:itH~h<- L 1ort11:id<i a la seli;r.f'.:'..6n, pues •'O!iSJ.<k:·aban a 

lM ps··.;:o~:" elegioli con·" un s~r tor:-:. "'i.J se dedical.·a /l la re.11 

De 194·) a 1950, los autores co•':O FP.yol y ·:~oontz~ modifi

car. en P·".:'te P.J co•1ccpto ce1. proccf.'o de s~1ecd6:1, definh·/ir.,g, 

le ce~,( la acciór. de rlegi-r al cli;ment.o r.iás Honórriir:o. 

De 195J a 1960, ~Echlsr aportfi sus con~Eptos por& llevar 

a CéibO ur, cambio en el proc;cso Mmi 11ist:rativo, éftos corsls::;

t!on en qut:- la s@lc0 cdó1 se ·:1 .:terf.¡¡ ~lr.i:111' de un 'llndo p&tern,t 

li~ta, ya que se busco la adaptaci6n.~e1 puesto pira el hom--

En el curso df' los años 60 1 s, nace otra corriünte eneal;~ 

~~da po::- ~o.Gregor·y Tiffin, consistent.P en selP~cionsr n la 
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pt':·;;ona pi.: .. , .::_uc• io?'!'·!l''ll ¡i"rt.í' ñe un grnp•.,, sin ei·c'1·r d<' --

vll'ta. b!' r.,,,.,,,~ti::ríst.l<'«s rl<>fi:iidHs po:r los aut.("" s anterlor

•r·hil<=' rlescri tos. 

Posterin".'"1Pnte ent•·e 191)5' a 196:'3,aparP.cen 1~ntz, Bloke y 

houton, qu<" 8portan 1ckns soln·i= el ri=cm·so hi,;r.;r;:;c 1 y esh:s se 

basn~ en q~e el indivi~uo sclecciona~o, sea i~teg~&nte de un 

grupo ~' lé. característica de ~ste, es ''Buscar al hombre para 

el ~uesto con obj~tivo5 acordes a su inter~stt. 

De 1968 a 1970, surge una corriente m~s moderna, la cual 

la integran los siguientc·s autores: Shein, Buchlen, quienes ... 

sugieren que la selección cel personal se haga con el fin de 

obtener a un elemento humano que se integre a un equipo y ~s

te, se adallte a cualquier tipo de puesto t'•'n objetivos y res

ponsabilioades ·definid~s. 

Por Último en el año de 1971 aparece otra corriente l.ue 

es la de Chruden y Sherman, los cuales dicen que el proceso 

de selec~i6n es determinar cual de los solicitentes es el -

que llena los requis1 tos de la fuerza dfi trabajo pa!'a ofre-

cerle direrentes posiciones e~ 1A orgeniz~~16n. 

Todo lo qur; se refiere a selección de p&rsnnal es diná

mismo, pues, si hP.blamos .-Ji,l ser humano corno parte rle un pr_g 

ceso dentro de un dstema, di Temes que la organización cons-
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en ~or~& p~~alela ~l cu:pll~ienlo 1f l~f ob~~tivos de la o:r

gu~:~.z:,c .. é•5n ce:-::.:: fl e>.; ·,,.:i::d.1:·.t.0 '!E- lo~ 0~jFtivos y n:·ccsHt·· 

en for:::o total, entr·nces le- orit..nizec~.6n se ve:-Ía Pn le ni::c.,t 

si:~¡,c'. C~ d:.:: _¡-;:)!' t<>rmi.1;11:i(· Jr.. "Clod.6n ()p trabajo 1U€ los -

unía, e;" 'dv~r~se cr.:, t:st.o m.;evamF!1te: le, vace.nte y así sncPsi-
sr 

vamE-:·,"c: :; es precisaine:ntP, este v~ cic F} oue/.,v:l te. o prev•;fl 

~ediente u~ profeso &decundo de selecci6n rle personal, por -

ccnsic~ientP y a ra{s rle lo dicho entPrinrmP~tF, le selecri.Ón 

c:iE: personal se ubica prFcis~me11t.P rlpntro c:.o· la Dinámica /,dm.i 

r.istr:~t1-_·u ~· E·n E'l elemento dt, Integración. 

proce::o sE 0et:cart~'1 lo~ m~toeos ele se leer:-~ ~?1 por intuici6n, 

o cu&n~o el supervi~or 10 h· cia ~asando~e s6lo en d~to9 sub-

~etivos y obse'!'vcciones; lo cual ori¡,:inaba n:uchas f11.llas a,l! 

r.o eran s€leci.c11a-~os t~cr.iN-:r.e'.ltE>, Si'! er~burgo, en le cctua

lidr.c1 1 ;/ll :e Cil<'.~1'f. con el enril\\•eCi'r,ient.~"l ('¡;. spo.,.ti>dones -

de difPr;mtt'S i:;utnres q\:e prEncupr..4 os e•1 1F· n1e~o;· sel.H:Ji6n 

d~ 10$ trab' j~~OTtS han i(eK~O O cr~~fo las t~cnic·r ~e se-

le :cción r.r pE:rsonal que t:i r,n·~P'l fl .ser me11t's subjetivas y más 

hu1;c.nos 1 !iC!';:C·:-:1t;rn,i0 lrs f¡;rn~·,:.:; :Js efedivfls que pcr:r.i ten 

ú:'.<;;«.:-sc •.:. los c:.mclic1¡:itcs i<lÓnPos, ev:~:uando la potendali-



cbr~. f!sicél y W'?ni".al de los ¡;olicit11~t· :::, ad como su upti1ud 

p&ra (1 trübnjc 1 pc.ra lo '!~.ir·l si:> utilizt> 11· entrf'Vi::;to, l~r. 

prPebas psinnlÓ~ic~s, los Pxlm~n··f m~1lcos y otroR ~edins. 

&cif:CU:tda !Jl.i.'."H un puesto adecuado y a un costo t.:.:· .. :;:.~'.· :....:~cu~ 

to, que permita la realiz=.ción del trabajador E'n e-1 desempe

~o dP su puesto y el desarrollo de sus hnbilicad~J ~ poten-

cia lt>S a fin ti e hacerlo •né s satisfactorio asf mismo y ::. lD -

comunida0 en qu~ se desenvuelve pá~a contribuir: de esto mR

nera1 a los propÓsit0s CE le o~gani~'ción. 

Principios de la selecrión de oei'sona,1.- Son tres los -

principios fundamental~s dentro dP le selec ·t6n, a saber: 

a) Colocación.- Esto Ps 1 que en caso· ~e r¡t•e el canr1i0ato -

no llene los requisitoe del puesto vacante, 

pero se <letectR q11e ti ene otro tipo d (· ha-

biliñ;;i.rl H~, co::tociruientos y/o apLi turles que 

podrían nr;c2s:l tarse en otro puesto de la O! 

ganización, entonces fe le explicará que e.n 

trar' en la certera rlR prospectos a nuev~f 

oportuni.d&rlr:s. 

b) Orient8ción.- Esto es, que en c6so ele que el candidat. 

no llPne lou re~uisitos y sea rechazado, se 

lP r-xplique el porque dE' ello, orientan0olo 
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pleo y aclar6naole qur tipo de actividades 

acuerdo a los r~sultados obtenidos en 12s -

e) Etica Profesional.- Esto rs, o~~ pa·a toca selccr'6n 

de personal qu0 se l!Fve 2 c~ba, es siempre 

necesario e impres~i~l·:ible hacer uso dE le:s 

t6cnic1s d~ecua1~s ~Gra tal caso, pues de -

no h?crrlc así, se srleccionarán cannidr.tos 

que no c'J::iplen con los m?s m!ni:nos requisH 

trecio~e~ personalP~ y familiar~s as! c~~o 

FASE.5 DEL P500!;§0 SE! L~TIVO 

Yacente 

Aquí es c~onde se inicia el proceso de reclutamiento y s~ 

lección y se 0e::.ne la vr.cante ::ono"cl p:.~e3to que no tiene tj, 

tul&r", o bien la cisprinibilir'<.;d de unc. tarPa a realizr,r o·-

puesto n clP.ser:i¡iE~r.r quf' p1itde ser rle ntH:\·a cre,dón o po~· i:.i1-

posibiili~nad te~poral o per~enente de la person& que lo venia 

d(•setupeñant:lo. Ant<'s r.l' proc<:(1.1·r a cut·ri r diclrn vr .. ~ante es ne

cesario ver la positilidGd dE rc(!stribect6n •el trab&jo con 
el pe~sonnl existPnte, 
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Reyuigi~i~n ae PErnonol 

Es la notiricación que se hace al departamentn encargado 

·le la funcJÓn ce selecr,ión de personal,haciendo hincapié rlt> 

los motivos ~ue lr, oc11sionaron, así como la fedrn. e:i que debll. 

r' estar cubierto el pufsto, el tiempo p~l' el que !e va a en~ 

trat~r, departamento, tm·no, horario y sueldo, es recomenda-

ble también sefiala:r los requisitos o ci;paciclades y conocimi E'l! 

tos con que ~ebe contar el solicitante, para poder hacer una 

CORparaci6n con lo ya existente en nuGstro programa de en5li

s is de pur;stc, lo cual sHvirá como co:-itrol pa:"a h&.cer los -

c1:.mbios que se veyan eene7'anao por concepto ae expansi6n del 

departa~entc y a su vez de la propia organiz~ción. 

Análisis y Valuación de Puestos 

Estas técnicMs se tr~taron en puntos anteriores con ma-

:ror amplitud, y es con lo que se cuent<.' para poder saber los 

requerimientos que debe satisfacer la persona para ocupar el 

puesto eficientemente, así como·el salario a pag5rsele. 

InventE.:"1_0 r~ e Recursos HumanQS 

Unp Vf:7, r!':,e Sf' han determinarlo en forma objetiva los re·· 

querimientos y el sal8rio a pagar, se procede a buscar en el 

ir.ventario clr,. recursos humanos de h,s personas que laboren a~ 

tJ;.lr.irnte e:: la organización. y r:;·r cu::iplan r.cn los l'Pqu"..si tr-s 

::stablécic'los, lo cual P''rni tira un¡, deslizo miento r]. 1 pe:;>so--

nal dentro de le o~fanizRcion~ por me~io ~f nscensos que a su 

VfZ originer~ t&ntas v&cantes como person•s Eeen movi~~s pnra 

octparlas. Ssto reprrsenta una ventaja p~~a ln organlz~ción, 



pUPs, se esta creando un ambiente de co~0etencia hociP la su

per&ci6n del personsl por ocuy~r 1uestos con ~2yor~s ingresos 

y le proporcionar' a 1~ e~prrse benertci~s por tre 1.arse ric 

personas que YA conocen las políticas y p~ocedimientos que 

a'! estÚ:-1 E-str:bl~ddos. 

Fuentes de Reclutamiento 

Si en el.inventLrlo de ~ec~?~os hu~~nos no se encontr6 

a 19 p~rsona deseaja, entonces se recurrir' a las fuentes in

te:rnas de :reclutñrnient.o tales :.:omo a~istarles 1 parientes o fa

:n!li<·:'· S ''L: firop~O ;:i<·l':~O!'lal ? •'!l St~ rlefecto 8 las f'uentPS €1".; 

ter~~~, tales ro~o egenci~s ~e empleo, medios publicitarios~

un: . .,p· sLJ.;<' .2, t·obt:s f.>: tr::i:r1.io, etc., y si ;:.·.);·. hay proble-

m&s pe~a enco~trar el co~~i~Pto P~toncas se recurrir' en la 

b~sq~eda del pe··son~l que est~ l~borando en otros lugares cfr 

cif:!".do 1r.ej0rrs sL1elr.".ls y prestaciones. 

Solicitud dE: )!::nnleo 

Una vez quE se ha determina~o el 'rEa adecuada para la 

selecci6n, se procede al llenado de la solicitud de empleo, -

le cual contendr' los siguientes datos: 

a) Perso~ales: -H6mbre 

-Domicilio 

-Naclona1idc1d 

-Estado Civil 



b) Escoleridad:-Primeria 

-secundaria 

-Carrera '!'~cnica 

-Preparatoria o Vocacional 

-Protesional 

-Maestrías 

-Otros Estudios 

-Idiomas 

e) Experiencia o Empleos 

-Trabajos desarrollados 

-Nombre de la Empresa 

-Fecha de Entrada y Salida 

-Motivos por los que delo el empleo 

d) Datos Econ6m1coa Generalesi 

-Es hijo y depende econ6m1camente de suc -

padres 

-Contribuye al sostenimiento de su familia 

-No depende nacie ae usted 

-sueldo que pretende ganar 

Si el candidato reune los requisitos que se buscan para -

cubrir el puesto, entonces se procede a una entrevista: 



ENTREVISTA.- La entrevista consiste en la obtencion de i,n 

formaoi6n oral de parte de una persona (el entrevistado) re-

cabada por el entrevistador directamente, en UllB situación -

de cara a cara. A veces la información no se transmite en un 

sólo sentido, sino en ambos. Puede encontrarse esta situaci6n 

en el caso de la entrevista de empleo, en la cual el entrevi.§ 

tador informa al entrevistado sobre algunas caracter!sticas -

del empleo y de la compafi!a, y el entrevistado informa sobre 

algunos detalles personales, laborales, escolares, familiares 

etc. 

La entrevista es un punto importante en la selección sie.m 

pre que esté bien manejada, ya que si es conducida en forma -

brusca hacia el entrevistado, la entrevista resultaré sin im

portancia y puede produci~ reacciones negativas para las per

sonas entrevistadP~, 

La ~ntrevista, es un instrumftnto que nos servirá para ev.a 

luar, los conocimientos, las actitudes, las reacciones, la 

habilidad para expresarse, apariencia y relaci6n para con 

las demás personas con las que va a estar en contacto en el -

grupo de trabajo, la entrevista se correlaciona con la infor

mación obtenida de otras fuentes, tales como la solicitud de 

empleo para hacer comparaciones y comprobar la veracidad y ay 

tenticidad de la 1nformac16n ah! descrita. 
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Ent1·evista Inicial o Preliminar.- Es la que pretende en -

forma general conocer los aspectos personales del cadidato, tA 

les cc~o: aparien~ia física, facilidad de expresi6n, habilidad 

para relacionarse, etc., asi como los. requerimientos del pues

to y por otro lado se le informará al candidato la-naturaleza 

del trabajo, horario, remuneración ofrecida,prestaciones, etc. 

Si por un lado el candidato reúne los requisitos esperados y -

por el otro el entrevistador está de acuerdo con estos, enton

ces se procede a continuar con el proceso de selecci6n. 

Entrevista de Selección.- Como ya se ha dicho, la entre-

vista es un instrumento clave para la selección. Aquí se busca 

información con más detalles que en la entrevista preliminar -

partiendo del nivel al cual se quiere seleccionar, por consi-

guiente el entrevistador requiere, como profesional que es, un 

adiestramiento y supervisión adecuados así' una autocrítica que 

le permita ir valorando los ~xitos y limitaciones en la reali

zación de la misma. 

Fases de la Entrevista.- La entrevista se divide en tres 

fases principales que son: 

Rapport.- Que es la fase en donde se busca la concordan

cia y simpatía para disminuir las tensiones -

del solicitante mediante un trato cordial, .in

ter~s en escucharle, sin sarcasmos, iron:ías, 

ni interrupciones, de lo que se trata aquí es 

"romper el hielo" para poder continuar con -
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mayor facilidad el proceso de la entrevista. 

Es recomendable que el rapport se aplique du--

rante toda la entrevista. 

Una vez que se han logrado los objetivos de la 

primer fase, se continuará profundizando en las 

preguntas llegando a esta fase 11 Cima" 1 a través 

de la cual se conocerá del candidato: 

Historia Labor~l.-Velocidad de progreso del in

dividuo, estabilidad, ingre-

sos econ6micos, actitud hacia 

la autoridad, habilidad de r~ 

lacionarse, tipo de supervi-

sión que ejerce; etc. 

Historia Educativa.- Se investiga si ha habido 

continuidad en sus estudios -

asi como el comportamiento P.i 

ra con los profesores, tipos 

de calificaciones y hasta que 

grado de escolaridad ha lleru! 
do. 

Historia Personal.- Aquí se obtiene información 
que implica indicadores del -
concepto que tiene de sí mis-

mo, de sus padres, hermanos, 

esposa, hijos,y del mundo y -

vida en general, nos dá la -

pauta del manejo de sus rela

ciones interpersonales. 
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Tambi&n se analizar&n conceptos sobre la util1za-

c16n del tiempo libre y proyectos e corto y largo 

plazos. 

Cierre.- Aqu! el solicitante tiene la oportunidad de ha-

cer las preguntas que desee y" quitarse dudas" re.§ 

pecto a la entrevista que se llevo a cabo y el en

trevistador le dará a conocer el siguiente paso a 

seguir en el proceso de selección, pero en caso de 

no ser aceptado, se le orientar~ dici~ndole hacia 

que tipos de ompleoo d0bo dirigirs~, con lo cual -

el entrevistado sentir& provechosa y fruct!rera - ' 

la entrevista que se le llev6 a cabo • 

.9RAFICA QUE M!JMTM LAS FASf& DE LA ENTREVISTA 

CIMA 

RAPPORT 
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Una vez que se ha terminado el proceso de la entrevista • 

ea recomendable hacer un informe, redactando las conclusiones 

a las que se ha llegado y si real~ento se obtuvo el objetivo 

que se pretend!~, deb1endo ser el informe claro, concreto e -

inteligible para quien posteriormente tenga necesidad de con

sultarlo, además nos servirá para comparar el comportamiento 

del solicitante en el caso de que haya sido contratado. 

Para que la entrevista sea lo más exitosa posible se rec_q 

mienda analizar bien la solicitad de empleo que ya se ha pre. 

sentado preparando preguntas meramente comparativas con 'sta, 

y emplear un m~todo o tipo de entrevista según el nivel para 

el cual se está seleccionando y puede ser entrevista libre, • 

dirigida o mixta, pero para el efecto que la selecc16n busca, 

la m~~ ~ecomendable a seguir es la dirigida o de empleo que -

es la que tiene po~ objeto establecer un contacto personal -

con el solicitante de empleo pára obtener determinada infOl'll\.í& 

ción, que unida a la que proporcionan los denms pasos del pr,2 

ceso de selecci6n, pe:rmito contratar al mejor candidato para 

un puesto vacante. 

;truebas de Trabafo •. - Una vez que se ha pasado y aprobado 

en la entrevista de selecci6n, se procede a la presentac16n 

del candidato al ruturo Jete inmediato, el cual ,e encargará 

de comprobar si realmente ae cuenta con los conocimientos. y -

experiencia laboral que el puesto exige en la práctica. 



fruebts Ps1ool6g1cas.- Estas son aplicadas con el objeto 

de medir algunas caractor!st!caa individuales, por lo que -

es importante seleccionarlas de acuerdo a los fines que en e~ 

da caso se desean, entre estas éaracterísticas tenemos la ha

bilidad y potencialidad del individuo as! como de su capaci-

dad en relac16n con los requerimientos del puesto. 

Bntre los diferentes miembros que componen una organ1za-

c16n existen características que los diferencian unos de --

otros 1 entre estas tenemos por ejemplo, la apariencia r!sica 

la personalidad, facilidad de palabra, la estatura, el peso, 

la educación, la experiencia en el trabajo y otras aptitudes 

y cualidades que pueden medirse, pues la cantidad de inter~s 

que pone unn p0raona en su trabajo puede determinar e influir 

de manera considerable en la real1zaci6n de una tarea. Las b,A 

ses de las diferencias individuales son la herencia (altura, 

peso e !nt~11genc1~) ¡ Gl weu1o ciTcundante (eulturn, educa-

ci6n, sociedad, etc.). Estas ditorencias se dan a notar prin

cipalmente en la productividad, valoración de m~ritos, cali-

daJ del trabajo, estabilidad en el empleo, habilidad para su-
~ 

pervis8r, etc •• Así como para conocer los requisitos del tra-

bajo se emplea la t~cnica llamada ~&lisis de puestos, para -

medir o calibrar las características de las personas se em--

plean las pruebas ps1col6gicas mediante los tests. 
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!!Ji1.- Es una prueba destinada a comprobar la actividad· -

mental o lo.s Qpt1tudcs do tl.lguna pcrcona. O b1on, 

Es un m~todo ps1col6gico medit.nte el cual ae prov~ 

ca en una persona una forma de conducta que admite 

una apreciación objetiva y cuantitativa. .. 

Para que un test sea Útil, debe cubrir tres requisitos -

que sont 

a) Estandarización.- Esta es important~ de acuerdo al grj 

po que se va a aplicar la prueba, ya que deber& 

reunir las mismas características, por ejemplo, 

nivel de estudios, nacionalidad, etc •• Las cond1-

cicnes dP ~;!1caci6n de la prueba, deber{n ser las 

mismas para todas las personas a quienes se les dá 

a resolver. Y de no existir la estandarización en 

el grupo, se corre el riesgo de exigir aptitudes o. 

capacidades imposibles de encontrar en los indivi

duos. 

b) Objetividad.- Los resultados obtenidos en la prueba -

est'n considerablemente libres de cualquier inter

pretaci6n subjetiva por parte de la persona queca

lifique, esto quiere decir que la calificecicSn que 

se obtiene es de naturaleza meramente objetiva. 
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c) Confiabilidad.- Esto es, que el test sea constante en 

las mediciones que obtiene de una misma persona -

en las mismas circunstancias aplicada dos veces; 

ésta c~nfiabilidad se puede medir por varios pro

cesos, a saber: test-retest (aplicación del mismo 

test, después de un intervalo, a las mismas pers.Q 

nas), Homogeneidad (es dividir el test en áos paJ: 

tes equivalentes y en calcular la correlaci6n en

tre los resultados obtenidos en las dos mitades -

por los mismos sujetos). Equivalencia (Es la ela

boración de los tests llamados paralelos, es de-

c1r, aquellos que comprenden.preguntas de natura

leza y dificultad análoga y en calcular la corre

lación entre:los dos resultados de los mismos su-

jetos en ambas formas. 

d) Validez.- Es la cualidad por la qµe un test mide lo -

que pretende medir, y esto se debe lograr tenien

do en consideración los siguientes criterios:Q.2.g

tenido {el contexto del test debe ser representa

tivo de lo que quiere conocer), Predictiva (Es la 
confirmación de las predicciones hechas antes de 

aplicar las pruebas),Validez concurrente (averigua 

hasta que extremo los resultados de la prueba en 

cuestión se relacionan con algún criterio o norma 

presente de perfección o exactitud), Validez Con§ 

tructiva (averigua que es lo que se pretende me-

dir, introversi6n, inteligencia, y lo que podría 

esperarse). 
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r:1ae1r1~1E_~_~g_n ___ fl_1_.1JH J::'.'ut:1.- Dílbl1lo u.,,.., ltn1 p:-1mb11n -

p:i l\:oló11lun:1 ·10·1 ·n·.Jy •rn"' lar],'.\g etn cutm+ .. o a su 1xt':HJS 1Ón, cal!. 

flcac16n, ttqmno ~~n1aa~o on apltcarlan, At~, aa hao~ nansa-

r1o apl1nar mtls •lt1 un crlt"l~to para olaatflcnrlaa, por loque 

S9 rn'3nctonan loa prtnctpulea r19 aatoa oyittartoa en la stgut

ante tabln: 

laatftcac1ón 

d'l los 

Jecuo 1on 

Forma ae raaHzactón pap'3l 

T t e m p o 

'• 
'·· 

Careo ter!at lo as merlt 
das 

f loctdad 

tanc ta . 

Intal \~ano ta 

Apt ltucl aa 

nanrJ lmlento 

~laalftoacldn d1 loa tests. 
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EXAMfil! MED¡GQ.- La ley establece que este examen sen apl! 

cado en forma obligatoria a todos los candidatos, es entonce~ 

una obligación leeel ¡ mo~al para la emprese, el preocuparse 

por ln salud integral de los candidatos a ser contratados, -

por problemas ~e posibles contagios como una garantía parn -

qui enes ya forman parte de la empresa. El contar con un 1ndi

v1~uo en buen estado de salud, le traer& beneficios a &ste, a 

loa individuos que trabajan en la empresa, obteniendo de es

tos Últimos una mayor dispos1c16n para el desarrollo de sus -

actividades, por esto es que la selección debe tomar en consJ. 

derac1Ón este tipo de exámen m~d1co antes de la admisión. 

Estydio Socioec9póm1~2·· 

Aqu! se deben de cubrir tres 'reas de información, que -

son: la Qct1v1dad sociofamil1ar, comportamiento 1 desarrollo 

en trabajos anteriores, corroboración de la honestidad y verA 

cidad de la 1nformaci&n proporcionada durante el proceso d~ • 

selección. En forma general se exploTen: 

a) Antecedentes personales: estado civil, nacionalidad, -

entermedades, accidentes, estudios, antecedentes pena

les• pasatiempos. intereses, etc •• 

b) Antecedentes ramiliares, nombre, estudios 1 ocupaci6n 

de los padres, de los hflrmanos, de la esposa, de los 

hijos; e integración familiar, etc •• 
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e) Antecedentes laborales: puestos desempefiados, salarios 

percibidos, causa de la baja, evaluación de su desemp~ 

fio, comportamiento, etc., 

d) Situación Económicas presupuesto familiar, renta, col.! 

giatura, propiedades, ingresos, etc •• 

Una vez hecho el an~lisis de comparaci6n de la infol'!la-

ción obtenida en la entrevista y en la solicitud as! como en 

todo el proceso de selección con el estudio socioeconómico, -

podemos entonces, ya con objetividad tomar la decisión final. 

DECISION FINAL. 

Con la información obtenida en cada una de las div~tsas -

tases del proceso de selección, se procede a evaluar compara

tivamente los requerimientos del puesto con las característi

cas del puesto con las de los candidatos y sé continúa con la 

presentación del candidato al jare iili!ledi&to y al Jefe de de

partamento para su consideración y decisión final, ya que lo 

máo recomendable es que est.os sean los apropiados para tomar 

dicha decisi6n, pues, ya que son los directos responsebles -

del trabajo dd futuro subordinado, y posteriormente se comu

nicará la decisión para que se proceda a la contratación del 

seleccionado por un lado, r por el otro al registro de los -

candidatos que deber'n ser considerados para futuras vacantes 

dentro de la organización. 
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ie muy lmportante quo loe oanrlldatoe qu3 no quedan en -

cartera par& futurao oportur;!.tladcs dQntro d9 la orgun11.ac1ón 

so lqn oriente üdecua~amante hect& que tlpoo de empleo deben 

dlrl~!r sua pasos y axpllcerleo on que &reas tlenen las mayg 

rcitt p:'übab1llduues tle 1.1captbclón aus conoclrolent.os, experle!l. 

cla3, aptltudes, ate., 

una vez que fue aceptado el caníl1dato en el puesto va

r.ants, hay ~uo hacerselo aaber para posteriormente proceder 

a la ccntrataclón ae 1ate, as{ como a una ef9cttva rnnUCCION 

'1'3:1t"o ·~r.i la or¡;;anizactón p:iru lcgi•or que el nuovo 1ntegran

ta ~a Jata, sa adapte a los procedimientos y pol{ttcas para 

la obtr!nc1ón de loa objetivos predetermlnadoa. 

E3 necoaurio recalcar que al proceso de aelecc1Ón no 

t.'l!'!:l lna C1)n lo qua ae expono on el párrafo anterior• y no es 

así, sl.oo quf3 es Mcea<1rlo el entabl,Jcl.m1ento de un Control 

.de Pl:.,Q.92.fl.Ll.r:) se ~.2..2J.!Ín, que ea el proced !.miento por med lo ~ 

ñal cual no se pierde do v1::ita a loa candidatos selecciona

dos, a fin de verificar al las predicciones est~n a1endo co

rrect3s o no, y ':ln caso negat.ivo, introducir 10~1 cambioo -

corr·Japonclicrnte:i on el proMso de flelacctón y esto ae podrá 

llavar a cabo modlnnte un lapso determinado, aespu~s da la 

oontretacldn, entrevistando al jefe respecto al nuevo ampla! 

do y u éste respecto u lu satlafacclón dentro ae su trabajo, 

con sus compafieros, y Jefas, ae comparan o atas antrav istaa c:on 



las predicciones realtzadaa en la aelac~tón y oe hac~n los -

oamblos y oorraoolonea naceaarlHa, 

En Mal1dad, torlas la!l orgúnlzacton9s 9atán •n:puestas -

a ca:n!Jlos t~into aoct1l'l9, Co'!lo µJl{+,tcoél :: l~~al1n ,'l:J{ nomo 

tumb1'3n 4oonÓ!J1loos, por lo oua 9S r9comonr1abl'3 y prl100'."lllal 

estar al tanto 1h o atoa oa11b los para qu9 '1n la :ua~n lturl qu~ 

llCJ pr1s9nt.en ~ a atar pr9oarndoa para ha col' loa e .1mb tos p91"t l

nant9 s roepecto a la adm1ntetractón da las cosas como lle loa 

propios recursos humanos para po1er estar atqmpra en condt

cton9e de competir en al nieroado segun el ramo lle que sa tr!_ 

te. 

Por aetar inmerso ~l raclutamtento y Selecctón da Per

sonal~ ~entro ilel Proceso Admlnlatratlvo y a au vez dentro -

.,'31 ela!ll9nto '''3 Intagraclón, asta actlvidad es d{námtoa, an

tono3e, poroonsl~utanta, as neOrJaarlo, estar elampre pravleu. 

do, plBn':!ando, or~antzanilo, lnt~gran~o. ~t~lglendo y contro

lanr'!o los rsouraoe humanos da la organtzactón a la cual se -

99tán prestan~o los s~rvlctos prof~a1onnl8s, pn~a 1u'3 ~ata -

alcance con mayor f:Jollir'!lld los obj".!'..tvon oue a':! ho fljorlo -

tanto a corto· \lol!looa largo plazo y en pro de la satlsfacc1ón 

de las naces tdadae tanto particulares tde loa tndlvtauoa qua 

.lb integran) como soclal~s (de la comuntdnd a la qua alrve). 
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III ORGANIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LOS GRUPOS EJIDA
LES "ENGOF.DA DE POLLO" 

3.1.- Evoluc16n de los Grupos Ejidales. 

Definición de la Unión de Ejidos.- Es la forma sup~ 

rior de organización que se constituye, en base a la LEY FEDE

RAL DE LA FEFORMA AQRARIA y la LEY DE CREDITO RURAL y se inte

gra con dos o mas ejidos o comunidades que pretenden realizar 

sus objetivos de producc16n y desarrollo bajo condiciones de -

superación técnica, administrativa, organizativa y de comerci~ 

lización que les posibiliten optimizar los beneficios socioecQ 

nómicos de sus miembros o participantes. 

En ésta rflgión "Xalapa", se empiezan a estructurar los 

grupos ejidales en el año de 1976 de acuerdo a los.arts+ 27 

Constitucional que P.osterinrmente es reglamentado por la Ley -

Federal de la Reforma Agraria en el afio de 1971 1 que en los • ..; 

principales artículos habla lo siguiente: 

Art. lº· La presente ley reglamenta las disposiciones a

grarias del art.27 constitucional; su contenido es de interés 

pÚblico y de observancia general en toda la República. 

Art. 20. La aplicaci6n de esta ley esta encomendada a: 

I El Presidente de la República 
II Los Gobernadores de los Estados y el jefe del DDF. 

III La Secretaría de la Reforma Agrar!a 

IV La Secretaría de Agricultura y Recursos Hidráulicos 

V El Cuerpo Consultivo Agrario, y 

VI Las Comisiones Agrarias Mixtas 
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Todas las autoridades administrativas del país actuarán • 

como auxiliares en los casos en que estn ley determine 

30 La Secretaría de la Reforma Agraría es la dependencia 

del Ejecutivo Federal encargada de aplicar ~sta y_ las 0emás l~ 

yes agrarias, en cuento las mismas no atribuyan expresamente -

competencia a otras autoridades. Su titular será nombrado y r~ 

movido libremente por el Presidente de la República. 

4o. Las comisiones agrarias mixtas, se integrarán por un 

presidente, un secretario y tres vocales, y tendrán las atriby 

ciones que se determiner. en esta ley. 

El Presidente será el delegado de la Secretaría.de la Re

forma Agraria que resida en la capital del estado de que se -

trate, El Primer vocal será nombrado y removido -por el Secret~ 

r.io de la Reforma Agraria; el Secretario y segundo vocal, lo -

serán por el ejecutivo local y el tercero, representante de -

los ejidatarios y comuneros, será designado y substituido por 

el Presidente de la República." El representante de los campesJ. 

nos durará en su cargo tres afios y deberá ser ejidatario o co

munero y estar en pleno goce de sus derechos ejidales, civiles 

y políticos. SegÚn el art. 17 dice que cuando se inicia un ex

pediente de dotaci6n de tierras, bosques y aguas o de creación 

de un nuevo centro de poblaci6n de ejidatarios se constituirá 
un Comité Particular Ejecutivo con miembros del propio núcleo 
de poblnclón o grupo solicitante, segÚn el caso, que estará 

formado por un presidente,un secretario y un vocal, con sus -

respectivos suplentes y miembros del grupo solicitante,quienes 

serán elegidos en asamblea general del núcleo, asesorados por 

un representante de la comisión Agraria Mixta. 
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La Uni6n de Ejidos se constituye de acuerdo con los sigu1 

entes arts. de la Ley Federal de la Reformn A~raria.: 

Art.146. Dos o más ejidos podrán asociarse para el efecto 

de colaborar en la producción e integrar unidades agropecuarias 

que permitan la inversi6n regional de importantes volúmenes de 

capital.La Secretaria de 18 Refor~a Agraria y la Secretaria de 

Agricultura y Recursos Hidráulicos, asi como los bancos ofici~ 
les, podrán implantar en estos casos programas especiales de -

organizaci6n, asistencia técnica y cr~dito para apoyar el des.§. 

rrollo de las uniones de ejidos o comunidades. 

Art 147. Los ejidos o Comunidades,constituyen de hecho -

una unidad de desarrollo rural, la que deberá ser apoyada para 

explotar integralmente sus recursos, ordenar sus actividades y 

recibir prioritariamente los servicios y apoyos que proporcio-

na el Estado, logrando con ello participar activamente en el -

desarrollo general del país. 

Art 150. Los Ejidos podrán establecer centrales de maqui

nnrio., por sí o en asociación con otros ejidos, para proporci.Q 

nar servicios a sus explotaciones; en ambos casos las operaciQ 
nes serán reglamentadas por la asamblea, con aprobaci6n de la 

Secretaria de la Reforma Agraria. Cuando esto no sea posible, 

el Estaño procurará su establecimiento y dará el servicio a 

través de alquileres o maquilas mediante tasas económicas. 

Art 153. La Secreti;ria de Agricultura y Recursos Hidrául1 

cos y la Secretaria ae la Reforma Agraria, darán atenci6n pre

ferente a los servicios de asistencia técnica, mejoramiento p~ 
cuario 1 fabricaci6n o compra de alimentos concentrados, como -

corrales de engorda y aprovechamiento industrial que remande ~ 

el rlesarrollo de la ganañería mayor y menor de ejidos y comun1 
dad es. 
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Art.. 171.- Los ejidos y las comun1dndes podrán por sí o agr,!! 

pados en uni6n de sociedfifles de CA1·ácter regional, estatal o na

cional, hafer la comercializaci~n de uno o varios de sus produc

tos agropccw· 1·ios. Dicfi:is entidad11s se consti t11irán con interve.n 

ci6n de la S. R. A. y tendrán plena cepnci<lad pare realizrr lrs 

operaciones y contraer la::; obl1gacionE's relacionañ°'s con su o,2 

jeto social, ajvstándose a lo dispuesto en esta ley y en los de

mfs ordenamientos que i~egulen lfl produ cci6n y el comercio de --

los productos 6el campo. 

Art. 177.- Los gobiernos de los Estados, Mmücipios y el -

del Distrito Federal, cuando sus con01cionAs lo permitan, propox 

cion&rán a los ejidos y comunicacle · 1 organizados conforme al ar

tíct1lo 171, las superficies y el cr~dito ·o aval nrcesario, para 

establecer bodegas, frigoríficos y los almacenes 1nd1spensab1P.s 

9ara la distribuci6n directa entre pequeños o medianos comer---· 

ciantes, de sus procluctos agropec11E1rios. 

Y tambi~n se conforma xegún se especifica en los art!culos 

5'1+ fracc II, 55 y 81 de la Ley General de Cr~<lito Rural. 

HIS'l'ORIA: En el año de 19?6 existe cierta prPocupación en 

la· región por la escaces de carne tanto de pollo, de cerdo y dP 

ganado v8 cuno, por lo cual el Gobierno del estado s\t preocupa ;: 

en coor~inación con FIRA (Fideicomisos Instituidos en Relflción 

con lc. Agrict:ltura) y se llf,ve a cabo ·una ela'uoraci6n de es tu-

dios primero encaminados a la engorda y cr!a de ¡:nnado lechero, 

par~ lo cual se identifican a los ejidatarios que h6cen sclici

tudGs an~c léi S:'li\ p;;re qL '"°''" re¡;i.stracos corr.o dtrechohabientes 
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ptr~ ejercer sus derechos y obtener los cr6ditos necesarios p&ra 

eu.Jlezar a producir ganr:.do lechero, pero por circunstanC'ias cli:r111 

tol6gices y problemas meranente administrativos este proyecto -

fracasa y los grupos ejidoles d e prof~crión entren en un estado 

de pasiviC~d para dedicarse a labores rutinBrias del campo. 

En 1988, FIRA elabora nuevamente estudios de área para pro

ducción de c2rne de po~:::. y cerdo, por lo que se identifican n~ 

va~ente a los ejid~tarios pera tra~njsr quedando co~o presi~ente 

de la Un5.Ón de Eji<::atarios un elemento mt:y dinámico, el cual di

rige y estructura el prime!' grupo (el !~o. 1) en el bit.:l:.RO para 

tr:it·:.>.jar con objetivos bien pr ... 0stc:~lEcidos en h "Engo~au de -

Pol::.o" y con lo cual .;e tiene bat'tante éJdto, por lo que ce al'Í 

se de~iv8n u~a gran cant~iod de grupos ejidales de trQbajo que -

en se¿t.id& :::e integran a la unión de Ejidos, todo esto se reali-

za con un gran asesoramiento del FIRA qden ¡;arantf¿c, los prest.il. 

mos que se solicitan a los bancos con un 80%, pnT·a este tiempo -
. . . 

ya s~ cuenta con los sigui~ntes grupos ev!cules: 

EL LE.ii(;úiu -------- - 4 GRUPOS 
MI::'u'.DCi'RES ---------- 1 GRUPO 
CERRG CrU!:liu--------- l GRUPO 
Er. noBrn------------ 1 11 

TIGRn:.os----------- 1 11 

.Siüi iJIEGO----------- 2 
RINGO:TADA----------- l 11 

AGUACAPAN----------- 3 11 

PI:iOLTEPLC---------- l 11 
EL TLl A!\------------ l 11 

• 

RAVCHO VIEJO - ---- 2 GRUPOS 
PLAN DBL RIO ------ 1 GTIUPO 
AJ.lEI.CC------------- 1 GRl.iPO 
AGUA CJ1LIF.NTE------ 1 11 

CF.RRO '::OLOTIAiiO----- 3 11 

Tr;;¡..; JI------------- 1 11 
JICARO------------- l 11 

XOTLA-------------- l 11 

..;;;;;;;.:.TIILLO-------- 1 11 

CHIGONQüIACO------- 1 11 

Algunos ne -?stos grupos se encuentr&n en quiebra por lr. CO]! 

pe'..i::ncia Clesleal 'lue exl st"' e:ntre ellos rnis:::.c.3 i.:.n el corJercio de 

la región, y a raÍ't de todos lo[' pro<>lcr•ié;S de liqn1r1ez que se 

v&n ge~erando por no coloc~r los productos en el nercndo R ~re-
cios rnzonablas lodos los grupos empiezan a trabajar.con n~~o~cs 



rojo!, gene~a~do esto, qu~ poco a prco s~ vayc l~q~i~1n~o & 10s 

tr&bajador€s y si v~yc reduc:~~d~ la produccidn r~gi~nal a~ aves. 

Jl'l los grup·s, se re<'structura al lO'J% lo ndr.\1nistrat1·10 as! co

me le op.::::'etlvo \¡Li·2dr.ndo al f:-ente de lt1 Unión de ~j1dos 11 ;·í;.'.c::-i-

cio de Reg11'1 t:lei:-,entos con gran e:·:prr1F.ncia y dlnamis:.;;:, e::i el ID,il 

ne~o y/o coo1·'1.in&ciÓn de l::l proc1UC'.~iór:. a·v".l'.ccla,camblan totaln:e=ite 

1:. ~ ,;~¡·1.J..::turr. ¡,•1nin~ ::-h'titiv·;. "J pC1r c10rto ccn muy buenos resulta-

do.:;. 

d'ñA, en oct. dr 11)% da i;--: crédito dc~o;;trativo de -------

~3'JO,OOJ,O')O,O'.J (T!iEC,'.;I!.:~'l'úC i·'.IL¡,o¡n;.~ :JE '?Ef-CS 0')/100 :;::) con el 

CULl s6lc se pu~~e opr··or en ~· €:upas de trabajo, activando con 

~sto s~::;. .:rr.1:'· el 3::i5; de la ctipecidnd total, en este año, se ob-

t1enen1 ~~~pu~s del pago d9l capital 1~~c~tido asi como los inte

res~s que ~ste g•'ner6 2 ·.;:.:: ¡,;"-. .:~.~:!:-? ~0$67,000 1 000,00 (SESENTA Y -

SH.'::.'E ;,:ETO:ES Di:. p¡.~sos o:)/100 l·~:n 1 lo cual estimula grandemente 

s la bance r est,\ > c.!.de apoyar a los grupos ejlrlales. 

En 1987, la bane:i decide aperar al 100~ 1f. capacidad de pro

ducdtn t:c la ün:!.Ón de Grupos Ej1dales 1por lo c¡ue actualmente :le 

enbnt•ntra operando bajo condicicmes normal·· s cie producci6n y come,t 

cializac16n as! como de abas•ecirniento de insumos, pues todo esto 

se facilita por encontrarse s6lamente un centro de operaai6n nd-

ministrativa dirigido por ~lementos bastante capaces en todas ·-

y cada una 1e lns lreas que se les hnn encomendado. 



3.2.- ESTRUCTURA DE LA UNION DE GRUPOS FJIDALES 

CONSEJO 

TIDNICO 

1 

r-::A-:s=ES""'o=R- : 
FISCAL .1 

A continuaci6n se presenta un ORGANIGRAMA DE LA UNION DE 
&T!DOS "MAURICIO DE REGIL" 

ACTUAL 
SAMBL 

DE 
DELEGADO 

GERENTE 

GERENCIA 
ADMINISTRATIVA 

CONSFJO 
DE 

VIGILANC A r- RET.AllfAS 
1 AUXILIARES 
1 
1 
1 -------- ----,-
1 

1 

1 
1 COMITE DE 
L- COMPRAS 

GERENCIA DE 
e 

AREA DE AREA DE AREA DE 1 AREA AREA AREA ADMN 
CONTABILI CONTROL CONTROL AVIC.Q PORCICO Y CON'l'ROL 

DAD - PAGOS INVENT. LA LA - DE COMER 

b. 
+ 
t 
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Como se puede detectar en el organigrama de la Unión de 

grupos Ejidales presentado en la página anterior, no existe -

un departamento exclusivo que se encargue del reclutamiento y 

selección del personal más idóneo para la organización, como 

se puede ver s6lamente existen:' la Asamblea General oe Deleru! 

dos, la cual es asesorada por un Consejo de Vigilancia, as! 

como El Consejo de Administración que recibe asesoramiento -

por el Consejo Técnico y Asesor Fiscal por un laoo y por otro 

también cuenta con un Asesor de Proyectos, Este Consejo Admi

nistrativo tiene estrecha relación y comunicación con La Asam 

blea General de quien recibe Instrur.ciones y recibe Órdenes y 

con el Gerente General, a quUn dá instrucciones y recibe in

formación concentrada del departamento de Producción, Admini~ 

tración y Comercialización, se puede decir que a falta de pr~ 

fesionales especializados en el manejo de personal, los sist~ 

mas de comunicación que existen en la organización no son los 

apropiados, por lo cual existen fugas de informaci6n y bien -

cuando llega ésta a lq persona que debe tomar las decisiones, 

la recibe con distorsiones que evitan que las de~isiones sean 

las apropiadas. 

A continuación se explica en forma breve, de que manera 

se recluta y selecciona en esta empresa. 
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.[J.¡ forma da reclutamiento y aal0cc 1.ón aa per'sonul que ae Uq_ 

Vh a cubo en la untan ~e wr'Upns cjtaolee es ele la sl~ulante 

manera. 

1.- vacante.- ~e genera por concepto de renuncia, despl' 

~o o btnn por ampltact6n·ae la emprase. 

?..- i\'.l<::luta'l' lento.- , r1rn11ro se l"EH:U!'re a la cartera ele -

3.-

can~tclatoa nue eotdn en esnere ~e al~una 

loo a11notertos y postar\ r~anta en cneo -

ele no encontrerloe ehL, se ut\ltzen las -

formeo ~a reclutamiento externas y/o reco-

r.~zvc1on, y no procer1e al 1J_9¡¡;~·lo de soll-

cHt1t1. 

3.- ~ollcltucl.- .ormu prlntarorm en donde se recaban to-

doa los datos personal"ls , tal1a co~o nom-

bra, oroceil"lnc1a, a6colar1dad, exper1en--.. 

o ta, ate. 

4.- Salaccton.~ ~na ve~ anal1zaaaa las aollc1tuñea ae e~ 

cop;e al r:anrH1fato 11ue llana loa r~qu ls ltos 

qu~ al pu!ato vacante requierQ y ea preseQ 

ta ante su Jora lnmedlbto, quien ae encar

ga ila ponerlo al tanto ae les acttvtnades 

que va a nasarrollar dentro da la organ1z'=!_ 
ctón, tenlendolo a prueb~ durante un con-
trato de 3u dlaa. 
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PERSOfiA~<lli.lCO 

Ademáe da cubrlraa los puntoa 1,2 y 3 lln\.oa aañuludon, 

B9 aomote o: 

a) Durante un 11;·.'ls tl.an-3 que autat1ro a cursos que 1r.ipart'3 FIDA 

don'l·J 11<J los ens9íla 91 proi;;1•nma do <1:3'1Gorami'Jtlt.o !J:<tel"no -

(PAE), formas~~ ftnonctaml<Jnto, etc •• 

'o) Durante otro mes,auxtHando al ¡;orante genqral aprendiendo 

m·3todos y p:->oce•l1.:uinntoa impH111tadoa, así oomo conociendo 

todas las áreas de la Unión de Ejidos. 

e) Se somet9 a dos m0sos de pruebil, ya en el área que van a 

tener bu Jo su cur•go, h<'.lc iGndo por Últlmc u:: c.; t,-_¡d lo y c:om

parnc iÓn r·1spec:to '' l:J informa(: lÓn '.{J':l d iÓ er; .i.a :iolicttud 

y a los resultados de las doa prlmerao pruebas en función 

a lo que rGalmente esta desempañando en el puesto, det9rm!_ 

nando con es to a i a tgue o ea b uec a a otro canr. 1da to. 

Como se puerJe vor, en· el ol:'ganigrama qua se presento, y 

nos darnos cuanta an la forma qua ea rac~uta y salecclona al -

personal, no ax late ningún departamento encargado exo lus tva-- . 

mente do esta función, lo cual da origen a qua axlstan muchas 

anomalías adm1nletx<at1vam•:mtf}, qu'3 as dop1Jrnr!an c'-':1 al tiata.

~laclml9nto Ja un aaport~~<Jnto ~1 ~q~lut~m19nto y ~1lnccl6n -

do person:il, 91 cH;al tondr(a como función además da la da re

clutar y salaccionar a la gente idónea a loa puestos ad~cua-

dos y a costos tamblÓn adecuados, la de aatar li la vlgllancis 

da cómo y en que grad,, todos y cada uno da los integrantes da 

la Un1Ón están oumpl1ando eu cometido Melando a buen tiempo 

todas las correcclonao p~rttn9ntea y anal momento preciso da 

aquellos elementos qua no cumplan oon los objativos. 
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3. 3. - O~GANIZAGro;·j D~: u;~J¡ E.1lJ'RC:.i.-i 'HlT'\IiJUC·O'lí1 Di~ ilLT,;,: 

de ur.u forrl'' bastante a1mple, yu qu"1 en ·3stA tlpo ·~1 omprl':lfl:,,; 

no ex1at1n slnte11as nl prucosoe co~pllc~~oa. 

ea me~amant9 aa lntor~e~ierta entre al ~abrlconte de altmgnto 

'J el co11prwloT' flnl.ll (a'>a au~·llstT'tl1ul.nor, p;r«in.Jero :ivfool!.l, 

clon o ragt6n, po• lo cual buscan nu loc9llzacicin ~n puntos -

consu:t:o dn <ollm9nto:i por mJ:! tu r,i) u:1 ;·upo rlJ ,¡ lat:' l.J:Jlrlo--

La vtnoul11ctón '°1'~ l~J rli~t!"iliulrlor3 '1e aU.11,..:Hltos con la -

dl.!'act.os c'l9 la fábrlca, porqu'.l Uílól rl'3 lag políticos 'M P"'9Cl-

·H~nt.'l n cuda •Hstrlbulr1oT' uutorlzmlo. 
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A conttnuac1ón sG muestra una relación ds los d1foranLos 
tipos de nlt'llentos balnnc311•1o9p para unb1ales ·.¡us i:l'3 111ane,]<ln 
n.n ln rllr;t.ri:iutrlorH: 

-Pollas D9snrrollo 

-PonerJoras en Plso Para aves de postura 

-Ponerlora9 '30 ,Jau::lª==:::! 
Para Pollo ~n. an~orda 

-Engor~a Flnallz~dor ---..A 
Porc1tlna 3uper D~statlo 

-Porc. s/Cren1mlento 

-Porc. s/Deshrrollo Para Porcinos 

-Porc. s/Ftnaliznd~r 

-Porc. s/Repror.uctora 

-Porc. s/Lactac tón 

-Minerales Porclttna 

-Becerros a/DestetEl l 
-ílecorros ~n 1rec1mtant 

~:::: ~::q:~o 1::rgadaj 
-Engorr.a Ganar.o 

-Minerales Bovltlna 

-Cone,Jitlna:i 

-Equ1t1m1s 

-ove,J 1t1nas 

-Perr ltlnas 
-Ga tinas 

Para Ganado Bovlno 

Para Comjori 

Para Caballos 

Para ovejas 

Para Perros 

Par•a Gatos. 
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La ·Hstrlbutrlo"l.l rJq nll:n9nto.3 para anhtil1:1 a lu cu'11 

O R 1 

I· e 'N 1~ DutS l ~ .. l ,. Jt • ' _...,, .._. ___ _,.. ____ --"1 

CA ERA AL'.IA~TI::.J "STf\ 

AUY.. • LMACSN 11tJY.. CHOFER 



En la ectuallñn~ cuulquler tlpo ~1 ~'!l~reJu, ya s9a ~9 e0r

vtctos, mnn:;f~ct11r'H'a, co'!1!3rc1ul o ap;rfoola, su prtnclplll punto 

d-1 partlrlu ou 91 110 111 JJ1h1tr1't1Jt~···:lón 11·~1 '.ll-3:inot.o hu·Jflno :¡ rl~ 

lo:J "'.l·:uraos ·:iaLJrtalea y por cons lgul':!ntJ si no ex ldtJ un::i l;u!!_ 

nlzaclón, no pua~g haber unB naeuu&~o admlnlotr&cl6n de loe ra-

cu~sos mat'rlal•rn, ae _ahí qua, la necea1.ñ9fl ria apllcactón dt> la 

yo tmport•Jntístmo. 

La 1mportancta 11'l aplicncion ñ•3l raclutam1.ento y S'Jl•w"1Ó!1 

ca, que ea l& 1,0 se va a ancnrRar d9 selecctonar e los al~man-

tos más ldóneoa para el lo;,;ro de loa objat!vos de lu orgHntzn-

ct6n así como tambl~n en form~ parulala el logro da los obJetl-

von parttculur"''s il'J los lnfliv11luon r¡ue la lnt9~ran . Eu u tra--

profluctlvli1nil qLJ') po<lrtan influtr ~n l/.l dgsost<i!J1.liz:11)lÓ!1 r]9 la 

ernpr~nu. 



C A P I T U L O IV 
=========================== 

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN LOS DI

FERENTES NIVELES DEL GRUPO EJIDAL 
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IV REX:&UTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN LOS DIF~ENTES 
NIVELES DEL G~UPO EJIDAL 

4.1. Qsne.na¡idades .- Como ya sabemos, en todas las orga

nizaciones existen diferentes niveles de autoridad, con sus -

respectivas responsabilidades y sus propios límites de actua-

ci6n, guardando siempre una interrelación entre sí por medio -

de un sistema de comunicación siempre abierto que permita dis

cernir cualquier problema o tensi6n que en un momento dado ll§ 

gara a presentarse entre uno y otro nivel o departamento den-

tro de la propia organización y asi poder evitar o prevenir b~. 

rreras que se podrían interponer para el logro satisfactorio -

de los objetivos preestablecidos. 

Y Precisamente por la importancia que reviste el recluta

miento y selección en los diferentes niveles de una oreaniza-

ci6n, este capítulo se va a ocupar de describir la forma de e~ 

mo se puede ·llevar a cabo. Los niveles a que nos estamos refi

riendo soni 

a) Ejecutivo 

b) Funcionario 

c) Operativo 

Y bien es sabido, que las características y/o requisitos 

que deben cubrir los solicitantes serán diferentes de acuerdo 

al nivel jerárquico en donde se dé ln vacante, por ejemplo en 

el nivel de ejecutivos se requerirán profesionistas con am-
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plia experiencia para fA~ilitar le toma de decisiones en los 

problemas que se presenten dentro do la organización qu~ re-

presentan, en el nivel de funcionario se requeririn cundida-

tos con estudios y experiencia apropiados al puesto que van a 

desempefiar, en el nivel administrativo, por un lado se reque

rirán candidatos con amplia experiencia en el manejo de pers~ 

nal y por otro lado el operativo en el que se requer1r6.n can

didatos con mediana preparac16n, ya que este nivel es de nct1 

vidades meramente manuales y r!sicas. 



4. 2 !!:.nro UT IVo 

Fun1 Ión. • R• al l •• ao t1 v ld •do' •le •noyo "' ll han,l o oo noo A 
mtentog eop'3cl!Jll:>,edo!l 

Preporqo1ón •• Proro, 'º'"'•• o Tdon1,,, •••••11on•11, --

• J •mp 109 .-Lle. en Ad• ln loto eo ló n oon "'º' lo l• n to" go '" 

••l•s •neom1nad10 11 ••n•Jo do sran¡a, do Polo 

"l "°'• •n l" "°"'"'o t0cn l• "" no tbm '"' 
ªPllcar pa~a su uproptod~ ~Lstri~JJl~~ en la -

mtentos y 9'tp'lrfonc l,.'il 'in '11 c·1•:1po • 

TÍon lo o' nro '" lo no h 1 q ,., • t" v1' d 1 """" 

y '•Plla """ bno l• h•n "'""''• a domtnor to. 
'" loo· P•ob!omo, qu, •• '"·"nt•n o ntv.1 ·'<'.! 

nora¡ , na~a sncumtnar od9cuoaa~1nte a loe ---

•l•mbroo '' lo '•P••oo en ruoot~ •• loo obJe. 
t1vo9 y msneJo da¡ mnrcu~o. 

•1 ••alutamtento qui mde •••dnmento ea do on ••t• eompo ::is Por m':lr! 1o 'le : 

~~-. o eomo oe •onooe '''"' ><in eo,, P•o
•oo lón de "'"º"l '"""º 'ª la mlomo, °''ª""'"lón, ••ta --· 

tu•nto óa '9e lut•• l•nto 10 o., tanto l•Portn to ya nu. 1' V•nt.o 

lo ••••1 •• loe t••••J••or1, •u• '''•••• •• •••••••In •n '" • 

''ª'•Jo Po• oouper otr,, ""''"º' ••• •l•v~ 0 , ''''''º'' '•• _ 
••to un ''•Po•• •ompatoneto P••ltl•1 •nto1 •lloo, 

, __ lllll\llllirim __ 
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Aaon liw ion..22 Pri¿t'l_q1on~1~· - IJ3 prooorc lon~m a 111 '1 1·1p1"!_. 

9!1 p".lr:ionnl prof':l·1lonnl ':o:i ri·:p'1r'l'lll•:l:1 :H~l.ct13nte. 

'.JnJ~E.:.Ü..'.!2',l}JLY.:_~s_C!.\!Hll:~ _Prof~!o!.!_~l_ll¿ . E!!ta fuf'lntll -

proporc ionu pe~sonal con ~~yor3a uoniclmlantos pro~J31onale1 

J ~Í1nl~o1 non J~p1rt'lnciu on la p~6cttan dll apr1~~l~uj1 y 

sa ·aquí dond1 pu'ld 0 uur:;ir personal que por sus cara:; t9rístJ,, 

cas y ~onocimtentos puadon uo:i unu capacttucl6n edecuHdo ps

rn ocupn" puisto9 a~ mds altas rasponeablltilades. 

La er.:ilacc lón para este ntvel .Jerárquico Bl'l hace il9 la -

sip;ulente mnn'll"a: 

a) Soliclturl. -

Esta constttu{da úntcamento pn~a obt3ner 1nformactón 

r]9 can~ lilat.0:1 que pu1d1Jn '.::U'Tiplir lo!'! rrqu la U.os tnrJisp'lnsa--

bles que re1ut1r1n pura auto nlv0l 

b) Entr0v_1~tª PfQ'Zi~ 

La realt;>.a-J1Ón r;.;i oat<J Upo r.ls 'lntr1vL1ta 31 lbvD a 'J8-

ho 'ln Porma atrlslaa y en donrl9 Re ttsng conte'Jto por primera 

V'lZ C~"! 31 CtlO'l lr!r1to, o'Jt<Jnl".ÍnrJo,;; l!Jfor·i:',:! lÓn ''f;l'lrr::, r!.') Sil -

0xp:rhn'.'!la, p'H'.'lonr;llrl::i•l y •lon ~' m'~nrlo, 0t.c. 

e) EE..\!_r:l_b:~ª-~II lr.: R 1~~ le ru! 

El ttpo ~9 'lxdm'ln'l3 ~u~ s'l aplican a est.'l nlvel u0n: 

Ps tco'1!'3tr l'!o 

Proy9~ t lvo 

1\pt. l.tucl 

Int.el lB'lnc la 

Psrsonallrluil 

Capaataa~ y Hablllrloíl 
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A cont1nuuo 1ón B9 da el no·r\J re dl !il•w:i !ls pr '..l'lb :1~ :¡ u'3 mili en -

lo •1nt.e"tor:r.:in1.1 11l,~':-1:1 : 

FRU~:1H13 ;\SPES1'03 A r~ O~~ "'CE:, LIIDE 

Auto o 105r uf la Objet1vos y :not1v1.tc tones, ev_g_ Desarrollo lle la 

lua'J tón •19 BIJ ;.iropb 1.m1~ g<Jn Perflor.& 11·~ :.1 ., • 

q o 9 "! !21.!!ill Actltud'la, frustración, 1nta- ·rolaranc ta, Con-

.~rae tón y pos 1.:: tón so~lal. trol "l:nor! tona l. 

Invsnta?-to rle Lop;ro, [tf 11 tac tón, a g!''l a tón - Rasgos d9 pero o-

la .Personal l.- ~11tonornr a,~ oml..n:m·~ 1a Ma1sto!! nn 11rlar1 a tra vrís 

dail d'.l Dou- - - e tu, hf'l'..llO lVlrlll·l 1 intods -- de BUS gustos y 

glas N.Jacksor pol" lo r1ri:náa, o"d9n, humor ta- aent..1mlontos. 

h)O' ro·:onor~ i.mlento so~ tal, C.Q 

nor~bl':lnt.o tnt'.llsotual, IO!'•larl 

1''1ro "l.l" Act tv1dM y necesidad del me- Conducta en al -

rHo, Mluc tones gf·:Jc tivae y - amb tente de tra-

soc tales bajo. 

d) Entr"lvls~a Profund~: 

Ent.n on en forma ltbro:i y sa da !'ill aaptr"anto la opo"'tunj. 

da~ da •xpr'3o9rs~ 11.brqm~nta. Esto con ol P1n ~9 aonocer le -

pr9paraclon G lnvestlgac1cin del asp1rant~. Eatq tlpo dq entrt 

vtata e~ r9al1~e entre rlos o tr9s persones y astas pueaon s9r 

un 1>sicologo, Jefr¡ Inm'3r1tato y Jefe r19 Recursos Humanos. 
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e) ~c~entesi Es la 1nvest1gac16n de los antecedentes 

que el candidato presente en el Curriculum Vitae, el cual -

contiene antecedentes labornlos o invent~gnciono~ r0alizadn:. 

r) Examen M~dico: Es de vital importancia que se realice 

en este nivel el examen m~dico por parte de la empresa. 

4.3.- FUNCIONARIO 

Es el responsable de formular 1 establecer políticas, -

planear, dirigir, coordinar y controlar las actividades que -

se realicen en el área a su cargo, estos cargos los deben. oc,y 

par canñidatos que tengan una buena preparaci6n como proresi~ 

nistas o Técnicos Profesionales, como por ejemplo1 Directores 

Gerentes o Contadores Generales, Y las fuentes de reclutamien 

to que en este nivel jerárquico se utilizan son: 

a) Por medio del asenso de personal que ya labora ah!. 

b) Asociaciones Profesionales 

c) Universidades y Escuelas Profesionales 

SEL~CION .- La selección en este nivel jer&rquico es espe--

cial por lo que se recomienña hacerla de la siguiente manera& 

a) Solicitud.- Estas se hacen de manera exclusiva para el 

nivel jerárquico del funcionario, ya que ~ste debe tener una 

preparac16n profesional o experiencia lllUY especializada. 

b) Entrevista Previa.- Esta se lleva a cabo por una peras 

na de altos niveles y en forma dirigida para poder recabar 
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la tnformbcl6n apropla~a pura 91t9 nlvel. 

e).- Pruqb&s Ps1coló;;1.cas: Comúnmsnt'3 para 90l3cc1onar a 

93t'l tlpo il'3 c1mc~tdutoa s9 uttltzan loo stgul.ant.is tlpos 111 -

PRUEBA 

NAI5 

Hl4PI 

Cíl ITE-. 

RIOJ DF. 

SUPEHVI 

q TI"\;,• 

Ps tco':létrtco 

Proyectl:vo 

Aptttuil 

A9PE'.:TO::l i1 ·; 0:1cic:1:i 

Merr.orta, lHJOC t11r. ton ñ1 

Intel l~'3n'! ta 

Par son~" 1ta11·~ 

<1ap'lc1iJ'l,~ y Hablltilad 

11¡roF:N 

s·::nr l•Jn- e:. l. 'Jerb1.1l, --
etas, razonum 1.·:mto, CO'.llpl'9ílS 1Ón, e:. l. ñe E:Jecuc 1.Ó1 

VIJ!'bal, or13ant?.actón de conocl.-- e. l. total. 

rnt::intos, ret .. rne tón, con::.3nt.ra---

ctón, a t1Jnc 1.Ón, dti:P1 ·rol lo ñe .. -
len'íuajr:i, coh'3 "'1nc ta, planeac tón, 

etc. 

!Aan tpulan tón por el SU19to con la Rasgos ,•9 person~ 

1.nt·1nc ton dl3 rlor buona tmu¡;r,13n, 11.d 'lrl. 

Cr 1t'lr lo [W"' a 9Up'3T'V13 a" p13?'sonal Hab Ulllad 

y de f1.c 1.enc tus sobre lo ::itsmo. 



-?8-
lB lnformYclón aproplada pura 33L9 nlvel. 

e).- Pruebas Palcoló~lcas: Comúnmont'3 para sel3cclonar a 

eat"l tlpo d'3 candldutos 99 utlllzan loa stgulenL19 tlpoa ~'l -

PHUEBA 

'NAI.5 

lfüPI 

CR ITE-·-

RIOJ DE 

5UPEIWI 

qrrw 

Ps 1.Co':létrtco 

Proyectl:vo 

Apt l tud 

A9PE'.JTO'.l i1 ·~o:wc-:n 

lfterr.or la, aso e 1.Hr: lon ñ-~ 

Int'3l l¡;'3nc ta 

Par:1on.'.l l \.d 11~ 

Cap'!cld'l~ y Hab1.11.dad 

11¡ro¡;:N 

e·:p'Jr1.13n- r,. l. Vi:irblll, --
etas, razonl1m t-:rn to, co'.llprena 1Ón, C. l. ile EJec:uct<Íl 

v<Jrbal, o~Bªº 1.?.ac 1.Ón de cono e 1-- e. l. total. 

rn1."lntoa, ret'.Jnc: l.Ón, con::'3ntra---

'-ltón, a tan e 1.Ón, d<J:111 ·rollo rle ,. .. 
leno;uaje, oo h9 ~'lnc ia, planaaclón, 

etc. 

Uan lpular. 1.Ón po!" 91 su 1sito con la Ra.;gos t~ '3 p•:n•aon::i 

1.nt::inc 1.on d'3 dar buana 1.magrrn. Ud 1d. 

Cr 1.t"lr 1o pll"B sup'lrvlaa"' p'lrsonal Hab U1rlnñ 

y de f'1c l':inr. lu a ao~re lo mlamo. 
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ESTA TESIS 
SALIR DE lA 

HJ DEBl 
ü.i~i.ÍGTEGA 

d) Entrevista ProfUndaa Se hace en forma abierta y el as

pirante debe mostrar amplios conocimientos, preparación, per

sonalidnd, entre otras características importantes para este 

puesto, estas entrevistas se realizan entre dos o tres perso

nas que ocupen altos niveles jerárquicos. 

e) Examen Médico.- Tamb16n en este nivel como en los·de

más es importante realizar el examen m6dico. 

Es de primordial importancia que en todos y cada uno de 

los niveles se haga un reclutamiento y selección adecuados,-

porque el no hacerlo repercutiría directamente en el tunc1ol\i 

miento y desarrollo de la empresa. 

4.4.- OPERATIVO 
Las actividades que se realizan en este nivel eon mera--

mente manuales y de rutina, tales como des1nfecc16n de gale-

ra.s, cuidado del pollo respecto a su alimentación e hidrata-

c16n programadas y limpieza en general,, por lo que no se re-

quiere de una alta preparación, sin embargo,si una buena dedi 
cación 1 experiencia, ya que es de mucha delicadeza el cuida
do de estas aves. 

RECLUTAMIENTO.- Las fuentes principales que aquí se uti

lizan son: 

-Familiares o parientes del personal que ya. labora 

-Amigos del propio personal 

-Espontáneos que solicitan trabajo 

-Candidatos que están en espera de alguna oportunidad 
-Reubicaci6n y/o distribución del trabajo. 
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a) :loltc1tur1.- Entu cs:1 nr"' 33ta:- estru·:Lur;;da d1 t.:il !'o!:, 

m<: :iue lo,: r:;.stos 1ue :.:l1~1tRn3n cubrnri los l''31Jl.s1tos tn!lls¡Yin-

3aLl·1J ·~u.; ¡; :1111: .. n o~.>', !:rr p 11'.i 01J¡:i1r lnd p.J'.l:ito~ "13::nnt9:J 

b) Entravlata Provta.- Esto s9 realiza en ror~g rllrlglda 

al ont-r9vlstar1or hace pMgrntas 31 c:mrJ lé!3to C.1:l h :'l:iol'.'1!111 

c"1 :j·p·~'.J" ':JJ1~'!1o!l ,U'3 parmttan con:::'!r 10:1 nn'...1·~1,1·1n:.".!1 :j; ::s

t'.J~ !o, 3·,ri1rl1nc t.1 111bo~·3l rn 11 r.'lrno y 1in p·,nor"::nr: 31~¡''."~,1 -

·~q l!l pl'Jl"1or.'.ll1rl:1r1 rl3l 1n•l t·1t 1luo ·'.JUl3 s'3 n1c'Js lta. 

e) Pru!lb1:1s Palcoló¡~lcas - Ea el lnst,rumsnto 'JU'3 auxUtu 

~l proceso da nslnc~lón po merllo d9l cual se rnl~1n la lntol! 

genct::i, person··llrl:l-1 y uptlttirlos rl"ll oan1lidat.o, asi como babi 

lidatles ':i conoc1m11ntos, esto es: 

Palcornétrtco - Int.alL3enc1u y apt1tud9s 

PI'oyec t t vo 

~·l.o 9S la i'l3l DJ'IE!NTNlirJ DS ::..~P:!:l3,~i·:11LB1\'1, puss r:on l:i aplt

'.!'.l~ lÓ:'l ·i·1 inta JJ ·:0.10·~'3:1 b 1 ;~~1p'3':tos !""!!''1r1n~,'33 "" L• 1:i ·1--

:Jo'1::i'.ltitll•h'l, ':lgtabll~rlail "!moclo!1Dl y so'.!taotl1i'luiJ ·~tclVJnño 

por aonsacuenclo los raeRos da la propta p1~sonalt~ad del -

sollc1tant·J a cubrlr lu vacante gensrarla dentro rle la or~ant

z.ac ion. 
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d) Entravtata Profunda.- El deoar~ollo ae esta entrqvtat 

1s ahlarta y an la cual se buscan oplnlonas y actttudeo del -

entrevistado, Lam~t9n se busca aclarar aapoctoo ~ua no 1u3da

ron muy oluro:i on l<i prlmGr entr:ivlata y normal·]rnt'3 lu re.:i

ll en dos per3onss el enLre1tst.:idor y el antr1vlota~o. 

a)Ant1c1aente~.- El obj3tlvo princlpal aa el de vertfl-

car la tnformact6ny exp1rtencla que se hayan seftalado en lu 

sol1c1tua y en la entr1vlsta prevta, y ta~blin ~s reco~enaa-

ble realizar una encu~sta soclo-econ6~toa para sah~r la esta

blltdna económtcs del soltcttante ast co~o su comportamtento 

Lndlvt~ual y famlltar. 

-Antec1dant1s soclo-economlcos 

-Ent<icedentes Laborales 

-Anteced~ntes penales 

f) Exam'ln Médico.- Ea una dlaposlctón legal quo deberá -

ef1ct·. 1ar 11 tnteres;i'1o antes de ingresar y formur pil!"t.'3 •13 la 

or.i;antzación, pu'!sto 1u1 ':Jl ·.1ontratur a UO!l p1"sona con •nal'• 

salurl tra9rá p!'obl911as para loa compañeros .. 9 11.l mllm<' •• 

Es mucha la l~portan~la ~ue revista ol r9clu~amtento y e 

sel3c~ton dantro d1 las organl~actones 9n to~os y cada uno ~~ 

sus nlv911s ya que sin lu upllcactón da este proc9~o, nunca -

a9 tenñr tan 1as p·1rson·9S añ ?c:rndl!a p:i·"a los pu'1stos a'lec:uados 

y a los costo9 tambl~n aaacuqdos, lo qu1 redundaría al ftnal 

en una mula admlntstracton general,que encruninarín a la empr~ 

sa directom1nte u la quiebra en un uorto plazo. 
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CONCLUSIONES 

Sobre Administración General 

l.- La Administraci6n es un proceso que se debe de llevar 

a cabo mediante la aplicación de sus elementos que son: Previ

si6n, Planeaci6n, Organización, Integración, Dirección y Con-

trol y se dá tanto en un pequeño como en un gran organismo so

cial y su complejidad será tanta, como grande sea la organiza

ción. 

2,- La Administración es aplicada en todas las organiza-

clones, sean estas deportivas, lucrativas, civiles, o religio

sas y políticas y su finalidad u objetivo es el ordenamiento -

o coordinación de los elementos humanos que participan en es

tas, as! como la búsqueda del mejor aprovechamiento de los re

cursos económicos y materiales. 

3 •• Como toda organización es dinámica, es necesario que 

el proceso administrativo conserve suficiente flexibilidad pa

ra 1'acer frente a las necesidades cambiantes que se presentan 

tanto en el exterior como en el interior d.e la empresa, ya que 

ésta es considerada como un sistema abierto al cual entran in

sumos, se procesan o transforman en su interior y salen trans

formados en información, productos o servicios, según el giro 

de que se trate. 



.. a,_ 

4 .• - •ran.t.o la ;11lmlnlatractón en IJ'Jn'1rul, como le tt•lm1.--

nls~rac\6n i!e loa R~curaoa Humunos se dH da un& formh u otrB 

an t.o~o luitf:ir rlonrlq hayo codas y e1ement.os nv1t.1•noM qua coor

rl in&r. 

5·- La Mmlntetractón ~e H<>curf!oa Humanos "ls la qncar~ 

~o rlq 11qvar a oabn func\onAa lmport~nt~fl paro oht•ne~, ubl

cor y conae"'var al nrlnr:t(lal r'lcurao il"l cuntnul~r or·r~nntzu-

cióo, 0011 tt• 1waJ..L1.íd1l "" .i.ou:•.rnLttt· aus conoclmlent.oa, habll..!: 

da:l'ls y mot.l'.//Jcionqs con mt:oa:i hi:c111 ~1 lo~ro 111 lo~ ob):itt-

Vo:J t :nt.o :rnrt.1.cul!ll')1l d·1l t¡¡•1 l 11i1l<io u•~.) .\:Jn·i:' 11'.l!J 1~1l o'.'r,.inLl':lJ 

6 •. - La Pl1:1n•1!H: ir.fo r11 :i.u.1 ;\3c:;rf!oo Humano:; en toda laa -

organtza~\on,a aobe aar ~ corto y a lnr50 pl!zo ~on la flna

Hr\r,ñ rl':l tr '.~'J.;rl·~nt1o i>b.)'Jt.t·ros ¡:;r'"\"l:i':.c3 y qu'3 r,d9mÚs poT'ml 

ta tan"lr una v\.a1Ón dl'I Jaa Mnesidad<Ja pr-?santea y futut>ao -

d<J 1& o"g: .. nb;J1:lón. 

?•.,.... Sa !l'l vttal t•nportancla :JU9 en torlo O".'~Unla'llo U3 -

t1na'3 la a·.:~lal'mt1 ·1t1i;tluncta y control sobra lo asperadq -

oa tor1ns y cor\3 uno d'3 loa Ol91l'-10toa hu11nnon bue l9nilo compo

ración'!JS oa loa obl'ltlVo9 y aottvt•,•:v1'3!l ~'ll rm1Jsto con lo -

qu9 reulment~ y ~9 h'3oho sa qsta logranclo, para ~u~ 9n su n1 

b1clo tle111po s~ hag::in 111s C"orr0c<:lon1s n1.!11rnrlas. 
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A.- i.11-tecl.utamlen~o aa unl:l fuoclÓn u l!J cual ae le he 

iodo poca tmportancta, sin embargo, as tan 1mpol'tunte, que 

'.loa permite conocer todo lo que naba re un 1r un oand lñato -

(conoc 1m1entos, experLencla, hnb1l1dadea, ate •• ) pura cu--

brir ar1ecuadamen~1 una v<ic1>nt.e ctetermtnurlu y obtener con O_!! 

to lii. m'iljor produci:.1v1aétd, 

q,_ .:.l .uapurtume.nto pe .. Reclutamtento y selecc tón de 

Personal tlene la reaponsabllldad de contr1bu1r &l logro da 

los objet1voa de l& empraau, ror lo que, ea necesario que -

el personal que integra este departumento, comprenda la 1w

portunt:la de los objaLlvoa que se pretenden alcvnzar, para 

lo cual daba extetlr una comuntoac1Ón eficaz, ab1ertu y con 

sentido de cooparactón qua nos ayudará ·a tomnr daclalorB a -

acordes y en pro de la organtzac1¿n. 

10.- La Ent.revlsta, tamb ián ss un:.. harrumtanta lmpor-

tanta en el proc~so da aalac~ión, yu que la lnformaclón qua 

ae obtlena de esta, as utlllzada an la toma de clectatonea.La 

motlvactón, el lntorde, y actltudas son d~Los qua hun0n v1r 

porqué el ea111lld:.t.o est!Í aolteltun1lo un pu,1st,o. 

/lunado u t..orlo, a lemprG será nacaaurio como complemento 

del proceso aelectlvo, ratlllzar un examen al aandldato, tan 

to médico como a.~ conociml.entoa,halJ111dadaa y act.LLudea pu

ra tomar mayor aegurldad r3spacto a au conrlucta futura. 
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BJ!iCOMF.f{DACIONE§ 

1.- Es determinante la Administración en todo tipo de Or

ganizaci6n y a-dn m&s en los Ejidos, ya que en estos 

no existe gente lo suf1c1entelll8nte preparada para -

coordinar los recursos humanos, t~cnicos y materiales 

por lo cual se deben de auxiliar <'le p:·ofesionistas en 

el ramo de Licenciados en Adminis.tración con los sufJ. 

cientes conocimientos para resolver los problemas de 

comun1caci6n, towar decisiones y ubicar adecuado.mente 

al elemento humano en cada puesto, asi como tambi~n -

para le satisfactoria utilización de los recursos té~ 

nicos y materiales, y sólo as!, mediante esto, la em

presa lograr' el cumplimiento de los objetivos previA 

tos, sirviendo esto como escal6n para nuevas metas. 

2.- Como el elemento humano representa a las arterias y 

es la fuerza motora de todo organismo social, enton-

ces, t~mbién se desprende que el 'rea de recursos hu

manos y espec!f icamente el Reclutamiento y Selecc16n 

de Personal dentro de los grupos ejidales es de vital 

importanci~, porque el no existir un departamento de

dicado a estas tareas 9 funciones, no se podría ubi-

car adecuadamente a los recursos humanos en los pues

tos adecuados 1 a costos tambi~n apropiados. 
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3·- De esta 1nvestigac1ón se desprend16 que en los Grupos 

Ejidales, no ex1st.e un éiepa.rto.mento de recursos humo.

nos, por lo cual tnmbi~n ne descubrid qua los inte--Q 

rorantes del organismo no están bien ubicados, por lo 

que oxisten o.lgunas fallas y problemas .administrati-

vos, ]>(Ir lo que se recomienda la creaci'n de dicho d~ 

partamento a cargo de un Licenciado en Adll11nistraci6n 

ya que ~ste cuenta con los conocimientos adecuados 1 

suficientes para llevar a cabo las funciones en pro -

de la orgQ?\1zaci6n y parnlolamcnte para satisfacer -

objetivos particulares de los miembros il'Jltegrantes de 

~sta. 

~~. La labor que cumple este tipo de organismos e~ muy -

importante e interesante en la región, ra que es una 

I'uente amplia de empleos en la reg16n por ur. lado, y 

por el otro, satisface necesidares alimenticias a pr_! 

cios bastante accesibles para el pueblo. El eobierno 

ha puesto mucho ~nfasis en estos renglones, dotando -

de cr~ditos suficientes para producir.Lo único que hJ, 

ce falta, es una adecuada administración de estos re

cursos y esto, s6lo puede ser posible estándo al freD 

te proresionistas en la Adm1n1straci6n para lograr -

una satisfactoria coordinac16n de los recursos huma-

nos, dcnicos y materiales para el lo~ro exitoso de 

los objetivos particulares y generales. 
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B I B L I O G R A F I A 
======================= 

Administración de los Recursos Humanos 

Fernanño Aries Galicia 

-Trillas-

Administración de Empresas 

-Agustín Reyes Ponce 

-Limusa-

Ley Federal de la Reforma Agraria 

Colecci6n Porrúa 

-Porrua-

Introducción a la T~cnica de Investigación en Ci~nciss de la 

Investigación y del Comporta~niento 

Fernando Arias Galicia 

-Trillas-

La Perspectiva Científica 

Bertrand Russell 

-Ariel-

Introducción a la Psicología Social 

-Henry Clay Lindgren 

-Trillas-

Casos y Prácticas de Adm1nistrac16n de Recursos Humanos 

Sergio Hern~ndez y Rodríguez 

Ricardo VaT~la Ju,rez 
-Trillas-
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