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L INTRODUCCION



INTRODUCCION

El presente reporte laboral manifiesta la forma de aplicacidn practica de la psicologia
industrial en la implementacian de un sistema formal de reciutamiento y seleccion. £l
sistema fue implemeantado en una empresa de reciente creacion dentro del giro de las

tetlecomunicacionas, en donde se carecia de un sisteina profesional de seleccion.

Red Uno es una joven empresa de telscomunicaciones que ha tenido un crecimiento
acelerado desde su fundacion en marzo de 1991, A la facha cuenta con una plantilla
de personal de 327 empleados y tiene una gran proyeccion de crecimiento a corto
plazo. La empresa necesitaba reclutar y elegir con asertividad personal adecuado a
los requerimientos actuales y futuros de la empresa. También se necesitaba predecir
el desempefio y potencial del personal para asegurar que la calidad en el recurso

humano garantizara el dptimo aprovechamiento de los demas racursos.

Otro factor importante lo representaba los altos costos por concepto de consultorias

para la contratacion del personal.

La implementacion del sistema de reclutamiento y seleccion de personal se
fundamentd en el llamado "Modelo Tradiclonal” de seleccidn, que es aquél que a
través de diversas técnicas ( entrevista, andlisis dé puestos, ekémenes psicométricos
y médico e investigacion socip-econdimica), pretende predecir el desempefo y
potencial del personal.

l.a implantacién de un proceso de seleccion sistematizado brinda valiosa informacion
de los candidatos, por ejemplo: su capacidad intelectual, sus rasgos de personalidad,
su capacidad para el trato interpersonal, habilidades administrativas, actitudes,

intereses, etc.,



El reporte inicia con el capitulo de los antecedentes y en €l se describen brevemente
la historia de la seleccion de personal y los modelos de seleccion mas comunas,
posteriormente, se describen las etapas del procese de seleccion bajo el sisterna

tradicional.

En el capitulo 4, se describe el tipo de empresa en la que se implementd &l proceso,
su giro, tamano, caracteristicas, servicios que presta a sUS clientes,los tipos de
puestos y sus perfiles, etc.,. Esta perspectiva proporcionard una mejor idea del
entorno de la empresa o que facilitara el entendimiento de la complejidad de ios
perfiles especializados de la misma.

También se describe en términos generales el origen de las telecomunicaciones, en

especifico las redes (tecnologia de punta utilizada por red uno), y sus caracteristicas .

Posteriormente an el capitulo relacionado con el procedimiento, se hace referencia a
la situacion del area de recursos hdmanos antes de la creacion dei departamento de
reclutamiento y seleccién, para posteriormente describir el plan disefado para
establecer el procedimiento bajo ¢ modelo tradicional estableciendo las etapas v los

formatos de control necesarios.

En la parte de andlisis, se destacan los beneficios de tipo cualitativo y cuantitativo

generados como consecuencia de la aportacidn psicolégica en la empresa.

Finalmente, en el capitulo de Ia aportacién se hace referencia a la importancia del
esludio y es necesario mencionar que es indispensable la participacion del psicélogo
industrial dentro del proceso selectivo de personal para garantizar el desempefio y

praductividad y elegir al vandidato adecuado para el puesto adecuado.



2. JUSTIFICACION



JUSTIFICACION

La dinamica econémica, politica, social y tecnolbgica que vive el pais en épocas
racientes, influye de manera determinante en las estructuras y planes de desarrollo de las

empresas.

La empresa de telecomunicaciones donde se implementd el departamento de
reclutamiento y seleccion ha tenido un crecimiento exponencial desde su creacion . De
acuerdo con Cherrington (1991), una empresa con una plantilla menor a 80 empleados no
raquiere un departamento de recursos humanos, mucho menos uno especializado en el
reclutamiento y la seleccién del personal. Las funciones de reclutamiento, contratacion,
capacitacion y seguridad entre otras, eran realizadas por el gerente de la empresa, sin
embargo, el crecimiento de ésta obliga a la creacién de una posicion staff indeﬁendiente

que coordine las funciones de Recursos Humanos.

Si la empresa continGia creciendo, se hace necesaria la division de responsahilidades, lo
que genera la creacién de puestos encargados de funciones especificas, Es asl como
surge la creacién de un departamento especializado para el reclutamiento v la seleccion
del personal. Esta situacion es la que acontecié en Red Uno { nombre de la empresa de

telecomunicaciones antes citada).

La importancia creciente de la administracion del recurso humano ha flevado al desarrollo

de especialistas de personal, en especifico en lag grandes empresas.



w

Es importante mencionar que es indispensahle que un departarento de reclutamiento y
seleccion de personal sea dirigido por un profesional de la psicologia, va que el psicologo
conoce las motivaciones de la conducta humana lo gue puede ser un elemento generador
de cambios trascendentes en efl personal y en consecuencia para el logro de los objetivos

de la empresa.

El psicologo conoce de técnicas profesionales para huscar y elegir rapida, asertiva y

eficazmente al personal adecuado, a los requerimientos de la empresa.

Se eligird personal con alta capacidad tecnalégica, coeficiente intelectual adecuado asi
como caracteristicas de personalidad y actitudes positivas que favoreceran la creacion de
un clima de trabajo satisfactorio que permita el alcance de las metas establecidas por la

empresa.

La formacion ética del psicologo y la aplicacion de sus principios en la practica laboral,

ayudaré a la eleccion de personal con valores acordes a [a filosofia de la empresa.

La presencia de un especialista en el inanejo del recurso humano proporciona una
ventaja adicional para el empresa, es decir, permite bajar los costos que por concepto de
consultorias ( especificamente, par concepto de contrataciones ), se realizaban antes de

la creacion del departamento.

El psicéiogo también proporciona asesoria al personal ya contratado pues puede
proporcionar apoyo emocional a aquelios empieados cuya vida personal es problematica

o situaciones particulares del ambito de trabajo.



Considerando que el recurso humano es el principal recurso de entre otros con los que
cuenta la empresa ( financieros, materiales. técnologicos, entre otros ), para la
optimizacion de los mismos, es indispensable que cualquier organizacion cuente con un
psicdlogo para garantizar la calidad axiologica, re aptitudes, actitudes y tecnologica que

se requiere, para lograr las metas y objetivos de la empresa.

Ariag Galicia (1989, p.1), expresa que "la psicologia trata de adaptar e integrar mejor a la

persona dentro de la organizacion” .




Considerando qgue el recurso humano es el principal recurso de entre olros con los que
cuenta la empresa ( financieros, materiales. técnologicos, entre ofros ), para la
oplimizacidn de los mismos, es indispensable que cualquier organizacion cuente con un
psicdlogo para garantizar la calidad axiologica, de aptitudes, actitudes y tecnologica que

se requiere, para lograr las metas y objetivos da la emprasa.

Arias Galicla (1989, p.1), expresa que “la psicologia trata de adaptar e integrar mejor a la

persona dentro de la organizacion” .
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ANTECEDENTES

HISTORIA DEL RECLUTAMIENTO Y LA SELECCION DEL PERSONAL

La seleccion de personal coma se ie conoce actuaimente, ha sufrido transformaciones;
en un principio la seleccidn era empirica y subjetiva, es decir, no se elegia a la persona
de acuerde a un perfil adecuado para el puesto y esto quedaba a criterio de los
responsables del drea de trabajo. Es asl como aspectos y rasgos del perfil del candidato
no eran considerados para fa contratacion, por ejemplo, su capacidad intelectual, sus
mativaciones, intereses, aptitudes, actitudes, etc.,

No existia Ja inquielud por correlacionar fos requerimientos del puesto con el perfil del

candidato a acuparlo.

La Revolucion Industrial acaecida en Estados Unidos genera los primercs cambios con
refacion a fa forma de administracion de personal que hasta entonces se Hlevaba .
Destaca Frederick W. Taylor (1856-1917), quien es denominado el “Padre de la
Administracion Clentifica”. Este movimiento incrementé la eficiencia industrial en fa dltima
parte del siglo XIX.

Los estudios de Taylor se enfocaron a identificar fa mejor manera de desempedar o)
trabajo para posteriormente capacitar a los trabajadores y desampefiar el trabajo de esa
manera. Los estudios de Taylor son conocidos como los estudios de “Tiempos y

mavimientos” .

Taylor consideraba que los supervisores debian ser responsables del estudio de las

funciones de cada trabajo y de seleccionar los métodos para desempenarlos.



Algunos contemporéneos de Taylor, como Frank y Lillian Gilbreth y Henry L. Gantt fueron

cientificos que influyeron de manera importante en la administracion.

Taylor consideraba que el personal debsria ser elegido de manera cientifica, con base en
que algunos trabajos requieren de cierto tipo de habilidades intelectuales o fisicas que

otros.

l.a determinacion del desempeio a través de los estudios de tiempo y movimiento
determind los sueldos. Taylar pensaba que [os incentivos econémicos motivaban el nivel
de desempefio, por lo que estabiecio dos diferentos niveles de cuotas, por ejemplo,
aquellos trabajadores que produjesen menos del promedio, recibirian upa cuota menor y
los que produjesen por arriba de! promedio, recibirian una cuota superior.

Muchos de los principios utilizados en la ingenlerfa industrial acctual como los ya
mencionados estudios de tiempos y movimientos, la evaluacion del trabajo, incentivos
economicos por cuotas y el programa de evaluacion de Ganit deben sus inicios al

meovimiento de la Administracién Cientifica.

La escuela de Taylor sufrié criticas por parte de los sindicatos quienes argumentaban que
este movimiento obligaba a trabajar més a los empleados.

Puede concluirse que la importancia de Taylor radica en que inicia y enfaliza la
importancia del andlisis del trabajo y de la seleccion del personal con habilidades y

aptitudes afines al misino.



Es a principios de 1900 que se realizan los primeros intentos por aplicar los
conocimientos e investigaciones psicaldgicas en el campo de la administracion de
personal.

Uno de los primeros investigadores denfio de la psicologia industiial fue Hugo
Mustenberg publicd un libro en el afio de 1913, en donde enfatizaba las contribuciones
que la psicologia podia dar en relacién a la evaluacion de personal, la capacitacion y 1a
eficiencia industrial.

Eéte investigador desarrolld pruebas para evaluar el desempefio y la aptitud para

seleccionar ingenioros eléctricos del campo de los ferrocarriles y operadores telefdnicos.

La Primera Guerra Mundial propicid en gran medida la investigacion y el desarrolfo en
diferentes campos y uno ds ellos fue e disedo de pruebas de seleccion de personal .
Estas pruebas son fas que ahora tonocemos como Army Alpha y Beta y fueron creadas
para seleccionar grandes grupos de personas para algunas tareas especificas,

Las pruebas Alpha y Beta fueron creadas por Walter Van Dyke quien también propuso
una técnica para entrevistar.

Las perspectivas entre psicilogos e ingenieros eran diferenles, por ejemplo, los
ingenieros tendian a reestructurar el trabajo si no habia equilibrio eﬁtre las necesidades
del trabajo y las habilidades del trahajador, mientras que ios psicilogos se enfocaban en
el entrenamiento del trabajador.

Es en 1917 cuando surge la ravista "Journal of Aplied Psychology”, y cuando se comienza

aimpartir cursos de psicologia aplicada en las Universidades de Estados Unidos.



Durante la guerra, también surgid sus sistema para la evaluacion del desempenio y fue
desarrollado por Walter Dill Scott. Este sistema es una escala de evaluacion hombie a
hombre y disefiada para calficar personal del drea de ventas,

Scott fue una de las personas que cuastionaron la confiabilidad de las entrevistas de
seleccion,

Durante el primer cuarto del siglo XX surge en fa Universidad de Harvard, Estados
Unidos, los estudios de Elton Mayo. stos estudios se llevaron a cabo en los Talleres

Hawthorne de laCompa(ia Eléctrica Western,

En estos estudios, Mayo investigo los efectos de las condiciones del Irabajo y la influencia

de los grupos sobre la productividad.

Mayo representa al Movimiento llamado de las Relaciones Humanas. Otros estudios de
Maya investigaron los efectos de los lapsos de descanso, horas de trabajo, € incentivos
econamicos sobre 1a productividad encontrando que estos factores no eran determinantes

sino una supervision “humana” y los grupos de trabajo informales.
P /i

Otras fase de los estudios consistieron en un programa de entrevistas lo cual representd

el inicio de la consulloria y la entrevista no dirigida.

Nuevamente es con la Segunda Guera Mundial, que se desarrolia fuertemente ta
psicometria en especifico, las pruebas de infeligencia, de apfilud, interés y de
personalidad.

Se mejoran las técnicas de seleccion y el disefio y descripcion de puestos.



A partir de los afios 40 surgen los departamentos de recursos humanos. Falos eran
responsables de fa seleccion del personal | fa capacitacion, controles administrativos y
negociaciones colectivas. Se han afadido otras actividades como las de identificar la

cultura organizacional y ayudarla a daptarse a cambios ambientales.

En 1956, psicologos norteamericanos de la empresa "American Telegraph & Telephone
s0.,", reafizaron un estudio lamado * Estudio del Programa Gerencial’, donde intentaron
evaluar el potencial de gerentes. Este tipo de investigacion dio tugar a fo que ahora
conocemos con €l nombre de ° Centros de Evaluacign *. Estos Centros surgen
formatmente en el afto de 1958 y se ulilizan para la seleccidn de personal a nivel directivo
y gerencial.

Las finalidades de los centros de evaluacion son la seleccion de personal, fa promocién y

desarrofio.



SELECCION DE PERSONAL.

IMPORTANCIA

Toda empresa independientemente del giro al que pertecence, debs contar con diferentes
recursos para poder cumplir con Jas metas y objetivos planteados en el plan estratagico
de la empresa. Estos recursos pueden ser de 3 lipns:

- Humanos ( personal )

- Materiales ( equipo, inmobiliario, tecnolagia )

- Econdmicos ( liquidez )

Es el Recurso Humano el mas importante de todos, pues permite la optimizacion de tos
demas recursos. La eleccién inadecuada del personal puede repercutir de manera
importante en la productividad de la empresa, en su motivacion, su clima organizacional y
en general en su desempeno el cual debe permitirie ser competitiva dentro del mercado.

El esfuerzo def psicdlogo en la seleccion del personal puede ser considerado como una
inversion para la empresa, pues de la calidad de la eleccion del personal dependera en el

futuro la calidad de vida y trabajo de la empresa asi como su éxito comercial .

DEFINICION

Existen varias definiciones en fo que a seleccion se refiere, la diferencia radica en la
perspectiva de aquél que ha emitido la definicion.

Por ejemplo, Arias Galicia (1982 ) y Jaime Grados (1988), coinciden en manifestar que se
trata de un procedimiento o serie de lécnicas cuyo objetivo es el de anconirar a la
persona adecuada para el puesto adecuado.

Ambos enfalizan la necesidad de que la persona elegida cumpla con los requerimientos

del puesto.



Alfredo Guth también coincide en que la seleccion implica un proceso a seguir, sin
embargo, ahonda en fa afinidad que debe haber entre tas caracteristicas personales del

candidato y las del puesto.

El objetivo de la seleccion a través del psicologo es el de predecir si el candidato cubre
con los requisitos basicos del puesto y si su desempefio laboral serd adecuado.

A la fecha existen 3 modelos para realizar (a seleccion de personal:

» Seleccion por objetivos

» Centros de Evaluacion

» Seleccidn Tradicional de personal

A continuacion se describira cada uno de los modelos.



MODELOS DE SELECCION DE PERSONAL

« Madelo de Seleccidn por Objativos
Se basa en la observacion sistematica de los hechos conductuales del empleado
dentro de sus actividades laborales. Se pradice con base en Ias tareas y gjecuciones
para las que fue contratado. Se aplica a todos los niveles y se fundamenta en los
principios del analisis experimental de la conducta.
Trata de encontrar al candidato adecuado para el pussto adecuado y se I considera
un método objetivo pues se basa en la observacion de conductas.
Este modelo requiere que se considere toda la informacion adecuada respecto a las
funciones y resultados prescritos para el puesto.
La primera fase del proceso consiste en reafizar un andlisis de puestos ( técnica que
permite recabar inforracidn respecto a las funciones que integran un puesto). Una vez
que se tiene la informacion respecto al puesto, se disefia un cuestionario que sera
aplicado al empleado y al jefe inmediato.
La segunda fase consiste en integrar la informacién en una ficha de puestos para
posteriormente elaborar una solicitud de empleo ponderada , es decir, que a cada uno
de los datos se lo oforga un peso en relacién a los premequisitos establecidos.

Valores que se otorgan:

10 Si la caractarfstica es igual al ptiesto

8 Sila caracterlsfica es aceptable

0 Si es diferente

c* Si la caracteristica es opuesta a 10 que se desea.

* Cancelada



La tercer fase consiste en elaborar prusbas de conocimientos con base en la
informacion del analisis de puestos, considerando las actividades mas importantes

para lograr el abjetivo del puesto.

E! modelo de seleccion por objetivos integra un estudio de referencias laborales que
permiten corrohorar la veracidad de la infarmacion proporcionada en la solicitud y/o

curicutum del candidato asi como enia entrevista.

Una vez contratado el candidato ( se le otroga un conltrato por 28 dias ), y en pleno
desempenio de sus funciones, tendra personas debidamente entrenadas para observar
su desempefio y medir su conducta durante 14 dias. En el dia numero 15 se le

proparciona retroalimentacion sobre su desempeio.

Durante los 13 dias siguientes, el candidato tendrd fa oportunidad para correyir
aquellas deficiencias encontradas durante el primer periodo de ejecucion,
Transcurridos los 28 dias de prueba se analizaran los resultados obtenidos ello definira

la contratacion de planta del candidato.

Puede decirse que este modelo se basa en la medicion del desemperio, a través de
observaciones, durante un perfoda de prueba de 28 dias .

La evaluacion par observacion la realizara el supervisor del drea que tiane Ia vacante.
Con el propdsito de tener mayor objetividad en la apreciacién del desemperio, el

supervisor debera ser entrenado con anterioridad.



Modelo de Centros de Evaluacion

Este modelo se utiliza en altos niveles de la empresa, en especifico a ejecutivos que
deben gjercer liderazgo y delegar actividades.

Este modelo es una técnica avanzada aplicada para solucionar problemas de

desarrollo de personal.

En algunas empresas esta técnica sustituyd a las evaluaciones psicométricas, sin
embargo, ambas herramientas pueden ser utilizadas en la seleccion, para un mejor

valor predictivo.

La diferencia entre la evaluacién psicométrica y este modelo estriba en que tienen
perspectivas diferentes, es decir, la técnica de los centros de evaluacion identifica y
analiza el comportamiento real y operacional de los empleados o en su caso de los
candidatos, a través de la observacion y registro del desempefio en situaciones

simuladas.

El centro de evaluacion gerencial esta integrado por:

- Simulaciones de trabajo

- Simulaciones de probiemas

- Situaciones actuales.

Se integra un grupo de asesores entrenados previamente para la evaluacion,
generalmente provienen de un nivel jerdrquico mayor que el de los evaluados ( por

ejemplo, gerentes con el conocimiento de 1o que el puesta requiers).



Estos asesores registran diractamente la canducta que observan y ki evaltan |

Algunas de las habilidades que se evaltian son:

Impacto personal, habilidad para comunicarse oralmente, hahilidad para presentacion
oral y escrita, ambicion profesional, liderazgo, toma de decisiones, capacidad para
trabajar bajo presion, flexibilidad, tenacidad, iniciativa, planeacion, etc.,

Existen dinamicas o ejercicios vivenciales ya disefiados, cabhe mencinar que cada
'empresa debe disefar sus propios ejercicios adecuados a sus requerimientos y
perfiles.

Algunos de los ejercicios existentes son:

- Entrevista dimensional ( dirigida para obtener evidencias de las habilidades
requeridas para un desempefo existoso en un puesto ).

-Juego de negocios

-Canasta

-Discusion de grupo sin lider

- Solucion de un problema

- Analisis y presentacion

- Simulaciones de entrevista

- Prioridades Nacionales, etc.,

El grupo de asesores determina antes de la evaluacidn, los patrones: conductuales
requeridos . Durante la evaluacién, se califica cada uno de los ejercicios de acuerdo a
los patrones antes mencionados. Estos patrones son clasificados en dimensiones que

segun Grados *...es un drea de habilidad o encabezado descriptivo bajo el cual pueden



ser racionaimente agrupados y clasificados de manera confiable ejemplo especifico de

conducta, * ( Grados, 1988, p. 241

Los observadores utilizan una escala de 1 a 5, estos valores tienen la siguiente

connotacion:
1 Cuando no hay o hay muy poca de la dimension evaluada.
2 Cuando hay una pequeria cantidad,
3 Si hay una cantidad moderada.
4 Si hay gran cantidad de dimensiones evaluadas,
5 Si existe una buena cantidad de dimensiones.

Se evaltia y analiza cada uno de los ejercicios evaluados.
Este modelo al igual que el de la seleccion por objetivos y también el Tradiclonal,
como se mencionara mas adelante, considera al analisis de puesto, sblo que en esta

ocasion para complementar la determinacion de las tareas.

Puede decirse que a mayor entrenamiento de Ios asesores y observadores,mayor sera
Ia objetividad y confiabilidad de fa evaluacion y ésta proporcionara datos valiosos para
determinar las habilidades presentes en el candidato.

Este es un método cuya duracion de aplicacion promedio es de 7 horas por lo que puede

resultar costoso para fa empresa ( en tiempo , dinero y esfuerzo ).

+ PROCESO TRADICIONAL DE SELECCION DE PERSONAL
Como ya se menciond aste modelo intenta predecir el desemperio lahoraf del candidato y

para ello tiene diferentes fases y utiliza distintas técnicas, por ejemplo:



Entrevistas { donde se analizan su trayectona asadémca y su expenencia laboral ), para
esta, el psicdlogo puede utilizar una solicitud de empleo o un curriculum para ahondar an
1 informacion que desea oblaner.

También se aplica un examen técnico de conocimientos para determinar si ef candidato
cubre en este sentido, el peril basico dal puesto.

Posteriormente, se realizan {as evaluaciones psicomeétricas { para determinar hatiilidades
y aptitudes, rasgos de personalidad. intereses, etc,, )

Este modelo integra ademas dos tipos de estudios y son:

- Examen médico © que permite determinar f estado general de satud del candidato.

- Estudio socioeconamico y laboral . Su objetivo es el de corroborar las referencias
proporcionadas por el candidato en su curriculum y mencionadas a través de la entrevista

asl como su desemperio laboral en sus anteriores empleos.

Todos los modelas tienen ventajas y dasventajas‘y cabe mencionar que cada psicologo
debera utilizar el modelo o la combinacion de modelos que juzgue necesaria para realizar
un proceso de seleccidn de personal profesional que permita la asertiva prediccidn del
desempefic del candidato asi como de su potencial.

Cada técnica psicoldgica utilizada garantizard una mejor y mas objetiva seleccion .

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION

El proceso de seleccion inicia cuando existe una vacante por cubrir en la empresa. Se
define por vacante a aquél puesto sin titular y, su origen puede obedecer a que se trata
de un puesto de nueva creacién, una promocion, transfarencia o una baja. La requisicion

de personal es el documento a través del cual se nofifica a Recursos Humanos la

vacante.



La requisicion contiene los siguientes datos;

Fecha de elaboracion

Motivo de la vacante

Persona propuesta por el area

Area solicitante

Jefe requisitante

Nombre y datos del puesto

Horario de labores

Nivel y rango de sueldo acorde al tabulador
Funciones genericas del puesta
Caracteristicas personales del candidato
Edad

Sexo

Estado Civil

Escolaridad

ldiomas

tlabilidades

Experiencia requerida

Fecha para iniciar labores

Requisitos especiales, entre otras.

& ® ® ®© % & & ® © 5 o B v 5 O 2 e v s

Antes de iniciar las etapas del proceso de seleccion, debe comentarse el papel tan
importante que tiene el analisis de puesto ( integrado por la descripcion del puesto y el
perfil raquerido por el candidato a cubrirfo ), en un proceso profesional y completo, de
seleccion .

Es ilogico intentar cubrir un puesto si se desconocen los requerimientos basicos del
mismo, ya sea de conocimientos, experiencia u olros,

L.a descripcion del puesto es aquél documento que describe de manera ordenada y con
detalle las funciones genéricas y especificas, responsabilidades, experiencia y datos
generales del puesto.

L.a descripcion genérica justifica la existencia del puesto, mientras que la descripcion
especifica manifiesta con detalle y de manera analitica, las funciones y responsabilidadas

que tiene el puesto.
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El perfil def puesto se obtiene a partir de la descrpcion y manifiesta las habiidades,
personalidad, escolaridad y otros requisitos que el candidato debe tener. Ef documento

también debe contener el nombre del puesto, el drea a la que pertenece etc.,

El perfil permite determinar las fuentes de reclutamiento que se utilizaran para atragar

candidatos asf como el tipo de bateria de pruehas a utilizar segun el pussto.

También se puede aplicar la técnica de los incidentes criticos y que consiste en anotar los
criterios que los jefes directos realizaran respecto a los comportamientos de los

ocupantes de los puestos.

Si ta estructura organizacional de la empresa es clara de acuerdo a las descripciones y
los perfiles de fos puestos, esto facilitard la bisqueda y en consecuencia la seleccién del

persanal adecuado para la empresa.

RECLUTAMIENTO

Existen diversas definiciones sobre el término, para efecto de este proyecto se ha
considerado la definicion de Chiavenato ( 1993. p. 173 ) ; éste lo describe como “... el
conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y

capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién ".

Esta definicion coincide con la de Grados en cuanto a que el reclutamiento es una técnica
que provee a la empresa 10s recursos humanos suficiantes.
La diferencia entre ambas definiciones estriba en que Grados enfatiza la oportunidad en

tiempo para hacer llegar candidatos a la empresa. El tiempo es un factor determinante en

18



la cobertura del puesto pues parte del nivel de eficiencia dal psicdloga estara determinado
por &l tiempo que tarde en hacer llegar candidatos de calidad y el tiempo de cobertura de

la vacante.

El psicélogo deberd de buscar fuentes adecuadas y oportunas de reclutamiento de
acuerdo al giro de la empresa y sus necesidades a corto y mediano plazo.

De la eficiencia del proceso de reclutamiento, dependerd el éxito de la seleccion del
personal.

La magnitud del esfuerzo de! reclutamiento de una organizacion y los métodos utilizados
estan determinados por el proceso de planeacidon del recurso humano y los
requerimientos a ser cubiertos para trabajos especificos. Las organizaciones tienen otras
opciones aparte del reclutamiento de nuevos empleados, para satisfacer las necesidades
de trabajo, por ejemplo: utilizar empleados eventuales, pago de horas extras a personal
ya contratado, subcontratacidén de servicios por parte de otra empresa ( esta opeion

puede ser utilizada para proyectos por tiempo determinado ).

FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Es el lugar fisico donde se buscan a los candidatos adecuados para cubrir los puestos.
Grados los clasifica en dos tipos :

a) Internas

b) Externas

INTERNAS . Son aquellas fuentes que se encuentran dentro de la misma

organizacion ( para esto puede utilizarse el inventario de recursos humanos ).
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Fs conveniente promover al personal hacia puestos mejoras pues esto genera una alta
aativacion en el empleado.
Pueden mencionarse las siguientes fuentes intarnas:

Banco de datos para promocion o transferencia interna
Consiste en elegir entre el personal de la empresa al empleada con el perfit afin a la
vacante.

Archivo o cartera de personal
Lo integran el conjunto de solicitudes yf/o curricula de personas con perfiles afines a
diversos puestos e la empresa, y que son viables de ser contratados.

Familiares o recomendados

Se refiere a los candidatos que el personal la empresa recomiencla al departamento de
seleccion de personal

En caso de familiares deberd consultarse las politicas que la empresa tenga al respecto.

EXTERNAS

Se refieren a aquelias fuentes ajenas a la empresa y se clasifican como sigue:

Instituciones educativas y de extension univarsitaria

Se refieren a bolsas de trabajo de escuelas e instituciones cuya funcidn es la de proveer
de personal durante los Ultimos semestres de preparacion o en su caso a egresados.
Puede tratarse de universidades, instituciones de extension universitaria, escuelas
técnicas y/o comerciales, etc.,

Grupos de Intercambio
Se entiende por grupo de intercambio al conjunto de empresas que se reunen con cierta
periodicidad para intercambiar candidatos viables de contratacion.

Asociaciones Profesionales
Se recurre a ellas cuando se requiere parsonal de un determinado campa cientifico o
especialidad.

Bolsas de Trabajo

Son empresas cuyo objetivo es el de dar a conocer las vacantes de otras empresas o
centros de trabajo.

L.a empresa también puede recurrir para solicitar candidatos, Estas empresas prestan sus
serviclos gratuitamente.
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Agencias de colocacion

Son organizaciones cuyo objetivo es el proporcionar a las empresas personal para cubrir
Sus vacacantes.

Tienden a cobrar una tanfa que puede variar entre un mes a mes y medio de! salano
mensual del candidato elegido.

Iniciativa propia
Son aquellos candidatos que sin conocimiento alguno de las posibles vacantes de una
empresa, acuden al departamento de recursos humanos para ofrecer sus servicios.

“Head Hunters"
Son reclutadores especializados en localizar personal de diversos niveles y tipos.

A continuacion se mencionaran las ventajas y desventajas que en general se observan
entre las fuentes de reclutamiento internas y las externas:

FUENTES VENTAJAS DESVENTAJAS

Internas La empresa conoce mejor
las fuentes y debilidades
del candidato al puesto,

El empleado conoce mejor

la compadia

Se incrementa la moral y
la motivacion del empleado.

La inversion que la empresa
tiene en su actual fuerza de

trabajo se incrementa.

Externas La fuente de riqueza es mucho

mayar.

Nuevas perspectivas y percep-

La gente puede ser promovida
al grado donde su desempefio
ya no es satisfactorio.

La competencia por la promo -
cion puede afectar negativa. -
mente a la compafiia.

El abastecimiento interno pue-
de inhibir nuevas ideas.

Es mas dificil atraer, evaluary
contratar el potencial de los
empleados.

Eltiempo de ajuste y orienta -
cion es mayor.

ciones pueden ser llevadas a
la organizacion,

Con frecuencia, es mas facil Pueden surgir problemas mo-

y barato contratar parsonal tivacionales en empleados de

técnico calificado o ejecutivos la organizacién que se consi-

desde afuera, deran calificados para el pues to.-
( Cherrington, 1991, p175,176).



Como puede observarse, existert diversas fuentes de reclutamignto. Cada una tiene sus
ventajas y desventajas. Cada organizacion debera elegir las fuentes adecuadas dependiendo
de diversos factores, por ejemplo: el giro de la empresa, la estructura organizacional de la
misma, fas politicas y filosofia, la complejidad de los perfiles de sus puestos, su presupuesto,

el potencial de crecimiento a corto 0 mediano plazo, entre otros aspectos

MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Son los conductos o medios de difusion utilizados para promover y alraer candidatos a la
empresa ;

Prensa
Su ventaja radica en que la informacion se transmite con rapidez . Sin embargo, la
desventaja consiste en el alto costo .

Radio y television
Tiene gran alcance, pero es poco utilizado por el costo que implica.

Cartoles y folletos

Tienen un alcance masivo y no implican alto costo. Si el perfil de puesto no esta
claramente definido,el inconveniente puede ser que personas que no cubren los perfiles
acudan, lo que generaria posible pérdida de tiempo.

El proceso de reclutamiento no es un proceso aislado de algunas funciones, dentro de la

administracién de recursos humanos, en especifico con la evaluacion del desempefio,

compensacién, capacitacion y desarrollo, las relaciones interpersonales,etc.,

En general, puede decirse que el proceso de reciutamiento consiste en :

s Desarrollo de un plan de reclutamiento

Formulacion de una estrategia de reclutamiento

Busqueda de candidatos

« Eliminacion de los “no aptos”

Conservacién de un grupo de salicitantes aptos



Cualquier empresa vive en en una conlinua y dindmica transformacion | por 1o que su
ptantitta de persanal también se modifica. El rechitamiento de personal provee y prevee
esta situacion y procura mantener a la organizacion debidamente provista. Paor lo antes

mencionado, puede decirse que la labor de reclutamiento es una funcion continua.

La empresa debe mantenerse inforniada respecto a los cambios cuantitativos y
cualitativos que en ella ocurren .

Chiavenato (1993 ) coincide con Yoder en cuante a que el reclutamiento tiene 6

fases:

Elaboracion de politicas de reclutamiento con objetivos.

Organizacién del reclutamiento . Delegacion de autoridad y responsablhdad
Requisitos necesatios para |a fuerza de trabajo.

Busqueda de nuevas fuentes de reclutamiento.

Uso de medios y técnicas para atrer recurso humano.,

Evaluacién de los programas da reclutamiento de acuerdo a los objetivos.

El reclutamiento es un proceso complejo que implica cuidado y planeacion. En la medida
que el aprovisionamiento de personal sea planeado, mayor facilidad para elegir a través

de los diferentes filtros selectivos, el persohal adecuado para la empresa.

ENTREVISTA

Es la técnica en la que el psicologo tiene comunic:;cién verbal con el candidato a ocupar
un puesto . La entrevista permite ampliar la informacion que el candidato ha manifestado
a través de una solicitud de empleo o en su caso ( segun el procedimiento que utilice la
empresa), el curriculum vitae.

Uno de los bojetivos de la entrevista es el de aclarar aquella informacion que no sea

precisa o esteé bien definida.
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Chiavenato (1993, p. 215,216 ), coincide con Bingham y Moore, aguellos que sustentaron
la teoria de la informacion ) y, expresa que la entrevista es “..un sistema de
comunicacion unido a otros sistemas, en funcién de 5 elementos "

1.- La fuente- ésta es el candidato con su forma de expresarse, su personalidad, . £l es el
origen del mensaje.

2.- El transmisor- es el instrumento que transforma el mensaje en palabras, gestos o
expresiones. Tanto el candidato como el entrevistador en su capacidad verbal y de
expresion, se relacionan con la forma camo la informacion es “codificada” para su
transmision.

3.- Canal de transmision- existen dos tipos de canales : el verbal y los
gestos ( comunicacion no verbal, Que en muchos casos manifiesta mas informacion).
4.- Receptores de informacién- Tanto el entrevistado como el entrevistador son
receptores y puede suceder que la informacion que uno emite no sea interpretada
correctamente por la otra parte.

5.- El destino- se refiere a quien se pretende reciba el mensaje.

Hasta cierto punto la entrevista aunque muy utilizada, tiende a tener cierto grado de
subjetividad porque depende de la interpretacion que tenga ell entrevistador asi como de
su experiencia. Para evistar esta situacion se sugiere entrenar decuadamente al

antrevistador ya que esto incrementa el grado de confianza y validez ( Chiavenato.1993 ).
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TIPOS DE ENTREVISTA:

Existen varios factores que determinan el tipo de entrevista a utilizar, como pueden ser el
tipo o nivel del puesto. las polilicas de la empresa ( algunas han eliminado a la
psicometria como una de las técnicas de seleccidn, y han dado especial importancia a las

entrevistas ), etc.,. A cotinuacion se describiran los principales tipos de entrevista;

Entrevista Dirigida

Consis& en determinar con anticipacion la serie de preguntas donde se requiere ampliar
la informacion, para ello se puede realizar una guia de preguntas.

El tipo de preguntas que se ulilizan son “cerradas’, es decir aquellas que deben

proporcionar respuestas especificas y concretas.

Entrevista estandarlzada

Es més estructurada que la dirigida y estd organizada de tal manera que proporciona
mayor informacion que la obtenida en una entrevista “normal”.

Sus ventajas segun Mc.Nurry son:

1.-"Hace posible la cobertura sistematica y completa de toda informacion necesaria para
predecir el probable éxito del candidato en el cargo pretendido.

2.-Proporciona_al entrevistador una guia para la obtencién de los hechos y para el
descubrimiento de la informacion disponible sobre el candidato.

3.-Proporciona un conjunto de principios para usc en la interpretacién de los hechos
obtenidos, con el propdsito de juzgar lo que el candidato ha hecho,

4.-Proporciona los medios para minimizar las distorsiones y los preconceptos personales

del entrevistador.” { Chiavenato .1993 ).



Entrevista no dirigida
£n este tipo de enfrevista las preguntas son abiertas por lo que se da lugar a que el

candidato exprese con mayor libertad y flexibilidad mas informacién.

Entrevista mixta
En este lipo de entrevista y como su nombre lo indica. se wilizan ambos tipos de
sislemas, es decir, se utilizan tanto preguntas abiertas como cerradas. Si el entrevistador

s habil sabré obtener gran cantidad de informacion a través de este sistema.

Entrevista de Grupo
Bass sugiere la entrevista de grupo para facilitar la observacion de diversos factores, ya
que lo que un entrevistador no percibe es captado por otro, y la informacion recabada es .

mas rica que cuando se trata de un solo entrevistador. ( Chiavenato, 1993 ).

Entrevista de Ajuste

Esta entrevista pretende detectar la percepcion y sentir del candidato a unos dias de
haber ingresado a la empresa; Esla integrada con preguntas relacionadas con el lugar
fisico donde se trabaja, el trato del jefe inmediato, las politicas de la empresa, sus
compaiieros de trabajo, las funciones del puesto, etc., La aplicacion de esta entrevista
permite detectar a tiempo aquellos factores o situaciones que no cubren las espectativas

del nuevo empleado y evitara decremento en su motivacién y en consecuencia rotacion.



Entrevista de Salida

Este tipn de entrevista se aplica cuando una persona deja de prestar sus seivicios en la
empresa independientemente de sus motivos. Debe contener e nombre de la persona, el
puesto que ocupaba, el drea a la que pertenecia, la fecha de ingreso, la fecha de salida,
el nombre del jefe imnedialo, el motivo de salida, comentarios respecto a las

instalaciones, sueldo, prestaciones asi como comentarios 0 inconformidades en general.

AREAS A INVESTIGAR A TRAVES DE LA ENTREVISTA
Generalidades: En esta seccidn y que es con la que normalinente se inicia la entrevista,
se pregunta al candidalo sobre su nombre completo, edad, estado civil, lugar de

nacimiento y/o residencia, teléfonos donde puede ser localizable, etc.,

Area Escolar; En esta seccién se pregunta al candidato por las escuelas donde se ha
instruido, sobre los afos cursados, en especial si han sido mas de los "normales’,
también se le cuestiona sobre los espacios de tiempo entre cicles escolares, sus
promedios finales, los motivos de salida dé algun ciclo escolar, etc., Esto permite detectar
la canstancia y estabilidad del candidato en este sentido.

Esta parte de la entrevista permite verificar si el candidato cubre con el pedfil de
conocimientos requerido por el puesto.

En general se pretende identificar el tipo de entorno cultural y econdmico del candidato.

Area laboral: Esta fase utiliza la informacion que provee la solicitud de empleo y/o el
curriculum vitae del candidato. Es conveniente integrar ambos documentos pues son

complementarios.



Se pretends identificar cudl y como ha sido fa trayectoria laboral, es deor, donde ha
laborado, en qué tipo de empresas ( dal sector privado o publico), en qué tipo de giros, su
tainano, qué puestos ha ocupado, cual ha sido su trayectoria de ascenso, su tienmpo de
permanencia en cada frabajp, sus molivos de salida, fos sueldos percibidos, su
estabilidad o falta de ella, si puede proporcionar referencias o no, e tipo de relacion con
sus jefes inmediatos, fa experiencia adquirida en su trayectoria y si ésta cubre o no los

requerirmientos de puesto, cudles han sido los medios por los que se ha colocato en cada

trabajo, efc.,

Autodescripcion : Esta fase consiste en preguntar al candidato como se percibe, sus
cualidades y areas de oportunidad (defectos). Esto permite al psicdlogo ir detectando
rasgos psicologicos importantes sobre los cuales ahondar en la fase psicométiica vy
proyectiva.

Permite también detectar incongruencias entre la informacion proporcionada durante fa

entrevista hasta este momento.

Metas: Sosa Tello (1995), en este aspecto comenta que es muy importante detectar en
el candidato las perspectivas de proyeccion a corto plazo (1 afio), mediano plazo {(dos
anos), y largo plazo (3 afos). Identificar si sus metas son factibles, si es proactivo con

relacion a eflas, etc.,
Area familiar: En esta fase se trata de identificar la procedencia del candidato a través

de su familia, los valores que se le han inculcado, habitos y costumbres. También se

intenta detectar el grado de union familiar o si el candidato procede de una familia
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disfuncional { padres divorciados, viudos, ton alguna dependencia hacia drogas o alcohof,
etc., ).

Se pregunta respecta a los padres, su edad, grado escolar alcanzado, su procedencia, si
laboran a na.

Respecto a las hermanos se pregunta cuantos hijos fueron de familia,cudntos hambires y
cuantas mujeres, queé lugar ocupa el candidato entre ellos, su grado escalar maximo y
ocupacién actual, su estado civil, y en general su status sociceconémico, efc.,

Segln Grados debe compararse el anfecedente del patrimonin econémico del candidato

con el actual para verificar si ha habido crecimiento o no.

Pasatiempos: El conocer los intereses y tipo de pasatiempos del candidato permite
canocer mas de su personalidad, st tiende a ser sociable o a aislarse, si esta enfacado al

deporte o hacia actividades de tipo intelectual.

Salud : Es conveniente preguntar al candidato respecto a su estado general de salud,
tanto en su infancia como en su vida acual, Aungue el examen médico de laboratorio
delerminara con precision si estd apto para ingresar o no, es conveniente tratar de
detectar si existen algunas enfermedades c¢ronicas o hereditarias que pudiesen afectar el

desempefio adecuado de la persona en el puesto,

Se han mencionado las areas que el psicéloge detie abordar durante la entrevista, sin

embargo, cabe mencionar que ésta tiene 3 grandes fases y son:

Inicio: donde el psicologe debe ser “empatico” con ef candidato. Debe procurar que éste

perciba un ambiente de tranquilidad para poder desarrolfar con mas facilidad y
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productividad fa entrevista. Debe considerarse la inquistid v ension psicoldgica que &l

eslar desempleado cousa en ef candidato.

Climax: i.a entrevisla va tomando fuerza y lega a un punto maxirmo, despues del cual
yoheg i

comienza a declinar

Cierre: Es cuando se han concluido las preguntas NECesanas para obtener suficiente
informacion . Generalmente se le da a entender al enlrevistado a través de algunos
comentarios como “para leminar quisiera saber si tiene Usted alguna duda o pregunta”,
que la entrevista esta por terminar.

Paca Chiavenato, existen algunos principios sobre la entrevista que deben ser
considerados

a) Preparacion de la entrevista: independientemente del tipo de entrevista, debe
tenerse cierta planeacion y considerar los objetivos de la entrevista, el métado para
alcanzar el objetivo, y obtener fa mayor cantidad de informacion posible. En esta fase se
invalucra el estudio de la descripcion del puesto y del perfil del candidato requerido. Todo

esto ayudara a planear y estructurar las preguntas adecuadas.

b) Ambiente: Fodemos hablar de dos tipos de ambiente, el fisico, es decir, aquél que se
refiere al lugar donde se desarrollara fa entrevista, Al respecto es conveniente mencionar
que el lugar elegido debe ser de buen tamafio, con luz y ventilacion suficientes, sin
elementos distractores, sin ruido y sin inferrupciones. El otro tipo de ambiente es del tipo
mental y con esto se hace referencia a la disposicion positiva y tranquila que se debe

tener hacia el candidato.



¢) Desarrollo de la entrevista: el * . contenido de la entrevista que es el conjunto de
informaciones que el candidato da de si mismo y el comportamiento en la entrevista, es
decir, fa manera como reacciona ante la situacion . Es una muestra de su
comportamiento. " ( Chiavenato, 1993. p. 220).

Bl entrevistador debera informar al candidato de otros aspectos importantes y
refacionados con la empresa y el puesto, por ejeimplo: 1os requenmiantos que el puesto
demanda, el giro y tipo de empresa, estructura organizacional, oportunidades de
desarrollo en el puesto y 1a empresa y en general aclarar cualquier duda por parte del
entrevistado.

El entrevistador deberd cuidar algunas actitudes hacia el candidato, por ejemplo, el
escucharlo con atencion y cuidado, no manifestar aburrimiento o cansancio, evitar el
hacer prejuicios sobre el candidato, evitar expresar opiniones personales, perder el
respeto, cuidar que haya comunicacion visual con el candidato y no anotar demasiado
durante la entrevista, entre olras.

Es conveniente realizar la evaluacidn de 1a entrevista una vez que el candidato se ha
retirado pues es en ese momento cuando se tiene la informacion més clara y es mas fdcil
de recordar.

Existen formatos ya disefados que permiten "vaciar” la informacion obtenida durante la
entrevista, otros psicologos acostumbran realizar anotaciones sobre 1a solicitud o el

curriculum.

Examen Técnico
Su objeto es el de evaluar el nivel de conocimientos y hahilidades adquiridos a través del

estudio o practica que le permitan desempefiar las actividades del puesto.
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Cada tipo de trahajo raquiere un examen especifico para evaluarlo, Por su aphuacion, 1as
pruebas pueden clasificarse de la siguiente manera:

a) orales

b) escritas

c) de realizacion

[2n cuanto al drea de conocimientos pueden ser:

a) generales : de cultura general

b) especificas : relacionadas con alguna especialidad.

Pruebas psicolégicas
a) Definicion de psicometria: “... es una medida objetiva y estandarizada que mide el
comportamiento” ( Chiavenato, 1993, p.229).
Estan relacionadas con las capacidades, aptitudes, intereses o caracteristicas de la
conducta humana. Como su nombre lo indica, son cuantificables e intentan generalizar y
preveer el comportamiento.
El objetivo de la psicometria es medir la conducta humana lo que es la base de la
psicologia, manifestando que el hombre se interesa cada vez mas en comprender su
natuialeza y en consecuencia la de los demas.
Sosa Tello describe a una prueba psicométiica como “... un instrumento de medicion
objetivo , tipificado y estandarizado de una muestra de conducta humana. (1995. p. 35)
Las pruebas psicométricas se basan en diferencias individuales ya sea fisicas,
intelectuales, de personalidad y analizan en qué y cuanto varia la capacidad o la aptitud
“del individuo, en relacion con el grupo tomado como patron de comparacion.
Se entiende por aptitud a la potencialidad o predisposicion de una persona para aprender

alguna habilidad o comportamiento.



Se entiends por capacidad a la habilidad actual de la persona para determinada actividad
o comportamiento, adquirida a partir del desarrollo de una aptitud, por medio del

entrenamiento o practica.

CAPACIDAD = APTITUD  + ENTRENAMIENTO
EJERCICIO,PRACTICA

0 ESTUDIO.

Los examenes psicomélricos evalian 4 factores:

+ Habilidades

Inteligencia

s Personalidad

+ Estilo de Trabajo.

b)Caracteristicas de las pruebas psicologicas

Considerando que la psicologia es una ciencia y que las pruebas psicométricas evaldan
diversos factores de manera cuantitativa, es praciso mencionar los requisitos que las
pruebas deben cubrir :

Estandarizacion

Que su aplicacion sea similar a lodos los examinados.

Validez

Que muestren con pracisioén lo que desean medir. Existen varias formas de conocer si las
pruebas tienen validez:

a) Validez de Contenido

b) Validez Predictiva
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¢} ValidezConcurrente

Confiabitidad
Que se apliquen en varas ocasiones a un mismo sujato y que se obtengan resultados

simitares en las diferentes ocasiones.

Objetividad
Se refiere a que diterentes personas lleguen a los mismos resultados al aplicar un mismo

test,

Tipificacion
Es la normatizacion de una prueba. Con fas nommas es posible inferpretar las

purduaciones de una prueba,

c) Clasificacion
1) Por su tipo de respuesta han sido clasificadas como :

- Psicométricas: “ Se refieren a aqueilos fests que parten de la
apreciacion cuantitativa de los fendmenos psicologicos utilizando para ello,
procedimientos estadisticos tos cuales permiten efaborar e interpretar los resultados de
las pruebas”.

- Proyectivas: * Consisten en presentar a sujeto, material lo menos
estructurado posible pidiéndole que lo organice a su manera, o cual no podra hacer sin
revelar o “proyectar” sobre a estructura ds su propia personalidad”

(Sosa Tello, 1995. p. 36).
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2} Par su forma de administracion

-Individuales: Son aquellas en las que se ubica ai candidato en un
lugar adecuado y donde solo se encontraran el examinado y el examinador

- Golectivas: Pruebas que por su disefo pueden ser adininistradas
a grupos de personas a la vez.

- Audotadiministrados: Es aguella situacion donde a semejanza de
la aplicacion individual, el sujeto se encuentra en las mismas condiciones, solo que en
esta ocasion el examinador proporciona 1as inslrucciones de trabajo y el examinado

resuelve la prueba solo.

3) Por la forma de medir el tiempo de aplicacion;
- De velocidad: Estas pruebas tienen un limite de tiempo definido .
- De capacidad o potoncia: Este tipo de pruebas no tignen tiempo

limite, las respuetas dependen de la habilidad de la persona.

4) Por |a forma de responderse:

- De lapiz y papal: Donde el evaluado contesta por escrito las
preguntas formuladas.

- Da ejecucidn: En esle céso el examinado debe operar algin
aparato o equipo.

- Orales: Cuando el candidato debe contestar verbalmente a las

pregunas realizadas.



4} Par su finalidad psicologica

- Pruebas de inteligencia: Miden el perfii del funcionarmiento

intelectual del candidato. Segun Weschler {a inteligencia puede definirse como 13
capacidad globai del individuo para actuar propositivamente, para pensar racionalmente y
para conducirse adecuada y eficientemente en su medio ambiente.
Sonsiderando que existen diferencias individuales, esto genera que la inteligencia deba
ser analizada en cuanto a habilidades especificas, considerando 2 capacidad potencial
de la persona al nacer y el fuerte impacto del medio ambiente snbre el mismo en su
facilitacion u obstaculizacion ( Sosa Tello, 1995. p. 37 ).

- Pruebas de personalidad: Tratan de analizar diversas
caracteristicas determinadas por el caracter (rasgos adquiridos), y por &l temperamento
(rasgos innatos). Se les considera genéricos, si permiten detectar rasgos generales de
personalidad y son especificos si investigan determinados rasgos de la personalidad.

( Chiavenato, 1993, p. 234).
Las pruebas de personalidad pretenden evaluar el comportamiento, actitudes, motivacion,
impulsividad, y estabilidad emocional,

- Prucbas de aptitudes: Miden la capacidad potencial del
examinado para ejecutar algunas actividades que el puesto demanda.

- Pruebas de intereses: Como el nombre lo indica mide el ifterés o
inclinacion del examinado por una actividad especifica. Pretenden determinar el tipo de
actividades que pueden ser de interés para el candidato.

- Pruebas de habilidades: Estas pruebas miden la eficiencia real

del candidato asi como su alcance.
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Cada empresa determinara la o las baterias de pruehas psicoldgicas a aphicar sequn
diversos factores, por ejemplo .

- Estructura organizacional

- NUmero de vacantes por cubrir

- Tipo y complejidad de los puestos

- Recursos financieros

- Nivel académico de los candidatos, entre otros.

- Tiempo disponible para fa evaluacion

INDICACIONES Y CONDICIONES PARA LA APLICACION DE PRUEBAS:
Para y con el candidato:
* Debera saber el tiempo promedio de duracion de la evaluacion.
* Se le informara que debe acudir a la evaluacion habiendo desayunado.
( generalmente se sugiere que las evaluaciones sean por las mafanas )

* §i acude nervioso a la evaluacion, tratar de crear un ambiente tranquilo y empatico.

Condiciones:
- Salon para la aplicacion: debe ser un lugar tranquito, sin ruidos, sin estimulos visuales
llamativos, con espacio y ventilacion suficiente. En especial si las evaluaciones tienden a

ser grupales.

- Mobiliario: debe ser como y personal, con espacio suficiente entre las mesas vy sillas.



- Material de trabajo: £l psicdlogo deberd tener preparado el material que se requerird,
por gjetnplo, lapices con goma , sacapuntas, hojas blancas, v en el case de prusbas con

limite de tiempo, se requerira un crondmetro para asegurar &l fomado del tiempo.
-

- Actitud dei examinador: El psicologo debera tener una actitud empatica con los
evaluados, infundirles tranquilidad y confianza. Debera procurar que el grupo evaluado
mantenga la conducta adecuada y procedan a resolver las evaluaciones con disciplina

Cl examinador dehera permanecer con el grupoe de evaluados tordo el tiempo que dure la

aplicacién para evitar el copiado de respuestas.

- Instrucciones : El psicélogo debera apegarse con fidelidad a las instrucciones de cada

prueba y ser consistente con cada grupo de evaluados.

EXAMEN MEDICO

El examen médico es un filtro mas en la eleccion adecuada del personal. La profundidad
del estudio depende de los requerimientos de la empresa y sus recursos y puede estar
constituldo por una historia clinica elaborada por un médico especializado en el trabajo
asi como de un examen de laboratorio que proporcione informacion confiable del estado

general de salud del candidato.

ESTUDIO SOCIOECONOMICO Y LABORAL:

Este estudio pretende confirmar la veracidad de la informacion que el candidato

proporcioné en su currfculum vitae y durante la entrevista inicial.
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Es a través de un despacho especializado como fa emprasa puade obtener nformacion
confiable de diversos aspectos:

a) Documentacion con que cuenta el candidato

b) Trayectoria Escolar.

c) Trayecloria laboral { generalmente se invastigan los Gltimos 3 empleos y el despacho
visita persanalmente la empresa y entrevista af jefe inmediato del candidato. ) También sc
registran fos perfodos de inactividad laboral

d) Referencias personales.

&) Datos sociales : como por ejemplo, religion, deportes o aficiones, tipo de lecturas, tipo
de musica, inclinacién hacia partidos politicas, afiiaciones con sindicatos, etc., .

f) Residencia: tiempo de radicar en el lugar encuestado

g} Definicion de su entorno familiar © padres, hermanos, estado civil de los mismos,
escolaridad, actividad y domicilio actual, etc.,

f) Situacion econdmica: ingresos y egresos mensuales, ahorros, situacion crediticia,
hienes inmuebles, elc.,

i} Situacién sociaf. este rubro se refaciona con el nivel social detectado, tipo de
construccion, tipo de mabiliario, estado de conservacion del inmueble, arden y limpieza,
nimero de habitaciones en el domicilio, tipo de habitaciones, etc.,

i) Investigacion detallada con comentarios y evaluacion del o los que fueran jefes
inmediatos del candidato en otros empleos.

k) Conclusiones.
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EVALUAGION Y CONTROL DE LOS RESULTADOS DE UN SISTEMA DE SELECCION
Para que un sistema sea efectivo debe medirse ef grado de alcance de los objetivos
fijados para el mismo, es decir, determinar an qué medida alcanza los ohjetivos con un
minimo de recursos, de esfuerzo y de tiempo.

Se esta hablando aqui de la determinacion de un sistema de retroalimentacion para podar

detectar las imegularidades del sistema y corregir sus deficiencias.

Chiavenato ( 1993,p.240), descrihe que Hawk propone algunas medidas del rendimiento y
s0n;

s Costo de las operaciones del reclutamiento y de la seleccion,

« Costo de admisién,

s Costo de admision y de fuente de reclutamiento,

o Totales de admisiones.

» Totales de admisiones de fuentes.

» Benelicios de fuente y eficiencia de la fuente

« Lapsos de tiempo entre las etapas de reclutamiento de fuente,

» Lapso de tiempo entre las etapas de reclutamiento de aceptacion vs. rechazo,
» Origen geografico de los candidatos.

» Eficlencia del reclutador individual.

» Proporcion aceptacién-oferta de candidatos.

« Proporcion oferta-entrevista.

» Analisis de datos biograficos con los datos de aceptacion-rechazo.

¢ Andlisis de las entrevistas de seguimiento y de las entrevistas de salida,

o Anilisis de los motivos de aceptacion y de los de salida.
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-

« Andlisis de las entrevistas de seguimiento de los recién admitidos.
» Total de admisiones.

« Total de admisiones del reclutador.

+ Costos diferenciales de fuente.

o Costo total de las operaciones de reclutamiento.

» Costo de personal.

* Coslos de operacion

+ Costos adicionales
Cabe mencionar en este punto el coclente de seleccidn y este es “... el resultado de la
proporcion entre el niimero de empleados admitidos y el nimero de candidatos sometidos

alas técnicas de seleccion. (Chiavenato, 1993).

CS8= No. de admitidos x 100

No. de candidatos aprobados

La razdn de selaccion indica cuantos candidatos fueren contratados para el trabajo.

El coclente de seleccion puede verse afectado por la estrategia de reclutamiento , por
ejemplo, una eslrategia de reclutamiento inadecuada puede generar un alto cociente de
seleccion

También existe un coeficiente de validez y es el coeficiente de correlacion entre el
predictor y el criterio. Una alta correlacion significa que el predictor sera Otil en la
identificacion de empleados cuyo desempedio sea destacado.

Se habla del porcentaje de éxito y se refiere al porcentaje de empleados que serian

considerados exitosos si fueran contratados aleatoriamenta sin ulilizar el nuevo predictor

41



Un alto porcantaje de éxito indica que un alte purcentaje de empleados tendran éxita sin

el uso de un nuevo pradictor. { Chernngton, 1991, . 256.257)

Errores en la Seleccion:
El proceso de tomar decisiones de seleccion mvolucra ¢l riesgo de cometer dos clases
posibles de errores:  a) Errores positivos falsos

b) Errores negativos falsos
a) Lstos errores representan personas cuyas calificaciones prediclivas fueron lo
suficientemente  altas como para ser contratadas, pero cuyo desempeiio fue
insatisfactorio. Son llarnados errores positivos falsos porque una decision de contratacion

positiva fue hecha sobre las calificaciones de prediccion.

b) En cuanto al error negativo falso, las personas podrian haber tenido un desempeiio
satisfactorio si hubieran sido contratadas, sin embargo, no lo fueron debido a sus bajas

calificaciones de prediccion. { Cherrington, 1991,p.256,257,268 ).

Se han dascrito todas las fases del proceso de seleccién y cabe mencionarse que tadas y
cada una de ellas deberan de ser utiizadas de manera profesionat y cientifica por el
psicologo encargado de la seleccion del personal de cualquier empresa. En este punto
del reporte taboral es conveniente menclonar las implicaciones éticas generales del
psichlogo y las particulares para aquellos cuyas funciones laborales se relacionan con la
seleccion de personat ,en especifico al uso de pruebas e instrumentos de evaluacion.

El psicdlogo debe mantener una postura ética en cualquier circumstancia de su actividad

laboral, es decir, debe respetar las normas y principios generales que dicta el "Cadigo
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Etico del Pswologo” Tambien se compromete a prormover una buena imagen de su

profasion ( Sociedad Mexicana de Psicologia, 1984, art. 1, p.9).

Debera ejercer Ja profesion en condiciones éticas que garanticen ia calidad cientifica y
profesionat de la misma y los eminentes fines humanos que deben caracterizarla

“

Esto implica .. respetar ta integridad de la persona humana en los distintos dmbitos
donde actie profesionalmente, y velar siempre por el bienestar individual y social en la
prestacion de servicios de toda indale { Sociedad Mexicana de Psicologia, 1984. art. 3,
p.9).

l.a ética también concierne al mantenimiento confidencial de informacion trascendente y
que pretende proteger los intereses de los individuos y de la sociedad, segun la actividad
especifica a la que se dedique el psicolago.

En el caso del psicologo que labora dentro de las empresas y donde utiliza pruebas e
instrumentos de evaluacion, el Codigo Etico del Psicdloge establece que deberd
supervisar a aquellas personas con una adecuada preparacién cuando éstas hagan uso
de instrumentos psicoldgicos.

También debera considerar que las pruebas psicologicas son instrumentos auxiliares de
trabajo y que por si solas no bastan para formular un diagnostico.

El psicélogo evitard transmitir informacién relacionada con las pruebas o las pruebas
mismas para evitar el uso inadecuado de la herramienta y la devaluacion de la imagen

profesional del psicéloge. { Sociedad Mexicana de Psicalogia, 1984. ans.52,53,54

Por otro lado, y también con relacion a aspectos éticos en fa seleccion, Cherrington
(1991), menciona que las personas que resuelven las pruebas pueden proporcionar de

manera intencional respuestas falsas. Las prusbas de aptitud, habilidad y logro
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gencralmenta na pueden ser falsificadas, pero falsificacion si puade afectar las pruebas
de personalidad y de intereses a pesar de que estas pruebas contienan escalas Gus

miden la honestidad de las respuestas.

44




4. DESCRIPCION DE LA EMPRESA



b

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

A continuacidn se descrbira el tipo de empresa y sus caracteristicas donde se

implemento el sistema tradicional de relcutamiento y seleccion.
ANTECEDENTES

La empresa a la que se hace referencia en la introduccion de este reporte laboral es una

empresa Mexicana y de servicios, del sector telecomunicaciones.

Red Uno es una empresa que maneja tecnologia de vanguardia y fue fundada en marzo
de 1991 por el ing. Alfredo Sanchez Alcantara con el proposito de disedar soluciones

integrales de comunicacion para otras empresas a través de redes.

Red Uno integra de manera armonica arquitecturas disimiles de computacion y
telecomunicacin, brindando a sus clientes la libertad de seleccionar nuevas plataformas
de equipos y software, protegiendo su inversion en las aplicaciones y aumentando

significativamente la productividad.

La integracion de redes de comunicacion smpresarial involucra las siguientes labores:
» El analisis, diagndstico, disefio, arranque y puesta a punto de la red.

+ [esarrollo de componentes complermnentarios, { software de comunicacion ).

» Configuracién y programacién de dispositivos de red.

« Estandarizacion en el manejo de protocolos de comunicacion.

45



¢ Monitoreo y administracion de In red.

v Soporte técnico y asistencia tecnoldgica

¢ Actualizacion tecnologica.

* Capacitacion en el Centro de Capacitacion de Red Uno con cursos y programas de

entranamiento y formacion tecnoldgica especializada.

Lo que distingue a Red Uno de entre las empresas convencionales de telecomunicacion
en México, es la capacidad de integrar en red dispositivos incompatibles en si, asi como
el de brindar la libertad al usuario de poder seleccionar una nueva platafarma de equipos

y software sin ramper la homogenaeidad de las aplicaciones corporativas.

En cuanto a tecnologia, Red Uno mantiene refaciones de sociedad tecnoldgica con las -
empresas multinacionales mas avanzadas en el campo de las redes, actuando como su

conducto de comercializacion, soporte tecnolégico y capacitacion para México.

Red Uno cuenta con ingenieros especializados en diversas areas de las
telecomunicaciones, entre ellas, comunicaciones satelitales, radiofrecuencia, sistemas
operativas de red local, protocolos de transparte y protocolos de comunicaciones de alto

nivel.
La capacidad tecnoldégica de Red Uno en el negocio de las redes dio lugar a una

asociacion estratégica con Teléfonos de México y Grups Carso ( en un 25%

respectivamente ).
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El final de este sigio y e cercano inicio del siguente nderio dejan vislumbrar el auge y
desarrollo en lu que al avance tecnologics se refiere, en especifico dentro del seclor de

las telecomunicaciones

Grandes y poderosas empresas trasnacionales coma par ejemplo, A T & T luchan por
captar cada vez mas mercado, ademas cuentan con vastos recursos econémicos, por

ejemplo, AT & T considera invertir 1,500 millones de dalares en México en este sector.

Por otro lado, esta proxima a finalizar la concesion a Teléfonos de México, In que deja
amplio mercado potencial y como consecuencia genera gran competitividad entre las

empresas del sector.

Entre los clientes de Red Uno se encuentran las corporaciones mas importantes en

México de los siguientes sectores;

e Industrial

o Telecomunicaciones
o Financiero

¢ Educacional

» Energia

+ Comercio

¢« Gobierno

Las ventajas que Red Uno con su tecnologia de punta son:
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» Transparencia en las aplicaciones
» Resultadas rapidos y favorables
¢ Comunicacion eficiente entre las dreas optimizando la productividad de la empresa

« Reduccion en los costos recurrentes de transmiision y en ciertos procesoes internos

La plantilla actual de personal es de 327 personas ( al mes de diciembre de 1985), de las
cuales 242 pertenecen al corporativa ubicado en la Cd. de México v el resto pertenecen a
las Direcciones Regionales ubicadas en Tijuana, Guadalajara, Monierrey, Mérida vy
Veracruz,

t.a fuerte competencia que representan las grandes compafias trasnacionales ha
propiciado que Red Uno se esfuerce por proporcionar cada véz mas servicios, entre ellos

el de fa comercializacion e instalacion de conmutadores telefonicos.

El giro tecnoldgico de ia empresa genera en consecuencia logica puestos de tipo
especializado . Por olro lado, existen los puestos "tipo’ que toda empresa tiene y son:

Secretarias Bilinglies

Contadores

Auxiliares contables

Analistas Financieros

Mensajeros

Gestores de cobranza

Choferes de reparto

Choferes particulares y/o ejecutivos, entre otros.

& & @ & & & o o

Los puestos especializados se refieren a aquellos que se encuentran en el area de
operaciones de la empresa, ya sea el area comercial o el rea de soporte { que es adquelia

que se encarga de la instalacion de las redes a los clientes),
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Los puestos del drea comercial son -

o Gerentes de sector ( financiero. twristico, comercial, educativo, ete ) "
+ Gerentes de cuenta { Se retieven a una o dos grandes cuentas cuya magnitud
demanda un solc gerente ).
« Llider de proyecta *
a)Senior
b)Juniar

¢)Staff

* Los candidatos a‘ocupar los puestos mencionados deben reunir requisitos como
sufiGiencia tecnaldgica, conacivientos recientes en tecnologla de teleconunicaciones y
telefonia, 85% de manejo del idioma inglés, capacidad para el trato interpersonal,
capacidad de negaciacion y cierre de cuentas con el cliente, conoriniento del movimiento
del mercado competitivo, capacidad para trabajar bajo presion, capacidad para la toma de

decisiones, capacidad para trabajar en equipo, entre otras.

Los puestos del drea de soporte san

Gerente de Instalaciones ( voz, datos,etc., ).
Ing. de soperte :

a)Seniar
b)Junior
c)Staff
Estos puestos también son complejos de cubrir ya que requieren alta capacidad

tecnologica y experiencia laboral dentro del campo,
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CONCEPTOS DE ‘II'ELECOMUNICACIONES Y REDES

Red Uno se dedica al disefo de solucionss integrales de comunicacidon para olras
empresas a través de redes ( existen varios tipos de redes, en este ¢aso se describian
las de tipo'local” ). Las redes locales también se laman LAN, fo que significa local area
network.

Entendemos por redes locales al “sistema de comunicaciones o de transmision de datos
que permite compartir recursos & informacion por medio de ordenadores o de redes de

ordenadores que puedan comunicarse entre si ' ( Rdbagn, 1995 p 19).

Una definicion mas completa seria * . sistema de comunicaciones capaz Je facilitar el
intercambio de datos informaticos, voz, facsimil, video conferencias, discusion de video,

telemetria y cualquier otra forma de comunicacion electronica * (Rahago. 1995 p. 19).

Por otro lado, a definicion oficial del [EEE 802 ( Instituto de Ingenieros Eléctricos y en

Electrénica, organismo norteamercano normativo de este giro), es “ un sistema de
comunicaciones que permite que un ndmero de dispositivos independientes se

comuniquen entre si “.

Puede concluirse que una red local es un canal de comunicacion que enlaza dos o mas
miniordenadores, ordenadores personales, terminales o cualquier ofro  dispositivo
periférico, que se encuentre dentro del espacio fisico de un mismo centro.” ( Rabago,
1995.p.20 ).

Puede observarse que el comin denominador de estas definiciones es el que describen a

una red como un sistema de comunicacion a través del cual se transmiten datos de



diversos lipos. Algunas definiciones integran los equipos a lavés de Ins cusles se

realizan fa transimison de informacion.

El principal atribute de una red local es la interconectividad, es decir, la capacidad de que
un determinado nodo ( el principio, final o la interseccion de un enlace de comunicaciones

de la red ), pueda comunicarse con cualquier olro punto algjado de la misma.

Otro atributo es la capacidad de integrar comunicaciones electrémicas multimedia ( datos,

video, voz, etc., ).

L.as redes locales comerciales surgen por primera vez en los afios 60, como sistemas de
computo compartido ( respecto al tiempo de uso ).
A mediados de los afos 70, las redes crecen de manera considerable, por lo que se

reduce su costo, mejora la velocidad y la calidad de los transmisores.
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PROCEDIMIENTO

ETAPAS

¢ Diagndstico

+ Planeacion e implantacion del nueve praceso de seleccion

« Evaluacion

+ DIAGNOSTICO

A continuacion se describira la situacion de la Gerencia de Recursos Humanos en la
empresa antes de la implantacion del departamento de reclutamiento y seleccion ( en
agosto de 1994 )

1.1, No existia un sistema institicional y profesional de seleccion.

1.2, Solo existia fa Gerencia de Recursos Humanos integrada por el Gerente y un -
auxitiar de nomina,

1.3.  Se contaba con un Manual de Estructura Organizacional con descripciones y
perfiles de los puestos existentes hasta ese momento.

1.4.  Elreclutamiento se realizaba a través de empresas consultoras especializadas en
recursos humanos.

15. Las entrevistas en la empresa eran realizadas por el Gerente del area y por los
jefes requisitantes.

1.6.  Eltiempo de atencidn de los candidatos era extenso, oscilaba enfre los 30 y los 60
minutos y en ocasiones mas tiempo,

1.7.  No existian formatos institucionales ni de control .

1.8.  No existlan baterias de pruebas psicométricas; solo se aplicaba la prueba Beta y

el Cleaver sin que su administracion fuese realizada por un psicélogo especializado .

L
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1.9, Las unicas fuentas de reclutamiento eran por medio de recomendados y agencias
especializadas.
2.0, No existia un Manual de Politicas y Procedimientas .

2.1, Existia un Manual de Sarvicio al Cliente y un folleta con la Filosafia Corporativa.
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» PLANEACION E IMPLEMENTACION

Una vez que el psicdlogo contratado datect? ta situaciin existente del &rea de recursns

humanos y los elementos con los que contaba y da los que carecia, disend un plan que

integrd con las siguientes fases:

1.1.  Conocer desde el pimer dia de fabores. algunas de las politicas no formales para

la contratacidn del personal. Esta informacion fue provista por parte del Presidente del

Consejo de la empresa. Algunas de las politcas eran

« Contratar persanal proveniente de escuelas conlé el Pofitéenico, Las Américas, 1a
UNAM, La Salle, Centios de estudios técnicos, etc.,

o Contralar todo tipo de personas que cubriesen los perfiles de la empresa, sin
discriminacion alguna.

« Contratar personal cuyo domicilio estuviese ubicado entre ef centro y el Sur de la
Ciudad.

« Contratar personal con valores afings a la filosofia corporativa.

12.  Leer y actualizar el Manual de Estructura Organizacional de la empresa para

conocer con detalle las descripciones de los puestos y los perfiles requeridos.

13. Disefar e integrar una solicitud de empleo institucional que cubriese requisitos

especiales de la empresa. ( Anexo 1).

1.4.  Estudiar, elegir y comprar las diferentes prusbas que integraifan las baterias de

pruebas psicométricas de acuerdo a los tipas de puestos y niveles ya identificados.

Se determinaron 3 baterias de pruebas, cada una de acuerdo al nivel de los puastos

(Sept. 94), por ejemplo: a)Bateria para puestos operativos ( mensajeros, choferes,

almacenistas, etc.,).
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b)Bateria para puestos administrativos y de mandos medios
(Coordinadores o jefes de area, asislentas di gerentes y/o altos ejecutivos, personal con
nivel profesional en general )

c)Bateria para puestos Ejecutives ( gerentes de drea, sector,

cuenta, etc., )

Las pruebas elegidas para medir coeficiente intelectual fueron:

WAIS Para niveles ejecutivos o parte de sus subtests para medir algin
rasgo en panicular.

Wonderlick y OTIS  Para mandos medios.

BETA ‘Para puestos operativos.
Las pruebas elegidas para medir capacidad para las refaciones interpersonales;
MOSS, la segunda escala del Cleaver (de relaciones interpersonales), Machover, Frases

incompletas, aulobiografia, el subtest de comprension del WAIS.

La prueba elegida para medir actitudes

Cleaver

l.as pruebas para detectar rasgos de personalidad:

Pruebas proyectivas de Machover, Frases incompletas, autobiografia.

1.5 Iniciar su aplicacion al mes de implementar el departamento. Se utilizé un eporte

taboral con formato abierto para una libre expresion de los rasgos detectados. ( Anexo 7).
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1.6, Adguiri un crondmetro y el material necesario pard fa aplicacidn de fas pruebas
1.7, Iniciar los contaclas necesarios con bolsas de trabajo de escuelas e institucionas
de extension universitaria, cartera de personal rde otras empresas, y lograr Ja integracion
de Red Uno en 2 grupos de intercambio de personal; upo con empresas tanto del sector
pdblico como del privado y de giros diversos, con el objeto de poder rechitar personal
para puestos "tipo” y el segundo, integrado por empresas del sactor privado del giro de
las telecomunicaciones y la telefonia para puestas especializados ( Sepl. 94 ).

1.8, Realizar entrevistas ya programadas con personas que iniciaban su proceso en la
BMpresa .

1.9 Realizar entrevistas con Ingenieros del area comercial y de soporte, para conocer
con mas detalle y claridad los perfiles de puesto requeridos por estas dreas de la
empresa.

20  Integrar un comité de seleccion técnica en conjunto con el cuerpo de ingenieros, a
fin de determinar si despueés de varias entrevistas, el candidato cubria o no con los
requisitos del puesto y los perfiles de la empresa.

La relacién de personas entrevistadas para un puesto en comparacién con aquellas que
continuaban con el proceso, es decir, evaluacidn psicométrica, examen médico y estudio
socloeconamico, era variable ya que en Red Uno se prefiere analizar con defalle hasta 5
6 mas curricuta para decidir qué personas son viables de ser entrevistadas y evaluadas a
nivel téenico. Una vez que se ha determinado a través de varias entrevistas qué personas
cubren con el perfil, se citan a psicométricos por lo menos a dos candidatos, para
comparar y elegir fa que cubra mejor el perfil dentro de los rasgos psicologicos requeridos

por el puesto.
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21 Localizar a un medico especalizado en maedicina del trabajo para craar y dar de
alta ante la Secretana del Trabajo y Prevision Sacial, la Comisidn de Sequrida e Higiene,
el ramite administrativo necesario para realizar e llenado det firo médico de registro de
los examenes madicos practicades a tos candidatos, inplementar formalimente ef examen
médica de admisidn a través de la histaria clinica del paciente y st auscultacidn (Mov 44),
22, Disefar en conjunto con el médics del trabajo, el formata a llenar durante ta
exploracion del candidato. ( Anexe 2).

23, Integracidn de la cartera y su clasificacion por carreras yfo puestas.

24, Integracion, control y manejo del archivo de pruebas psicométricas aphcadas por
candidato y su clasificacion alfabética.

25  Disefio de medios de reclutamiento, como por ejemplo, un poster con los
requerimientos de los puestos "especiales’, as decir, del drea comercial y de ingemieria
2.6.  Establecimiento del control del personal reciutado por semana.

2.7.  Disefio e implementacion de un formato de entrevista de salida para detectar los
motivos que los empleados pudieran tener para dejar la empresa y poder  corregir

aquellas deficiencias que afectan la satisfaccion del personal con la empresa. ( Anexo 8).
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« EVALUACION

Conforme {a estrategia de implantacion dal proceso se fue desarrollando. los Ejgcutivos
de la empresa y demas personal comenzaron a tomar conciencia del valor trascendenta
de la presencia del psicologo vy los multiples beneficios que se obluvieron como

consecuencia de la sistematizacidn profesional del proceso de seleccion de persanal.

A continuacion se describiran los bepelicios cualitativos y cuantitativos generados
durante, y posterioimente a la implantacion del departamento de reclutamiento y
seleccion

El tiempo de atencion de candidatos interesados en cubrir vacantes de la empresa, fue
congiderablemente menor ; se habia mencionado un rango de tiempo entre los 30
minutes minimo y mas de 1 hora. La presencia del psicdlogo facilito la atencion casi
inmediata de los candidatos lo que repercutié en el establecimiento de una buena imagen
de la empresa y de la gerencia de recwrsos humanos. Esta situacion puede demostrarse
a través de los comentarios positivos de los ejecutivos requisitantes por cubrir sus
vacantes, donde expresaron la agilidad y rapidez en el servicio y atencion, asl como la

ohtencion de informacion valiosa a través de la evaluacion psicométrica.

Dado que las agencias consultoras no realizaban evaluacion psicométrica de los
candidatos, no podia predeciise el potencial de desarrollo en diferentes areas del
personal contratado, actividad que la evaluacion psicométrica pude facilitar. Ademas, se
podian conocer rasgos del candidato que pudieran haber permanecido ocultos a la

percepcion de aquellas personas que lo entrevistaron y qua fueron detectades gracias a



la formacion del paicélogo en cuanto a su capacidad de observacion y a fa interpratacion
de pruebas psicométricas.

Las evaluaciones psicomeétricas y psicolagicas permiten detectar y garantizar en
consecuencia, el equilibrio emocional del candidato y evitar de esta manera &l ingreso de

personal conflictivo que pudiese afectar el clima organizacional existente.

La imagen de la Gerencia. de Recursos Humanos tuvo un cambio positivo gracias a la
influencia del psicélogo, en el sentido de que manifestd can énfasis el espiritu de servicio
que debe ser caracteristico y vocativo independientemente del campo donde ejerza e

psicologo.

El disefio de |a solicitud institucional tamhién favorecié Ja imagen del area y de la empresa

tanto dentro de ella como en el exterior.

La creacion del Manual de Reclutamiento y Seleccion de personal propicid la
institucionalizacion de las politicas y procedimientos para lievar a cabo el proceso, tanto
dentro del Corporativo ( ubicado en el D.F.), como en las Direcciones Regionales en

provincia. Esto generd que el sistema de seleccion fuese homogéneo en toda la empresa.

La presencia del psicologo permitio llevar a cabo proyectos especiales que
proparcionaron informacion relevante para la empresa, por ejemplo, el diseflo, aplicacion

¢ interpretacion de la primer encuesta de clima laboral |

La implementacion del examen médico de admision asi como del estudio socioeconomico

y laboral, permitieron integrar un filtro de seleccion mas sofisticado y exigente que
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permitiese garantizar la salud fisica dei personal de la empresa y cotocer el nivel y estilo
de vida del candidato asi coma corrohorar fa veracidad de la informacién proporcionada

en el curriculum y/o durante la entrevista y detectar en cierta medida su calidad maorai.

La presencia del psicologo fuera de la empresa y a través de los grupos de intercambio,
aportd bienestar social ya que se boietinaron y premovieron personas desempleadas; por
otro lado, la apertura de la empresa hacia otras fuentes de reclutamiento
independientemente de los grupos de intercambio y como lo son bolsas de trabajo de
empresas e Instiluciones educativas, contactos personales , etc, redujo de manera
considerable el presupuesto de la Gerencia de Recursos Humanos asignado al pago de
los servicios da empresas consultoras (beneficio cuantitativo),

A continuacion se describiran los conceptos que afectaron y en qué monto, o

presupuesto de la gerencia de recursos humanos.

CUADRO 1
ANO EROGACION CONCEPTO
1994 N$128,375.00 Pago de servicios de
consultoria por con -
trataciones.
1995 N$ 41,750.00 “
TOTAL = N$170,125.00

Es conveniente mencionar que el gasto efectuado en 1985 por este concepto es un 68%

menos de lo erogado durante 1994,
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Cabe mencionar que la creacion del departamento de reclutamiento y seleccion { en
agosto de 1994), generd gastos a la empresa cuyo monto anual puede no ser
significativamente menor al gasto erogado por consultorias; sin embargo, &l beneficio

cualitativo de la presencia dei psicélogo, es invaluabie considerando ta informacion ya

mencionada.
CUADRO 2
CONCEPTO MONTO DEL GASTO
Sueldo del psicologo N$92,600 ( a diciembre de 1995).
Examenes Médicos N$24,700.00
Estudios Socioeconbémicos N$22,563.00
Pruebas psicométricas MN$600.00
Cuotas Grupos intercambio N$410.00
Curso de Capacitacion N$2,000.00

Sueldo de un asistente temporal  N$21,200.00 *

TOTAL = N$164,073.00

* El asistente solo permanecio en la empresa de julio a noviembre de 1995,

En la fase de procedimiento se describe que el departamento de reclutamiento y
seleccién establecié un control de reclutados por semana, este control se llevo a caho
durante los meses de agosto 94 al mes de abiil del 95, no pudiendo continuar esta

actividad por motivos de carga excesiva de trabajo.
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CUADRO 3
Manifiesta la relacion de evaluacionas psicométiicas aplicadas de septiembre a diciembre

de 1994, y de enero a diciembre de 1995,

ANO No. EVALUACIONES
94 66
94 189"

TOTAL = 255

* Dentro del personal evaluado se realizé un trabajo de asesoria psicométrica y de clima
laboral para un cliente ( Bancentro ), evaludndose 16 personas.
Se considera que alrededor del 80% del personal evaluado a nivel psicométrico, fue

contratado y permanece en la empresa.
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7. ANALISIS



ANALISIS

El presente reporte taboral manifiesta fehacientemante fa necesidad de que toda empresa
independientemente de su giro, tamaio y caracteristicas particulares, necesita un sistema
de reclutamiento y seleccion de personal profesional y objetivo, que le permita predecir el
grado de asertividad del desempefio del candidato, sus habilidades, potencial, debilidades
0 areas de oportunidad, Acapacidad intelectual, personalidad, tendencia de sus .actitudes,

sus intereses, sus motivaciones,etc.,

El modelo de seleccion de personal utilizado fue el lamado “Tradicional”, (previamente
descrito), ya que la efectividad y objetividad de sus resultados ha sido probada por el
psicélogo que lo implementd en Red Uno durante 10 adlos de experiencia, en otras

empresas de diversos tamafios y giros.

El proceso de seleccion implantado ofrece la garantia de elegir personal que ha sido
abservado, entrevistado, analizado y en general evaluado por varias personas ( en el
caso de entrevistas de tipo técnico), pero sobretodo por el psicologo cuya formacién le
permite identificar, evaluar e interpretar de manera realista, rasgos y caracteristicas que

otras personas no perciben y en consecuencia, no son consideradas.

Ef establecimiento de un sistema formal de rechitamlento a través de la busqueda y
deteccion de las fuentes adecuadas a las necesidades de la empresa y sus perfiles,
favorecié a la empresa de diversas maneras, entre ellas el encontrar a los candidatos con
perfiles mas afines a los puestos y por otro lado, el disminuir el gasto por concepto de

consultorias ; por otro ladn, otra ventaja del reclutamiento fue la formacién de una cartera
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integrada por carreras y puestos que favoiesiera of comtar con candidatas viables para

cubrir puestos en otros momentos

Uno de Ins objetivos de la sistematizacion dei proceso de reclutamients y seleccion fue el
satisfacer las necesidades de personal competente y calificado. para cubrir los
requerimigntos de las areas y alcanzar asi las metas y proyectos fue conlievaran al lagro

de los objetivos institucionales

Es pertinente mencionar que la suficiencia tecnologica requerida por los puestos del area
comercial ( lideres de proyecto, gerentes de sector, gerentes de cuenta, etc.,), vy los del
area de soporte ( ingenieros de soporte de voz, datos, cableado, efc.), en ocasiones
dificultaron la réapida localizacion de candidatos que cubriesen lo requisitos. Por otra lado,
durante los dltimos meses de 1994, y en lo que el psicdlogo conocia con detalte los
perfles de los puestos y los candidatos , asi como la cultura de la empresa, se

contrataron de manera ocasional los servicios de las empresas consultoras.

Una de las dificultades para cubrir personal fue la ubicacién del Corporative de [a
empresa en el Sur de la Ciudad de México (San Jerdnimo), ya que el Presidente del
Consejo sugirid se contratara personal que viviese del Centro de la Ciudad hacia el sur y
en muchos casos,se reclutaron candidatos calificados y valiosos que vivian hacia el norte

de la Ciudad, por lo que su trayecto hacia la empresa podia exceder una hora.
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CONTRIBUCION
La implementaciér de un sistema profesional de rechitamiento y selencidn de parsanal a
través de un psicalogo industriad, lega apartaciones valiosas a Red Uno, ampresa joven

dentro del sector de las telecomunicaciones .

Considerando que Red Une ha tenido un gran crecimienty desde su creacion en marzo
de 1991, el establecimiento de un sistema de reclutamiento y seleccion en una‘ empresa
de reciente creacion. facilita el asentamiento de una estructura solida de personal con las
habilidades y cualidades requeridas por la empresa, para asi poder ser competitiva dentro

del sector de las telecomunicaciones, el cual se encuentra en auge en estos momentos.

Otra aportacion fue 1a de contratar personal bajo un sistema da seleccion objetivo que le
permitiese elegir al mejor candidato para el puesto vacante, pudiendo detectar sus
capacidades, habilidades, deficiencias, inclinaciones e interases, para poder predecir su

desampeiio,

Silas caracteristicas de los candidatos son afines a las de la empresa ( y viceversa), ;
esta empalia permitira predecir si el candidato estara satisfecho en el desempeiio de sus
actividades 1o que se refliejara en su productividad . Un alto indice de productividad
permitira alcanzar gran competitividad dentro det lﬁercado de las telecomunicaciones gue

en estos momentos manifiasta un vasto potencial de explotacion y crecimiento.

Otra aportacion fue la concientizacién del personal de la empresa, respecio a las
consecuencias negativas que pueden suscitarse on ¢aso de no existiv un psicologo

espacializado, por gjemplo ; contratar personal inadecuado debidn a que no se analicen
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fas fuentes de reclutaimiento propicias para los requaenimianios, que & tempo de coberur

de las vacantes sea exlensc. que se contrate personal con problematica ermocignal ¢ s

la capacidad intetectual necesaria o fue los candidatos nio tengan las actitudes y valores

afines a lus de la cultura de Red Une. entre otias .

También se ha manifestada 1a importancia de los controles administrativos a través de log
formatos de control como por ejemplo, 1a requisicion de peisonal . cabe mencionar que
antes de la implementacion farmal.del proceso el documento carecia de importancia y el
arreglo para las contrataciones era verbal entre el jefe requisitante y el area de recursos

humanos.

El alcance de las aportaciones del psicologo no se limité a la empresa Red Uno sino que
brindd un beneficio social a personas desempleadas, a través de los grupos de
intercambio, logrando contrataciones en algunos casos. Aun en situaciones dunde no se
encontraban opciones para enviar al éandidato s€ procurd brindar apoyo psicoldgico a las

personas cuya situacion de desempleo les provoco tension emocional .

Este reporte ha querido plasmar los beneficios logrados a través de su implementacion,
pero también ha manifestado la problematica que en algunos casos se tuvo para la

cobertura de los puestos considerando al fartor tecnoldgico camo uno de ellos.

La revision bibliografica del reporte propicio la adquisicion de nuevos conocimiantos y la
actualizacion de algunos ya estudiados; todo esto repercutira en un proceso de mejora

continua y de valor agregado al sistema de reclutamiento y seleccion vigente.



El presente reporte fortalece ¢l campromiso ético del psicdlogo an el desampaiio de sus

actividades taborales cotidianas.
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ANE X0 NO. 1




Expediente de
Solicitud de Empleo




e S e e

PUESTO QUE SOLICITA SUELDD DESEADD
COMO SUPO DEL EMPLED FECHA EN QUE PODRIA INGRESAR:

DATOS PERSONALES ) '
NOMBRE

DOMICILIO Emoma B

DELEGACION / P TEL DOM. - l!l..OFNA. . !SIAD()(IVIL

- . s SR SN RSO VUSOITERD €1 CASADO
LUGAR DE NACIMIENTO FECHA [0AD

Siestd casudo: V FECHA
LUGAR

NeMSS | CARWLIA R T R ™
Qask

REC

ESCOLARIDAD
MARQUE §L ULTIMO FECHA NOMBRE DE LA ESCUELA CERTIFICADO, NTULO PROMEDIO
ARO CURSADO i | A DIRECCION 0 DIPLOMA -

PRIMARIA
123458
| stcunoaria
123
PREPARATORIA
CARRERA COMERCIAL 0 TECNICA
113 o
PROFESIONAL - CARRERA
123
MAESTRIA 0 POSTGRADO
NOMBR! - - . - - e Aares A L im 8 A e e e e b A ane o o
HORARID GRADO
ESTUDIOS ACTUALES




FECHA INGRESO

FECHA SALIDA

bl
HOMBRE OF LA EMPRESA

A
GIRO

SUELDO HHAL

PUESTO FIHAL O A("Mlﬁ -
PUESTO ANTERIOR
A
NOI;IBREDIUEH DIRECTO
PIVJ!S>I.IAJ“D;HEFE 0IR£CIO |

MOTIVO DE LA SEPARACION

DOMICILIO/TELEFONO

DATOS FAMILIARES B

PADRE
aiin lindo)

MADRE
{uin linada)

DIR‘C(IDN
TELiFONO

ESPOSO {A)

HHos

HERMAKOS




FECHA INGRESO

FECHA SALIDA

GllO

SUELDO FINAL

PUISTO FINAL 0 ACTUAL

DOMI(IUD/KI!FDNO

PUESTO ANTERIOR

PUESIO ANTIRIOR

MOTIVO DI LA SEPARACION

KOMBAE DEL JEFE DIRECTO

PUESIO DELJEFE DIRECTO

- -
HOMBRE OE LA EMPRESA

MPLEQ ALTUAL pLED HPLE
- il N O

DATOS FAMILIARES .
S

PAORE
{uun Immfo}

MADR t
[uin finada)

HIos

65POSO (A)

HERMANDS




[ SMDISPUSIOAVINAR? S| WO ORaUE
JESTA DISPUESTO A CAMHIAR RESIDENGIA? 51 o LPORQUE?
LTIENE AUTO? s NO

HARCA HODELO

IDIoMAS

5% B% -5
bien Regubat Hol

ACTIVIDADES SOCIALES, PASATIEMPOS ¥ DIVERSIONES

Munrione fus sociedodes, asocinciones eiviles, Deporfivas y Culturales o los qua pertenece o ho pertenecido

NOMBRE

¢Ma coloborada en alguno obra sociolehruiste? S, Mo, ¢(udl?

PARA SER LLENADO POR RECURSOS HUMANOS

AREA

DEPARTAMENTO

PUESTO

FECHA INGRESO

SUELDO MENSUAL

EXAMEN PSICOMETRICO

EXAMEN MEDICO

ESTUDIO SOCIOECONOMICO

PINENZIA BEANDENE HIAAUNG RECUNTAMIENTO Y CHECOINY HEE INMEDIATO



ANEXO NO. 2



Coordinacion de
Fxdamenes Médicos

Gerencia de
Recursos Humanos




GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
COORDINACION DE EXAMENES MEDICOS

Fxdmen Médico

i e et 4 e e e e 5 588 R e lrilmrﬂ B _,._.H};imu

wo.avi fsommmo T st
r

JMSOmOA
AIMINT.
" asko deat
Aqsaar
" OBSERVACIDAES.

LR AN1, QUIRURG,
ML IRMIMATICOS | AND. TRANSE.
e AMLIHE. INTICEO-CON. _ o
| | MCOHOLISMO -
) 01808 . S

DISMENORRIA

[WR_ e WA L

PUESIOS .
 ANT. ENT 0 ACCIDINEES

AHILIACION A
OBSERVACIONES

INSPECCION Y EXPLORACION FISICA !
I X, W omws oy YA

R BT WGy

ACHuD B POsIION ' DRITHTACION

InpgsIasis INPLANL. PHO
OIos

FORMA
INFECTONES

0105 0.0, 0.1, 01D0S 0.0, 0.1,
AGUDEIAV. e AGUDEZA AUD, U [N
PIRIGION O U OBSIRUCCION e P
ALT CORNEA e - . MALFORMACIONES

CHALAZION A PERFORACIDNES
HEMATOMAS INFECCIONES
DALIONISMO OIROS
AHISOCORIA . L e [P, e R -
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CONSORCGIO RED UNO
GERENCIA DE RECURSO0S HUMANOS

SOLICITUD PARA EXAMEN MEDICO DE ADMISION

FECHA:

NOMBRI::
EXAMEN A REALIZAR:

Laboratorio Médico Providencia :

Bivd. Adolfo Lépez Mateos

No. 1181, primer piso.

Esq. San Antonio.

Tel. 277-91-22 ext, 243,

Sra. Rosa Marla Diaz. ’ LIC. TERE GAONA.
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Hojat

CONSORCIO RED UNO
REPORTE SEMANAL DE ENTREVISTAS

SEMANADEL AL DE

FUENTE RECL.

NOMBRE

TELEFONOS

PUESTO

FECHAETA

ENTRDOR

Pégina 1
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Grapo Dinared, ¢.a. u c.u,

ESTUDIO SOCIO-ECONOMICQ

INFORMACION GENERAL

EMPRESA: PUESTG: ]ﬁiiéﬁé DE RECLOTAMIENTO:

NOMBRE: SEXD: FECHA DE NACIMIENTO: EQAD:

LUGAR DE NACIMIENTO: NACIONALIDAD! CALIDAD MIGRATORIA: E5TADO ¢l

DOMICILIO: TELEFONO:

OOCUMENTACION
ACTA DE NACIMIENTD: AFC No. IMS3 TNo AR

No. CARTILLA 8.M.N. “THo. LICENGIA DE CONDUCTOR Na. DE CEDULA PROFESIONAL

COMENTARIOS:

TRAYECTORIA ESCOLAR

NIVEL ACADEMICOQ CICLO ESCUELA COMPROBANTE

PRIMARIA

SECUNDARIA

PREPARATORIA O VOCAGIONAL

COMERCIAL

PROFESIONAL

POSGRADO

oTaQS

GOMENTARIDS:




THAYECTORIA LABORAL

EMPRESA:

GIRG:

TELEFONOS ¥ EXT.:

DOMICILIO:

FECHA DE INGRESC:

BUESTO INICIAL;

SUELDO INICIAL:

FECHA DE EGRESO:

PUESTO FINAL:

SUELDO FINAL:

TIPO DE CONTRATO:

JEFE INMEQIATO ¥ PUESTO:

MOTIVO DE RENUNCIA;

DACUMENTACIQN PRESENTAOA:

EMPRESA: GIRO: TELEFONDS Y EXT.
DOMICILIO:

FECHA DE INGRESO: PUESTO INICIAL: SUELDO INICIAL:
FECHA DE EGRESO: PUESTO FINAL: SUELDQ FINAL:
TIPO DE CONTRATO: JEFE INMEDIATO Y PUESTO:

MOTIVO DE RENUNCIA:

OQCUMENTAGION PRESENTARA:

EMRRESA:

GIRO:

TELEFONOS ¥ EXT.

DOMICILIO:

FECHA DE INGRESO:

PUESTO INICIAL:

SUELDO INIGIAL:

FECHA DB EGRESO: PUESTO FINAL: SUELDO FINAL:
TIPO DE CONTRATG: JEFE INMEDIATO ¥ PUESTO:
MOTIVO OE RENUNGIA:

OOCUMENTACION PRESENTADA:




+  PERIODOS DE INACTIVIDAD

DE: A:
DE: A:
m

AEFERENCIAS PERSONALES

NOMBRE: QOMICHIO:

TELEFONO: OGGUPACION: TIEMPQ DE CONOCERLE: MOTIVO:

ES HgCOUENDABLE:

b MO (POR QUE?
NDMBRE: domicIiLID, T
: y
TELEFONO: OCUPACION: TIENPO DE CONOTERLE: MO TIVE:
ES RECOMENDABLE:
; 8} NO e LPOR QUE? )
) U S A
CUADRO FAMILIAR
PARENTESCO: NOMBAE: EDAD: ESCOLARIDAD: OCUPACION:
PADRE:
: . {MADRE:

e

EL SOLICITANTE VIVE CON: SERVICIO MEDICO QUE RECIBEN:




SITUACION ECONOMICA

INGRESOS MENSUALES: EGRES08 MENSUALES: T
NS .o . ALIMENTACION:  N$._ .
™ ; GAS (T S
NS AGUA NS —
NS RENTA NS oo
NS Lz NS
NS TELEFONG NS oo
NS PREDIAL N
NS TRANSPORTE N$ S
N$ OTAOS: NS
N$§
TOTAL NS
OBSERVACIONES:
PROPIEOADES ¥ AUTOMOVILES: k - '

| |

NIVEL SOCIO-ECONOMICO

EXCELENTE BUENA REGULAR ~ MALA

SITUACION ECONOMICA

SITUACION SOCIAL

CO“STRUCCIDN QEL INMUEBLE

ESTADO DE CONSERVACION
DEL INMUEBLE

DISTRIBUCION OEL INMUEDLE

MOBILIARID

QROEN Y LIMPIEZA

OBSERVACIONES:

CONCLUSION:




INVES TIGACGION LABORAL

e

NOMBRE A
EMPRESA

| DIRECCION o, J

\

(PUESTO INICIAL SUELDO 8o

PUESTO FINAL SUELDO §— ]

FECHA DE INGRESO

FECHA DE EGRESO

TiPO DE CONTRATO
\VEFE INMEDIATO

PUESTD

preg

(ACTITUDES /_APTITUDES.

MUY BIEN | BIEN REGUL.ﬁR MAL O W

RESPONSABILIDAD

RELACION CON JEFES
RELACION CON COMPANEROS
PUNTUALIDAD

DISPONIBILIDAD

INICIATIVA

HONRADEZ

ACTITUD DE SERVICIO
CONDUCTA

LIMPIEZA EN EL. TRABAJO
ARREGLO PERSONAL

ORTOGRAFIA
| MECANOGRAFIA
\_TAQUIGRAFIA )
( )
0OBSERVA CIONES
J

L

(Rauuzo INVESTIGACION 1 {sunnwso mvssnsncnon]
e

{_ GRUPO  DINAREM, S.A. DE CV./

Yy,




ANEXO NO. ¢



CONSORCIO RED UNO, S.A. DECV.

FORMATQ DE ENVIO

GRUPO DE INTERCAMBIO_

FECHA:

Empresa;

Direccion:

Teléfono.:

Horario de Entrévisms B

At'n:

 Nombre.

o Pue st

Por su atencién gracias.

Lic. Tere Gaona Covarrubias
Jefe Reclutamiento v
Seleccion de Personal

Tel. 624-44-86
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CONSORCIO RED UNO
DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO Y

SELECCION
REPORTE PSICOMETRICO
Feebn:
Nombye:
Edad:
Escolaridad:

Fstado civil:
Puesto a ocupar:
Area:

CAPACIDAR INTELECTUAL:

AREA DE PERSONALIDAD:

AREA DE RELACIONES INTERPERSONALES:

ACTITUD HACIA EL TRABAJO:

CONCLUSIONES:

Atentamente,
Fere Gaona C.
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CONSORCID RED UNO FECHA:

Gerenciu de Renursos Humanos
Depto de Reclitarnionta y Seleccion

ENTREVISTA DE SALIDA

NOMBRE DEL EMPLEADO:

PUESTO:

FECHA DE INGRESO FECHA DE SALIDA:

AREADEPARTAMEN 1O

JEFE INMEDIATO:

1.- ¢, Parqua se retir de la empresa?

2.-4 Comn evaluaria fas prestaciones de la empresa?

excelentes buems - regulares — . Mmalas - ;
3.- ¢ Como era su relacion can su jefe inmediato?

4.- 3 Como era su relacion con sus companaros?

5.- sLe agradaba su puesto? 51 - No 4 Porqua?

6.- 4 Camo consideraria aun arin las condiciones de su Area de Trabajn?

buenas 1egulares . malas . LPorus? )

7.~ ¢ Tuvo algim ascenso? Si - No ¢ Porqué?

8. ;Recibid Capacitacion? Si - No ¢ Porqus?

9.~ ¢ Cudnito liempa le tomaba el traslado de su casa al trahajo?

10.- ¢ Qué medios de transporte utilizaba?

11.- ¢ Tiene alguna inconformidad que comentar antes de relirarse de la empresa?

OBSERVACIONES:

GCIA. PERSONAL

JEFE INMEDIATO

ENTREVISTO
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