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INTRODUCCION,

Para efectos de la presente investigacién hemos elegido el estudio del
Proceso de Seleccién de Personal, asi como la eleccién eficiente de las
personas  seleccionadoras en el Area de Recursos Humanos de una
empresa mediana de servicio, estableciendo el tema problema que a

continuacién se define:

El Proceso de Seleccidn de Personal como determinante de la eleccion
eficiente de las personas seleccionadoras en el Area de Recursos

Humanos, de una empresa mediana de servicio.

Esta investigacién aporta un beneficio para las empresas medianas de
servicio, asi como para la sociedad, la cual consiste en llevar a cabo una
deteccion de los problemas existentes en el Proceso de Seleccion, tomando
en consideracion las caracteristicas de las vacanles para el Area de
Recursos Humanos, logrando la eficiencia del personal seleccionador de

dicha drea.

Ademés de que enriquece a la administracion del Area de Recursos
Humanos, en cuanto al Proceso de Seleccion de Personal, logrando la
eficiencia del personal seleccionador de dicha érea, en tal medida q"ue nos
permita establecer un método de Seleécién de Personal que logre eficientar
las necesidades de la empresa, -a través de la aplicacién de un diseﬁo de

investigacion, reflejado en la parte practica de ésta investigacion.



La inveétigacién establece el planteamiento de tres hipdtesis alternas,

integradas principalmente por:

a) Precision en la aplicacion del Proceso de Seleccion de Personal.

b) Establecimiento de las caracteristicas del personal seleccionador.

¢) Incremento en la participacion del Lic. en Administracién y
decremento de la participacién del Psicologo en el Proceso de Seleccidn de

Personal.

Tomando en consideracién lo anterior se establecen las siguientes

Hipbtesis:

A) Si el Proceso de Seleccion de Personal influye en la eficiencia del
personal seleccionador para el Area de Recursos Humanos, por tanto la
aceptacién de candidatos provoca deficiencia en el desarrollo del puesto,
luego entonces a mayor aplicacién del Proceso de Seleccién de Personal
mayor decremento en la deficiencia del personal seleccionador en el Area de

Recursos Humanos con mayor eficiencia en el desarrollo del puesto .

B) 'Si las caracteristicas de las personas que ocupardn los puestos de
seleccionador para el Area de Recursos Humanos influyen en el Proceso de
Seleccion de Personal, por tanto se provoca fa deficiencia en el desempefio
de las Areas complementarias de la empresa, luego entonces a mayor

definicion de las caracteristicas de las personas que ocuparén los puestos

Xl



de seleccionador para el Area de Recursos Humanos, mayor eficiencia en el

desempeiio de las Areas complementarias de la empresa.

C) Si la participacién det Psicélogo influye en el Proceso de Seleccién de
Personal para el drea de Recursos Humanos, por tanto ia participacion del
Licenciado en Administracién serd menor en el drea del comportamientio
humano, luego entonces a menor parlicipacion del Psicdloge en el
Proceso de Seleccidn de Personal, mayor participacidn del Licenciado en

Administracion con mayor conocimiento en el drea del comportamiento
humano.

De las Hipdlesis anteriores se concluye la Hipdtesis Central la cual
establece:

Si se aplica el Proceso de Seleccion de Personal y se determinan las
caracteristicas de las personas que ocuparan el puesto de seleccionador
para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacion de candidatos
provoca deficiencia en el desarrollo del puesto de las Areas
complementarias, luego entonces al incrementar la revision del Praceso de
Seleccidn y mayor determinacién en las caracteristicas de las personas qus
ocuparan el puesto de selaccionador para el Area de Recursos Humanos, se
incrementara fa posibilidad de llevar a cabo el desarrolio del puésto al igual
que de las Areas complementarias.
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De la cual se desprende como Hipétesis Nula:

Si se aplica el Praceso de Seleccion de Personal y no se determinan las
caracteristicas de las personas que ocuparén el puesto de seleccionador
para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacion de candidatos
no provoca deficiencia en e! desarrollo del puesto de las éreas
complementarias, luego entonces al incrementar la revisién del Proceso de
Seleccion no existird mayor determinacion en las caracteristicas de las
personas que ocupardn el puesto de seleccionador para el Area de
Recursos Humanos, y no se incrementara la posibilidad de llevar a cabo el

desarrallo del puesto al igual que de las Areas complementarias.
Asl, los objetivos planteados son:

Analizar el Proceso de Seleccién de Personal para determinar si el
empleado aclualmente es el adecuado para lograr la eficlencia en el Area

de Recursos Humanos.{Objetiva General)

Establecer allernativas de solucién para lograr la eficiencia a través de un
adecuado Proceso de Seleccién para el Area de Recursos

Humanos.(Objetivo Particular)

Proponer un formato de solucién para incrementar la eficiencia tomando
como base el Proceso de Seleccion para el Area de Recursos

Humanos.(Objetivo Especifico)
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Nuestro objeto de estudio es, el Proceso de Seleccién de Personal y la
eleccion eficiente del personal seleccionador. Por las caracleristicas de la
investigacidn son consideradas conceptual simple, acorde a una posicién de
la epistemologia, ésta es a la ciencia que estudia como se construye una

ciencia.

Los métodos implementados en nuestra investigacian estan integrados por :

Inductivo, Analitico, Sintético, Analégico, asi como los métodos particulares.
Definiéndose de la siguiente manera:

Inductivo:

Se describird en ésta investigacidn las caracteristicas del Proceso de
Seleccion de Personal, asi como lo que se considera como eleccidn
eficiente, estudiaremos cada una de las etapas del Proceso de Seleccién de
Personal para integrarlas como un todo en cuanto a la eleccion planteada.
Analitico:

Profundizaremos en cada una de las elapas del Proceso de Seleccién de
Personal, conociendo sus mecanismos y formas de aplicacién al igual que

hablaremos de la eleccion eficients en cuanto al contenido de ésta Gltima

para el orden administrativo.
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Sintético:

Estableceremos una propuesta que nos permita integrar la bondad del
Proceso de Seleccién de Personal y el producto de eficacia en el
desempefio a futuro del personal de una empresa en cuanto a la actividad

de seleccionador futuros integrantes de la misma.
Analdgico;
Compararemos nuestra propuesta con e! funcionamiento anterior a la
misma, definiremos razgo de semejanza y contradiccion en cuanto a la
eleccion eficiente de los recursos humanos como seleccionadores.
Asi, los métodos particulares estaran integrados de la siguiente manera:

A) Técnicas de Seleccion.

B) Implementacion del disefio de la investigacion Preexperimental

estudio de caso con una sola medicién XO.

" Para la realizacién de esta investigacion fue necesario hacer uso de las

técnicas de recopilacién de datos integradas por:

Andlisis de contenido, elaboracién de cuestionarios y entrevistas, Técnicas

de la Seleccién de Personal . .



La investigacién se llevo a cabo de Febrero a Agosto de 1995 en México,

D.F; en los siguientes lugares:

Biblioteca de la Universidad Latinoamericana.
Biblioteca de la Facultad de Contaduria y Administracidn.
Biblioteca Central { UNAM ).

Empresa mediana de servicio" X"

Entre las delimilaciones tedricas se presentaron las siguientes:

La investigacion esta enfocada al Praceso de Seleccidn de Personal de una
empresa mediana de servicio, tomando como base el Area de Recursos
Humanos; analizaremos cada una de las etapas del Proceso de Selsccién
de Personal, determinaremos si el llevado actualmente es el adecuado
proponiendo un formato de solucidn que nos permita incrementar la

eficiencia del personal seleccionador para el Area de Recursos Humanos.

Entre las limitaciones se encuentran las siguientes:

Purante el desarrollo de ésta investigacién nos encontramos con limitantes
en cuanto a la informacion que nos proporcionaria la empresa objeto de
estudio en relacién al Proceso de Seleccidn de Personal, ademas de la falta
de disponibilidad de la muestra empresarial elegida para el desarrollo de la

investigacién, el tiempo requerido para llevar a cabo la investigacion es

Xxvi



limitado y no se cuenta con el equipo de cdmputo adecuado para su

realizacion.
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CAPITULO L.

EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.



E! objetivo del presente capitulo es dar a conocer la importancia del recurso
humano en 1as empresas, dirigidas principalmente a las empresas medianas

de servicio.

Por lo que consideramos de importancia definir a la Administracién como: la
adopcién de un método que busca conseguir resultados objetivos
estructurandose con la filosofia y los valores de los directivos, estando
condicionando a los factores amblentales internos y externos que

rodean a la Empresa.

Ademas, también consideramos de importancia definir a la Administracién de
Recursos Humanos como: la actividad de planear, organizar, dirigir y
controlar la consecucién , desarrollo, remuneracién e integracién del
mantenimiento de las personas, con el fin de contribuir a los objetivos

individuales y soclales de la Empresa.

Una vez establecidas ésta definiciones, estudiaremos al Area de Recursos

Humanos y su relacion con las dreas complementarias de la empresa.
1.1. DEFINICION DEL RECURSO HUMANQ.,

Todos los organismos se encuentran constituidos por cuatro tipos de

recursos, entendiéndose por recurso: " Un bien , medio de subsistencia “(1).



Esta definicion se ampliara en el capitulo lli de la presente investigacién. Los

cuales son clasificados de ia siguiente forma:

1.Recursos  Técnicos:"Son los sistemas y  procedimientas
organizacionales, instructivos, manuales, diagramas, etc,que emplea una

empresa en su estructura técnica operativa ".(2)

2.Recursos Maleriales:"Son todos los bienes tangibles que componen a
la empresa, tales como dinero, instalaciones, maquinaria, mobiliario,

materias primas, almacén, etc. "(3)

3.Recursos Financieros:"Son los elementos monelarios propios y ajenos
con los que cuenta una empresa, indispensables para la ejecucién de sus

decisiones ".(4)

4.Recursos Humanos:"Es el proceso administrativo aplicado al
acrecenlamiento y conservacién del esfuerzo , las experiencias, la salud, los
conacimientos, las habilidades, etc; de los miembros de la organizacion en

beneficio de la organizacién *.(5)

Los recursos humanas son trascendentales para la existencia de cualquier
organizacion , de ellos dependera el manejo y funcicnamiento de los demas

recursaos.



Tienen caracteristicas tales como: Creatividad, ideas, imaginacion,
posibilidades de desarrollo, experiencias, habilidades, etc; que marcan la

diferencia con los demas recursos de la empresa.

idalberto Chiavenalo define al recurso humano como: “Aquellos en que las
personas, elemento basico de la organizacién, aparecen como elementos de

trabajo, que utilizan recursos y disponen a la organizacién para adquirir
otros recursos necesarios ".(6)

Tomando en cuenta las definiciones anteriores consideramos que para
efeclos da la presente investigacion , la de definicién que engloba las puntos

mas relevantes es la siguiante:

Los Recursos Humanos implican una disposicion voluntaria; son el
elemento basico de la organizacién, de su habilidad, conocimisntos y
experiencia dependera el logro de los ohjetivos del 4rea a la cual esta

integrado asi como de los objetivos generales de {a organizacién,

Tomando en consideracién al recurso humano como- parte esencial del

desarrollo de una empresa, en el siguiente punto nos enfocaremos al drea
de Recursos Humanos.



1.2. DEFINICION DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

El Area de Recursos Humanos solia representar un instrumento en donde
fas decisiones eran tomadas por los directores, para vincular y mantener a la
fuerza de trabajo. Posteriormente se comprendieron las necesidades del
recurso humano , pues éste representaba la fuerza de trabajo, surge un
equilibrio entre los objstivos de los recursos humanos y los objetivos de la
organizacién de ahl que se defina al Area de Recursos Humanos como: " Un

departamento de recursos para ser utilizado por otras unidades dentro
de la empresa ".(7)

Por tradicion el Area de Recursos Humanos organiza y coordina a la
contratacion y entrenamiento , mantiene los registros del personal, actia
como un enlace entre las diferentes areas, asi como la coordinacién de los

programas de seguridad y asesoramiento a los gerentes.

Desafortunadamente, se considera que la Administracién del Personal es la
funcion  principal del Area de Recursos Humanos, sin tomar en
consideracién que dicha area se encarga de satisfacer las requisiciones de

puestos vacantes solicitados por las dreas complementarias.

No se deberd considerar al Area de Recursos Humanos como aquella que
desempenia todas las funciones en relacién con el personal, solamente se

encargara de dirigir y coordinar dichas funciones.



A partir de esto se destaca la necesidad de establecer como se encuentra

organizada el Area de Recursos Humanos.
1.3. ORGANIZACION DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

L.a organizacitn del Area de Recursos Humanos esté relacionada con todos
los aspectos de la Administracién y principaimente con al manegjo de los

recursos humanos de una empresa.

El Area de Recursas Humanos es contingencial, es decir, depends de la
situacion organizacional, del ambiente, tecnologla empleada en la empresa,
de las politicas y procedimientos de la misma, y de su filosofia, y sobre todo
de la calidad y cantidad de los recursos humanos disponibles. De ahi que el

Area de Recursos Humanos se encuentre constituida por técnicas flexibles y
adaptables.

En algunas empresas la organizacion del Area de Recursos Humanos puede
ser centralizada , como lo musstra la fig. 1.1
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FIGURA 1.1 Estructura de la organizacidn en que la funcién de Recursos

Humanos es centralizada.(8)

Si se sitta al Area de Recursos Humanos al mismo nivel de las 4reas
complementarias, se subordinan directamente a la direccidn de recursos
humanos, que representa una autoridad centralizada sobre las demds areas.
Esta organizacién establece uniformidad de criterios en la aplicacion de

técnicas a ejercer en los diferentas departamentos.

Pero, presenta la desventaja de la vinculacién, ademés de demoras en las
comunicaciones y decisiones tomadas a distancia, en ocasionas sin tener e}

conocimiento nacesario para tomar la decision,

También el Area de Recursos Humanos se puede presentar con una

organizacién descentralizada, como se indica en la fig. 1.2
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FIGURA 1.2 Estructura de la organizacion en que la funcidn de Recursos

Humanos es desceniralizada.(9)

Los departamentos de Recursos Humanos localizados en cada unidad, se
reportan directamente al duefio o responsable de la organizacion, pero,
reciben consultorfa y asesoria de la Direccidn de Recursos Humanos, que a

su vez recibe érdenes de los responsables de la empresa.

Esta organizacitn tiene la ventaja de proporcionar rapidez y adecuacién en
_la salucidn de problemas, ajustandose a las necesidades de la empresa, sin
embargo, también presenta desventajas de la heterogeneidad y

diferenciacion en cuanto al criterio que se vaya a establecer para tomar una
decision.



En algunas empresas e} Area de Recursos Humanos se encuentra a un nivel
de decisién , su colocacién corresponde al nivel jerérquico de la Direccién,

como se muestra en la fig. 1.3

PRESIDENCIA
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FIGURA 1.3 Estructura funcional simple con la funcién de Recursos
Humanos en nivel decisorio.(10)

Pero, en otras empresas, el Area de Recursos Humanos se sitda en el nivel

ejecutivo y no en el decisorio, que a su vez le reporta a un érgano decisorio,

generalmente extrafio a sus actividades, como se muestira en la fig.1. 4
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FIGURA 1.4 Estructura funcional simple con la funcién de Recursos

Humanos en nivel ejecutiva.(11)



En otras empresas al Area de Recursos Humanos se le sitta como un
érgano de asesoria de la presidencia, que da consultoria y servicio de staff,

como lo muestralafig. 1.5

l PRESIDENCIA l

DEPARTAMENTQ
R. H.
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION
INDUSTRIAL COMERCIAL FINANCIERA ADMINISTRATIVA

FIGURA 1.5 Estructura funcional simple con la funcién de Recursos

Humanos en posicion de asesoria.(12)

Por tanto, la organizacion del Area de Recursos Humanos dependera de las
necesidades de la empresa, Cabe hacer mencidn que dicha &rea podrd

situarse de acuerdo a lo requerido por la organizacion,

Una vez definida la organizacion de dicha area, hablaremos de su
importancia. ’



1.3.1. IMPORTANCIA.

Por considerarse al Area de Recursos Humanos como enlace entre las
demdas &reas, y satisfacerlas en cuanto a la requisicién de personal para

cubrir sus vacantes, la importancia de dicha Area sera la siguiente;

El Area de Recursos Humanos, se encargard de detectar los diferentes

rasgos de las personas para ocupar la vacante solicitada.

Asl, como ocurren diferencias individuales entre las personas, también las
hay en las diversas organizaciones, por lo cual el Area de Recursos
Humanos tendrd que hacer frenle a esas diferencias a través de tres -
cuestionamientos, que no variaran entre las empresas, pero que son
primordiales para determinar su importancia en la organizacién, ya que de la
deteccidn adecuada de las mismas serd el desarrollo de los empleados y de

la empresa.

Dichos cuestionamientos son los siguientes:

1.-¢ Por qué trabajan las personas ? ¢ Por el trabajo en si o por los

beneficios que él le pueda proporcionar ?.

Cuando una persona ingresa a una organizacion no busca un trabajo en s,

sino un beneficio relacionado con el empleo, lldmese econdmico o



monetario. Sin embargo, en su desarrollo se va estableciendo una relacion

directa con su trabajo asi como con el costo-beneficio derivado del mismo.

Surge la necesidad de un conceplo de aumento de trabajo, éste se refiere al
enriquecimiento del cargo o ampliacion del mismo; se hace con la finalidad

de evitar la sub - utilizacién de los recursos humanos,

Es importante dirigir a nuestro personal a ese aumento de trabajo, para su
propio desarrollo y beneficio es aqul en donde radica una de las

importancias del Area de Recursos Humanos.
2. 4 Qué es lo que el empleado realmente quiere hacer y oblener ?

La constante busqueda asi como su permanencia en el empleo, son vislas
como una actividad de solucién a problemas.

Por lo cual, podemos determinar cdmo el empleado decide de acuerdo a
sus necesidades de desarrollo, esto puede presentar un cambio en la forma
en que las organizaciones manejan los temas relacionados con el personal

de la empresa.

Se comprende lo que el empleado realments quiere hacer y abtener, de tal
manera que a la organizacién se le facilitaré 1a deteccion de problemas en
sus diferentes dreas. Una vez delectado el problema, la organizacion podra
décldir que es lo que realmente se debe de hacer y dar solucién al problema

existente,



En la medida en que haya una disminucion de las oportunidades de obtener
personal adecuado para el Area de Recursos Humanos, se dara una

disminucién de los aciertos en las demds dreas de la organizacion.

3. ¢, Qué es lo que nacesifa la organizacién ? 4 Qué recursos humanos

necesita la organizacion para trabajar ?

De ghi que se derive un amplio nimero de candidalos, que son
selaccionados para cubrir las vacantes solicitadas por las demas éreas de la
empresa, y que en ocasiones no cumplen con los requisitos del puesto, pero
en ese momenlo se debe cubrir la vacante. Como una consecuencia del
mismo se da una clasificacidn para cubrir la vacante, a través de la
colocacién de Ja persona adecuada en el puesto adecuado,
considerando a las personas que cumplen con el mayor nimero de

requisitos para cubrir la vacante.

En éste punto el Area de Recursos Humanos debera crear un candidato
que no existla para el reclutamiento y seleccion, que salisfagav las
necesidades de la vacante solicitada,

Por lo tanto, la importancia de! drea de Recursos Humanos radica en:

1. Crear, mantener y desarrollar = a los recursos humanos, con

habilidades motivacionales para alcanzar los objetivos de la organizacién.



2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de
aplicacion desarrollo y satisfaccion plena de recursos humanos y alcance de .

objetivos individuales.
3. Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos.

Es decir, el drea de Recursos Humanos sera la encargada del
establecimiento de candidatos con experiencia, que piensen a corto,

mediano y largo plazo tomando decisionas en el presente, y que fomenten el

desarrollo de la empresa.

Una vez mencionada.la importancia del Area de Recursos Humanos

indicaremos las politicas a seguir por dicha area.
1.3.2, POLITICAS DEL AREA.

Las politicas del Area de Recursos Humanos pretenden condicionar el

alcance de los objetivos y el desempefio de las personas dentro de las dreas
de la organizacion.

Se deberd de entender por politica: "Reglas establécidas para gobernar
funciones y tener la seguridad de que sean desempedadas de acuardo con
los objetivos deseados “.{13)



Ademas de la definicion anterior, también se considera como politica:

" Reglas que regiran la actuacion de la direccion para conseguir los objetivos
concretos perseguidos. Son las lineas maestras eslablecidas por esa
direccién y que obligan tanlo a ésta como al resto del personal de la

empresa".(14)

" Son uno de los medios basicos para poder delegar autoridad, ya que sin
ella es imposible que el delegado ejecute su funcién con el sentido que ele

delagnate necesita para lograr los objetivos propuestos ".(15)

" Son normas de accion, expresada en forma verbal, escrita o implicita que

son adoptadas y seguidas por un dirigente ".(16)

Asl, determinamos que una politica representa las ideas fundamentales
acerca de la totalidad de las operaciones a realizar por cada empresa,

de ahi que cada una de éstas maneje diferentes politicas.

Estas representan una orientacion de tipo administrativo para evilar que los
empleados lleven a cabo funciones indeseables o pongan en riesgo el

resultado de funciones especificas.

Cada organizacién establecera sus politicas a desarrollar, esto serd de

acuerdo con su filosofia , metas y objetivos de la empresa. De tal manera



que las politicas establecidas para el Area de Recursos Humanos serdn

aquellas que involucren a toda la organizacién siendo las siguientes:
1. Politica de provisién o suministro de recursos humanos:

a) donde reclutar (fuentes de reclutamiento internas o externas a la
organizacién), en qué condiciones y cémo recoger (lécnicas de
reclutamiento establecidas por la organizacion ), los recursos necesarios

para satisfacer la demanda de personal en la empresa.

b) criterios de seleccién de recursos humanos y patrones de calidad para
administracién , en cuanto a las aptiludes fisicas e intelectuales de los

candidatos, asl como la experiencia y potencial de desarrollo con el que

cuenten,

¢) la manera en que serdn integrados los nuevos participantes en la

organizacion, adaptandose a su nuevo ambiente de manera rapida.
Por tanto, la politica de provisién 0 suministro seré la manera de llevar a

caba el reclutamiento, seleccién e integracién de los recursos humanos en la

empresa, para lo cual es importante la siguiente politica.
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2. Politica de aplicacion de recursos humanos:

a) la forma en que se van a determinar los requisitos basicos de los
trabajadores ( intelecluales, fisicos, elc.), para su completo desarrollo en la

empresa.

b) criterio de planeacidn, colocacién y manejo de novimientos internos de
los recursos humanos, considerando la posicidn inicial y el plan de carrera
que cada uno de los empleados presenta al momento de surgir una
vacante, definiendo las allernativas de oportunidad futuras posibles dentro

de la organizacién que conlleve a un cambio.

¢) criterio de evaluacién de la calidad y de la adecuacién del recurso

humano mediante la medicién del desemperio.

Asi, la politica de aplicacién de recursos humanos serd aquella que
determine los requisitos basicos de seleccion y cuente con un criterio de
planeacién y evaluacidn del desempeiio en cuanto al crecimiento futuro del

empleado en la empresa.

Por lo que es importante tomar en consideracion las siguientes paliticas.



3. Politica de conservacién o mantenimiento de los recursos humanos:

a) criterio de remuneracion directa de los trabajadores, tomando en
consideracion la evaluacion del puesto y el salario que rija el mercado
laboral en-ese momento, asi como la posicién de la organizacion frente a

esas dos variables.

b) criterio de remuneracién indirecta de los participantes, tomando en
consideracidn los programas de beneficio social, y 1a posicién en la que se

encuentra la empresa frente a la compelencia en ese momento.

¢) cémo lograr mantener una fuerza de trabajo motivada, participativa y

productiva dentro de la organizacidn.

d) criterio relativo a las condiciones flsicas ambientales de higiene y
seguridad que establecen el medio ambiente de lrabajo, y representan

seguridad para el empleado en sus labores cotidianas.

Por tanto, este tipo de politica establece un punto de equilibrio entre los
factdres internos y externos que afecten el desemperio de los trabajadores, a
través de una adecuada motivacién de los mismos que nos ileve a un
acrecentamiento en la productividad. Por o que es de importancia tomar en

consideracién la siguiente politica.
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4. Politica de desarrollo de recursos humanos:

a) criterio de diagndstico y programacidn asi conio rolaciones constantes
de los empleados, para el desempefio de sus funciones y atribuciones de la

organizacién.

b) criterio del desarrollo del recurso humano a mediano y a largo plazo,
con un desarrollo continuo del recurso humano en posiciones graduales

dentro de la empresa,

¢) creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y
la eficiencia empresarial, mediante el cambio de comportamiento de los

trabajadores.

Este tipo de politica , lleva a cabo una rotacién constante de personal con la
finalidad de tener un adecuado desarrollo del mismo en las diferentes reas
y garantizar la salud empresarial. Por lo que es importante tomar en

consideracion la siguiente politica.
5. Politica de control de los recursos humanos:
a) cdmo establecer una base de datos que contenga la informacion

necesaria de los trabajadores y que a su vez, facilite el analisis cuantitativo y

cualitative de los empleados.



b} criterio de evaluacion y adecuacion permanente de las politicas y los

procedimientos de los recursos humanos.

Este tipo de politica crea un sistema de informacion que nos facilita el

manejo de las cualidades cuantitativas y cualitativas de los trabajadores.

Una vez establecidas las politicas que Heva a cabo el Area de Recursos
Humanos, serd necesario determinar los Procedimientos con los que

cuentan que a continuacién mencionaremos.
1.3.3. PROCEDIMIENTQS DEL AREA,

A partir de las politicas del &rea de Recursos Humanos se podran determinar

los procedimientos que deben ser implantados, y que son considerados
como: '

" Una gufa para la accién porque detalla en forma precisa e inflexible cémo

se va a desarrollar tal o cual actividad ".(17)

" Secuencia de labores debidamente ordenadas, cuyo objetivo principal es

flevar a cabo una determinada labor ".(18)

Los procedimientos tratan de dar consistencia a la ejecucion de las

aclividades, garantizando un equilibrio para todos los trabajadores y la

organizacidn.
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Asi los procedimientos llevados por el Area de Recursos Humanos seran de

dos tipos:
a) aspecto interno de {a organizacion:

Es decir, un enfoque introvertido de! &rea de Recursos Humanos,
comprendida basicamente por un andlisis y descripcidn de puestos,
gvaluacién del puesto, entrenamienta o capacitacidn, evaluacion del
desempeiio, plan de carrera, plan de beneficio social, politicas salariales, y

seguridad e higiene entre otros.
b) aspacto externo de la organizacion:

Es decir, un enfoque extravertido del Area de Recursos Humanos, en
relacién - con; la investigacién del mercado de recursos humanos,
reclutamiento y seleccidn, investigacion de salarios y beneficios, relaciones

con enlidades de formacidn profesional entre otras,

Sin embargo, no debemos de olvidar que no todos los procedimientos
corresponden exclusivamente al enfaque introvertido o. al extrovertido, sino
que en ocasiones se hard uso de una parte de los mismos para proceder

con cualqulera de los dos enfoques.
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Segun Idalberto Chiavenato, para dichos procedimientos se utilizan técnicas
de Administracidn de Recursos Humanos, entre las principales se

encuentran las siguientes:
1. Aplicacién directa sobre las personas:
Constituidas principalmente por;

- Reclutamiento.

- Entrevista.

- Seleccion.

- Integracién.

- Evaluacién del desemipefio.
- Contratacién.

- Capacitacion.

- Induccidn.
2. Aplicacién indirecta sobre las personas :
Constituida principalmente por:k
a) cargos ocupados:
- Analisis y descripcion de puesto.

- Evaluacidn y clasificacién de puestos,

- Higlene y seguridad.
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b} Planes:
- Planteamiento de recursos humanos.
- Banco de datos.
- Plan de beneficio social.
- Plan de carrera.

- Administracidn de salarios.

De tal manera, los procedimientos serén establecidos de acuerdo a la
empresa, ya que en ellos se detalla cada operacién que se lleva en la
organizacion per lo que son diferentes para cada una de ellas, la tenderncia
de los procedimientos permite que el trabajo remunerado pueda ser
ejecutados por empleados de un nivel menor, significando un ahorro para el

fuluro, pero podria significar un gaslo significativo sino se manejan

adecuadamente.
Por tanto, debemos de establecer las principales dificultades ‘a las que se

enfrenta el Area de Recursos Humanos, para un adecuado funcionamiento

de las dreas complementarias de la empresa que  explicaremos a
continuacion.

1.3.4. DIFICULTADES DEL AREA.

El Area de Recursos Humanos se enfrenta a una serie de dificultades, en(re

las cuales se presentan las sigulentes:
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a) E! drea de Recursos Humanos es un medio, que cuenta con recursos
intermediarios y no con fines. Su actividad primordial es la planeacion,

asesoria, recomendacién y control.

b) Cuenta con recursos humanos, los cuales se desarrollan cambian de

actividades y de posicion.

¢) El Area de Recursos Humanos tiene responsabilidad de linea y funcién
de staff.

d) Se procura fundamentar de la eficiencia, no cuenta con un control

concreto para establecer las condiciones que la produzcan.

o) Trabaja sobre condiciones que no determind y posee un grado de

control y poder reducido.

f) Sus patrones de desempefio y calidad son complejos, y variados

dependiendo de los niveles jerarquicos que se maneje.

g) Son considerados como centro de costos y no de centros de lucro , es

decir, la productividad que de ellos puedan obtener las empresas.

h) Dificultad para determinar si el trabajo realizado es el adecuado o no,

representa un terreno poco firme en donde se pueden cometer efrores
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aunque se tenga la seguridad de que se estd realizando adecuadamente el

trabajo.

Es asi, como el Area de Recursos Humanos se enfrenta a una diversidad de
dificultades que deberd resolver ya que de la solucién de las mismas

depender3 el desarrollo de las demas areas de la empresa,

Una vez definidos los Recursos Humanos, el Area de Recursos Humanos,
su importancia, sus politicas de aplicacion , sus procedimientos as! como las
principales dificuitades a las que se enfrenta, es necesario hablar del

Proceso de Seleccién de Personal que a continuacion mencionaremos.
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CAPITULO |1

EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL.



E! objetivo dei presente capitulo es dar a conacer como las emprasas llevan
a cabo su Proceso de Seleccidn de Personal, por medio del cual van a
determinar de entre los posibles candidatos al personal idoneo para el
puesto vacante, ya que el éxilo de la empresa dependera del desempefio de

sus trabajadores.
2.1. DEFINICION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL.

Es de importancia definir al Proceso de Seleccion de Personal segun

diversos autores como;

" La escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, o, mas
ampliamente, entre los candidalos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar fa

eficiencia y el desemperio del personal ".(19)

" El Proceso de Seleccion de Personal es un subproceso importante del mas
amplio praceso de colocacidén de los sistemas que se disefan para
administrar este proceso casi universal incluye formas y enlfevistas, Ademas
de tales dispositivas con frecuencia se ulilizan nuevas verificaciones de

referencia y exdmenes flsicos ".(20)

" Pracedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a

un costo también adecuado ".(21)
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" Es la Seleccidn de la persona idénea para un puesto determinado y 2 un
costo adecuado. Esta eleccion también debe permitir la realizacion del
trabajador en el desempefio de su puesto asi como el desarrollo de sus
habilidades potenciales, a fin de hacerlo mas satisfactorio asi como a la
comunidad en que se desenvuelve, para contribuir con ello a los propositos

de la organizacion ".(22)

" Aquel mediante el cual los candidatos a un empleo se dividen en dos
clases: aquellos a los que se les va a ofrecer el empleo y aquellos a los que
no. El proceso podria lamarse de rechazo, puesto que se van a rechazar
més candidatos de los que se van a aceptar. Par esta razén la Seleccién
fracuentemente se describe coma un proceso negativo, en contraste con el

programa positivo del Reclutamiento ".{23)

De lo anterior determinamos que: El Proceso de Seleccién de Personal es
fa adecuada eleccidn de candidatos examinando conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes de la persona, las cuales deberén
satisfacer al puesto vacante de acuerdo a un costo adacuado para el

area de Recursos Humanos, evitando pérdidas en cuanto a tiempo y

esfuerzo,

£s decir, al establecer un adecuado Proceso de Seleccion de Personal las
empresas lograran suministrarse de aquellos candidatos que cumplan con el

mayor nimero de caracteristicas de acuerdo -a las solicitadas por el puesto
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vacante, y de ésta manera habra una reduccidn de tiempo, dinero y

esfuerzo para la ablencién del candidato idéneo en las empresas.

Después de haber mencionado la definicidn del Proceso de Seleccion

veremos cuales son sus principales Objetivos.
2.2. OBJETIVOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.

Una vez establecida la definicién del Proceso de Seleccion de Personal es

necesaria mencionar a continuacidn sus objetivos:

El objetive del Proceso de Seleccion de Personal es escoger aquellas
personal con mayor numero de probabilidades de tener éxilo en el puasto
vacante. Es decir, aqueilos que rednan los requisitos solicitados por el
puesto. El éxito de dicho proceso dependera de la eficacia de la Planeacian

y Reclutamiento.

Un adecuado programa de Planeacién de Personal idenlificara a las
personas que reunan el mayor numera de caracterfsticas para cubrir la

vacante, mientras que el Reclutamiento produce un determinado grupo de

candidatos iddneos.

Por tanto, al presentarse una fatla en la Planeacion o en el Reclutamiento,

tendra repercusiones en el Proceso de Seleccion y hara que hasta el mejor
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sistema de Seleccion resulte ineficaz  ya que esios tienen una relacion

directa con la Seleccion de Personal,

Por lo que para efectos de la presente investigacion consideramos de

importancia determinar la diferencia entre eficiencia y eficacia.

Se considera a la eficacia como: La contribucién personal a la
productividad, rentabilidad, a la expansion, a la creatividad, a los resullados

cifrados y concretos de la empresa ".(24)

" Proviene del vocablo efficere que significa hacer con aplicacion, se trata de

una accién que permite obtener el efecto esperado”.(25)

" Virtud y facultad para lograr un efecto determinado, accién con que se

logra ese efecto ".(26)

Ademés de considerarse eficaz : " forma de alcanzar un objetivo fijado
previamente con una economia de medios suficientes, ni demasiados ni

pocos".(27)

" Que logra hacer efectivo un intento o propdsito *.(28)

Ahora bien, . consideramos que la eficacia es: hacer las cosas , y la

eficiencia es: hacer las cosas bien y a la primera vez,
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De tal manera podemos decir que, el objetivo final del Proceso de Seleccion
serd el de establecer una relacion directa con los requisitos del puesto y la
capacidad de la persona, es decir con la Planeacion y el Reclutamiento,
pues del funcionamiento de éstas se llevara un adecuade Proceso de
Seleccion de Personal, ya que al identificarse las caracteristicas necesarias
del puesto vacante , se proveerd de aquellos candidatos que cumplan con el
mayor ndmero de ellas; y de entre los mismos se escogerd al candidato

idéneo para cubrir la vacante.

En tal medida, ésto producird beneficios a las empresas en cuanto a;

- Disminucion de la rotacién de personal y el desperdicio que trae como

consecuencia,

Incremento de la eficiencia en loda {a organizacion,

Pago de salarios justos con relacién a la capacidad de cada empleado.

Reajuste inmediato del mismo con relacion a su costo.

- Busqueda de la economia en el adiestramiento excesivo de

trabajadores nuevos.

- QObtener la ventaja intangible que se logra al contar con aumento en la

productividad.
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Desaforiunadamente algunas empresas consideran que fo mas importante
es conlratar personal y no tener una relacién clara de los requisitos del

puesto y la persona idonea para desempeiarlo.

Ahora bien, definidos dichos objetivos caba hacer mencidn de las Potiticas

que se establecen para llevar a cabo la Seleccion de Personal.
2.3. POLITICAS DE LA SELECCION DE PERSONAL.

Algunas empresas, al llevar a cabo su Proceso de Seleccidn de Personal,

cuantan con una serie de politicas entre las cuales destacan las siguientes:

1. Tomar en cuenta la presentacion personal del candidato, ya que la

impresidn que nos genere ser4 la imagen de la empresa.

2. La edad minima para poder ingresar a la empresa sera de 18 afios,

pero en algunos casos sera de 17 afios.

3, No se admitirdn personas cuyo canyuge rabajz en la empresa.

4. No se canalizard a puestas operativos a personas que tengan un nivel
de estudios superiores { pasante de 7o semestre de carrera afin ), ni

tampoco aquellos que tengan un nivel medio Unicamente.
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5. Omitir datos o informacion en su solicitud, si se presentaraesta

siluacion serd motivo de rechazo.

6. Si el candidato tiene algin defecto fisico que sea significativo en la

imagen del mismo, serd causa de rechazo pues es la imagen de la empresa.

7. Tomar en consideracion la constancia en relacion con el tiempo de su
preparacion académica, si estas se compensan con produclividad escolar o
laboral se canalizara a algtin otro puesto, pero si dicho tiempo es reciente

podria ser causa de rechazo.

8. Si los candidatos muesiran una inestabilidad laboral o escolar

significativa también sera causa de rechazo.
9. Si cuentan con caracleristicas de personalidad negativas para el
trabajo, es decir intereses no definidos, desorientacién ocupacional o

vocacional y dificultad de adaptacion.

10. Se debe evitar el proselitismo, por lo que toda manifestacién excesiva

proreligiosa seré causa de rechazo.

A partir de lo anterior, se debara determinar la Importancia del Proceso de

Seleccién que a continuacién mencionaremos.
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2.4. IMPORTANCIA DE LA SELECCION DE PERSONAL,

La importancia del Proceso de Seleccion de Personal radica en que el éxito
final de una arganizacién laboral dependerd de sus empleados, asl la tarea
de Seleccién es uno de los procesos de la toma de decisiones mas
importantes, de la cual se deben encargar las personas seleccionadoras
del Area de Recursos Humanos.

La gsencia de dicha decisién es el examinar las cualidades de las personas
sobre quienes no se tiene un conacimiento personal y seleccionar a la que

parezca ser potencialmente adecuada para cubrir la vacante dentro de la
organizacion.

Esta activided es de suma importancia ya que los errores en la seleccion
pueden ser costosos para la emprasa, sl se emplean psrsonas que no
pueden realizar en forma salisfactoria las tareas requeridas 0 que no pueden
establecer comunicacion con el personal, dichos erfores pueden ocasionar

consecuencias graves sino se detectan a tiempo,

En la aclualidad, el enriquecimiento de las técnicas de Seleccién de
Persanal tienden a ser menos subjetivas y * refinadas: determinando los
requerir‘nientos‘de los recursos humanos, acrecentando fas fuentes, que
permitan allegar a los candidatos iddneos, a través da una evaluacion de la
potencialidad fisica y mental de los candidatos, asi como su aptitud para el

trabajo; utilizando para ello una serie de técnicas como:
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La entrevista: " Consiste en una pldlica formal y en profundidad, conducida

para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga el solicitante ".(29)

Las pruebas psicoldgicas: "son instrumentos para evaluar fa compatibilidad

entre los solicitantes y los requerimientos del puesto™.(30)

Los exdmenes médicos: " Conslituyen ofro medio, que por lo comin se
encueniran como componentes en el sistema de colocacién de

empresas".{31)

La empresa puede fracasar por el mal desempefio de sus trabajadores, una
de las causas de dicho fracaso es que no se lleva a cabo un adecuado
Procesa de- Seleccion de Personal por o que es necesario determinar dicho

proceso, a través de las Técnicas de Seleccion.
2.5. TECNICAS DE LA SELECCION DE PER'SONAL.
Al ser considerada la Seleccidn de Recursos Humanos como un sistema de

comparacion y de toma de decisiones, deberé de apoyarse en técnicas que

tengan validez.

Estas generalmente son extraldas de alguna allernativa de informacién como
son, la recoleccion de informacién sobre cargos y la escogencia de las

Técnicas de Seleccién que mencionaremos a continuacion:
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1. Recoleccién de informacién sobre cargos:

Consiste en recolectar informacion respecto a la vacante que se pretenda

cubrir a tfravés de:

a)' Andlisis del cargo, que se refiere a determinar las caracteristicas que
el candidato debera poseer para cubrir la vacante, p.ej. Definicién de las

necesidades del puesto vacante.

b) Aplicacidn de las técnicas de incidentes criticos , consiste en localizar
las caracteristicas deseables (para mejorar el desempefio) y las indeseables
(que empeoran el desempefio), en los futuros candidatos, p.ej. Deteccién de

virtudes y deficiencias en el candidato.

c) Andlisis de solicitud del empleado, consiste en verificar los datos
contenidos en la solicitud del candidato, p.ej. Entrevista y/o estudio

socioscondémico.

d) Analisis del cargo en el mercado, es decir cuando se trata de un nuevo
puesto, sobre el cual la empresa no tiene todavia una definicion, existe la
alternativa de verificar en empresas similares y determinar las caracteristicas

de sus candidatos, p.sj. Indagacién del puesto en otras empresas.
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e) Hipdtesis de trabajo, se refiere a una provision aproximada del
contenido del puesto y su exigencia con relacion al candidato, p.ej. Manual

de organizacién y procedimientos.
2. Escogencia de las técnicas de seleccion.

Una vez que ya contamos con la informacion a cerca del puesto y del
candidato a cubrir la vacante, el siguiente paso sera la eleccién de las

Técnicas de Seleccidn de acuerdo a la situacion dada.

A continuacién mencionaremos las principales Técnicas de Seleccidn,

posteriormente profundizaremos en ellas.

a) Entrevista de seleccion: " Consiste en una plética formal y en
profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga

el solicitante ".(32)

b) Prueba de conocimientos o de capacidades; "Determinan informacién

o0 conocimientos que posee el examinado ".(33)

¢) Test psicomélricos: " Es una medida objetiva y estandarizada que
mide el comportamiento. Generalmente se refiere a las capacidades,
aptitudes, intereses o caracteristicas del comportamiento humano, e incluye

la determinacion de cuanto, 6 sea de canlidad de aquellas capacidades,
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aptitudes, intereses o caracleristicas propias del comportamiento del
candidato".(34)

d) Test de personalidad: " Tratan de analizar las diversas caracteristicas
delerminadas por el cardcter (rasgos adquiridos), y por el temperamento

(rasgos innatos) ".(35)

e) Técnicas de simulacion: " Consiste en el actuar en el aqui y ahora

usual,permitiendo diagnosticar el propio esquema de comportamientos”.{36)

Dichas técnicas deberan de representar el futuro desempedio del candidato
en el puesto a ocupar. Ahora bien si contemplamos que dichas técnicas
tienen una relacién directa con los posibles candidatos para ello

necesitamos estudiar las etapas de! Proceso de Seleccién,
2.6. ETAPAS DE LA SELECCION DE PERSONAL.

Las etapas utilizadas en el Proceso de Seleccion de Personal suelen variar
en cada una de las empresas, ya que estas deberdn de adecuarse a‘las
" necesidades y condiciones de las empresas, el orden que generalmente se

utiliza es el siguiente:
El Proceso de Seleccion comienza cuando el Area de Recursos Humanos o

las dreas complementarias de la empresa solicitan personal adicional o de

reemplazo para cubrir una vacante. Después de llevar a cabo la requisicion,
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el Area de Recursos Humanos verificara la necesidad de dicha vacante para

cubrirla adecuadamente.

En éste sentido las empresas esltablecen un Proceso de Seleccién de
Personal que responda a sus necesidades, destacando las siguientes
etapas: enlrega de hoja de solicitud, la entrevista, pruebas psicologicas y/o
practicas, investigacion socioeconomica y examen médico, que a

continuacién definiremos.
2.6.1. HOJA DE SOLICITUD.

La solicitud ofrece una vision general del posible candidato a ocupar la
vacante nos muestra la habilidad del mismo para comunicarse con claridad,
a su vez representa |a base del expediente del enpleado, en caso da ser

contratado se utilizara para verificar informacion futura.

Algunas empresas utilizan una forma breve para una seleccion preliminar, y
una forma completa cuando se esta considerando al candidato para una
vacante especifica, en algunas ocasiones se anexa ademas de la solicitud el
curriculum vitae, el cual es un resumen personal que detalla la experiencia
laboral del candidato, datos personales, académicos, cursos de capacitacion

y referencias personales aunque estas ultimas se manejan opcionalmente.

El curriculum vitae no representa a la forma de solicitud, pues los candidatos

suelen decir mds de lo que la compaiia desea saber y es a través de la
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solicitud donde se fillra este tipo de informacion; sin embargo se deben de
incluir en el expediente del empleado y podrén ser examinados como

informacidn adicional .

Ademas en ésta etapa nos podemos dar cuenta del desempeio laboral en
sus puestos anteriores: tiempo en el que obtuvo una premocion, experiencia
en el puesto inicial y final, frecuencia y razones por las que cambia de

empleo asi como sus ingresos percibidos en su desarrollo.

Algunas leyes establecen modificaciones sobre el tipo de preguntas que se
hardn en la solicitud en cuanto a raza, color, religién, nacionalidad, edad,
estado civil, defectos fisicos o anlecedentes penales, asi como la requisicion

de fotografia en la misma.

Esto se hace con la finalidad de evitar discriminaciones en los empleados, y
mostrar sus conocimientos y habilidades reales, ya que éstas son
independientes de sus caracteristicas particulares, sin embargo- de acuerdo
a |a filosofia de cada una de las empresas seran tomados en consideracién

los faclores anteriores,

Ei candidato llenard por propia mano la solicitud, la cual deberd ser

proporcionada por cada una de las empresas.
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Es conveniente que dicha solicitud contenga los siguientes datos:
- Membrete de la empresa.
- Instrucciones para el llenado de la forma.
- Espacio para fotografla.

- Datos generales: nombre, lugar de nacimiento, nacionalidad, domicilio
particular, teléfono particular, fecha de nacimiento, edad, estado civil,

religion, etc.

- Documentacién: registro federal de contribuyentes, ntimero de afiliacion
al IM.S.S. o I.§.8.8.TE , nimero de pasaporte, nimero de licencia de
manejo, nimero de cartilla del servicio militar nacional, nimero de titulo

profesional, etc.

- Empleos anteriores: nombre de la empresa, domicilio, periodo de
empleo, puesto inicial, pusesto final, sueldo inicial y final, motivo de la
separacién, nombre del jefe inmediato y nimero telefénico, con la finalidad

de solicitar alguna referencia.

- A cerca del empleo: puesto deseado, sueldo  que pretends,

disponibilidad para laborar y viajar en determinado tiempo, disponibilidad
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para cambio de residencia, motivos de su interés a la empresa, ocupacion

actual haciendo mencién de su horario.

- Referencias personales.

- Situacién econdmica: residencia en relacidn a casa propia o arrendada,

automavil en determinados puestos, entre otros.
- Dependientes econdmicos: en caso de ser casado nombre del conyuge
o hijos, y si es soltero nombre de los padres y hermanos de éstos se solicita

su fecha de nacimiento y ocupacion.

- Caraclerlsticas fisicas: estatura, edad, peso, color de ojos, color de

cabello, complexion, elc.

- Generalidades: ocupacién de su tliempa libre.

- Lugary fecha,

- 'Firma de! solicitante.

Como se muestra en la FIGURA 2.1.
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Puesto que Solicita, Fecha en qua podila empezar a trabajar. Sualdo que pretenda.
DATOS PERSONALES.
(Favor de lienar & mano y con tinta ).
Apeliido Paternc. Apeliida Materno. Nombre.
Fologralia reclente.
Domicilio, Calley NOm,  Colonla.  2ana Postal.
Teléfono. Sexa. Edad. Nacionatidad,
Lugar de Nacimiento. Fechade N Estada Civil,
Reg.Fed.De Cousan, No.Afiliacidn ol IMSS, No.de Cartiia Militar.
L ESCOLARIDAD. n
Grado. Nombre y Direccldn. Fecha de inicloy Témmina.
IPrimaria.
Secundaria ¢ Equiv.
Prep o Equiv.
Profesional,
Camercio.
Otros,
Si tiene alguna Profesion indique cudl,
Pasante/Tilulado, Profesitn. Estudia actualments.
{dfomas,
Habla. Escribe. Traduce.
E1 hecha de que fa Empresa reciba dsla soficitud no significa que acepte como empleado al solicitanta
y ésle deberd abstenerso de acudir al Departamento de Personal para inquirir sobre eu solicitud,
Cuando exista una vacante serd llamado.

FIGURA 2.1. Hoja de solicitud (37)
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Experlencia Laboral,

{ Emplece por 8u actial o Giimo empleo )

Nombre dela Empresa.

Domicilla .

Teléfona.

Actividad de la Empresa,

Periodo trabajado y Sueldo.

Puesta Desempefiado.

Nombre y Puesto del Jefe Inmediat

Causa de separacién.

Nombre dela Empresa. Domicilio . Telélono.
Actividad de la Empresa, Periodo trabajado y Sueldo. Puesto Desempefado.
Nombrs y Puesto del Jelo Inmediat Causa de separacién.
Nombre dela Empresa. Domicillo , Telélono.
Actividad de la Empresa. Perlodo trabajado y Sueldo. Puesto Desempenad;
Nombre y Puesto del Jefe Inmediato. Causa de separacion,
Datos Familiares.
Edad. Nombrey P Ocupacién,
Sitiena parientes o conocidos en la Empresa proporcione fa siguiente Informacion.
Nombre, Parentesco, Deplo en qua labora,
| Hago constar que Ia Informacion proporcionada es la
Firma, Fecha,

FIGURA 2.1. Hoja de solicitud. (continuacién)




Por fo tanto, una vez que se cuenla con Ja solicitud completamante
requisitada se realizard una seleccion de las mismas para determinar
aquellas que contengan la informacion requerida para el puesto vacante, y
las que no son acepladas de primera instancia serén llevadas al archivo
muerto, y en caso de surgir una nueva vacante podrén ser retomadas para

su seleccion.

Aquellas solicitudes que son aceptadas pasaran a la siguiente etapa, la cual

es la Entrevista.
2.6.2. LAENTREVISTA:

La entrevista es " Una forma de comunicacién interpersonal, que tiene por
objeto proporcionar o recabar infarmacioén o modificar actitudes, y en virtud

de las cuales se toman determinadas decisiones ".{38)
" Gonversacion con un proposito ".(39)

" Es una platica formal y en profundidad, conducida para evaluar: la

idoneidad para el puesto que tenga el solicitante ".(40)

" Es un compuesto de entre y vista . De por si no significa mas que el acto de

verse dos sujetos uno al otro".(41)
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" Es un acto social: situacién de interaccion de dos o mas oyentes humanos,

gue parle de una toma de conciencia y que propicia nuevas tamas de
conciencia “.(42)

Para fines de ésta investigacién consideramos que la entrevista consiste
en: una platica formal y profunda, dirigida para evaluar la idoneldad del
candidato para ocupar determinado puesto.

En tal medida, la entrevista nos proporcionara una vision general dal
candidato en la que el entrevistador pretende daterminar al candidato idoneo
y el entrevistado por su parte le interesa lograr en primer contacto una
imagen prometedora y ventajosa en relacidn con los demés candidatos,
demostrando confianza en sl mismo, conseguir el reconocimiento a sus
capacidades y cbtener la vacante.

Por tanto.‘ ésta suele ser un instrumento que nos auxilia para seleccionar
personal, ya que completa y aclara los dalos de la solicitud, y. permite
establecer una idea de las intereses de! candidato; se hardn observaciones

en cuanto a su desenvolvimiento y se estudiara al candidato con la finatidad

 de establecer si el candidato es e! idéneo para cubrir la vacanle.

Estas permilen establecer una comunicacion en ~dos aspectos; los
entrevistadores obtienen informacidn sobre el solicitante y éste a su vez
obtiene informacién de la empresa, aunque algunas ocasiones nos

encontramos con el problema de que el entrevistador termina siendo el
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entrevistado, para que ésto no suceda es importante que el entrevistado
formule un cuadro de preguntas y observaciones, que guie la entrevista
correctamente y le permita al final de la misma establecer conclusiones

objetivas de su desarrollo,

Asi pues, la entrevista tiene un papel trascendental en la toma de
decisiones, ya que ésta permitird formar una vision amplia del candidato, por
lo cual existen diferentes tipos de enirevistas los cuales mencionaremos a

a

continuacidn:

1. Entrevista dirigida; estd constituida por una serie de preguntas y
respuestas, cara a cara y concretas, es decir personaimente; el tipo de
preguntas que se lleva a cabo son en relacién con el lrabajo y asuntos
especificos, se hace un estudio de su curriculum vitae. En éste tipo de
prusba se hace una medicién de los corocimienlos de trabajo, el
entrevistador tiens la oportunidad de observar las caracteristicas personales
y detectar las actitudes de! entrevistado, Permite una planeacién anticipada,
el desarrollo de la misma se lleva de manera informal por lo que nos dirige a
una entrevista tipo, p.ej. el cuestionar a un candidato a cerca de su

trayectoria de trabajo.

2. Entrevista tipo: esta forma de entrevista se encuentra limitada por las
partes integrantes del curriculum vitae y por la preparacién anticipada de
preguntas relacionadas con su desempefio anlerior en relacion con las

actividades del puesto vacante a cubrir. De tal modo, que no se haga una
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revision completa del curriculum vitae y se haga énfasis en las
caracleristicas deseables para el puesto, p.ej. cuestionamiento de

determinada actividad que desempeiié en otro trabajo.

3. Entrevista no dirigida; en éste tipo de entrevista el entrevistador
permite al entrevislado manifestarse libremente, la conversacién que llevan
a cabo es de tipo informal. E! entrevistador deberd estar perfectamente
capacitado y experimentado, para hacer que el entrevistado no deje de
hablar, y el entrevistador escuche con simpatia e interés, ademas de
[imitarse en relacidn con interrupciones, establecimientos de juicios de valor
y revelacion de sus propias actiludes y opiniones. También, implica el uso

limitado de preguntas y formulacién de pausas en la conversacion.

Es de importancia sefialar que en éste tipo de entrevista las preguntas
deber&n ser neutras o concretas en informacién; de tal manera que el
entrevistado se vea forzado a darle profundidad al tema, con lo que

necesariamente aportara mas informacion sobre el mismo.

Ademas de que en éste lipo de entrevista el entrevistado tiende a estar
" tranquilo por que no necesita preocuparse demasiado de Ias respuestas
correctas , el entrevistado habla de lo que le gusta,’de lo que le parece
apropiado y armoniza con su situacién emocional, p.ej. ¢ que hace en su

tiempo libre 7.
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4, Entrevista de provacacion de tension: en éste tipo de entrevista el
entrevistador coloca al entrevistado en un papel defensivo y lo confunde . El
tipo de preguntas que se manejan son abruptas; el entrevistador se
manifiesta tajante y hostil. Con esta entrevista se pretende seleccionar
adecuadamente a individuos que controlen su carécler y tengan actitud
pasiva anle la agresidn. El entrevistador requerira de experiencia y
capacidad para dominar las situaciones, p.ej. al seleccionar parsonal
policlaco se le somele a éste tipo de entrevista para conocer sus reacciones

ante situaciones de urgencia,

5. Entrevista de grupo; éste tipo de entrevista se utiliza para la seleccién
de ejecutivos, los entrevistados son ohservados por un grupo de
entrevistadores quienes interpretan la informacion durante el desarrollo de la
entrevista. Esta entrevista permite obtener resultados en relacién con la
iniciativa, agresividad, tacto, calma, adaptabilidad, habilidad para
relacionarse con otras personas, asl como otras cualidades del candidato,

p.ej. selaccidn de ejecutivos a nivel direccién.

Por tanlo, en éslos tipos de entrevista se debera lener en cuenla los

siguientes puntos:
- Establecimiento de un ambiente de cordialidad;

- Transmilir al entrevistado interés en cuanto a la conversacion

establecida.
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- Mostrar amabilidad y sencillez para lograr {a confianza del entrevistado.

- Tratar de observar lo mejor que podamos la personalidad del solicitante,
su comportamiento, cultura y presentacion,

- Mostrar actitud diplomética para hacer del conocimiento del entrevistado
los motivos temporales por los que no es aceptado en ese momento, o bien
citdndolo para el siguients trémite.

- Realizar conclusiones por escrito al término de dicha entrevista,

Una vez establecidos los tipos de entrevista, éstos estardn sujetos a

determinadas fases las cuales se encuentra integradas por:

1. Rapport:

Representa una etapa de la entrevisla que tiene el propésito de disminulr las
tensiones del candidato, debe estar vigente en toda la etapa, mostrando un
trato cordial con el enfrevistado, realizando preguntas que no pongan en
tensién al candidato, interés en escucharle y, por lo contrario lo hace dificil
el sarcasmo, la ironla y las interrupciones. Podemos decir, que el
propdsito de esta etapaes romper el hielo.

2. Cima:

Se refiere propiamente a la entrevista y a través de ella se estudiaran los

puntos de interés para el entrevistador, como son:
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- Historia laboral.

- Historia educativa.
- Historia personal.
- Tiempo libre.

- Proyeclos a corto y largo plazo.
Que nos formen una idea generat de! entrevistado.

3. Cierre:

Empieza 10 6 5 minutos antes de dar por terminada la entrevista, dando
oportunidad al entrevistado para quo realice las preguntas pertinentes y
manifieste sus impresiones sobre la entrevista misma, finalmente se le dara

a conocer el siguiente paso a realizar.

Asi, las fases de la entrevista se representan en la FIGURA 2.2,

CIMA.

/ o,

RAPPORT. ~ CIERRE.

——

FIGURA 2.2. Fases de la Entrevista, (43)
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Una vez definidas estas etapas, podemos decir que la entrevista es una
parte obligatoria del Proceso de Seleccién, ya que en ésta el entrevistador
es quien compara las caracteristicas ofrecidas por el candidato con los

requisitos exigidos para el puesto.

En la medida en que se lleven adecuadamente estas etapas, la entrevisla
serd el medio por el cual el candidato serd aceptado o rechazado para
aplicdrsele la siguiente etapa del Proceso de Seleccion la cual se

mencionaré a continuacion.
2.6.3. PRUEBAS PSICOLOGICAS Y/Q PRACTICA.

Una vez establecido los tipos de entrevista que existen, es necesario

determinar lo que es una Prueba Psicolégica y/o Practica, lo cual representa;

"Muestra de la conducta que se obtiene inferencia acerca de la conducta o el

desemperio futuro”,(44)

"Es una valoracion de la habilidad y polencialidad de! individuo, asf como de -
" su capacidad en relacion con los requerimientos del puesto y las

posibilidades de futuro desarrollo".(45)
“Es una medida objetiva y estandarizada que mide el comportamiento.

Generalmente se refiere a las capacidades, aplitudes, intereses o

caracter(sticas del comportamiento humano e incluye la determinacién de
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cuénto, o sea de la cantidad de aquellas capacidades, aplitudes, intereses o

caracteristicas propias del comportamiento del candidato”.(46)

"Es cualquier medida de desempefio, Idpiz o papel, utilizado con base en

una decisién de empleo".(47)

Consideramos que para efectos de esta investigacién se retomara la
definicién de Idalberto Chiavenato, la cual nos menciona que una prueba
psicolégica es : " Una medida objetiva y estandarizada que mide el
comportamlento. Generalmente, se refiere a las capacidades, aptitudes,
intereses o caracteristicas del comportamiento humano, e incluye la
determinacidn de cuanto, o sea de la cantidad de aquellas capacidades,
aptitudes, intereses o caracteristicas proplas del comportamiento del
candidato".(48)

Por lo que es de importancia determinar que se entiende por; capacidad,

aptitud, interés y caracteristicas.
La capacidad es" La habilidad aclual de la persona para determinar
actividades o comportamientos , adquiridos a partir del desarrollo de su

aptitud, por medio del entrenamiento o de la practica".(49)

Una aptitud es: " La potencialidad o predisposicion de una persona para

aprender determinada habilidad o comportamiento ".(50)
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Ei interés es:" La ventaja no siempre legitima de que goza uno o varios
individuos y por efecto de las cuales se establecen entre ellos algunas

circunstancias ",(51)

Las caracteristicas son: " Los atributos peculiares de una persona o cosa, de

modo que claramente se distinga de las demas ".(52)

Asl, las prusbas psicologicas tendran como principal objetivo el llevar a
cabo una evaluacidén de los conocimientos y habilidades del candidato
adquiridos a través de determinado liempo, a partir de sus intereses,
capacidades, aptitudes y caracteristicas del mismo. También pueden hacer
inferencia en relacion con futuras acciones o rendimientos en el pussto de
una persona. Este tipo de pruebas son uno de los instrumentos de Seleccion
més utilizados en las empresas , a través de éstas se podra determinar si el
candidato es idéneo para ocupar la vacante; de ahi la necesidad de explicar

_las diferentes pruebas que se utilizan para la Seleccién de Personal.

Cabe mencionar que las Pruebas Psicoldgicas se pueden aplicar de la

siguiente manera;

a) Orales: son manejadas a través de preguntas y respuestas verbales,

b) Escritas: se manejan a través de preguntas y respuestas escritas.
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¢) Do realizacién: se manejan por medio de la ejecucion de un trabajo, es
decir una prueba de mecanografia, el disefio o maniobra de un vehiculo

entre ofros.

Las cuales serdn manejadas de acuerdo a la vacante existente, y éstas a su

vez se adecuaran a los lipos de prueba que mencionaremos a continuacion:

1. Prueba ds inteligencia y capacidad mental: es una de las prugbas mas
antiguas, y su fin es llevar a cabo una evaluacién de la capacidad mental del
candidato, se pretende que los candidalos con altas calificaciones en
pruebas generales de habilidades , representen aquellas personas que
tienen juicio; es decir tienen una vision hacia el fulura y toman decisiones
répidas y alinadas en el presents, p.ej. El Administrador que se somete a
una evaluacion en la que se tenga que desarrollar un plan de mercadotecnia
para el lanzamiento de un nuevo producto, llegando a la determinacion de

alternativas de solucidn.

Son de importancia estas pruebas, ya que tienen una correlacion entre.las

habilidades del candidato y el desarrollo del puesto.

2. Prueba de Aptitud: este tipo de prueba est4 disefiado para medir la
capacidad del candidato en aprender una actividad o desarrollo de un nuevo
puesto. Este tipo de pruebas miden los deseos y habilidades del candidato,
establecen una comparacion con otro candidato para saber cudl de los dos

desempena con éxito el tipo de trabajo establecido.
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Ademas de éstas habilidades se pueden desarrollar a través de la
capacitacion y la experiencia hasta alcanzar los estandares requeridos para
@l puesto, Este tipo de prueba puede aplicarse para determinar aptitudes
particulares del candidato que se pretenden medir, p.ej. Pruebas de

taquimecanografia .

La validez de este tipo de prueba dependerd de las caracteristicas
esenciales del puesto, ya que de acuerdo a éste se llevard a cabo la

prueba.

3. Prueba de Aprovechamiento: este tipo de pruebas nos sirve para medir

la eficiencia actual del candidato en un area determinada.

Entendiéndose a la eficiencla como: el realizar las cosas bien y a la
primera vez, p.ej. solicitar la Gltima evaluacion del desemperio del candidato
para precisar si ha tenido un desempefo eficiente en su actual pussto. Las

pruebas de aprovechamiento se pueden calificar en dos categorias:

a) Oral : mide el conccimiento de una érea,

b) Escrita 0 muestra de trabajo: evalia la actividad ‘actual para elaborar

una muestra de trabajo.

Estas pruebas determinan el desempenio del candidato en un pueslo, para

medir su desarrollo laboral en sus diferentes actividades.
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4. Prugbas de interés vocacional: nos permiten determinar las
preferencias del candidato ante diferentes opciones de trabajo. En algunas
ocasiones se piensa que si el candidato liene intereses comunes con
personas que han logrado el éxito en determinada actividad, el candidato se
inclinara por dicho puesto, p.ej. Un agente de ventas que presenta una
amplia cartera de clientes obtendré mayores ganancias, y por consiguiente
atraera a olras personas a la actividad de ventas y éste prelendera alcanzar

los mismos objetivos.

Este tipo de pruebas se utilizan generalmente en las oficinas de colocacion
de las escuelas. El problema principal con el uso de estas pruebas es que
sus resultados no son fidedignos, pues el hecho de que una persona triunfe
en determinada aclividad no es faclor determinante para que la otra logre

alcanzar el mismo éxito.

5. Prueba de personalidad: este tipo de prueba representa el medio mds
controvertido y menos confiable para la evaluacion, ya que se presia a
desacuerdos enlre los seleccionadores con respecto a la personalidad del
candidato. La personalidad del candidato conlribuira al éxito o fracaso en
algunas empresas, p.ej. Nombrar a una persona con actitudes antisociales

en un pueslo de relaciones publicas conduciré a la empresa a problemas
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Estas pruebas son de dos lipos:

a) Objetivas y/o escritas: con este tipo de pruebas es facii engafar a los
seleccionadores, pues muchas veces no se cuentan con los requisitos

fisicos por lo que se debera ser lo mas objetivo posible al realizarlas.

b) Proyectivas: con estas pruebas se pide al candidato dar una
interpretacion de delerminada situacion. Se pueden llevar a cabo con fa
realizacién de dibujos, para lo cual se requiere de selecclonadores
suficientemente capacitados para interpretar dichas figuras y darle una

calificacién objetiva.

Por lo anterior, determinamos que dichas pruebas son de importancia para el
desarrallo de las empresas, pues de la adecuada seleccién de las mismas
se compensara los requisitos de!l puesto y al candidato & ocupar la vacante.

Por tanto, podemos declr que las pruebas psicoldgicas serédn parte
importante en la toma de decisiones en la Seleccion de Personal, pues nos
proporcionaran una visién general del comportamiento del candidato , asi

como la disposicién que muestra el candidato ante determinados retos.

Una vez que se ha determinado si el candidato es apto para: cubrir la
vacante se lleva a cabo una Investigacidn Sacioeconomica para lo cual

estudiaremos a continuacién,
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2.6.4. INVESTIGACION SOCIOECONOMICA,

Esta etapa consiste en indagar en tres categorias de referencias:personales,
académicas y empleos anteriores del candidato. La minuciosidad de la
comprobacion de las referencias dependera del puesto vacante. Si el nivel
jerarquico es mayor la comprobacién de las referencias debera ser mayor, y

si @s de un nivel inferior si se llevara a cabo pero no con detenimiento.

Se realiza para conocer algunas particularidades que en la solicitud de
empleo ha mencionado el candidato, ademéas de constatar las afirmaciones

hechas.

Es conveniente que dicha investigacién la realice una persona preparada

profasionaimente en esta area, tal como un investigador social.

Se lleva a cabo recurriendo al domicilio del candidato, por medio de la
recoleccidén de informacion con sus familiares, asi como de los sitios

sefalados para obtener informacion crediticia llamese empleos anterlores.

Se uliliza una forma predisefiada, que ademas de contener los dalos
generales del candidato, del investigador y de la empresa deberd de
contener un rubro para deséripcién ambienial del tipo de vivienda en el que
habita, es decir, para llevar a cabo una descripcién del hogar, mobiliario,

limpieza, atencién recibida, elc; y una parte en la que se puedan realizar
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observaciones , tantas veces como sea necesario anotando la fecha de la

investigacion,

La comprobacién de las referencias personales tiene valor limitado, pues
ningun candidato indicard como referencia a quien no pueda darle una
recomendacién positiva. Los empleos anteriores son la fuente més utilizada
ya que con éstas se obtiene informacién objetiva, usualmente se hacen por
teléfono, por correo y en ocasiones personalmente. Las conversaciones

telefénicas son de utilidad pues se hacen preguntas espscificas acerca del

trabajo.

Al pedir informacién por correo, la persona que lo conteste ( antiguo patrén )
puede agregar lo que no se le solicita en ésta, y la persona que lee la
carta ( nuevo patron ) puede tender a buscar Jo que (a carla no dice. Amigos
y familiares seran caritativos con el solicitante, y por tanto no se obtendra
informacion objetiva, sin embargo al realizarse parsonaimente, es decir

mediante |a visita a la casa del candidato se confirmara informacién en
relacién con:

a) Domicilio del solicitante: verificar que la direccién establecida en la

solicitud sea la carrecta.

b) Verificacion de documentacién: requisicion y confirmacién  de

documentos anexos en la solicitud.
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c) Observacion del ambiente familiar. establecimiento de las relaciones

familiares.
d) Determinacion de las necesidades econdmicas que pudiera tener el
candidalo y sus dependientes. es decir, situacion econdmica actual del

candidato.

Ademés, se lleva a cabo un procedimiento dentro del estudio

socioeconémico el cual consiste en los siguientes puntos:

a) Revision de la solicitud, para ver si ésta ha sido contestada en su
{otalidad.

b) Se pide acta de nacimiento, con el objeto de verificar el lugar y fecha de

nacimiento.

c) Se soliéita los certificados de estudio, anotando la fecha de expedicién y

la escuela en donde cursé.

d) Se cotejan los datos asentados en la solicitud y en el informe de

evaluacion.
a) Asl mismo, se solicita la siguiente documentacion:

- Credencial del Seguro Social,

61



- Cédula del Registro Federal de Contribuyentes.
- Cartas de recomendacion de sus empleos anteriores ( si los hay ).

- Cartilla militar, para solicitantes hombres.

De la documentacién requerida, se anota la matricula o el numero de

registro y fecha de expedicion

f) Por Gitimo se le pregunta al candidato los nombres, estado civil, la edad y

las ocupaciones de cada uno de los miembros de la familia.

Si la informacion no concuerda con lo asentado en la solicitud, ni con el
informe de fa evaluacién, es un signo de poca confiabilidad del candidato,

por lo cual es causa de rechazo automatico.

En tal medida, podemos decir que esta etapa es un instrumento que sirve
como indicador del nivel socioecondmico del candidato, ya que si este nive!
es bajo, no es conveniente ubicarlo en un puesto en donde tenga contacto
directo con dinero, debido a que la necesidad puede orillérlo a faltas
deshonestas, y si su nivel socioecondmico es el adecuado podra: ocupar

" puestos que tengan re'acién directa con el dinero.
En la medida en que el esludio socioecondmico sea realizado

adecuadamente y sus resultados sean los esperados, podremos dar paso a

la siguiente etépa.comprendida por el Examen Médico.
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2.6.5 EXAMEN MEDICO.

El examen médico es uno de los pasos o etapas finales en el Proceso de
Seleccion de Personal , ya que su costo es elevado, no debe realizarse sino
al candidato que haya tenido éxito en las etapas anteriores, éste debera de
hacerse inmedialamente antes de que sea contratado un candidato, se
tomaran en cuenta las especificaciones del puesto esto es; segln los

requisitos que exige el puesto serd la auscultacion gue se realice.

Se indicara el tipo de examen a los que se sujetard el candidalo y de

preferencia se realizard una lista checable.

Es uno de los medios de mayor importancia para las empresas, éste se lleva
a cabo por un Médico de la companila o por uno particular o los que designe
alguna agencia que preste sus servicios a la empresa. Se le indicara al
candidato e! lugar, dia y hora, asi como las condiciones fisicas en que debe
presentarse para efectuar el examen médico, también el Médico recibira

instrucciones acerca de que tan minucioso debera de ser dicho examen.
Deberd abarcar aspectos clinicos, basados en un interrogatorio y una
exploracidn fisica. Ademas se deberan de realizar estudios de laboratorio y
de rayos X para confirmar el estado de salud del candidato.

El exdmen médico se realiza generalmente para asegurar la salud del

candidato para determinar si es la adecuada para el puesto vacante, sin
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embargo; no son buenos predictores de fuluros problemas flsicos, pero
indican la condicién fisica actual. Este puede tener el propésito de no
seleccionar a aquellos candidatos que puedan representar alto riesgo
debido a ausentismos excesivos ocasionados por enfermedades, otro de sus
propdsitos es el de prevenir lesiones o dados de salud de los candidatos al

colocarlos en situaciones apropiadas de trabajo.

De tal manera el exdmen médico tendra como fines principales el detectar si

el candidato padece:
- Enfermedades contagiosas.

- Saber si presenta enfermedades anteriores que sean contraproducentes

con su aclividad a desempeniar .

- Conocer si el candidato no sufre al ingresar al trabajo enfermedades

profesionales.
- Determinar si es alcohdlico o drogadicto.

- Uso normal y agudeza requerida de sus sentidos.

- Determinar si el candidato presenta algtn defecio que lo predisponga a

sufrir accidentes de trabajo,
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- Orientar acerca de enfermedades crénicas y prevenir las que pudieran

presentérsels,

En la medida en que se realicen estos exdmenss, la empresa podra
determinar si el candidato es idéneo para cubrir la vacante, sin embargo no
hay que olvidar que en la aclualidad las empresas no buscan rechazar
candidatos con deficiencias sino  descubrir para que puesito estan
capacilados, ya que en las diversas clases de trabajo requiere capacidades
fisicas diferentes; ahora bien si se trata de un cambio lateral , algunas
empresas requieren una nueva valoracion sin que ésta sea necesaria pues
el candidato ya cuenta con un expedier{te clinico que lo puede amparar ante
determinadas situaciones, pero si asi se requiriera s6lo serd un medio para
perfeccionar la colocacién de los candidatos y no para su contratacién o

rechazo,

Al llevarse a cabo el examen médico se deberd tener en cuenta dos
aspectos: el primero consiste en la identificacién de los requisitos fisicos
para relacionarlos a hechos que puedan descubrirse en el examen vy el
segundo consiste en dar a conocer al Area de Recursos Humanos los
resultados para que puedan relacionarlos a los diversos cambios que

puedan efectuarse.
Ahora bien, podemos concluir que el exdmen médico es parte esencia! del

Proceso de Seleccion de Personal, pues a parlir de éste se podré determinar

si el candidato es el idoneo de acuerdo a las caracteristicas de la vacante y
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si ésle podra tener un desarrollo adecuado en su nueva actividad, pues de
su buen desempefo sera el de la empresa, de ahi la importancia de

mencionar la Situacion Actual de la Seleccion de Personal en las empresas.
2.7 SITUACION ACTUAL DE LA SELECCION DE PERSONAL.

La Seleccibn de Personal en la actualidad juega un papel de suma
importancia, el desafio esencial que enfrentan las personas
seleccionadoras consiste en determinar al personal iddneo para cubrir la
vacante que nos solicitan las diferentes areas de la empresa; esta Seleccidn
debera ser lo més detallada posible pues de la buena Seleccién del

candidato sera el éxito de la empresa.

Actualmente las empresas no llevan adecuadamente su Proceso de
Seleccidn ya que algunas de ellas, ponen mayor énfasis en algunas de las
elapas de dicho praceso sin tomar en consideracién que todas y cada una
de ellas se encuentran interrelacionadas entre sf, pues del adecuado manejo

de las mismas sera el desempefio de las demas.

En fodas las etapas del Proceso de Seleccion de Personal‘ se deberd de
guardar una actitud objetiva, y respetuosa hacia los posibles candidatos, las
personas seleccionadoras deberan comprender que los candidatos que han
sido seleccionados cuidadosamente, de acuerdo a las especificaciones. del
trabajo que se va a desempefiar, serdn productivos y generalmente

aprenderdn sus tareas rapidamente, ademés de ajustarse a sus tareas
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inmediatamente , de tal modo que una adecuada Seleccién de Personal sera
benéfica tanto para la empresa como para el individuo y la sociedad en
general, ya que en la medida en que el individuo se sienta satisfecho con
su trabajo se verd reflejado en los resultados de la empresa y a su vez en

beneficio de la sociedad misma.

El Praceso de Seleccion de Personal es el medio por el cual se lieva a
cabo una Seleccién de candidatos para elegir de entre los mismos aquel
que se ajuste a las necesidades del puesto vacante, éste se compane de
diferentes momentos los cuales inician con la entrega de la solicitud, la
entrevista, pruebas psicolégicas ylo practicas para continuar con la
investigacion socioecondmica y examen médico, que nos permitan elegir al
candidato. idéneo a ocupar la vacante, y que ésle no repercuta en el
presupuesto sino que logre Ja optimizacion de - tiempo, dinero y esfuerzo
dentro de las funciones que se determinan en la- empresa, pero ¢ Qué
podemos entender por empresa ? ; Cuales son sus caracteristicas ?,
¢ Cuales son sus abjetivos ?, ¢ Existen sdlo de un tipo o de varios ?. Estas

interrogantes las responderemos en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 111,

LAS EMPRESAS Y EL RECURSO HUMANO.



En el presente capitulo estudiaremos el conceplo de Empresa, su
clasificacién, objetivos, politicas y la importancia que tiene ésta en relacion
con los Recursos Humanos, ya que consideramos a éstos recursos como los

mas importantes para el desarrollo de la misma.
Ahora bien, a continuacion mencionaremos algunas de sus definiciones.

3.1. DEFINICION DE EMPRESA

Al tener la Empresa diferentes ascepciones en su definicién, es conveniente

determinar que se entiende por empresa:

" Es un conjunto ordenado de faclores de la produccion, bajo la gestion y

direccién del empresaria” .(53)

" Es la unidad econdmico-social en la que el capital, el trabajo y la direccion
se coordinan para lograr una praduccion que responda a los requerimientos

de! medio humano, en la que la propia empresa actua". (54)

" Es la célula creadora de riqueza de que dispone la sociedad, una riqueza
que permite el desarrbllo economico y el consiguiente acceso a la cultura, la
salud, ‘la seguridad y todos los elementos que proporcionan calidad de
vida".(55)
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" Unidad Econémica de Produccién. Su funcidn es crear o aumentar la
utilidad de los bienes, en orden, a satisfacer las necesidades y fines

humanos".(56)

" Es la célula del sistema econémico capitalista, es la unidad bésica de
produccion. Representa un lipo de organizacién econémica que se dedica a
cualquiera de las actividades econdmicas fundamentales en alguna de las

ramas productivas de los sectores econémicos”.(57)

" Son el primer factor dindmico de la economia de un pals y constituyen a la

vez un medio de distribucién que influye directamente en la vida privada de

sus habilantes".(58)

" Unidad conceptual de analisis a la que se supone capaz de transformar un
conjunte de insumos consistentes en materia prima, mano de obra, capilal e
informacidn sobre mercados y fecnologia, en un conjunto de productos que
toman forma de bienes y servicios determinados al consumo, ya sea de otras

empresas o individuales, dentro de la sociedad en la que existén".(59)

" Grdpo social en el que a través de la administracion del capital y el frabajo
se producen- bienes ylo servicios lendientes a la salisfaccion de las

necesidades de la comun‘idad“.(SO)
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Una vez mencionadas las diferenles definiciones de Empresa,
consideramos que para efectos de la presenle investigacion, la empresa es
aquel grupo social constituido por recursos humanos, materiales,
técnicos vy financieros que se interrelacionan entre sf para la
produccidén de bienes y/o servicios que satisfacen las necesidades de

la socledad.
Porlo que es de importancia determinar cuales seran sus objetivos.
3.2. OBJETIVOS DE LA EMPRESA.

Antes de mencionar los objelivos primordiales de la empresa, es importanie

definir qué es un objetivo.

El objetivo es " una obligacidn que impone la empresa porque es necesaria

y esencial para su existencia".(61)

" Son los fines o propdsitos hacia los cudles se deben dirigir los esfuerzos

humanos".(62)

" Es un éxito o resultado visible, que es fruto de una serie de actividades

planeadas a lo largo de un periodo de tiempo calculado".(63)

Asi, determinamos que los objetivos de la Empresas son los fines o

propdsitos que pretenden alcanzar para su desarrollo. De tal manera
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que los objetivos establecidos por las empresas variardn de acuerdo a sus
caracteristicas y necesidades, y entre los principales objetivos tenemos los

de servicio, los sociales y econémicos.
1. Objetivo de servicio:

Lo constituyen principalmente los consumidores, a quienes se les debera
ofrecer los productos o servicios de la empresa que satisfagan su necesidad,
p.ej. en una agencia de viajes, se debera hacer del conocimiento del cliente

aquelios paquetes que se ajusten a sus neces:dades.
2, Objetivo sacial;

Se refiere principalmente al bienestar socioeconémico a través de la
satisfaccion de necesidades de los consumidores con blenes y servicios de
calidad, sostenimiento de servicios publicos mediante el pago de tasas
tributarias, asl como una huena aclitud con los demds miembros de la
sociedad, p. e). la produccion de bienes que no sean nocivos paré el

bienestar de la comunidad.
3. Objetivo econdmico:
Constituido principalmente por inversionistas, acreedores y la empresa. En

relacion con los inversionistas, se refiere al pago proporcional de un riesgo

asumido; en cuanlo a los acreedores es |a liquidacién de los intereses que
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complementan la estructura financiera de la empresa, por Ultimo en relacion
con la empresa se refiere a la reinversién de una cifra proporcional de la
utilidad que garantiza el crecimiento de la misma, p. ¢j. la adecuada

distribucion de fas utilidades que se obtengan para el desarrollo de ésta,

De tal manera, podemos decir que los objetivas generales que persigue toda
empresa, se refieren a la obtencion maxima de su produccion, logrando el
mayor beneficio posible; a través del desarrollo econdmico de la empresa,
asi como su crecimiento armonico y estabilidad socioecondmica entre el

factor humano y el resto de los factores de la empresa.

A partir de ésto, debemos de considerar las Politicas que establece cada

Empresa, que a continuacidén mencionaremos.

3.3. POLITICAS DE LA EMPRESA.

Al ser las politicas el medio por el cual se van a alcanzar los objetivos,
consideramos necesario retomar la definicion de la misma que se eslablecit

en el capitulo I, la cual hace mencién que una politica es:

" Reglas establecidas para gobernar funciones y tener la seguridad de que

sean desempeﬁadas da acuerdo con los objetivos deseados”.(64)
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Como se menciono en el capitulo |, consideramos que: una politica
representard fas ldeas fundamentales acerca de la totalidad de las
operaciones a realizar por cada empresa, de ahl que cada una de éstas

maneje diferentes politicas, entre las principales se encuentran las

siguientes:
1. Politica General y fundamental

Se refiere a la tolal organizacion de la empresa, expresando en forma clara
sus ideales, asl como sus fines respecto al personal, clientes, capilal,
opinién plblica y exigencias comerciales entre olras, p. &, no se acepta la

contratacidn de familiares en la empresa.

2. Paolitica exterior.

Se refiere a la colocacion de productos o servicios, al llevar a cabo una
venta  se realizard por medio de un estudio detallado de las posibilidédes
del consumo de dicho producto, p.ej. realizacion de una investigacion de

mercado que nos permita determinar el punto de venta.

3. Politica Interior

Se refiere a las diferentes politicas establecidas en fas diversas areas de la

empresa, se cansideran principalmente las siguienles;
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a) Politica de Personal
Su objetive principal es la conservacion de un grupo humano de trabajo,
salisfactorio y satisfecho para el desarrollo de sus aclividades, p. 6.
movilidad de personal, traslado y promocién.

b) Politica de Organizacion

Su abjetivo principal es el adecuado manejo de los medios que dispone una

empresa, p. &j. métodos de trabajo y procedimientos administrativos.

c) Politica de produccidn
Es el elemento economico y efectivo de los diversos factores de produccién,
con el fin de lanzar en el momento oportuno al mercado los productos
proyectados en la debida cantidad, calidad y precio, p. ej. procesos de
fabricacion.

d) Politica de compra
Se refiere a la adquisicion de materias primas en cuanto a cantidad y calidad

deseada en el momento preciso y al precio adecuado, p. €]. la seleccidn de

proveedores.
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) Politica Financiera

Se refiere a la obtencidon, administracion e inversion de los recursos
econdmicos de la empresa para su adecuado funcionamiento, p. e€j

determinacion de las fuentes de financiamiento.
f) Politicas de departamento y de divisién

Se refiere a que tanlo los departamentos como sus divisiones colabararan
en la realizacién de los fines propuestos en las politicas interiores y
exteriores, p. ej. colaborar en la abtencidn de informacién del mercado

competitivo para establecer mejoras en las politicas interiores.

De tal manera, podemos determinar que en las empresas se manegjaran una
serie de politicas que van a ser delerminadas por cada uno de los
departamentos de la misma. Una vez establecidas las principales politicas
que llevan a cabo las diversas empresas, sera necesario determinar sus

Componentes.

3.4 COMPONENTES DE LA EMPRESA.

Al iniciarse, las empresas deberdn de tomar en consideracion diversos
componentes los cuales podran ser de naturaleza humana y de indole

econdmico - éstos deberan ser aplicados para el adecuado desarrollo de la

empresa, los cuales se encuentran definidos por:
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1. De naturaleza humana, constituldos por:

a) El empresario; es {a persona o conjunto de personas que asumen
la direccion y responsabilidad de la empresa, p. gj. el director general de una

empresa.
b) El factor humano interna: constitufdo por los empleados que
prestan sus servicio a la empresa a cambio de una remuneracion

econdmica, p. ej. un ejecutivo del drea de ventas.

¢) El factor humano externo: constituido por clientes, ya sean

consumidores o usuarios, p. gj. el usuario de una péliza de seguros.

De tal manera, determinamos que los componentes de naturaleza humana

eslaran constituldos por el personal interno y externo de la empresa.
2. De naturaleza econdmica, constituido por:

a) Patrimonio: -esta integrado por los bienes de la empresa, es decir
recursos materiales y financieros, p.ej. bienaes inmuebles y capital con el que
trabaja la empresa.

b) El lucro: se refiere a la obtencién de ganancias dependiendo del

giro de la empresa, p.€j. una empresa inmobiliaria.
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¢} De carécter organizacional: se refiere a la forma en que cada una
de las empresas ordenara sus factores humanos, materiales e instrumentos

de que ‘dispone para su adecuada optimizacién, p.ef. elaboracion de
manuales de procedimientos.

d) Da Indole social: constituido por el medio ambiente que rodea a ia
empresa, p. . la compelencia.

Por tanto, los componentes de naturaleza econdmica estaran constituldos
principalmente por los bienes de la empresa, considerando su organizacion

y el medio ambiente que 1a lleven a un fin especlfico, lidmese lucralivo o no
lucrativo,

En tal medida los componentes de la empresa seran importantes para el
desarrollo de la misma, ya que lodos y cada uno de ellos tendrdn una
relaclén directa por medio de \a cual , se cumplirdn los objetivos de la
emprasa y a partir de ésto se establecerdn las principales Areas Funcionales

que integran a cada una de las diferentes empresas, las cuales
mencionaremos a continuacidn.

3.5. AREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA.

Las éreas de la empresa serdn  consideradas como unidades
organizacionales, departamentales y de divisidn, en las cuales se llevan a

cabo diferentes funciones cuyo adecuado manejo Hlevara a la consecucidn
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de objelivos particulares del 4rea, y por consiguiente a los objetivos de la

empresa,

En base a lo anterior, consideramos que para efecto de la presente
investigacion es necesario definir las principales 4reas que debe tener una

empresa, las cuales se encuentran constituidas principalmente por:
1. Produccién:

Esla drea es considerada como una de ias mas importantes, ya que se
encarga del establecimiento y desarrolio de métodos para la elaboracién de
productos, ademds del suministro y coordinacién de la mano de obra,

equipo, instalaciones, materiales y herramientas requeridas.

Entre sus principales funciones destacan la planeacién y control de la

produccidn, abastecimiento, control de la calidad y fabricacion enire otras,

2. Ventas o Mercadotecnia;
A través de esta drea se lleva a cabo el cumplimianto de algunos de los
objetivos de la empresa. Su finalidad es la recabacién de factores y hechos

qus .influyen en el mercado, por medio de los cuales se creara o que el

consumidor quiere, desea y necesita en ese momento a un precio adecuado.
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Entre sus principales funciones encontramos la investigacién de mercado, la
planeacién y desarrollo de producto, la distribucién del producto y las

estrategias de mercado entre otras.
3. Finanzas:

Esta 4rea es vital para el desarrollo de las empresas, pues al iniciarse una
empresa requerird de un capital para su desarrollo. Se encarga de la
obtencién de fondos y del suministro del capital que es utilizado para el
funcionamiento de la misma; distribuyendo el capital necesario para el

desarrolio de cada una de las areas.

Su objetivo es el aprovechamienlo y administracién de los recursos
financieros, entre sus principales funciones esta el financiamiento en
relacién con la planeacién financiera, relaciones financieras, tesoreria e
inversiones enlre otras; y contraloria en relacion con la contabilidad general,

contabilidad de costos, crédito y cobranza, presupuestos y estadisticas entre

otros.

4, Recursos Humanos:
Esta 4rea se encarga de la conservacion del grupo humano en las diferentes
dreas de la empresa, cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con los

objetivos de la: empresa, por medic de adecuados programas de

reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo.
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Entre sus principales funciones se encuentra la contratacidn, capacitacién y
desarrollo, sueldos y salarios, relaciones laborales, servicios y prestaciones,
higiene y seguridad industrial, y planeacién de recursos humanos entre

otras,

A continuacién se muestran las principales dreas funcionales de la empresa.

“BIRECTOR
OENERAL

PRODUCCION VENTAS FINANZAS RECURSOS
HUMANOS

FIGURA 3.1, Areas funcionales.

Por lo tanto, cabe mencionar que las areas funcionales sefaladas son
bésicas para el funcionamiento de la empresa y éstas seréan establecidas de
acuerdo a las necesidades y caracteristicas de cada una de las empresas,
siendo importante la existencla de una correlacion entre todas y cada una de
las &reas, ya que del funcionamiento de una de éstas dependera el de la

otra, y por consiguiente el éxito de la empresa.
Para efectos de la presente investigacién, consideramos las cuatro areas

funcionales de la organizacién anteriormente sefaladas, necesarias. para el

desarrollo de la misma, ademas de que éslas tienen una relacién directa con



los recursos que utiliza la empresa para su crecimiento y que a continuacién

mencionaremos.

Una vez establecidas las principales éreas funcionales de la empresa,

describiremos los Recursos necesarios para el establecimiento de la misma.

3.6. RECURSOS DE LA EMPRESA.

Antes de mencionar los recursos que integran a una empresa, serad
necesario retomar la definicidn de recurse expuesta en ela capitulo | la cual

nos dice que es: " un bien, medio de subsistencia”.(65)

Para que una empresa pueda lograr sus fines, es necesario que cuente con
recursos que conjugados contribuyan a su adecuado funcionamiento, los

uales se clasifican de la siguiente manera:

1. Recursos Humanos.

Como se menciond en el capitulo | se debe entender por Recursos
Hunianos: "la implicacién de disposiciones voluntarias, son el elemento
basico de la organizacién, de su hablilidad, conocimientos y experiencia
dependera el logro de los objetivos del drea a la cual esté integrado asf

como de los objetivos generales de la organizacién "
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También se entiende por Recursos Humanos.

" Al Proceso Administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién del
esfuerzo, las experiencias, |a salud, los conocimientos, las habilidades, elc;
de los miembros de la organizacién en beneficio del individuo y de la

organizacion".(66)
A continuacién se complementaran estas definiciones,

Los Rescursos Humanos son trascendentales para la existencia de las
empresas; pues de ellos dependerd el manejo y funcionamiento de los

demas recursos.

Dichos recursos tienen caracleristicas particulares entre las cuales hacemos
mencidn de su posibilidad de desarrollo, creatividad, -imaginacion,
sentimientos, habilidades, experiencia, ideas, entre ofros, estas
caracteristicas, son las que establecen la diferencia entre los demés

recursos.

De acuerdo a la funcién que desemperien y al nivel jerérquico en el que se

encuentren pueden ser:

1. Obreros: éstos pueden ser calificados y no calificados, y representan el
nive] mas bajo dentro de la esiructura organizacional, p, e]. personas

maquitadoras,
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2. Oficinistas: también podran ser calificados y no calificados,

representan al nivel inmediato superior del obrero, p. €j. archivista.

3. Supervisores: éstos se encargaran de vigilar el cumplimiento de las

actividades, p. 6. 8l supervisor de control de calidad.
4, Técnicos: son las personas encargadas del establecimiento de nuevos
diseflos de productos, desarrollo de sistemas administrativos, métodos,

controles, etc; p.ej. técnicos en computacion.

5. Ejecutivos : son las personas encargadas de ejecutar las disposiciones

establecidas por los directivos, p. 8], un subdirector de mercadotecnia.

6. Directores: se encargaran del establecimiento de objetivos, estrategias,

politicas, etc; p. ). un Director de Finanzas.

Como lo muestra la figura 3.2.



| DIRECTORES |
‘" EJECUTIVOS I

TECNICOS I

{ SUPERVISORES

OFICINISTAS

OBREROS

FIGURA 3.2, Recursos Humanos de la empresa.

Las empresas deben poner especial interés en sus Recursos Humanos, ya
que éstos representan el factor primordial para el surgimiento de la misma.
De la habilidad del Recurso Humano, de su inteligencia, de sus
conocimientos y experiencias, dependera el logro de los objelivos de la

empresa y el adecuado manejo de los demas recursos.
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2. Recursos Materiales.

Recursos Materiales son : " todos los bienes tangibles que componen a la
empresa tales como dinero, instalaciones, maquinaria, mobiliario, materias

primas, almacén, etc.".(67)

En tal medida, podemos determinar que los Recursos Materiales son
aquellos bienes tangibles propiedad de la empresa, y los cuales estaran
constituidos  principalmente  por; edificios, terrenos, instalaciones,
magquinaria, equipos, instrumentos, herramientas, materias primas, adsmas

de materias auxiliares que forman parte del producto.

Como lo muestra la figura 3.3

7, SREE A #

FIGURA 3.3. Recursos Materiales de la empresa.
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3. Recursos Técnicos

Los Recursos Técnicos son: " fos sistemas y procedimientos
organizacionales, instructivos, manuales, diagramas, etc, que emplea una

empresa en su estructura técnica operativa”.(68)

Por tanto, los Recursos Técnicos, son aquelios que sirven como auxiliar en
la coordinacién de otros elementos, como sistemas de produccion, sistemas

de ventas, sistemas de finanzas y sistemas adminislrativos.
4. Recursos Financieros.

Los Recursos Financieros son. “los elementos monetarios, propios y ajenos
con que cuenta una empresa, indispensables para la ejecucidn de sus

decisiones".(69)

De lo anterior delerminamos que los Recursos Financieros son los
elementos monetarios con que cuenta una empresa; pueden ser proplos o

ajenos y de ellos depende la existencia de la empresa.

Entre los Recursos Financieros propios se encuentra, e} dinero en efectivo,
la aportacion de los socios 'y las utilidades. Y los recursos ajenos estarén
integrados por los préslamos de acreedores y proveedores, créditos

bancarios y las emisiones de valores.
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Asi, los Recursos Financieros, representan el aspecto monetario de

cualquier empresa.

Asi pues, los Recursos Humanos, Materiales, Técnicos y Financieros, son
de importancia para el logro de los objetivos de la arganizacién, asi como el

manejo de los mismos dependera el éxito de cualquier empresa.

Una vez definidos los recursos de la empresa se determinard la

Clasificacién de la misma.
3.7. CLASIFICACION DE LA EMPRESA.

La clasificacién de las empresas estara integrada por tres ascepciones, las
cuales estan comprendidas por su Gira o Actividad, por su Propésito y por
su Magnitud, constituidas de la siguiente manera:

3.7.1, DE ACUERDQ A SU GIRO O ACTIVIDAD

Ef giro representa la actividad a la cual se dedica la empresa, siendo

" industriales, comarciales y de servicio, que a continuacién describiremos.
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1. Industriales;

La actividad primordial de éste tipo de empresas as la produccién de bienes
mediante la transformacién y/o extraccidn de materias primas, éstas pueden

ser extractivas, manufactureras y agropecuarias.

A) Extractiva: se dedica a la explotacion de bienes materiales,
renovables 0 no renovables; los recursos naturales serdn lodas aquellas
cosas de la naturaleza que son indispensables para la subsistencia del

hombre, p. ¢]. la pesquera, maderera, minera y petrolera.

B) Manufactureras: empresas que transforman las materias primas en
productos terminados y pueden ser Jas que producen bienes de consumo

final y las que producen bienes de produccion.

La primera se refiere a (os bienes que satisfacen directamente la necesidad
del consumidor, pueden ser duraderos o no duraderos, p. ). productos

alimenticios, prendas de vestir, aparatos y accesorios eléctricos, entre otros.
La segunda se refiere a la satisfaccion de la demanda en la industria de
bienes de consumo final , p.ej. las empresas productoras de papel,
productos quimicos, materiales de praduccién, entre otros,

C) Agropecuarias: su funcién primordial es la explotacién de la agricultura

y ganaderia.
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2. Comerciales

Estas empresas son intermediarias entra los productares y consumidores; su
funcion primordial es la compra-venta de productos terminados. Se
denominan de venta al plblico, cuando la produccion va directamente al
consumidor. En este tipo de empresas se encuentran los revendedores que
compran en grandes cantidades y venden a olros comerciantes, por lo que

las empresas de este tipo se clasifican en:

A) Mayoristas; cuando se realizan ventas a gran escala a ofra

empresa minorista, que a su vez distribuyen el producto directamente al

consumidor, p,. €. Julio, Vanity,

B) Minoristas o detaliistas: son aquellas que venden productos al

menudeo o en pequefia cantidad al consumidor, p. ej. Suburbia, Sanborns.
C) Comisionistas: aquellas que se dedican a vender mercanclas que
los productores les das a consignacién, percibiendo por esta funcién una

ganancia o comision, p. ej. Avon, Jafra,

3. Servicio

Antes de definir a las empresas de serviéio. es importante determinar qué

as un servicio,
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Un servicio es " un proceso que implica varias etapas distintas y
complementarias, es un aglomerado de distintas preslaciones incluidas, o

por opcion”.(70)

" QOrganizacién o personal destinado a cuidar intereses o salisfacer

necesidades del publico ¢ de alguna entidad oficial o privada” (71)

Asi, consideramos que el servicio es aquel proceso que se encarga de
brindar asesoramiento al consumidor, de tal manera que se logre

satisfacer las necesidades de éste,

Las empresas con este giro no transforman ni comercializan productos, sino
que primordialmenle oblienen sus utilidades al dar un servicio, las

principales son;

A) Empresas comerciales: como se habia mencionado anteriormente son
aquellas que asumen el papel de inlermediarias entre el productor y
consumidor. Estas pueden dividirse a su vez en: segin la néturaleza del
servicio que proporcionen:-alimentos, mecénica, etc; segun el destinatario:
detallistas, es decir pdblico en general, mayoristas, son los comerciantes,
elc; qus comprenden un sélo articulo o multiples, como en- el caso de los

grandes almacenes.

91



B) Empresas bancarias: cuya aclividad principal es el proporcionar capital
para su utilizacion por terceros, y prestando al mismo tiempo servicios de
otro tipo, como son compra y venta de valores; transferencia de capitales,

pago de obligaciones, elc,

C) Empresas de transporte: cuyo servicio consiste en el desplazamiento
de personal o mercancias, y puden ser: terrestras como los trenes,

autobuses, taxis, tranvias; etc, maritimas y aéreas.

D) Empresas de seguros: cuyos servicios consisten en la concesion de

una proteccion econdmica ante un riesgo, en cierto modo previsible.

En tal medida, el giro o actividad de la Empresa puede ser industrial,
comercial y de servicio de acuerdo a la finalidad de la misma, por lo que
consideramos de importancia para efectos de nuestra investigacion a las
Empresas de Servicio, ya que eslablecen una estrategia basada en lo que
quieren hacer, come en lo que piensan que deben de. hacer, considerando

las exigencias de los clientes,

Adsinds de esta clasificacién, las Empresas se crean de acuerdo a su

Proposito, el cual mencionaremos a continuacion.
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3.7.2. DE ACUERDO A SU PROPOSITO

Este tipo de empresas se divide en Publicas, Privadas y Mixtas, las cuales
estén relacionadas directamente con la aportacién del capital, ademas del

cardcter a quienes dirijan sus actividades.

1. Empresas Piblicas
En este tipo de empresas el capital es aportado por el Estado, por medio de
un presupuesto, su finalidad es satisfacer necesidades de la sociedad.
Ademas, cubre actividades en las cuales los particulares no estan
interesados, ya que no obtienen ganancia alguna. El Estado crea empresas
con la necesidad de satisfacer la necesidad social e impuisar el desarrollo
socioeconémico.
Entre sus principales caracteristicas se encuentran las siguientes:

a) El Estado invierte capital con el fin de satisfacer necesidades sociales.

b) La finalidad de las empresas no es la obtencién de ganancias, sino la

satisfaccién de las necesidades sociales.

¢) La mayoria de estas empresas no tienen competencia, algunas veces

forman monopolios.
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d) Su ubicacién esta dentro del sector servicia.

e) El Estado loma las decisiones econdémicas, volviéndose un auténtico

empresario.

Ademds de las caracleristicas antes mencionadas, las Empresas Publicas se

clasifican en:

A) Centralizadas: Cuando los organismos de la empresa se integran en
una jerarquia que encabeza directamente el Presidente de la RepUblica, con

el objeto de unificar las decisiones, el mando y la ejecucion, p. 6. las

Secretarias de Estado.

B) Descancentradas: Aquellas que tienen determinadas facultades de
decisidn limitada, que manejan su autonomia y su presupuesto, pero sin que
deje de existir el nexo de jerarquia, es decir su toma de decisiones es un

sélo punto, p. &j. Comisién Nacional Bancaria, Instituto Nacional de Bellas
Artes.

C) Descentralizadas; Este tipo de empresas, desarrollan actvidades que
competen al Estado, y que son de interés general, pero estan dotadas de
personalidad patrimonio y régimen juridico propio, es decir, su toma de

decisiones es propia, p. &j. LICONSA, U.N.AM. , UAM.
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D) Estatales: pertenecen al Estado, tienen personalidad juridica propia y

se dedican a una aclividad econdmica., p. gj. Ferrocarriles Naclonales.

E) Mixtas o Paraestalales: son las empresas en donde existe la
coparticipacién del Estado y los particulares para producir bianes o
servicios. Su objetivo es que el Estado sea ef Unico propietario del capital y

los servicios de la empresa, p. € Comisidn Federal de Eleclricidad,
PEMEX.

Algunas funciones importanies que realizan las empresas pliblicas son:

a) contribuyen a impulsar y desarroliar determinadas actividades que el
Estado considera prioritarias para el desarrollo del pais como el petréleo , la
electricidad y la banca.

- b) produce y distribuye bienes y servicios que resultan mds baratos que

si fueran atendidos por el sector privado; p. e}, el matro.

c) absorbe y atlende a empresas en mala situacion con el objeto que no
se pierdan fuentes de trabajo.
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Da acuerdo con fas funciones que realizan las Empresas Publicas, entre sus

principales Ventajas se encuentran las siguientes:

a) atiende 4reas y aclividades de las cuales el sector privado no se

ocupa; ademas de impuisar el desarrallo de dichas aclividades.
b) su objetivo es atender las nacesidades sociales.

¢) produce bienes y servicios a un costo bajo para que la mayor parte de

la pablacion tenga acceso a ellos.
Ademds, entre sus principales Desventajas se encuentran las siguientes:
a) puede desplazar y representar una competencia para el sector privado.

b} en ocasionaes no se atienden actividades prioritarias para el desarrolio,
sino ofras consideradas como no esenciales. como manejo: de salas
cinematograficas.

¢) al ser su objetivo la satisfaccién y necesidades sociales, operan con

pérdidas porque se manejan en forma ineficiente.
Por lo anterior podemos dacir que fas emprasas publicas, son aquelias cuya

finalidad es brindar un servicio a la sociedad, a través de la satisfaccidn de

sus nacesidades, ademas de impulsar el desarrolio socioscondmico det pals,
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tomando en consideracién las ventajas y desventajas que ofrece este tipo de

empresas,

2. Empresas Privadas.
Son aquellas empresas formadas con aportaciones privadas de capilal, es
decir, el capital es propiedad del inversionista privado y su finalidad es
lucrativa.
Dentro de sus principales caracteristicas se encuentran las sigulentes:

a) Los particulares invierten capital con el fin de oblener ganancias.

b) La toma de decisiones se realiza segun el objetivo de la ganancia,

considerando los riesgos y el mercado al cual se dirige la produccion,

¢) Los empresarios deben evaluar la competencia 'y establecer la

prioridad en cada uno de sus produiclos.
d) Los medios de produccion pertenecen al empresario.
De lo anterior podemos determinar, que las empresas privadas seran

aquellas en donds el empresario es duefto del capital , éste orgahiza, dirige

alaempresa mediante la compra de medios de produccion y contratacién de
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la fuerza de trabajo. Ademds, este tipo de empresa tiene como finalidad la

obtencién de utilidades, p. ]. Nestlé, Bayer, Grupo Nacional Provincial.
Este tipo de empresas se clasifican en nacionales y extranjeras.

A) Empresas nacionales: cuando los inversionistas estan constituidos por
empresarios nacionales, es decir aquellas que estdn conslituidas con
aportacion de capital de los residentes del pais, se unen con la finalidad de
formar una empresa que se dedique a alguna rama ds la produccién o de la
distribucién de bienes y servicios, ademds se asocia con el objeto de
organizar y dirigir, controlar y poner en marcha empresas de diversos giros

que les permitan obtener ganancia por la aportacién de su capital.

B) Empresas Extranjeras: las cuales operan en el pals, aunque su capital
no es aportado por las nacionales, sino por extranjeras. La forma de
penetracion se realiza a través de la inversion extranjera directa,
estableciendo filiales en los palses en que se descu paricipar, es decir, la
empresa matriz que se encuentra en un pais que por lo general es
desarroliado o industrializado, desea expandir su actividad a otro pais con el
objeto de aumentar sus ganancias, para lo cual realiza o coloca inversiones
en dichos palses y forma empresas que funcionan como filiales de las

matrices; p. €j. Ford, Kodak, IBM.
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Ademas de la clasificacidn anterior, es importante sefialar las funciones que

realizan las Empresas Privadas, y entre las principales estan las siguientes:

a) combinan en forma organizada los recursos econdmicos, con el fin de

crear bienes o servicios que satisfagan las necesidades del consumidor,

b) su objetivo es el lucro el cual se obtiene mediante {a realizacion de las

actividades propias de la empresa.

c) efectuan funciones administrativas que se refieren a la Direccidn,
Control, Evaluacién y Organizacion en general de todos los procesos y

actividades que realiza la Empresa.

De acuerdo con las funciones que realiza , las principales Venlajas que

tienen fas Empresas Privadas estan constituidas por;

a) se encargan de producir la mayor parte de articulos que consume la
socledad, tanto bienes de produccién como bienes de consumo y materias

primas.

b) otorgan o realizan una parte importante de los servicios que requiere
fa poblacién, tales como: servicios financieros, médicos, educativos, de

transporte, elc.
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¢) permiten la competencia entre las diversas empresas, dando lugar a la

superacion de sus actividades para proporcionar mas y mejores articulos a

la poblacidn.
Ademés, entre sus principales Desventajas estan las siguientes:

a) llsgan a elaborar productos que na son necesarios, pero que estos les

atribuyen ganancias.

b) mediante su publicidad crean necesidades para que se consuman los

productos innecesarios, p. g]. cigarrilios y licores entre otros.

¢) ya qus su objetivo es el lucro, no les interesa satisfacer necesidades
sociales.

Por lo tanto, podemos decir que las empresas Privadas son establecidas con
el fin de obtener una utilidad, sin tomar en consideracién las necesidades
del consumidor. En algunas ocaciones realizan aclividades det ambito

social, laboral, tecnoldgico y ecoldgico entre otros.

.

3. Empresas Mixtas.

Este lipo de empresas se forman a través de la fusién de capital puiblico y

privado; en algunas ocasiones el capital publico pusde ser el mayoritario y
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c) permiten la competencia entre las diversas empresas, dando lugar a la

superacion de sus actividades para proporcionar mas y mejores articulos a

}a poblacion.
Ademas, entre sus principales Desventajas estén las siguientes:

a) llegan a elaborar produclos que no son necesarios, pero que estos les

atribuyen ganancias.

b) mediante su publicidad crean necesidades para que se consuman los

productos innecesarios, p. €]. cigarrillos y licores entre otros.

c) ya que su objetivo es el lucro, no les interesa salisfacer necesidades
soclales.

Por lo tanto, podemos decir que las empresas Privadas son establecidas con
el fin de obtener una utilidad, sin tomar en consideracion las necesidades
del consumidor. En algunas ocaciones realizan actividades del ambito

social, laboral, tecnoldgico y ecolégico entre otros.

3. Empresas Mixtas.

Este lipo de empresas se forman a lravés de la fusién de capital pablico y

privado; en algunas ocasiones el capital pUblico puede ser el mayoritario y



viceversa, ademas la proporcion en que se combinan los capilales es

diversa,
Estas empresas se pueden clasificar de las siguiente manera:

A) De acuerdo con la actividad econémica que realicen; es decir la rama
o sector en que participen las empresas pueden ser: industriales, ganaderas,

agricolas y mineras entre otras.

B) De acuerdo con la competencia que enfrentan, estas pueden ser;

compelitivas, oligopolisticas y monopolios.

C) Si se dedican a la produccién o distribucién pueden ser: productivas o
manufactureras, comerciales con ventas al detalle y mayoristas o

distribuidoras,

D) De acuerdo con su organizacién y administracion, las empresas
pueden ser individuales si tienen un solo propietario que las dirige y

colectiva si tienen varios.

E) De acuerdo con los bienes que produce o servicios que presta, las
empresas pueden ser: producloras de bienes de consumo.no duradero, de
consumo duradero, de materias primas, de capital o de produccién y de

servicio,
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En tal medida consideramos, que las empresas Mixtas son aquellas que
astan constituldas por capital piblico y privado, en ocasiones en la misma

proporcién y cuya finalidad es lucrativa.

Tomando en consideracion el propdsito de la Empresa, éstas pueden ser
Plblicas, Privadas y Mixtas, la creacidn de las mismas seré de acuerdo a la
finalidad que persiga, por lo que es conveniente tomar en cuentas las

ventajas y desventajas que cada una presenta.

Ahora bien, las empresas también se pueden clasificar de acuerdo a su

magnitud, y estaran constituidas de la siguiente manera.
3.7.3. DE ACUERDO A SU MAGNITUD

Esta clasificacion se refiere al tamafio de la Empresa, se establece que
puede ser. Microempresa, Pequefia Empresa, Mediana Empresa y Grande
Empresa, existen varios elementos que permiten clasificar a fas Empresas
de acuerdo a su tamario entre las cuales destacan; a magnitud de sus
recursos econdémicos, volumen de ventas anuales y el érea de operacion de

la Empresa, por lo que a continuacién mencionaremos dicha clasificacién.
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1. Microempresa
Son las que cuentan con un maximo de 15 personas y cuyas ventas anuales
no rebasan el equivalente al importe de 110 veces es salario minimo general
elevado al aflo.
Entre sus principales caracleristicas se encuentran las siguientes:

a) la organizacion es de tipo familiar.

b) el dueilo ey quien dirige y aporta el capilal.

¢) su administracién es emplrica.

d) su mercado es local y su produccién no es muy maquinizada.

©) para el pago de impuestos son consideradas como contribuyentes

menores.

Ademas de estas caracteristicas, presentan las siguientes Ventajas:
a) el servicio al cliente es de mejor calidad, llegando a ser personalizada,
b) asimilan con rapidez los camblos, por lo que sus procedimientos

administrativos se adaptan a las circunstancias.
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c) ya que el duefio aporta e! capital, tiene un mayor control sobre la

inversién.

d) tiens facilidad para establecerse en diversas regiones, contribuyendo

a la descentralizacion.
Ahora bien, es de importancia sefialar sus Desventajas integradas por:
a) las ganancias que oblienen san bajas, dadas por sus operaciones.

b) al ser su administracién empirica presenta fallas e ineficiencia en el

manejo de su inversion,
¢) en algunas ocasiones son absorbidas por empresas mayores,

d) presentan problemas de financiamiento en relacién a la instalacion de

la empresa y al manejo de recursos humanos.

De tal manera, la Microempresa es aquella que se encusentra integrada por
un méximo de 15 personas, la integracion de este tipo de Empresas
generalmente es familiar, por lo que Su administracidn es préclica y rutinaria,
y en ocasiones pueden ser absorbidas por otras Empresas de mayor

magnitud.
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2. Pequeiia Empresa

Estd constituida con un minimo de 16 personas y un maximo de 100
empleados, y cuyas ventas anuales no rebasen el equivalente de 115 veces
el salario minimo general elevado al afo.

Entre sus principales caracteristicas se encuentran las siguientes:

a) el capital es proporcionado por una, dos o mas personas que

establecen una sociedad.

b) los propios duefios dirigen la marcha de la Empresa y su

administracién es empirica.

¢) utilizan maquinaria y equipo.

d) ademds de abastecer el mercado local y regional puede llegar a

producir para el mercado nacional,

e) ésta tiende a ser mediana.
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Ademas de las caracteristicas anteriores, enire sus principales Ventajas

destacan las siguientes:
a) capacidad para generar empleos.
b) se adaplan con facilidad a los cambios tecnologicos.
¢) contribuyen al desarrollo nacional.
d) tiene una adecuada planeacion, organizacion y control.

e) producen y venden articulos a precios competitivos, ya que sus gastos

no son muy grandes y sus ganancias no son excesivas.
También traen consigo las siguientes Desventajas:

a) les afecta con mayor facilidad los problemas que se suscitan en el

entorno econdmico comoe la inflacidn y {a devaluacién,

b) su administracién no es especializada, es emplrica y por lo general la
llevan a cabo los propios duefios.

c) por la propia inexperiencia administrativa del duefio, éste dedica un

ntmero mayar de:horas al {rabajo, aunque su rendimiento no es muy alto.



d) mantienen una gran tensidn politica ya que los grandes empresarios
fratan por todos los medios de eliminar a estas empresas, por lo que la

libre competencia se limita o de plano desaparece.

De esta manera, las Pequeiias Empresas eslan representadas por aquellas
Empresas constituldas por un minimo de 16 y un méximo de 100 empleados,
tienden a buscar un crecimiento que les permita desarrollarse
completamente,

3. Empresa Mediana

Son las que cuentan con un nimero hasta de 250 empleados, cuyas ventas
anuales no rebasen el equivalente de 2010 veces el salario minimo general
elevado al afo.

Entre sus principales caracteristicas se encuentran las siguientes:

a) dominan y abastecen un mercado amplio, inclusive pueden llegar al

marcado internacional.

b) obtienen algunas ventajas fiscales por parle del Estado que algunas
veces son consideradas camo causantes menores, dapendiendo de sus
ventas y utilidades.

c) su lecnologia es mds avanzada,
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d) su capital lo proporcionan dos o mas personas.
e) aspira a ser grande.
Ademas, entre sus principales Ventajas se encuentran las siguientes:

a) cuentan con una buena organizacién que les permite ampliarse y

adaptarse a las condiciones del mercado.

b) tienen gran movilidad permitiéndoles ampliar sus instalaciones,

ademas de tener posibilidades de crecimiento.
c) éstas tienden a ser empresas grandes.

d) absorben una porcién imporiante de la poblacién econémicamente

activa, debido a su gran capacidad para generar empleos.

e) asimilan y adaptan nuevas tecnologias con relativa facilidad.

d) se establecen en diferentes regiones del pafs contribuyendo al
desarrollo local y regional, ademés da contribuir al desarrallo del mercado
nacional y penetracién al mercado internacional,

@) cuenta con una buena administracién, en algunos casos influenciada

por la opinion personal del duefio.
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También presentan las siguientes Desventajas:
a) mantienen altos costos de operacion.

b) no se reinvierten las utilidades para mejorar el equipo y las tecnicas de

produccion.

C) sus ganancias no son muy elevadas; por lo que en acasiones se
mantienen al margen de la operacion y con posibilidades de abandonar el

mercado.

d) no contratan personal especializado y capacitado por no poder

pagar altos salarios.

o) la calidad de la produccidn no siempre es la mejor, muchas veces es

deficiente porque los controles de calidad son minimos o no existen.

f) no pueden absorber los gastos de capacitacién y actualizacion del
personal, cuando los realizan; se enfrentan al problema de la fuga de su

personal capacitado.

Por tanto, Ias‘empresas medianas son aquellas constituldas por un maximo
de 250 personas, su administracién en general es buena, considerando que
tienen algunas desventajas. Sin embargo, su capacidad de desarrollo es

amplia, pues éstas ademas de salisfacer al mercado nacional, aspiran a la
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conquista del mercado inlernacicnal, por lo que para efectos de esta
investigacién son de suma importancia, ya que al presentar perspectivas de
crecimiento traerén consigo la creacién de nuevas fuentes de empleo, asf

como la mayor satisfaccidn de las necesidades de! consumidor.

4. Empresas Grandes

Son las que cuentan con un minimo de 250 trabajadores y cuyas ventas
anuales rebasan el equivalente al importe de 2010 veces el salario minimo

general elevado al afio.
Entre sus principales caracteristicas se encuentran las siguientes:

a) el capital es aportado por: varios socios que se organizan en
sociedades.

b) forman grandes consorcios que monopolizan determinado praducto.

¢) cuentan con grandes recursos de capital que les permite estar a la
" vanguardia en tecnologla.

d) su adminisiracién es cientiﬁca; es decir, se gufan por medio de
despachos.
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o) tienen mayor facilidad para ingresar al mercado nacional e

internacional.

Ademas entre sus principales Ventajas se encuentran las siguientes:
a) dominan el mercado, debido al gran volumen de produccién y ventas,
b) suinversion es elevada y su administracion es eficiente.
¢) obtienen grandes ulilidades.

d) estan vinculadas con los principales centros de investigacidn
tecnoldgica.

@) cuentan con personal capacitado y especializados.
Entre sus principales Desventajas eslén las siguientes:

a) el controf sélo abarca a los subordinados inmadiatos y no se obtien un

control sobre los demds.
b) se llegan a buracratizar.
c) no hay una relacion estrecha enlre las diversas areas de la empresa,

llegando a duplicar las funciones.
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d) por su tamafo no pueden adaplarse a los movimientos del mercado.

Por lo anterior, determinamos que las Empresas Grandes son aquellas que
se encuentran integradas por mas de 250 personas, su administracion tiende
a ser eficiente, pues ésta es cienlifica y por su tamafio tienden a ser

monopolios, ademds de tener un fécil acceso al mercado internacional.

Una vez establecida |a clasificacién de la Empresa, cabe hacer mencién la
importancia que tiene en sus diferentes acepciones, ya que todas y cada
una de éstas presentan diferentes necesidades, fines u objetivos, capacidad
econdmica, magnitud, elc. Por lo que se establece dicha clasificacién que
nos permita diferenciarlas unas de otras y a través de dicha diferencia tener
una mejor identificacién de las mismas, en cuanto al giro o actividad que
representen, su prop6sito y la magnitud de las mismas, por lo que es de
importancia establecer una relacién con los Recursos Humanos, pues éstos

son el factor esencial para la formacién de una Empresa.

3.8, INTERRELACION DE LOS RECURSQOS HUMANNOS Y LA EMPRESA.

" Antés de establecer la relacion existente entre los Recursos Humanos y la
Empresa, consideramos de importancia retomar la definicion del Recurso
Humano que se dié en el primer capitulo, la cual menciona que:implican
una disposicién voluntaria; son el elemento bésico de la organizacién,

de su habllidad,. conocimientos y experiencias dependeré el logro de
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los objetivos del &rea a la cual esté integrado asl como de los objetivos

generales de la organizacidn,

Ademads, de considerar a la Empresa como: agquel elemento social
constituldo por recursos humanos, materiales, técnicos y financleros
que se interrelacionan entre si para la produccién de blenes ylo

servicios que satisfagan las necesidades de la sociedad.

Por tanlo, al ser el Recurso Humano esencial para la formacién de una
Empresa, existe una relacion directa entre éste y los elementos que integran
a la Empresa . Asi, podemos mencionar que en relacion con los recursos
materiales, sino existiera el Recurso Humano estos simplemente no
existirian ya que son creados por el hombre y no se contarfa con una
infraestructura que diera paso al desarrollo de la Empresa. Con los recursos
técnicos, al ser éstas las politicas y procedimientos que se van a establecer
en la Empresa, son creados por el hombre de acuerdo a las necesidades de
cada organizacién, al ser elaboradas adecuadamente, las actividades de la
Empresa seran desearrolladas eficientemente, por tltimo en‘_relacién con {os
recursos financieros; el hombre crea éslte recurso, sino se contara con el
mismo_no se tendria la capacidad econémica para emprenderkla apertura de

la Empresa.
Una vez establecida la relacion existente entre los Recursos Humanos y los

elementos de la Empresa, determinamos que al ser el Recurso Humano

esencial para la formacién de la misma, para la Empresa es de importancia
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el contar con personal capacitado a traves de un adecuado Proceso de
Seleccién de Personal, para lo cual el personal seleccionador tendra que
tomar decisiones lo mas certeras posibles a fas necesidades de cada una de
las areas que intregran a la Empresa y que estudiaremos en el caso

préctico.
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CAPITULO IV.

CASO PRACTICO.



En el presente capitulo desarrollaremos una serie. de elementos que nos
permitan comprobar y proponer un Proceso de Seleccion de Personal que
satisfaga las necesidades de una empresa mediana de servicio, para tal fin

seguiremos el procedimiento que a continuacion se describe:
4.1, DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DEL UNIVERSO

- Conocimientos necesarios o especlficos del seleccionador(a) del area
de Recursos Humanos, tomando en cuenta aspectos generales de dicha
area, asi como el Proceso de Seleccion que ligva la misma.

- Dirigido al Area de Recursos Humanos en especifico al personal
seleccionador de las empresas medianas de servicio,

- Para obtener la informacion necesaria qus permita la realizacion de esta
investigacién proponemos un muestreo estratificado en donde el estrato es
el personal seleccionador del Area de Recursos Humanos, el cual cuenta

con las siguientes caracteristicas, como se musestra en la figura 4.1.

| PERSONA | SEXO . | PROFESION |

1 FEMENINO lPSICOLOGO
2 FEMENINO {PSICOLOGO
3 FEMENINO  JPSICOLOGO
4
5

FEMENINO ]PSICOLOGO
MASCULINO lPSlCOLOGO

FIGURA 4.1. Caracteristicas del universo.
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- Seleccidn del Diserio:

De acuerdo al fendmeno de estudio que consiste en explorar la eficiencia en
el Area de Recursos Humanos del personal seleccionador, en las empresas
medianas de servicio, consideramos de importancia presentar como

propuesta del disefio de investigacién el siguiente:
Disefio Preexperimental estudio de caso con una sola medicion X O.

En relacion a este disefo las equivalencias simbélicas se presentan de la

siguiente manera:

X = Eficiencia en el Area de Recursos Humanos,

O = postest (Empresa objeto de estudio).

En tal medida, el presente disefioc nos muestra un postest con grupo de
comparacién estatico, en el cual encontramos factores de invalidacién

interna y externa constituidos de la siguiente manera:

a) Factores de invalidez interna.
- Historia.
"~ Maduracién.
- Administracion de test.
- Instrumentacién.

- Regresién,
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- Sesgos resultantes.
- Mortalidad.

- Interaccidn entre la seleccion y la maduracién.
b) Factores de invalidez externa.
- Efectos reactivos
- Interaccién de administracién de test y x.
- Interaccion de seleccién y x.
- Interferencia de x mdltiples.
Factores que en esta investigacién presentan las siguientes caracteristicas.

Factores internos:

a) Historia: es todo aquello que ha dado origen o evolucién al Proceso de

Seleccion de Personal en las empresas medianas de servicio.

- De tal manera que la empresa objeto de estudio de la presente
" investigacion, nos muestra su Proceso de Seleccién de la siguiente manera:
Se basa principalmente en dos tipos de fuentes para allegarse del personal

las cuales son:

1) Externas: a través de la elaboracién de anuncios en peribdicos

principalmente.
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2) Internas: estd constituido por el personal que labora dentro de la
empresa, determinando el perfil del puesto, de tal manera que éste sea
cubjerto por el candidato, el cual posteriormente serd enviado a una

entrevista,

Cabe hacer mencién que la empresa " X " objeto de estudio, vincula la
Seleccion y el Reclutamiento como un todo; de tal forma que primero se

lleva a cabo la Seleccidn y posteriormente el Reclutamiento.

Es de importancia mencionar que el Reclutamiento es llevado en base a los

candidatos ya seleccionados .

El Proceso de Seleccidn que se lleva es el siguiente.
- Salicitud.
- Preentrevista.
- Exdmenes psicométricos ( fos cuales en un 90% son exiranjeros).
- Evaluacién de conocimientos,
- Entrevista profunda.
- Contratacion.

- Capacitacion.

Esta Ultima se obtiene en base a la experiencia, no se llevan a cabo cursos

de capacitacién ( exclusivamente para el personal seleccionador ).
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Para el personal seleccionador la etapa de evaluacion se lleva a cabo de
dos maneras: clinica y experimental. La primera se realiza por medio de
pruebas como los test de inteligencia, personalidad , pruebas y entrevistas,
éstas son de gran importancia, ya que el personal seleccionador se puede

formar una visién del candidato.

En las segundas se realizan por medio de analisis en laboratorios, como
pueden ser pruebas de capacidad del candidato, es decir medir hasta donde

puede dar el candidato.

Por lo tanto la Seleccién es de importancia para las areas complementarias

de la empresa.

Entre las principales Ventajas y Desventajas del Proceso de Seleccién se

encuentran las siguientes:
Ventajas:

- Profesionalismo de su personal seleccionador,
-' Todos son Psicélogos , no existen carreras affnes como;
Administracién, Contadurfa y Relaciones industriales.

- El Proceso de Seleccién se lleva al pie de la letra , se cumple la parte’

tedrica en la practica.
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Desventajas:

- No se lleva a cabo la oplimizacién del tiempo, dinero y esfuerzo.
- No se tienen perfiles especificos de los puestos.
- El Proceso es tardado, pues éste es llevado a cabo en un lapso de tres

dfas , mientras que éste deberia de realizarce en un sélo dia.
El perfil del personal seleccionador es el siguiente:

- Principalmente Psicologos.

- Excelente presentacién { ya que el seleccionador forma parle de la
imagen de la empresa, sin olvidar que ésta va ligada con la experiencia).

- Experiencia minima de 1 afio.

- Sexo femenino { por la objetividad que presentan en sus decisiones).

- Edad entre 27 y 34 afios.

Es de Importancia mencionar que al personal seleccionador se le aplican
exdmenes psicométricos de alto nivel, los cuales por la experiencia deberan

ser manejados adecuadamente.

b) Maduracidn: es la importancia y aplicabilidad que tiene el Proceso de
Seleccién de Personal, en relacién a cada una de sus etapas, asi como los
problemés existentes en cada una de éstas, de tal manera que nos permitan

establecer propuestas en algunas de las etapas.
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c) Administracion de tests: contro! sobre el Proceso de Seleccion de
Personal ya que es de importancia considerar ¢ en donde ?, 4, a quién?y
$cémo? se aplica el test, ya que los resultados obtenidos pueden llegar a

contaminar la informacion.

d) Instrumentacion: ia aplicabilidad del Proceso de Seleccion de Personal

aplicado a la muestra seleccionadora a través de un cuestionario.

e) Regresidén: tendencia de las resistencias de la muastra seleccionadora
a que hagan cambios en el funcionamiento del Proceso de Seleccion de

Personal.

f) Sesgo resultante: es el estar atenlos de aplicar la herramienta
{cuestionarios) a personas que no pertenecen a nuestra muesira
seleccionada o a personas que no sean participantes en la investigacion ya

que pueden afectar nuestros resultados.

9) Mortalidad: al escoger el tipo de muestreo habrg elementos que se

pierdan en la seleccién,
h) Interaccién entre la seleccién y la maduracion; relacién que existe

entre cada una de las diferentes etapas de! Proceso de Seleccion utilizado

en el desarrollo de las empresas medianas de servicio,
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Factores Externos:

a) Efecto reactivo: si el cuestionario tiene preguntas obvias, directas e
implicitas que puedan influir en la reaccién del seleccionador, los resultados

obtenidos no serédn confiables y no tendrén validez.

b) Interaccién de administracién de test y x. se aplica la variable
independiente a personas con alguna tendencia que puedan afectar a

nuestros resultados { personal selaccionador).

¢) Interaccion de seleccién y x: al definir los grupos de experimentacién,
éstos deberdn ser afines a sus caraclerislicas para que la investigacion
tenga validez y no existan diferencias entre las respuestas por cambio de

condiciones empresariales.

d) Interferencia de x multiples: no se pueden aplicar diferentes diserios a

una persona en el mismo tiempo.

Por lo tanto, al aplicar el disefio Preexperimental estudio de €aso con una
sola medicién, consideramos que este nos va ‘a permitir ‘definir el
funcionamlento del Proceso de Seleccién de Pefsonal de una Empresa
Mediana de Servicios, sin la inlervencion del investigador, considerando la
posibilidad de implementar una variable independiente que denominamos
propuesta,
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4.2, DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL QUE
SE LLEVA A CABO EN LA EMPRESA OBJETO DE ESTUDIO.

El Proceso de Seleccion que maneja la empresa "x" objeto de la presente

investigacion esta integrada por los siguientes pasos:

- Solicitud: en esta se toma en consideracién los datos personales,

escolares, experiencia laboral, datos familiares y generales.

- Entrevista iniclal: se corroboran los datos obtenidos en la solicitud,
ademds de tener un contacto visual del candidato para llevar un registro de
la conducta de éste. También nos proporciona informacién acerca de la

vacante, condiciones de trabajo, sueldo, entre otros.

- Evaluacion técnica: consiste en la evaluacién de conocimientos
necesarios para determinada vacante, ademas que esta svaluacién nos vé a
proporcionar datos sobre aspeclos importantes del candidato, de manera
que aque! que tenga mayor capacidad tendra posibilidades de continuar en

el Proceso de Seleccién.

Es de importancia mencionar que este tipo de evaluaciones se lleva a cabo
antes de |a evaluacion psicologica con la finalidad de que la empresa ahorre
en tlempo y costo invertido. Cabe mencionar, que no Unicaments se

elaboran evaluaciones escritas, también se realizan paneles en donde se
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comprueba la habilidad del candidato, éstos dependeran de la vacante

existente.

- Evaluacion psicoldgica: es considerada como una de las elapas de
mayor importancia dentro del Praceso de Seleccion. En ella se lleva a cabo
una medicién de la capacidad intelectual y emacional del candidato. Existen

diferentes tipos de pruebas, enire las mas importantes se encuentran:

a) inteligencia; se refiere a la medicién intelectual a través de factores

generales y especificos de inteligencia.

b) habilidad; es una medicién de aptitudes de acuerde a las

caracteristicas de la vacante.

c) personalidad: es la medicion de aspectos internos del candidato y
la relacién que guardan éstos con el medio ambiente, se considera la

estabilidad emacional, motivacional, juicios sociales entre otros.

- Encuesta Socioecondmica: se considera como otra de las elapas de
mayor impartancia dentro del Proceso de Seleccion. En esta se permite
verificar de manera directa y objetiva las condiciones socioecondmicas en

las que se encuenlra el candidato,
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Ademds de que nos permite conocer sus condiciones de vida, relaciones
familiares, referencias personales y de trabajo, ya que estas serdn

determinantes para el puesto vacante.

Dentro de |a empresa " X * objeto de estudio de la presente investigacion se
tiene mayor énfasis a tal grado que se cuenta con personal especializado
que lleva a cabo dicha encuesta con Ia finalidad de obtener datos objetivos y

fidedignos para la misma.

- Entrevista en la seleccién: tiene como finalidad el valorar los datos
obtenidos en las etapas anteriores, de tal manera que sean ordenados y
jerarquizados para determinar la informacién que no esta clara, Ademas nos
permite profundizar en aspectos relevantes del puesto vacante. Asi mismo,
nos sirve para evaluar el grado de probabilidad de que el candidato se
adapte y funcione adecuadamente dentro de las condiciones relacionadas

con el puesto vacants.

- Exdmen Médico: tiene como finalidad el detectar si el candidalo posee
la capacidad fisica para desempefiar su trabajo sin consecuencias negativas

para él o para las personas que lo rodean,

Los siguientes puntos no forman parte del Proceso de Seleccién de

Personal, pero son de importancia para la seleccién.
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- Conclusién: es la integracidén de los dalos obtenidos a través del
Proceso de Seleccién, analizando las caracteristicas del candidalo, llevando
a cabo una comparacién de éstas con el puesto vacante, de tal manera que

se haga un juicio valorativo para la aceptacion o rechazo del candidato.

- Decisién: es el hecho de aceptar o rechazar a un candidato, en algunas
ocaciones quien toma la decision final puede ser el jefe directo o el jefe de

personal, estando apoyado en el Proceso de Seleccion.

- Contratacion; es la etapa que formaliza la aceptacién del candidato en

la empresa. Esta contratacion puede ser:
a) obra determinada
b) tiempo determinado
c) tiempo indeterminado

4.3. INSTRUMENTOS DE MEDICION.

Para el desarrollo de la presente investigacion consideramos como principal
instrumento de medicidn el cuestionario y la entrevista, ya que éstos nos

permiten obtener informacidn confiable para la investigacién.
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4.3.1. MATRIZ DE VARIABLES.

IPREGUNTAS| Vi | vD | HC | HN | PD | PF |

1 X
2 X

3 _ X
4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

11 X

12 X

13 X

14 X

15 X

16 PHC

17 PHC

18 PHN

FIGURA 4.2. Malriz de variables.
Criterio pregunta filtro 1 = Funcién de Seleccién de Personal.

Criterio pregunta filtro 3 = Rotacién del Personal Seleccionador.
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4.3.2. CUESTIONARIO.

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA

Escuela de Contadurfa y Administracién

El Proceso de Seleccién de Personal como determinante de la eleccién
eficlente de las personas selecclonadoras en el 4rea de Recursos
Humanos de una empresa medlana de servicio.

El presente cuestionario tiene como finalidad el obtener informacién del
Proceso de Seleccién que se lleva actualmente, por lo que agradeceremos
su atencion por colaborar con la presente investigacion.

INSTRUCCIONES:

Marque con una " X " aquella respuesta que considere responda a la
pregunta, en donde sea necesario conteste con letra clara y legible.

1. ¢ Corresponde a usted, llevar a cabo la funcién de seleccion de personal?

Si No

(RE—

2. 1 Qué factores considera usted de importancia para lograr la eficiencia del
personal selecclonador del érea de Recursos Humanos?

3. ¢ Es frecuente la rolacion de personal seleccionador del area de
Recursos Humanos?

Si No

FIGURA 4.3 Instrumento de Medicidn.
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4. ¢ Considera que el Proceso de Seleccidn de Personal que se lleva a cabo
actualmente es el adecuado?

Si No

LPorqué?

5. De las siguientes caracteristicas, 4 cudl considera usted primordial que
deba tener el personal seleccionador del érea de Recursos Humanos?

a)Vision panoradmica (analitico-objetivo).
byConocimientos técnicos.

cjHabilidad para la deteccidn de necesidades de las reas complementarias.
d)Otras.

6. ¢ Considera que las caracteristicas del personal seleccionador no son
determinantes para el logro de los objetivos de las dreas complementarias?

Si No

i s

7. ¢, Considera que las etapas integrantes del Proceso de Seleccién de
Personal son las necesarias para la eleccidn eficiente del personal?

Si No,

8.4 Qué propone usted para llevar a cabo la eleccién eficiente del personal
selaccionador en el érea de Recursos Humanos?

FIGURA 4.3 Instrumente de Medicién (Continuacion).
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9. ¢ El personal seleccionador cuenta con la capacidad necesaria para llevar
a cabo su trabajo?

Si No

LPorqué?

10. ¢Cada cuando cree usted que sea necesario revisar el Proceso de
Seleccidn de Personal?

11. Propanga etapas que nos permitan complementar el Proceso de
Seleccion de Personal para lograr la eficiencia del personal seleccionador,

12. Especifique que tipos de fallas 6 desventajas ha encontrado usted en la
eleccion del personal seleccionador no apto para el puesto.

FIGURA 4.3 Instrumente de Medicién (Continuacion).
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13. ¢, Considera usted que el personal seleccionador es el adecuado para
llevar a cabo el Proceso de Seleccién de Personal?
Enun:

8) 80 %

b) 100 %
c) otros

14. ¢ Cree usted que el Proceso de Seleccion de Personal es determinante
de la eficiencia en las &reas complementarias de la empresa?

Si No

LPorqué?

15. Si se revisa el Proceso de Seleccién de Personal estableciéndose las
caracter{sticas de! personal seleccionador, ¢, cree usted que provoque
deficlencia en el desarrollo del puesto de las dreas complementarias?

Si No,

¢Porqué?

16. La pasibllidad de que el personal seleccionador se desarrolle en forma
eficiente depende de:

a) Capacitacion.

b) Capacidad de adaptacion.
¢) Proceso de Seleccion,
d)Sdleayec.

6)Otros_

FIGURA 4.3, Instrumento de Medicion (Continuacion).

132



17. 4Usted considera que al incrementar la revision del Proceso de
Seleccion , existe la posibilidad para determinar las caracteristicas de las
personas que ocupan la vacante de seleccionador en el &rea de Recursos
Humanos?

Si No

18. Por otro lado, usted considera que la revision del Proceso de Seleccion
en realidad estéd disociado de las caracteristicas sobre las personas que
posiblemente ocupen la vacante de seleccionador en el drea de Recursos
Humanos?

Si No

D ]

FIGURA 4.3. Instrumento de Medicién (Continuacién).
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4.4, CUANTIFICACION DE RESULTADOS.

CEDULA DE CUANTIFICACION

“EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL COMO
DETERMINANTE DE LA ELECCION EFICIENTE DE LAS

" PERSONAS SELECCIONADORAS EN EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DE UNA EMPRESA MEDIANA DE SERVICIO,

l[ DISENO PREEXPERIMENTAL ESTUDIO DE CASO CON UNA SQOLA MEDICION,

“ - CATEGORIA" .

NUMERO DE GUESTIONARIOS APLICADOS

1

2

3

FRECUENCIA
ABSOLUTA

FRECUENCIA
'RELATIVA
%

R

FSI

100%

NO

0%

CONOGIMIENTOS

20%

60%

60%

40%

2%

20%

40%

-] 0of <] =] v} ]

2%

0%

X

X

X

100%

FIGURA 4.4 Cédqla de Cuantificacion.
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CATEGORIA | NUMERD DE CUESTIONARIOS APLICADOS | FRECUENGIA|  FRECUENCIA
‘ 1 7 3 ] ¥ | ABSOLUTA RELATIVA
%
I 4
[5| X X X X X 5 100%
po ] 0%
PORQUE
PROFESIONALISMO | X 1 20%
CUMPLIMIENTO
DE X 1 20%
REQUERIMIENTOS.
NO HAY
ROTACION. X 1 20%
ABSTENCIONES, %
' )
0] X 3 X 3 0%
B) X X X 3 0%
C) X X X X 4 80%
0) 0 0%
]
g X X X 3 0%
NG X X ] 0%
7
g X X X X X 5 100%
NO 0 0%
'
APLICAGION
DEL
PROCESO. X X 2 0%
[REVISION. X 1 20%
[CARAGTERISTICAS .
ADECUADAS, X 1 0%

FIGURA 4.4, Cédula de Cuantificacién (Continuacién).
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CATEGORIA NUMERO DE CUCSTIONARIOS APLICADOS | FRECUENCIA FREGUENCIA
7 2 3 Y § | ABSOLUTA RELATIVA
%
']
Sl X X X X X 5 100%
NO 0 0%
PORQUE
SELECCION
ADECUADA, X 1 20%
CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS. X 1 20%
PERGONAL
CAPACITADO. X 1 20%
ABSTENCIONES, 0%
‘ 0
6 MESES X X X X 3 B0%
ROTACION. X 1 20%
' 11
ENTREVISTA X X X 3 60%
INDUCCION X 1 20%
PANELES. X 1 20%
PRUEBAS
Fsmomems, X 1 20%
1
CARRERAS
NO
AFINES. X X X 3 60%
INEXPERIENCIA 1 20%
DESORGANIZACION. X 1 20%
PERFIL ALTO. X 1 0%
PERFIL BAJO. X X 2 0%
s oW
A) X X X 3 50%
B) X X 2 0%
[©

FIGURA 4.4 Cédula de Cuantificacién ( Continuacion ).
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CATEGORIA NUMERO DE CUESTIONARIOB APLICADOS | FRECUENCIA | FRECUENGIA
1 2 3 4 ] ABSOLUTA RELATIVA
%
| 14
&) X X 3 X X 3 100%
NO 0 0%
PORGUE
SO
ESPECIALISTAS. X 1 20%
CANDIDATOS
ARTOS. X X X 3 60%
INICIATIVA. X 1 20%
16
& X X 2 0%
NO - X ] X 3 &%
FORGUE
NO HAY
PROBLEMAS. x 1 20%
CANDIDATGS
APTOS. X X 2 0%
BENEFICIO PARA
LAS DEMAS AREAS. X 1 20%
RBSTENCIONES. 0%
1
) X 1 0%
B X 1 20%
3} X 1 20%
By X X 2 0%
£) X 1 20%
ACTUALIZAGION. X 1 20%
[
5 X X X X X 5 160%
NG ) %
I
51 ) 0%
] X X X X X 5 T00%

FIGURA 4.4. Cédula de Cuantificacién (Continuacién).
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CUADRO DE INTERPRETACION.

) 200%
) 80%
8) 80%
c) 80%
D 0%
e 100%
sl 80%
NO 40%
s 100%
S 100%
NO 0%
A oA 100%
S| 40%
NO ) 40%
% Y
0% TI0% Too% 0%

SE OBSERVA QUE SE ESTA CUMPLIENDO EN UN 330% LA HIPOTESIS CENTRAL, ESTO
ES AL INCREMENTAR LA REVISION DEL PROCESO DE SELECCION SE DETECTA QUE
EXISTE MAYOR DETERMINACION EN LAS CARACTERISTICAS DE LAS PERSONAS QUE
OCUPAN EL PUESTO DE SELECCIONADOR, LO CUAL SE COMPRUEBA EN UN 330%
POR OTRO LADO SE INDICA QUE UN 170% SE ENCUENTRA EN DESACUERDO SOBRE
DICHA PROPUESTA.

FIGURA 4.5 Cuadro de Interpretacién.
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GRAFICA DEL CUADRO DE INTERPRETACION.
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Hipétesis Central. Hipétesis Nula. Abstenciones.
FIGURA 4.6 Gréfica del Cuadro de Interpretacién ( H.N. - H.C. )




CUADRO DE ELEMENTOS

lHlPOTESlS ‘
CENTRAL. 330% 0%
IHIPOTES|S
NULA. 170% 0%

500% 1 0% |

EN BASE AL TOTAL DE FRECUENCIA RELATIVA DE 500%
CORRESPONDE A LA HIPOTESIS CENTRAL UN 330% Y UN 170%
A LA HIPOTESIS NULA,

FIGURA 4.7 Cuadro de Elementos (H.C. - H.N.)
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350% -

300%

250%

200% -

150%

100%

50%

0%

GRAFICA DEL CUADRO DE ELEMENTOS.

Y

L

’

170%

Hipétesis Central.

Hipétesis Nula.

FIGURA 4.8 Gréfica del Cuadro de Elementos ( H.C. - H.N. )




CUADRO DIAGNOSTICO

120% 0%
20%
20%
20%
40%
20%
100% 0%
100%
0%
100% 0%
0%
100%

180% | 140% ) 320% [ B 0% 1

EN BASE AL TOTAL DE FRECUENCIA RELATIVA DE UN 320%, UN 1680% SE REFIERA A
LA HIPOTESIS CENTRAL, LA CUAL SENALA QUE AL INCREMENTAR LA REVISION DEL
PROCESO DE SELECCION EXISTE MAYOR DETERMINACION DE LAS CARACTERISTICAS
DE LAS PERSONAS QUE OCUPAN EL PUESTO DE SELECCIONADOR, MIENTRAS QUE
EN UN 140% SE REFIERE A LA HIPOTESIS NULA, LA CUAL SERALA QUE AL
INCREMENTAR LA REVISION DEL PROCESO NO EXISTIRA LA DETERMINACION EN LAS
CARACTERISTICAS DE LAS PERSONAS QUE OCUPAN DICHO PUESTO.

FIGURA 4.9 Cuadro Diagnéstico.
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Hipétesis Central. Hip6tesis Nula.
FIGURA 4.10 Grafica del Cuadro Diagnéstico { H.C - H.N)
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4.5. CONCLUSIONES DEL CASO PRACTICO

Los resultados que se obtuvieron en el caso préctico se analizaron en base
al disefio preexperimental estudio de caso con una sola medicidn, en base a

éste se presentan los siguientes resultados.

En base al cuadro de elementos en donde se analiza la Hipétesis Central y
la Hip6tesis Nula se obtuvieron los siguientes resultados: un total de
frecuencia relativa de 500%, corresponde a la Hipdtesis Central un 330% y

un 170% a la Hipdtesis Nula.

En relacion al cuadro diagndstico en donde se analizan las preguntas
diagnéstico, tanto de la Hipdtesis Central, como de la Hipétesis Nula se
obtuvieron los siguientes resultados: un total de frecuencia relativa de 320%,
en donde un 180% se refiere a la Hipdtesis Central; la cual sefiala que al
incrementar la revisidn del Procaso de Seleccién existe mayor determinacion
en las caracteristicas de las personas que ocupan el puesto de
seleccionador, mientras que en un 140% se refiere a-la Hipdtesis Nula, la
cual sefiala que al incrementar la revisién de! Proceso no existird la

" determinacion en las caracteristicas de las personas que ocupan dicho
puesto.
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Par otro lado se observa que en relacién a los factores que se toman en
cuenta en la empresa objelo de estudio, como importantes para lograr la

eficiencia del personal seleccionador son;

En un 60% la experiencia.
En ofro 60% el profesionalismo.
En un 40% la sensibilidad.

En un 40% la capacitacion.

Asl mismo, se detectdé que se considera que una aplicacién correcia del

Proceso de Seleccién de Personal es:

En un 20% el profesionalismo.
En un 20% cumplimiento de requerimientos.
En un 20% ausencia de rotacian.

Un 20% se abstuvo.

Ademas, las caracteristicas primordiales que debe de tener el personal

seleccionador se clasifican como:

En un 60% vision panorémica.
En un 60% conocimientos técnicos.
En un 80% fa habilidad de detectar las necesidades de las éreas

complementarias.
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En olro sentido, se marcdé que la eleccion eficiente del personal

seleccionador se puede mejorar cuando:

Un 40% manifesto la aplicacion del Proceso llevado actualmente.
En un 20% tnicamente llevar una revision del mismo.
En un 20% sobre las caracteristicas adecuadas.

Un 20% se abstuvo.
Ademds, sobre la capacidad del personal seleccionador se dijo:

Un 20% realiza 1a seleccion adecuada.
Un 20% se manifiesta en favor del cumplimiento de objetivos,
Un 20% sobre el personal capacitado.

Un 40% se abstuvo de contestar.

También se observa que las principales fallas o desventajas que se
encontraron en la eleccién del personal seleccionador no apto para el

puesto fueron:

Eh un 60% carreras no afines,
En un 20% faita de experiencia.
En un 20% desorganizacion,
En un 20% perfil atto.

En un 40% perfif bajo.
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Por altimo, se detecto:

Que un 100% considera que el Proceso de Seleccidn de personal, es
determinante de la eficiencia en las dreas complementarias de ia empresa

porque en un:

20% del personal son especialistas,
60% son candidatos aptos para el puesto.

20% cuentan con iniciativa

Por tanto, en relacion con nuestras preguntas diagndstico, un 56.25% apoya

{a Hipdtesis Central , mienlras que en un 43.75% apoya a la Hipotesis Nula.

Consideramos que el actual personal seleccionador no cuenta con fa

capacidad necesaria para llevar a cabo la seleccidn da personal, ya que:

En relacion con el personal seleccionador no apto para el puesto,
observamos en primera inslancia que éstos no cuentan con una profesion

afin a dicho puesto y que ademas son mas profesionales-que profesionistas.

La actual aplicacién del Proceso de Seleccion de Personal en a2 empresa
objelo de estudio, no depende del profesionalismo del bersonal
seleccionador, pues uno de los factores que consideramos de imporancia
para la eficiencia del personal seleccionador es el contar con una profesidn

y no soélo ser profesionistas. Sin embargo, el cumptimiento de los
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requerimientos de los puestos vacantes son de importancia para la
aplicacién del mismo, ademas de que dicho Proceso deberd estar

estruciurado adecuadamenits.

El Proceso de Seleccidén de Personal se encuentra entrelazado con el
Reclutamiento , pero para llevar a cabo la Seleccion es necesaria en primer
lugar realizar el Reclutamiento , es decir; allegarse de personal el cual
cumpla con los requerimientos del puesto y posteriormente llevar a cabo la

Seleccidn del mismo.

Detectamos que existe una conlradiccién en cuanto a la consideracién que
se hace del Proceso de Seleccién de Personal , como determinante de la
eficiencia de las 4reas complementarias de la empresa, ya que fa empresa
objeto de estudio hace mencion que el personal seleccionadar que se
encuentra actualments, son candidatos aptos para el puesto, sin embargo
una de las fallas que se detectd en la eleccion del personal seleccionador
es que el perfil es bajo ( candidatos no aptos }'y por consecuencia no se

aplica adecuadamente el Proceso de Selseccion.
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4.6. PROPUESTA
Una vez que hemos concluido el caso practico y considerado fos resullados
obtenidos en éste, es necesario que relomemos algunas caracteristicas del

mismo como son:

1) La contradiccién existente en la aplicacidn del Proceso de Seleccion

de Personal.
2) El enfoque que se tiene sobre e! Proceso de Seleccién de Personal.

3) La opinién que se presenta sobre los criterios de aplicacidn y

valuacién del Proceso de Seleccion de Personal.

Las contradicciones planteadas nos llevan a recordar y proponer los
elementos necesarios que consideramos hemos desarroliado en la parte
tedrica de esta investigacion para aclarar y/o fundamentar el funcionamiento
del Proceso de Seleccion de Personal segln los puntos expuestos.

Tomando en consideracién lo anterior, se establece la siguiente propuesta:

Es necesario establecer periodos de evaluacion constante que le permita al

Area de Recursos Humanos tener un punto de vista objetivo sobre el

funcionamiento de sus seleccionadores ya que retomando los faclores de

invalidez interna y externa se determino que:
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El perfil establecido en la empresa objeto de estudio, enfoca principalmente

los siguientes aspectos.

- Profesién especifica (exclusivamente psicologos), consideramos que
ademds de esta profasion existen carreras afines que estdn relacionadas
directamente con e! Area de Recursos Humanos como son. Relaciones
Industriales y Administracion, llevando con ésto a un cambio en e enfoque

que se tiena ds personal seleccionador de dicha &rea.

Proponemos estas profesiones ya que tienen una mayor visién de los
elementos que integran a una empresa, ademas de conocer con mayor
detenimiento el funcionamiento de fas mismas y por consiguiente detectan

con mayor facilided las necesidades de cada una de las dreas que la
integran.

- La Imagen que manejan cada una de las empresas es de importancia,
pero ésta nunca deberd estar ligada con la experiencia. Sin embargo la

imagen de la empresa seré manejada de acuerdo al tipo de servicio que
‘preste la misma.

- La experiencia necesaria que deberd tenar el personal seleccionador
sera de dos arios, ya que en este lapso consideramos que contaran con los

conocimientos necesarios acorde a las actividades que desarrollan.
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- Algunas empresas consideran al sexo femenino como personal idoneo
para el puesto de seleccionador, sin embargo al contar con carreras afines

para dicho puesto delerminamos que el sexo puede ser indistinto.

- En relacién a la edad del personal seleccionador, éste puede

presentarse en un margen de 24 a 34 arios.

Al llevar a cabo la aplicacidn de nuestro instrumento de medicién a la
muestra seleccionada, detectamos que éstos presentan contradicciones en
sus respuestas, éstas se dieron debido al enfoque psicoldgico que posee el

actual personal seleccionador.

Ademéds, se presenta una regresion de la muestra seleccionada,
principalmente a los cambios que se realizan en el funcionamiento del
Proceso de Seleccion de Personal, dicha regresion se debe a las
contradicciones por parte de los seleccionadores  obtenidas en el
instrumento de medicidn y para lo cual se propone desde un enfoque
administrativo -6l siguiente Proceso de Seleccidn de Personal, ya que el
mismo nos va a permitir eficientar el desarrollo del personal seleccionador y

por consiguiente el de las dreas complementarias.

Cabe hacer mencién que dicho Proceso estd integrado por etapas y éstas a
su vez se encuentran compuastas por procedimientos, los cuales se
interrelacionan entre si llevandonos ‘al cumplimiento del Proceso de

Seleccidn de Personal,
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Consideramos que las etapas primordiales que integran al Proceso de

Seleccion de personal son:

- Solicilud : ésta nos va a presentar una vision de los datos generales

del candidato.

- Entrevista Preliminar. nos permite corroborar los datos de la solicitud,
as! mismo consideramos a ésta como un filtro para la optimizacién de costos
y liempo, de lal forma que se detecte a los candidatos no aptos para el

puesto.

- Evaluacién técnica; esta nos vé a proporcionar el nivel de
conocimientos que posee el candidato, Proponemos la  implementacién
de Pansles para la comprobacion de dichos resultados, aplicandose
desde los niveles operativos de la empresa. Estos Paneles se llevaran a

cabo de acuerdo al tipo de servicio que preste la misma.

- Evaluacién Psicoldgica: esta nos muestra la habilidad que posee

el candidato, ademas de la personalidad que posee el mismo.

- Entrevista de Profundidad: es de importancia ya que permite darnos
cuenta de las actitudes del posible candidato ante el entrevistador, de tal
manera que se lleve a cabo la deteccidn de aspectos como: seguridad,

desenvolvimiento e intereses del candidato entre otros.
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- Estudio socioeconomico. se refiere a la verificacion de aspectos

personales, académicos y empleos anleriores.

- Examen Médico: sirve para detectar si el estado de salud del candidato

es adecuado para el puesto vacante.

Los siguientes puntos no forman parte del Proceso de Seleccidn de

personal, pero son relevantes para llevar a cabo la Seleccién, los cuales

sSon:

- Induccién: es de importancia que al candidalo se le dé una visidn
general de fa empresa y det puesto que va a desempefiar, logrando con esto

ubicar al candidata dentro del ambiente laboral,

- Capacitacion: tomando en consideracion el puesto de seleccionador, la
capacitacidn no se debe dar con la experiencia, sino en base a cursas que
muestren conocimientos especificos de determinadas actividades, de tal

forma que el personal seleccionador se desemperie eficientemente.

Ademas tos resultados abtenidos en la cuantificacién nos llevan a delerminar
que.

De la musstra ds cinco seleccionadores, el 66% apoya la Hipdlesis Central y

un 34% apoya la Hipdtesis Nula. Consideramos que éste Ultimo porcentaje
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se debe en primera instancia a las contradicciones por parte de la muestra
selecceionada, ya que establecen que al incrementar la revision del Proceso
de Sefeccion no existirda mayor determinacion en las caracteristicas de las
personas que ocuparan e} puesto de seleccionador para el Area de
Recursos Humanos, y con ésto se decrementa la posibilidad de llevar a cabo
el desarrolio del puesto de seleccionador al igual que el de las Areas

complementarias.

Consideramos que para lograr la eleccion eficiente del personal
seleccionador, es de importancia reafirmar que éslos deberan contar con;
experiencia, capacitacion, contar con una profesidn y no ser solo
profesionales, ademas de contar con la habilidad para delectar y conocer las

necesidades de las areas complementarias.

Por tanto, ia aplicacién del Proceso de Seleccion de Personal no depende
del profesionalismo del seleccionador, sino de los factores anteriormente
mencionados, ademas de que dicho proceso deberd estar estruclurado
adecuadamenie, segun la secuencia general que mencionamos en esta

propuesta.
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CONCLUSIONES GENERALES



Al llevar a cabo la presente investigacion determinamos la importancia que
tiens la aplicacién adecuada de un Proceso de Seleccidn de Personal en las

empresas medianas de servicio.

Para poder delerminar lo anterior fué necesario definir conceptos como
Administracién, Administracién de Recursos Humanos, Empresa y los

recursos que la integran.

Dichos conceptos estan relacionados entre si, para llevarnos a la aplicacion
del Proceso de Seleccion de Persoral, por tanto consideramos a la
Administracién como: la adopcién de un método que busca conseguir
resullados objetivos, estructurdndose con la filosofla y los valores de los
directivos, estando condicionado a los factores ambientales internos y

externos que rodean a la empresa.

La Administracién de Recursos Humanos la definimos como: |a actividad de
planear, organizar, dirigir y controlar [a consecucion, desarrollo,
remuneracion e integracién del mantenimiento de las personas, con el fin de

contribuir a los objetivos individuales y sociales de la empresa.

La Empresa es: aquel grupo social constituido por recursos humanos,
materiales, técnicos y financieros que se interrelacionan entre si para la
produccién de bienes yfo servicios que satisfacen las necesidades de la
sociedad, por tanto los recursos técnicos son los sistemas y procedimientos

organizacionales, insiructivos, manuales, diagramas, etc. que emplea una
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empresa en su estructura técnica operativa; los recursos materiales son
todos los bienes tangibles que componen a la empresa, tales como dinero,
instalaciones, maquinaria, mobiliario, materias primas, almacén; los recursos
financieros son los elementos monetarios propios y ajenos con los que
cuenta una empresa, indispensables para la ejecucién de sus decisiones;,
por dltimo los recursos humanos son el elemento basico de la organizacidn,
de su habilidad, conocimientos y experiencia, dependera el logro de los
objetivos del drea a la cual estd integrada asi como los objetivos generales

de la organizacion.

Una vez definidos estos conceptos nos llevan a definir como Proceso de
Seleccion de Personal lo sigulente; se refiere a la adecuada seleccion de
candidatos examinando conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes de
la persona, las cuales deberan satisfacer al puesto vacante de acuerdo a un
costo adecuado para el Area de Recursos Humanos, evitando pérdidas en

cuanto a tiempo y esfuerzo.

Se mencionaron las diferentes formas de organizacidn del Area de
Recursos Humanos, las cudles pueden ser; centralizada, descentralizada,
funcional simple con la funcién de Recursos Humanos en nivel decisorio,
funcional simple con la funcién de Recursos Humanos én nivel ejecutivo,
estructura funcional simple con fa funcién de Recursos Humanos en posicién _
de asesorla; ademas se hizo mencidén de la importancia del Area ds
Recursos Humanos, sus politicas establecidas, los procedimientos que

llevan a cabo, asi como ias principales dificultades a ias que se enfrenta.
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También se estudié el objetivo del Proceso de Seleccidn de Personal el cual
sera el de establecer una relacion directa con los objetivos del puesto y la
capacidad de la persona, es decir con la planeacién y el reclutamiento, pues
del funcionamiento de éstas se llevard un adecuado Proceso de Selsccion
de Personal, ya que al identificarse las caracteristicas necesarias de puesto
vacante se proveerd de aquellos candidatos que cumplan con”el mayor
numero de ellas; y de entre los mismos se escogerad al candidato idéneo
para cubrir la vacante, asi mismo se mencionaron las politicas de la
seleccion de personal, la importancia que tienen éstas, las técnicas de
selaccidn y las etapas que integran a {a misma. Cabe mencionar que éstas
Ultimas establecen dentro de las empresas un Proceso de Seleccion de
Personal que responden a las necesidades de la misma, destacando las
siguientes:hoja de salicitud, la entrevista, pruebas psicolgicas y/o précticas,

investigacion socioecondmicas y examen médico,

Observamos que la situacién actual de la seleccién de personal juega un
papel de importancia en las empresas, ya que las personas seleccionadoras
deberan seleccionar al personal idéneo para cubrir la vacante que se
solicite, cabe mencionar que el personal seleccionador debera estar lo
suficientemente capacitado para llevar a cabo la deteccion de las
necesidades del drea que solicita al candidato, pues de la decuada

seleccion de personal, seré el éxito de la empresa.

Se menciond que dentro de las etapas del Proceso de Seleccién de

Personal se debera guardar una actitud objstiva, y respetuosa a los posibles
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candidatos, ya que en la madida en que el candidato se sienta satisfecho
con el trabajo que realiza, los resultados obtenidos seran productivos tanto

para dicha area como para la empresa.

También fué necesario el definir los objetivos de la empresa, los cuales son
principalmente aquellos fines o propositos que pretenda alcanzar para su
desarrollo, entre los cudles se encuentran los de: servicio, social y

econdmico.

A pariir de estos objetivos la empresa establece sus politicas, las cuéles
representan las ideas fundamentales acerca de la totalidad de las
operaciones a realizar por cada empresa. Estas pueden ser generales y

fundamentales; exteriores e intariores.

Se astablecen los componentes de la empresa los cuéles son de naturaleza
humana y econdémica. También se hizo mencién de la areas funcionales de
la empresa, constiluidas por: Produccién, Ventas o Mercadotecnia, Finanzas

y Recursos Humanos.

De ésto se desprende la clasificacién de la empresa comprendida por el giro

o actividad, propdsito y magnitud,
En relacion con el giro se estudié a las emprasas de servicio, en relacion

con su propdsito . pueden ser plblicas. o privadas .y en relacién con su

magnitud se estudio principalmente a las empresas medianas.
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Por tllimo se ostablecié una interrelacidn entre los Recursos Humanos y la
empresa, detectando que al ser el Recurso Humano el elemento basico de la
organizacién, de su habilidad, conocimientos y experiencia dependera el
logro de los abjetivos del 4rea a la cual estd integrado asi como de los
objetivos generales de la organizacion. Asl podemos mencionar que al ser el
Recurso Humano escencial para la empresa, existe una relacién directa
entre ésta y los elemantos que la integran. En relacién con los recursos
materiales, sino existiera el recurso humano, éstos no existirlan ya que
fueron creados por el hombre y para el desarrollo de las empresas. En
relacion con los recursos técnicos, al ser éstos las politicas y procedimientos
que se van a establecer en ia empresa, son creados por el hombre de
acuerdo a las necesidades de cada organizacién, por ditimo en relacién con
los recursos financieros, el hombre sin éstos, no tendria la capacidad

econdmica de emprender la apertura de una empresa.

La relacién con los resultados obtenidos nos lleva a establecer la

comprobacién de la Hipdlesis Central y/o la disprobacién de la Hipétesis
Nula.

La Hipdtesis Central menciona:
Si se aplica el Proceso de Seleccién de Personal y se determinan las

caracteristicas de las personas que ocuparan el puesto de seleccionador

para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacién de candidalos
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provoca deficiencia en el desarrollo del puesto de las Areas
complementarias, luego entonces al incrementar la revisién del Proceso de
Seleccién y mayor determinacion en las caracleristicas de las personas que
ocuparan el puesto de seleccionador para el Area de Recursos Humanos, se
incrementara la posibilidad de llevar a cabo el desarrollo def puesto al igual

que de las Areas complementarias.
La Hipotesis Nula menciona;

Si se aplica el Proceso de Seleccion de Personal y no se determinan las
caracteristicas de las personas que ocuparan el pussto de seleccionador
para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacién de candidatos
no provoca deficiencia en el desarrollo del puesto de las Areas
complementarias, luego entonces al incrementar {a revision del Proceso de
Seleccion no existird mayor determinacién en las caracterislicas de las
personas que ocuparan el pussio de seleccionader para el Area de
Recursos Humanos, y no se incrementara la posibilidad de llevar a cabo el

desarrollo del pussto al igual que de las Areas complementarias.

En tal medida, los resultados oblenidos en el caso practico establecieron el
cuadro de interpretacion la aprobacion de ia Hipétesis Central en un 330% ,
en relacion con el cuadro de elementos también se comprobd a la Hipétesis
Central en un 330% y por Gltimo en el cuadro diagnéstico se comprueba a la

Hip6tesis Centra en un 180%.
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En relacion con los objelivos planteados para la investigacion, se
observd:que en el Objetivo General, se analiz6 el Proceso de Seleccion de
Personal , para determinar si el empleado actualmenle es el adecuado para
lograr la eficiencia en el Area de Recursos Humanos. El Objetivo Particular,
se cumple ya que se establecieron alternativas de solucién para lograr la
eficiencia a través de un adecuado Proceso de Seleccidn para é) Area de
Recursos Humanos. Por otro lado en relacién al Objetivo Especifico se
propuso un formato de solucién para incrementar la eficiencia tomando como

base el Proceso de Seleccion para el Area de Recursos Humanaos.

Fué necesario utilizar métodos generales y particulares para el desarrollo de
la investigacién; en relacién con los métodos generales se tomaron en
consideracion el inductivo, analitico, sintético y analdgico; en base a los
métodos particulares se ulilizaron las técnicas de seleccion y la
implementacidn del disefio preexperimental estudio de caso con una sola

medicién.

La aportacion que deja nuestra investigacion a la Administracion es; el
enriquecimiento a la Administracidon del Area de Recursos Humanas, en
cuanto al Proceso de. Seleccién de Perscnal, logrando la eficiencia del
personal seleccionador de dicha Area, en tal medida que nos permita
establecer un método de Seleccién de Personal que logre eficientar las
necesidades de la empresa, a través de la aplicacién de un disefio de

investigacion, reflejado en la parte practica de ésta investigaclén.

XXv



En el desarrollo de ésta investigacion nos encontramos con limitantes en
cuanto a la informacion que nos proporcionaria la empresa abjeto de estudio
en relacién al Proceso de Seleccidn de Personal, ademds de la falta de
disponibilidad de la muestra empresarial elegida para el dssarrollo de ia
investigacion, el tiempo requerido para llevar a cabo la investigacién es
limitado y no se cuenta con el equipo de computo adecuado para su

realizacion.

Tomando en consideracion lo anterior, se establecen las siguientes

recomendacionas.
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RECOMENDACIONES.



En cuanto a la empresa objeto de estudio es necesario el llevar a cabo una
revision del Proceso de Seleccidn de Personal periddicamente con la
finalidad de detectar oportunamente las posibles fallas o anomalias en cada

una de las etapas de éste.

Ademas se recomienda una actualizacion y capacitacién constante al
personal seleccionador, con la finalidad de retroalimentar en relacién con los
cambios que se manifiesten en las areas complementarias de la empresa y

del Proceso de Seleccién de Personal,

Es imporlante seralar que todo Procaso estd constituido por una serie de
stapas, y éstas a su vez por una serie de procedimientos, los cuales nos
llevan al logro de los objetivos, por tanto es recomendable en primer término

flevar a cabo el Reclutamiento y posteriormente la Seleccion.

Se recomienda al administrador que al realizar una investigacion relacionada
con el Proceso de Seleccién de Personal , en.primera instancia detecte los
problemas a los que se enfrenta el objeto de estudio, con la finalidad de

poder establecer mejoras, por medio de nuevos procedimientos que

permitan detectar oportunamente dichas anomalias.
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CITAS BIBLIOGRAFICAS.

CAPITULO I,

(1) Enciclopedia ilustrada de la Fuente.
Edit: Ramon Sopena , S.A,
Espafia, 1972.
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{4) idem.
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(5) Idem,
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Edit: Mc Graw Hill.
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PP 29
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(7) BYARS LWM.

Administracion de Recursos Humanos.

Edit: Interamericana.
México, 1984.
PP 12

(8} CHIAVENATO Idalberto.

Administracién de Recursos Humanos.

Edit: Mc Graw Hill.
México, 1990.
P.P.124
(9) Idem.
P.P. 125
(10} tdem.
P.P.126
{11) Idem.
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{12) Idem.
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APENDICE B

MARCO TEORICO.



El Proceso de Seleccién de Personal como determinante de la eleccion
eficiente de las personas seleccionadoras en el Area de Recursos

Humanos de una empresa mediana de servicio,
IMPORTANCIA SQCIAL.

La aportacién que deja esta investigacion para las empresas medianas de
servicio, asi como para la sociedad, es la dsteccion de problemas existentes
en el Proceso de Selaccion, tomando en consideracién las caracteristicas de
las vacantes para el Area de Recursos Humanos, logrando la eficiencia del
personal seleccionador de dicha Area. A partir de ésto se llevara a cabo el

logro de los objetivos de la empresa.
IMPORTANCIA TEORICA.

El contenido-de esta investigacidn nos muestra el enriquecimiento a la
Administracién del Area de Recursos Humanos, en cuanto al Proceso de
Seleccién de Personal, logrando la eficiencia del personal seleccionador de
dicha Area, en tal medida que nos permita establecer un método de
" Seleccioén de Personal que logre eficientar las necesidades de la empresa,
a través de la aplicacion de un disefio de investigacidn, reflejado en la parle

practica de ésta investigacion:
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HIPOTESIS CENTRAL.

Si se aplica el Proceso de Seleccion de Personal y se determinan las
caracleristicas de las personas que ocuparan el puesto de seleccionador
para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacién de candidatos
provoca deficiencia en el desarrollo del puesto de las Areas
complementarias, luego entonces al incrementar {a revision del Proceso de
Seleccion y mayor determinacion en las caracteristicas de las personas que
ocuparan el puesto de seleccionador para el Area de Recursos Humanos, se
incrementara la posibilidad de llevar a cabo el desarrollo del puesto al igual

que de las Areas complementarias.
HIPOTESIS NULA.

Si se aplica el Proceso de Seleccién de Personal y no se determinan las
caracteristicas de las personas que ocuparén el puesto de seleccionador
para el Area de Recursos Humanas, por tanto la aceptacion de candidatos
no provaca deficiencia en el -desarrollc del puesto de las Areas
complementarias, luego entonces al incrementar la revision del Procéso de

Seleccidn no existird mayor determinacion en las caracteristicas de las

" personas. que ocupardn el puesto de seleccionador para el Area  de

Recursos Humanos, y no se incrementara la posibilidad de llevar a cabo el

desarrollo del puesto al igual que de las Areas complementarias.
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HIPOTESIS ALTERNAS.

Si el Proceso de Seleccion de Personal influye en la eficiencia del personal
seleccionador para el Area de Recursos Humanos, por tanto la aceptacion
de candidatos provoca deficiencia en ol desarrollo del pueslo , luego
entonces a mayor aplicacién del Proceso de Seleccidn de Persohal mayor
decremento en la deficiencia del personal seleccionador en el Area de

Recursos Humanos con mayor eficiencia en el desarrolio del puesto .

Si las caracteristicas de las personas que ocupardn los puesios de
seleccionador para el Area de Recursas Humanos influyen en el Proceso de
Seleccion de Personal, por tanto se provoca la deficiencia en el desempefio
de las Areas complementarias de la empresa, luego entonces a mayor
definicién de las caracteristicas de las personas que ocupardn los puestos
de seleccionador para e! Area de Recursos Humanos, mayor eficiencia en el

desemperio de las Areas complementarias de la empresa.

S§i la participacion dal Psicdlogo influye en el Proceso de Seleccién de
Personal para el Area de Recursos Humanos, por tanto la parlicipacion del
Licehciado en Administracion serd menor en el &rea dal - comportamiento
humano, luego entonces a menor- participacion del Psicologo en el
Proceso de Seleccion de Personal, mayor participacion del Licenciado en

Administracion con mayor conocimiento en el drea del comportamiento
humano.
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OBJETIVO GENERAL.

Analizar el Proceso de Seleccion de Personal para determinar si el
empleado actualmente es el adecuado para lograr la eficiencia en el Area

de Recursos Humanos.
OBJETIVO PARTICULAR.

Establecer alternativas de solucion para lograr la eficiencia a través de un

adecuado Proceso de Seleccion para el Area de Recursos Humanos.
OBJETIVO ESPECIFICO.

Proponer un formato de solucién para incrementar ia eficiencia tomando

como base el Proceso de Seleccidn para el Area de Recursos Humanos.
OBJETO DE ESTUDIO,

El Proceso de Seleccion de Personal y la eleccion eficiente del personal

seleccionador. Por las caracleristicas de la investigacion son consideradas

~ conceptual simple, acorde a una posicidn de la epistemologia, ésta es a la

clencia que estudia coma se construye una ciencia.
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METODOS GENERALES,

Inductivo:

Se describirda en ésta investigacion las caracter(sticas del Proceso de
Seleccién de Personal, asi como lo que se considera como eleccion
eficiente, estudiaremos cada una de las etapas del Proceso de Seleccion de

Personal para integrarlas como un todo en cuanto a la eleccidn planteada.

Analitico:

Profundizaremos en cada una de las etapas del Proceso de Seleccién de
Personal conociendo sus mecanismos y formas de aplicacién al igual que
hablaremos de Ja eleccién eficiente en cuanto al contenido de ésta dltima

para el orden administrativo.

Sintético:

Estableceremos una propuesta gque nos permita integrar la bondad del
Proceso de Seleccion de Pesonal y el producto de eficacia en el desempefio
a futuro del personal de una empresa en cuanto a la actividad de

seleccionador , futuros integrantes de fa misma,

Analégico:
Compararemos nuesira propuesta con el funcionamienio anterior a la
misma, definiremos razgo de semejanza y contradiccion en cuanto a la

eleccion eficiente de los recursos humanos como seleccionadores,
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METODOS PARTICULARES,

A) Técnicas de Seleccion,

B) Implementacion del disefio de la investigacidn Preexperimental estudio

de caso con una sola medicion X0.
TECNICAS DE RECOPILACION DE DATOS.

Analisis de contenido, elaboracion de cuestionarios y entrevistas. Técnicas
de la Seleccion de Personal , entre las que veremos fa psicometria,
entendiéndose por ésta los instrumentos ulilizados para medir las
caracteristicas emocionales, motivacionales, interpersonales y de actitudes

que forman la personalidad.
UBICACION.

A) Temporal:
Febrero a Agosto de 1995.
B) Espacial;
En México,D.F. en los siguientes lugares:
belioteca de la Universidad Latinoamericana.
Biblioteca de la Facultad de Contaduria y Administracion.
Biblioteca Central ( UNAM ).

Empresa mediana de servicio " X",



DELIMITACION TEORICA.

Esta investigacion esta enfocada al Proceso de Seleccién de Personal de
una empresa mediana de servicio, tomando como base el Area de Recursos
Humanos; analizaremos cada una de las etapas del Proceso de Seleccion
de Personal, determinaremos si el llevado actualmente es el “adecuado
proponiendo un formato de solucidon que nos permita incrementar la

eficiencia del personal seleccionador para el Area de Recursos Humanos.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

En el desarrollo de ésta investigacién nos encontramos con limitantes en
cuanto a la informacion que nos proporcionaria la empresa objeto de estudio
en relacién al Praceso de Seleccidn de Personal, ademas de la falta de
disponibilidad de la muestra empresarial elegida para el desarrollo de fa
investigacién, el tismpo requerido para llevar a cabo la investigacion es

limitado y no se cuenta con el equipo de cémputo adecuado para su

realizacion.
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