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RESUMEN.

Los procedimientos de reclutamiento y seleccibn que se implementan en las
organizaciones empresariales se encuentran en constante trasformacioén adaptandose
a los nuevos contextos sociales; todo ello genera consecuencias notables en la
rotacion o permanencia del personal contratado. El objetivo de la presente
investigacion se enfoca en identificar las técnicas aplicadas, asi como, los
procedimientos llevados a cabo en el area de reclutamiento y seleccion para ofrecer
una perspectiva amplia y detallada sobre la influencia de estas para la permanencia o
rotacion de su personal en la Ciudad de México.

Palabras clave: Organizacion, Reclutamiento y Seleccién, Permanencia y
Rotacion

ABSTRACT.

The recruitment and selection procedures that are implemented in business
organizations are in constant transformation adapting to new social contexts; all this
generates significant consequences in the rotation or permanence of the hired
personnel. The objective of the present investigation focuses on identifying the
techniques applied, as well as, the procedures carried out in the area of recruitment
and selection to offer a broad and detailed perspective on the influence of these for the
permanence or rotation of its personnel in Mexico City.

Keywords: Organization, Recruitment and Selection, Permanence and Rotation



INTRODUCCION.

Actualmente las sociedades de los paises en desarrollo, entre los que destaca México,
atraviesan por un periodo de transicion caracterizado por la trasformacion de los
esquemas tradicionales de sus organizaciones, dado que esos modelos han perdido
eficacia y capacidad de adaptacion para enfrentar los procesos de cambio gestados
desde hace méas de una década. Entre las instituciones sociales que estan modificando
sus fines e ideales se encuentran, las organizaciones empresariales que,
amoldandose al mundo global y al avance tecnolégico, se mueven entre lo particular y
lo general, de lo centrado a lo abierto, de lo estéatico a lo dinamico, de lo acabado a la
innovacion, de la inaccion a la competitividad. Esto evidencia que la globalizacion
implica nuevas formas de pensar, de comunicarse, de interpretar y de actuar. Asi,
vemos el trabajo como la piedra angular de la vida laboral del hombre, como el medio
en que proyecta su trascendencia social, y donde actualmente imperan
transformaciones debido a las demandas del entorno que la llevan a repensar sus

fines.

La evolucion que han experimentado las organizaciones en su modalidad de
reclutamiento y seleccion de personal incluye la direccion que ha tomado los
procedimientos para llegar a convertirse en una estrategia de competitividad para el
sector productivo. Estas aluden a una combinacion entre la permanencia y la rotaciéon
que en ocasiones suele ser sana adquirida en la aplicacion de técnicas y métodos
innovadores que deben fomentarse para el desempefio de puestos laborales.

Bajo esta perspectiva contextual, conceptualizamos el quehacer del departamento de
reclutamiento y seleccion y los resultados de la permanencia y la rotacion del personal
como lo aprecia Chiavenato (1998) “...suele ser sano que exista una rotacién dentro
de la organizacion, ya que es imperioso el ingreso de personas con mentalidad nueva,
y salida de cierto personal que se encuentra o bien, viciado o bien, con actitudes
negativas que repercuten de igual manera al buen desarrollo de la organizacién”. De

agui que se preste mayor importancia a desarrollar el analisis de los procedimientos



llevados a cabo en el area de reclutamiento y seleccion como factor determinante en

la permanencia o rotacion del personal dentro de las organizaciones.

En este contexto la presente investigacion se enfoca primeramente en comprender la
evolucion de las organizaciones a la par de la evolucion de la funcién del proceso de
seleccion dentro de ellas hasta la actualidad. Asimismo, se analiza los elementos

primordiales que influyen en la permanencia o en la rotacion del personal.



PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA.

¢ Los procedimientos llevados a cabo en el area de reclutamiento y seleccion influyen
de una forma importante en la rotacion o permanencia del personal dentro de las

organizaciones empresariales?
Preguntas de investigacion.

¢Las técnicas de reclutamiento y seleccion de personal influyen en la rotacion de

personal dentro de las organizaciones?

¢ Los procedimientos llevados a cabo en el area de reclutamiento de seleccion son los

adecuados para que el personal se mantenga en las organizaciones empresariales?

¢Como influyen el reclutamiento y la seleccion de las organizaciones empresariales

en el personal para su permanencia o rotacion?

¢ El método de reclutamiento y seleccidn es acorde con la estructura deseada por el

personal?
Objetivos de investigacion.

*Determinar si influye las técnicas de reclutamiento y seleccién de personal en la

rotacion de personal dentro de las organizaciones empresariales.

* Determinar si los procedimientos en el area de reclutamiento y seleccion son los

adecuados para que el personal se mantenga en las organizaciones empresariales.

* Proporcionar una explicaciéon amplia de como influyen el reclutamiento y seleccion

de las organizaciones empresariales en el personal para su permanencia o rotacion.

* Analizar si el método de reclutamiento y seleccién se encuentra con la estructura

deseada para el personal.



JUSTIFICACION.

El presente proyecto de investigacion se enfoca en determinar y explicar, como los
métodos de seleccion influyen en la rotacion de personal en las organizaciones
empresariales. Por lo tanto, es de suma importancia analizar los procesos en
reclutamiento y seleccion de personal y la manera en cOmo se estructuran en la
organizacion para responder a las necesidades sociales, las cuales se encuentran en

constante cambios.

Debido a esta adecuacion y a diferentes factores dentro del orden econémico hoy en
dia nuestro pais se encuentra en una gran crisis; por lo que, a las personas se les
complica encontrar empleo por amplias circunstancias; se podria decir que es

multifactorial.

Entre esos factores consideramos a los que se refieren al aspecto psicolégico,
entendidos desde el quehacer cotidiano del psicélogo organizacional en este ambito.
Por lo que, para la realizacion de este proyecto, es de suma importancia considerar la
parte psicolégica como elemento medular en la rotacion del personal.

De esta manera, el proyecto de investigacion se enfoca a dar una perspectiva amplia
y detallada de como influye el area de reclutamiento y seleccion dentro de una

organizacion y sus repercusiones en la permanencia o rotacion del personal.



CAPITULO 1. ORGANIZACION

Por la gran importancia que tienen las organizaciones en México y el papel que
adquiere en la presente investigacion es necesario definir el término en cuestion; sin
embargo, para llegar a este objetivo, pertinentemente se realiza un analisis desde
diferentes perspectivas.

La primera definiciébn que se analiza es la estructurada por Scott (1964, citado en Hall.
H. R., 1983) en donde menciona de una forma amplia que:

“Las organizaciones estan definidas como colectividades... que se han establecido
para alcanzar objetivos relativamente especificos sobre una base mas o menos
continua. Sin embargo, las organizaciones tienen aspectos que las distinguen,
diferentes a la obtencién de objetivos y a la continuidad. Estos aspectos incluyen
limites relativamente fijos, un orden normativo, rangos de autoridad, un sistema de
comunicaciones y un sistema de incentivos que permita que las diferentes clases de

participantes trabajen juntas por el logro de objetivos comunes” (p.31)

Asimismo, nos comenta que el funcionamiento de la organizacion es realizado por un
conjunto de individuos que tienen metas en comun, a través de la existencia de
procesos Yy funciones especificas, que llevaran a la organizacién a un objetivo o meta
planteada, en el cual existen limites y reglas, para poder mantener un orden dentro de

la organizacion.

Por su parte, Barnard (1938, citado en Hall. H. R., 1983), explica que “la organizacién
es un sistema conscientemente coordinado de actividades o fuerzas de dos o mas
personas” (p.29). Con ello tenemos que, el concepto de este ultimo autor se compagina
con el de Scott en cuanto a su caracter de actividad colaborativa. Sin embargo; el
segundo asume a partir de un elemento mas que, la organizacion tiene que ser
consciente y coordinada, donde el individuo primero tiene que analizar y entender cual

es su funcion dentro de la organizacién.

Por su parte Weber (1974) hace mencion que, el determinar la funcion de cada
organizacién dentro de la sociedad, causa que algunas personas ingresen 0 no a

dichas organizaciones, es decir que:



"Una relacion social que o es cerrada o limita por medio de reglas a la admision de
extrafios... en la medida que su ordenamiento esta reforzado por la accion de
individuos especificos cuya funcidbn normal es esa. De un jefe o "cabeza" vy,

generalmente, también de un grupo administrativo” (citado en Hall. H. R., 1983, p.28).

Por lo que, concluye que la organizacién es selectiva, en donde se excluye a individuos
dependiendo de ciertos requerimientos, pues es necesario que cuenten con actitudes,
aptitudes o el conocimiento segun sea el cargo a realizar, empieza a delimitar que para
cubrir una posicion conlleva un proceso de filtro en donde se evalia que la persona

tenga las herramientas necesarias para desempenfar el cargo designado.

Por su parte, Philip Selznick (1987) afirma que “la organizacion representa un sistema
de relaciones que define la disponibilidad de recursos parcos que pueden ser
manipulados en términos de eficiencia y eficacia” (p.126), de la misma manera, valora
gue al individuo se le observe como una forma de produccion percibiéndosele, como
apto o no apto para la realizacidon de las funciones asignadas por medio de su eficiencia

y eficacia.
Por su parte Katz y Kahn mencionan que:

“Una organizacion es un sistema compuesto por un conjunto de subsistemas que
tienen determinadas funciones en donde cada uno esta en interaccion con otros
subsistemas. Una organizacion insume informacion y materia-energia de su ambiente
y, después de procesar estos elementos, los intercambia con su entorno. De esta
forma, los cambios en el ambiente tienen un impacto continuo sobre la organizacion,
pues siempre esta ajustandose a los cambios ambientales y, a la inversa, los cambios
internos de la organizacién tienen un impacto continuo sobre su ambiente” (Martinez
C. J., 2005, p.71)

Y ya que el medio ambiente esta en constantes cambios, desde el nivel
socioeconémico del pais donde se encuentra la organizacién hasta las brechas
generacionales y culturales, este repercute en la mentalidad de las personas y afecta
su adaptacion, conllevando una estabilidad o un desequilibrio tanto para la

organizacién como para las personas.



Con base a lo anterior, se entiende que las organizaciones se dan en el plano tanto
macro, como mediano o0 micro estructuras dependiendo cual sea la finalidad. Por lo
tanto, el avance del ser humano dentro de una organizacion, se debe a un conjunto de
factores que le ubica en una posicion. Hablando especificamente del area laboral este
debe pasar por un proceso de filtros adecuados, para garantizar la supervivencia y
prevalencia de la organizacion dentro de la sociedad.

Sin embargo, no siempre se ha venido conceptualizando a las organizaciones de la
misma forma; sino que, a través de la evolucion de las mismas la perspectiva que se
tiene de ellas ha sufrido cambios; por lo que, es importante analizar estos si se quiere
tener una vision integral de lo que ahora entendemos como organizaciones. Por tal
motivo en el siguiente apartado se hace una revision histérica de la evolucién de las

organizaciones.



1.2 Antecedentes organizaciones empresariales.

Una vez teniendo delimitado el término de organizacion en su forma general; es

necesario conceptualizar la organizaciéon empresarial.

Uno de los principales precursores en el estudio de las organizaciones dentro del area
Administrativa fue Fayol (1987), quien dio bases a partir de sus estudios para la
delimitacibn de las operaciones que realiza una organizacion empresarial, nos
menciona en estos estudios la existencia de seis diferentes tipos de operaciones que

estan interconectadas, a decir de ellas tenemos:
1°) Operaciones técnicas (produccién, fabricacion, transformacion).
2°) Operaciones comerciales (compras, ventas permutas).
3°) Operaciones financiera (busqueda y administracion de capitales).
4°) Operaciones de seguridad (proteccion de bienes y personas)

5°) Operaciones de contabilidad (inventario, balance, precio de costo,

estadisticas, etc.).
6°) Operaciones administrativas. (p 7)

La ejecucion de estas operaciones se encuentran asignadas a diferentes areas de la
empresa; cada una de ellas sera responsable de implementar una operacién en
especifico. De esta manera tenemos que, el area administrativa al ser la encargada de
la asignacién de funciones y administracion del personal tipifica la actividad que tiene
qgue realizar cada colaborador. Se menciona esta area Dado los objetivos que se
persigue en esta investigacién; de tal manera que nos concentraremos en las
operaciones administrativas, pues es aqui donde la interaccion del personal dentro de

la organizacion adquiere mayor significado desde su aspecto humano.

Entonces, partiendo del punto de las operaciones administrativas, hemos de recorrer

por algunas definiciones propuestas para el tema.



Como se mencioné anteriormente, Fayol fue el precursor del estudio de la
administracion, desde su perspectiva el menciona que “la prevision, la organizacion, la
coordinacion y el control forman parte sin lugar a dudas, de la administracion” (Fayol.

,1987 p.9). A partir de este concepto entonces sugiere que:
“‘Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar.
Prever es escrutar el porvenir y confeccionar el programa de accion
Organizar es constituir el doble del organismo, material y social de la empresa
Mandar es dirigir el personal.
Coordinar es ligar, unir y armonizar todos los actos y todos los esfuerzos.

Controlar es vigilar para que todo suceda conforme a las reglas establecidas y
a las 6rdenes dadas “(Fayol. H, 1987, p.10)

Bajo esta perspectiva, Fayol proporciona una estructura de la organizacion tratando
de simplificarla y delimitarla de acuerdo a cada area; dentro de la prevencion y
organizaciéon se puede ramificar una actividad diferente encargada del abastecimiento
del personal, para que se cuente con el personal suficiente y se garantice la realizacion

de todas las funciones, con una buena organizacion y coordinacion.

Sin embargo, una de las desventajas cuestionadas desde la propuesta de Fayol, se
circunscribe en las actividades que llegan a adquirir un caracter monétono, por lo cual,
las personas muestran un cierto descontento, dada la falta de importancia o valor que
reciben por parte de la organizacién o empresa. Pues les da una posicion altamente
automatizada. Lo cual causa un problema de insatisfaccion emocional que afecta a su
rendimiento y crecimiento y, por lo tanto, redunda en la rotacion del personal. A partir
de esto, precisar la evolucion de las organizaciones empresariales, es una forma de
observar las deficiencias y rescatar las buenas ideas que se han llevado a cabo, y

aprender de los conflictos causales de repercusiones negativas.

De la misma manera que Henry Fayol se intereso en las organizaciones desde el

aspecto administrativo. Frederick Taylor centré sus estudios en los procesos de
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produccion que, bajo el auspicio de este interés propone cuatro principios que orientan

a una mejor productividad a la empresa:

Primero: Desarrolla, para cada elemento del trabajo del obrero, una ciencia que

remplaza los antiguos métodos empiricos.

Segundo: Selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y forma al obrero bajo
los tiempos y formas establecidos de trabajo, mientras que en el pasado éste elegia
su oficio y se instruia a si mismo de la mejor manera, de acuerdo con sus propias

posibilidades.

Tercero: Coopera cordialmente con los obreros para que todo el trabajo sea hecho de
acuerdo con los principios cientificos que se aplican.

Cuatro: Distribuye equitativamente el trabajo y la responsabilidad entre la

administracion y los obreros” (Gismano Y. Schwerdt F., 2012, p. 4)

Estos cuatro principios nos llevan a entender que, desde la perspectiva Tayloriana la
organizaciéon empresarial debia asumirse desde una forma centralizada en un solo
personaje, es decir, el mayor responsable de que la organizacion salga avante es el
jefe, el gerente o el capataz. De igual manera que para Fayol la parte emocional y/o el

crecimiento del personal que colaboraba en la organizacién no era relevante.

A pesar de que estas aportaciones fueron hechas hace mas de medio siglo a partir de
los estudios pioneros de las organizaciones empresariales, no han dejado de tener
vigencia; pues, hasta la fecha se utilizan varias ideas de estos estudios; tal es el caso
de la distribucion de actividades y funciones para hacer mas sencilla su practica, con
la afirmacién de que es mas sencillo simplificar una actividad al grado de hacer facil su

realizacion.

No obstante, la vision de estos dos autores se centrd tanto en los movimientos de
produccion, como en la parte administrativa, para cumplir el objetivo de potencializar
la productividad; sin embargo, no se dio importancia al factor humano desde su

aspecto emocional como parte de la organizacion.
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Este descuido conllevé a la inconformidad del personal, pues el solo hecho de recibir
indicaciones, realizar las actividades y funciones sin reflexionar, tener una logica del
por qué se esta realizando; el no entender de la verdadera trascendencia que el
individuo tiene en la organizacion le resta importancia como parte de esta y, aun
cuando Taylor (1987) vislumbra que las personas tienen que estar en las areas donde
sean aptos, donde sus actitudes y aptitudes concuerden con puesto que esta
desempefiando para causar mejores resultados y creando puestos para las personas

adecuadas, esto no se llevo a cabo sino tiempo después.

1.3 Organizacion empresarial en la actualidad

En la actualidad las organizaciones empresariales han perfeccionado sus esquemas
de funcionamiento a través del tiempo y su analisis sistematico. Unos de los principales
autores sobre el tema por excelencia es Idalberto Chiavenatto. Este autor retoma para
su analisis el concepto de organizacion sintetizando la concordancia existente entre
diversos autores sobre su caracter de colectividad y el cumplimiento de objetivos;
escribiendo “Las organizaciones existen para que los miembros alcancen objetivos que
no podrian lograr de manera aislada debido a las restricciones individuales. En
consecuencia, las organizaciones se forman para superar estas limitaciones”
(Chiavenato, 1999, p1).

Su concepto se adhiere perfectamente a la colectividad de las organizaciones;
asimismo, muestra una perspectiva mas racionalizada de los motivos que conlleva el
trabajo en conjunto, ya que las actividades no se pueden realizar en formas aisladas
pues por un lado, todo individuo o ser humano tiene aptitudes y actitudes diferentes
por lo cual cada persona tendra una forma diferente de pensar, y por otro existiran

limitantes externas, que van mas alla del individuo y de la organizacion.

Por lo que, para que una organizacion llegue a sus objetivos de la forma mas
adecuada, debe existir una armonizacion de todas las partes, de tal manera que, cada

area tiene que proporcionar indicadores de resultados positivos.
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De esta manera, llegamos al area de reclutamiento y seleccion cuya funcién medular
en las organizaciones empresariales en la actualidad, radica en el abastecimiento del

capital humano.

1.3.1 Funcion del proceso de seleccion dentro de una organizacion empresarial.

El proceso de seleccion dentro de una organizacién es una parte medular para que
esta misma se pueda mantener dentro de la sociedad, es la encargada de proveer de
personal a toda una organizacion, De La Calle M y Ortiz U. (2004) puntualizan la

importancia de este proceso:

La seleccidn de personal en las empresas es uno de los procesos criticos de la gestidn
de los recursos humanos y, por tanto, un fenébmeno de suma importancia para el buen
funcionamiento de la organizacién. Esto se debe a diversas razones. Por un lado, la
seleccion de personal condiciona, considerablemente, la eficacia de los procesos de
gestiéon de los recursos humanos que se realizan ya finalizada la seleccion, es decir,
una vez incorporados a la organizacion los candidatos (tales como formacion o
promocién de los trabajadores); por otro lado, el éxito de las empresas y que éstas
logren alcanzar su objetivo depende, en gran medida, de aplicar un proceso de
seleccion adecuado, con el propésito de identificar a los mejores candidatos en funcion
de las necesidades de la empresa. Con esto, se apoya la idea de que el valor de una

empresa depende de las personas que forman parte de ella (p. 88)

Lo anteriormente descrito muestra la importancia del adecuado proceso de seleccion,
fundamentandose en la identificacion de las necesidades de la organizacion y, de una
forma afirmativa se puede decir que las organizaciones, deben su éxito o fracaso a la

persona que la componen.

Dado que, al mismo tiempo que el concepto de organizacién ha venido cambiando a
través del tiempo, la seleccion de personal como elemento fundamental en estas
también ha sufrido su propia transformacion a partir de las exigencias ambientales, de

tal manera que, en el siguiente apartado se retoma la evolucion a groso modo de este

13



elemento para comprender con mejor claridad sus aportaciones en la actualidad en las

organizaciones.
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CAPITULO 2. EVOLUCION DE LOS PROCEDIMIENTOS DEL RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL EN LAS ORGANIZACIONES.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal, fue creado para dotar del factor
humano a las organizaciones. Es decir, el colocar al personal en el puesto adecuado
mediante procesos de filtros cuya funcién es el evaluar sus actitudes y aptitudes para
desempeiiar algun puesto o actividad, llevando como finalidad el evitar pérdidas
econdémicas, mermas 0 en gastos incensarios en el proceso mismo. Por ello, es
importante dimensionar la evolucion de este proceso y sus técnicas, pues este ha
venido adecuandose segun diferentes factores, tales como: los medios a su alcance y
el crecimiento de las tecnologias entre otros, sin embargo, el abordarlos
detalladamente seria una labor fuera del alcance de la presente investigacion, debido
a ello ponemos los siguiente puntos que ejemplifican algunos factores inmersos y que

repercuten en su evolucion.

“a) Innovacion tecnoldgica muy acelerada, aplicada a todos los ambitos.
b) Desarrollo e implantacién masiva de las telecomunicaciones.

c) Nuevas formas de empleo y de contratacion.

d) Nuevas posibilidades de evaluacion psicologica.

e) Rapida evolucién en las formas de organizacion.

f) Internacionalizacion de las empresas, interaccion de diversas culturas, globalizacion

de la informacion y de la interaccion (mercados, trabajadores, etc.).

g) Nuevas titulaciones universitarias, con alguna formaciéon en psicologia, pero no
como conocimiento principal, que se orienten especificamente a la gestion de los
RR.HH.

h) Excesiva transformacién de las universidades en centros de formacion de técnicos

y no de expertos e innovadores en sus disciplinas” (Blasco R., 2004, p. 100).
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Es evidente que la adecuacion del area de reclutamiento y seleccion tiene que
compaginar con la actualidad, en donde los factores que han sido mencionados

afectan de una forma importante o gradualmente a dicha area.

Esta adecuacion se ha venido realizando debido a que hoy en dia las personas y con
ello las organizaciones se sumergen en las nuevas tecnologias y se ha convertido en
uno de los principales medios de comunicacion que se utilizan, y una de las principales
zonas de atraccion del personal, en donde la competencia se vuelve mayor, a la oferta
gue a la demanda. Es decir, la oferta de un perfil de puesto lo pueden ofertar diferentes
organizaciones, lo cual da oportunidad al colaborador de poder elegir al que satisfaga

sus necesidades inmediatas.

De esta manera, el area de reclutamiento y seleccién se ha visto en la necesidad de
evolucionar desde como se boletina el perfil de puesto hasta la manera de realizar el

proceso de entrevista para proponer el candidato idoneo.

2.1 Actualidad del reclutamiento y seleccién de personal.

Como punto de partida se comprende que en tiempos anteriores, existia una manera
de seleccion en donde, todavia no se encontraba inmerso en las tecnologias de la
actualidad y se puede precisar de una forma adecuada en el concepto ofrecido por

Heibreder, E. (1971) en donde nos comenta:

“En el Estado ideal, en la Republica de Platén, los hombres debian escogerse para
cumplir las diversas tareas de acuerdo con su capacidad. Los dotados de razon
superior debian ser dirigentes; los dotados de coraje guerreros; el resto de los hombres
debian ser artesanos, labradores, mercaderes y esclavos, necesarios al Estado, pero
inferiores en jerarquia a los guerreros y estadistas, asi como los apetitos y los sentidos
lo son al coraje y alarazén” (citado en Zayas. A, 2010). De esta manera, se comprende
gue desde la antigiiedad se realizaba un proceso de seleccion, donde se observaban
las habilidades y aptitudes de la persona para poder desempefarse dentro de la

sociedad; este proceso era llevado a cabo a partir de una seleccion a priori donde su
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base principal se basaba en la observacién a simple vista, y asi determinar si era apto

O Nno.

Asi como en el pasado se llevaba una forma de seleccion, en la actualidad se realiza,
a partir de diferentes técnicas para evaluar a la persona que esta solicitando ingresar
al puesto sea la idénea.

Al mismo tiempo la globalizacién y la era de la tecnoldgica da amplias fuentes para
poder encontrar empleo dentro de una organizacion como ya se habia comentado, por
ello se vuelve trascendental poder entender la forma de atraccion de talento y

seleccién en la actualidad donde se puede decir de acuerdo con Sullivan (2011) que:

En este momento, las practicas tradicionales de reclutamiento ya no resultan eficientes
en el nuevo escenario de conectividad y conexiones; las empresas necesitan estar
presentes en redes sociales y construir su imagen de marca, reclutando potenciales
candidatos y, para ello, es necesario disefiar una estrategia de reclutamiento. (Citada
en Saiz, B., 2016, p. 4).

Asi pues, tenemos que en la actualidad y en su mayoria los perfiles de puestos son
publicados por medio de las redes sociales, y genera un gran impacto sobre las
persona, ya que, puede visualizar una propuesta laboral, no importando en qué lugar
se encuentre, y asi mismo, poder generar una comunicacion de manera instantdnea

con un mensaje directo a la organizacion o el reclutador que esta ofreciendo el puesto.

Siguiendo en la misma direccion al dia de hoy se encuentran portales de empleo, que
de igual manera, son plataformas electronicas cuya principal funcién es el ofrecer el
empleo de una forma detallada resaltando las habilidades y conocimientos que
necesita tener el candidato, y dando una breve explicaciéon de los beneficios que
obtiene el posible colaborador al ingresar a dicha organizacion.

Lo anterior nos sugiere que el crecimiento de las nuevas formas de reclutamiento y
seleccién, han evolucionado, pero en una situacion aun se entrelaza con procesos mas
longevos que se han adaptado a esta. Sin embargo, dadas estas practicas y su

recurrencia hemos de tratarlas de forma individual en el siguiente apartado.
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2.2. Definicién de reclutamiento.

Es primordial definir el concepto de reclutamiento para poder contextualizar la
evolucion que se ha dado y las adecuaciones que ha sufrido este proceso, tomando
como base el propuesto por Chiavenato (1999) donde menciona que “el reclutamiento
es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potenciales
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” (p.18). Este
concepto causa una gran resonancia, pues, hace alusién a los procesos o técnicas
que se tienen que llevar en la captacion de personal; aunando a que las personas
atraidas tienen que ser con las caracteristicas requeridas para cubrir el perfil. De esta
manera, para la atraccion del talento existen Técnicas mejor conocidas como fuentes
de reclutamiento las cuales se subdividen en interna y externa y que seran analizadas

en el siguiente apartado.

2.2.1 Técnicas de reclutamiento.

El comprender las técnicas de reclutamiento, sera un parte aguas en el entendimiento
de la evolucion de la captacion de personal; debido a que, existe una gran variedad de
medios aplicados a este fin y, de esta manera, podemos conocer sus adaptaciones en
la actualidad y la técnicas que se han sumado. Como se mencion0, estas estan
subdivididas en interna y externa: En primera instancia nos enfocaremos en las formas

de reclutamiento internas.

Pero, qué se conoce como fuente interna y externa de reclutamiento. Para resolver
esta pregunta encontramos de acuerdo con Grados, J. (2013) que se denominan a las
fuentes internas “a aquella fuentes que, sin necesidad de recurrir a personas o lugares
fuera de la empresa, proporcionan el personal requerido en el momento oportuno” Por
lo tanto, se asimila que este tipo de fuente es dentro de la misma empresa, la
informacion o las personas se encuentran dentro de esta misma para poder satisfacer
el perfil requerido; siguiendo con el mismo autor de esta fuente se desprenden los

siguientes medios internos como son:
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Archivo o Cartera de personal: Este medio interno esta direccionado a la recoleccion
de la informacién con la que ya cuenta la empresa, en donde se integran las solicitudes
de aspirantes al puesto, que se presentaron en épocas pasadas, y que se encuentran
archivados, normalmente en base de datos computarizadas, y quedaron pausadas
porque se cubrid el puesto solicitado, o0 se puede recurrir a personal que ya laboré
dentro de la organizacion, o personas recomendadas por el personal que labora en la

misma organizacion.

Promocién o trasferencias del personal: Esto sucede cuando el encargado de
reclutamiento estudia la plantilla, los inventarios de recursos humanos o la historia
laboral del personal, con el objetivo de determinar si existe o no un candidato viable

para ser promovido (p. 210-212).

La técnica o fuente revisada hasta aqui, se utiliza normalmente, para el ahorro de
gastos de reclutamiento; ya que, son utilizados con la informacion ya obtenida con
anterioridad. Por lo que, sus movimientos son internos en donde se realiza una
evaluacion de personal iniciando desde la observacién para ocupar un puesto que se
acaba de abrir, realizando movimientos verticales u horizontales dentro de la
organizaciéon, es en este momento que puede ocurrir un ascenso dentro de la misma,

y dentro de estos medios Chiavenato (1999) sostiene que existen desventajas:

e Exigencia a personal de nuevo ingreso, a potencializar sus condiciones para
poder ascender y cuenten con la motivacion para llegar ahi.

e Se crea un conflicto de interés, ya que causa descontento en el personal que
no cuentan con las caracteristicas para el puesto.

e El promover a los empleados de una forma incorrecta, y en estas posiciones
demostrar su incompetencia para cubrir dicho puesto.

e No puede realizarse en términos globales dentro de una organizacion. (p.19)

Estas fuentes son efectivas en ciertos momentos, dentro de la organizacion, pero como
se entiende, de igual manera cuentan con ciertas desventajas y por eso el cubrir el
puesto de manera interna se vuelve una tarea desgastante, por lo que, se cuentan
con los medios de fuentes Externas, que son extensas formas de atraccion de talento

de estas Grados J. (2013) nos enumera:
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Fuentes profesionales y educativas: Este medio se encuentra ubicado en las
Instituciones, son las encargadas para la preparacion de profesionales, tales como
Universidades, escuelas comerciales, profesionales, tecnoldgicas, institutos, etc.
Contando con guias de carrera; por medio de estas el reclutador analiza la posibilidad
de encontrar a las personas capacitadas para ocupar el perfil que se busca en ese
momento, puede existir profesionales con esta experiencia, pero, normalmente se
utiliza este medio para cubrir posiciones como becarios, practicantes, trainees o

prestadores de servicio.

Asociaciones Profesionales: Es cuando el reclutador estd en busqueda de un
colaborador especifico, ya sea en el ramo cientifico, tecnoldgico o profesional, teniendo
un contacto con asociaciones profesionales para checar la experiencia y actividades

que realizan sus miembros, y de ahi seleccionar a la persona idénea.

Bolsas de trabajo: Estas organizaciones ofrecen la informacion de las posiciones con
las que cuentan en diferentes empresas, organizaciones o centros de trabajo de forma
gratuita para el aspirante a un trabajo, de esta forma las empresas pueden recurrir,
para solicitar cartera de las personas que han asistido a la busqueda de un empleo, o

esta misma boletina las vacantes que se estan solicitando en ese momento.

Agencia de colocacion: Estas agencias aplican el cobro a la empresa y no al

candidato, el cobro es variable, segun el puesto que se esté cubriendo.

Outsourcing: Este tipo de reclutamiento hoy en dia es utilizado frecuentemente, por
la organizacion ya que, aparte de tener una exactitud de que el reclutamiento es el
adecuado; sirve como intermediario entre la organizacion y el colaborador, de esta
manera, evita una antigliedad, procesos extensos de contratacion asimismo esta
escoge después de un tiempo determinado a la persona que desea incorporar
directamente, es una fuente con un alto grado de efectividad, ya que reduce gasto en

noémina y se quedan con los colaboradores idoneos para el puesto.

Puerta de la calle: Esto ocurre cuando un candidato va a dejar su solicitud sin previo
aviso ala organizacion, solicitando una oportunidad laboral, normalmente para puestos

administrativos o ejecutivos los medios de atraccion son por diferentes medios; pero,
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para ocupar puestos operativos es mas comun este tipo de practica, donde
regularmente la misma organizacion, despliega lonas, en sus fachadas, solicitando al

personal que requiere frecuentemente.

Es a partir de aqui, donde visualizamos que existen una variedad de fuentes de
reclutamiento, aunando a estas fuentes aparecen los medios de difusion, es en esta
modalidad donde la persona puede observar que se esta ofertando o boletinando un
empleo; siguiendo con Grados J. (2013) menciona respecto a los medios de

comunicacion los siguientes:

Medios impresos: Este tipo de medio cuenta con una gran variedad de formas; la mas
recurrente es el periédico, pues cuenta con un alto grado de efectividad; anteriormente
era utilizado mayormente para la atraccion de personal administrativo o ejecutivo, pero
hoy en dia se utiliza de igual manera para atraer al personal operativo. De estos medios
existen las publicaciones de tipo cerrada y abierta, en donde basicamente en las
primeras se pide al aspirante tener experiencia en el ramo solicitado, y en las segundas
la experiencia no es necesaria. Del mismo modo, el anuncio debe tener los elementos

requeridos para el puesto, asi como lo que ofrece minimamente.

Otro tipo de medio impreso suelen ser los volantes, que van dirigidos a nivel operativo,
aqui particularmente se trata de resaltar lo que ofrece o beneficios de la organizacion,
su medio de distribucion puede ser afuera de la oficinas o en puntos donde se asidua
la gente, a la par se encuentran las hawaianas que cuenta con idea similar; en este
caso este medio impreso son cartelones, que de la misma manera resaltan los

beneficios, y se colocan en la zona que se desea cubrir el perfil requerido. (p. 214-215)

Respecto a este medio es necesario ampliarlo, pues es la primera base para la
creacion de anuncios de ofertas de empleo, al respecto el equipo vértice (2008) indica
gue se tiene que realizar ciertos pasos antes de realizar la publicacion enumerandolos

son:

e “Analisis de las necesidades del puesto.
¢ |dentificacion del sector que va dirigido el anuncio

e Identificacién de la motivacién
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Andlisis de los medios de prensa

Optimizar la relacion coste/impacto

Planificacion de medios

Disefio del anuncio

Contenido e imagen.”( p.19)

Los pasos que propone este grupo se pueden adherir a diferentes medios y no solo a
los impresos, ya que, antes de realizar una publicacion lo ideal es que se realice paso
a paso cada uno, pues de este modo la organizacidén podra asegurar una taza de éxito
mayor, no importando en que medio se esté ofertando su propuesta laboral.

Medios electrénicos (internet)

La evolucién que se ha dado dentro de una organizacién también va dirigido a la forma
en cOmo se han adaptado al crecimiento a nivel electronico y tecnoldgico. De la misma
manera, el area de reclutamiento perteneciente a las organizaciones ha tenido la
necesidad imperante de adecuarse a este crecimiento utilizando estos nuevos
recursos para atraer a los posibles trabajadores, el Equipo Vértice (2008) nos dicen al

respecto:

“Dada la capacidad de penetracion de los efectos de las nuevas tecnologias en nuestra
sociedad y la flexibilidad que aporta el uso del internet, este medio se ha convertido en

un referente a la hora reclutar personal para las empresas” (p. 18).

Parafraseando, las ofertas de empleo estan a solo un click, no importando la distancia
a la que se encuentren la organizacion y la persona; ya que, gran parte de la sociedad
en la actualidad esta sumergida en las redes o navegadores del internet. Asi pues,
mientras las personas que cuentan a su alcance con una conexion a este medio
pueden conseguir 0 concretar una entrevista para poder ingresar al mundo laboral; de
forma reciproca, se puede postular una oferta encontrando una respuesta inmediata

por parte de la organizacion o reclutador hacia el aspirante.

Equipo vértice (2008) menciona que el uso de este medio cada vez es mas asiduo, ya
gue este recurso, causa un menor gasto, y es mas flexible; otros beneficios que

reportan se circunscriben a la afluencia de los candidatos; es decir, la oferta de empleo
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es vista por un mayor nimero de candidatos calificados; estos pueden procurar cubrir
a las organizaciones de posibles necesidades futuras o al momento. Tenemos
entonces que, la forma de poder ofertar es por medio de las plataformas de empleo
gue existen en la actualidad o en ciertos casos las propias organizaciones cuentan con

Su propio portal de empleo (p.18)

Fundamentando lo que nos comenta el grupo vértice, encontramos la existencia de
una gran variedad de formas para ofertar empleo por este medio; al respecto Moreno

P. (2015) propone la siguiente clasificacion:

o “Portales de empleo
e La webs corporativas
e Lasredes sociales

e Otras fuentes de reclutamiento online como foros o chats” (p.20)

Estas formas de difusion de empleo se han vuelto una forma efectiva para encontrar
trabajo, agilizando los procesos de las organizaciones que las utilizan y reduciendo los
costos en la captacién del personal. Por lo que, De las formas de atraccion de personal
mencionadas, nos enfocaremos en los Portales de empleo y Redes sociales; pues, las
suponemos como las principales en la actualidad para la atraccién de los posibles

colaboradores.

Portales de empleo: En la actualidad las ofertas de empleo se incrementan de una
forma considerable, en donde varias empresas se dedican al mismo giro en la
realizacion de algun trabajo, podemos poner como ejemplos servicio de limpieza,
seguridad, y en este mismo caso empresas especializadas en atraccion de personal
etc. Aqui es donde los portales de empleo toman una relevancia, pues es en este tipo
de medio donde la mayoria de las organizaciones postulan sus empleos y, es aqui la
persona evalla con la revision de cada oferta cual es la que mejor satisface sus

necesidades al momento, Moreno P. (2015) enfatiza que:

Estos portales de empleo pueden ser gratuitos o no, dependiendo del tipo de servicio
qgue la empresa requiera de ellos. Por lo general, estos portales estan divididos en la

seccion de empresas y la seccion de candidatos. A través de ellos las empresas

23



publican la oferta y los candidatos pueden o bien depositar su CV en el portal, o bien
suscribirse a una oferta determinada. (p.23)

Por lo tanto, observamos que los portales de empleo tienen una utilidad doble, ya que
aparte de que la organizacién puede dar a conocer sus empleos, sirve para la
recoleccion de solicitudes o curriculums de las personas postuladas, es aqui en donde
el filtro se puede volver de una manera exacta, puede visualizarse la experiencia con
la que cuenta el solicitante; asimismo, checar que cubra con los conocimientos
requeridos; algunas veces las solicitudes enviadas no van de acuerdo con las
necesidades solicitada en ese momento, pero de igual manera puede quedar como

cartera, a la espera de que pueda existir un puesto de acuerdo a su perfil.

Este tipo de portales se divide en sitios genéricos y en especializados segin Andrés

A. (2004) nos dice respecto a esta:

*Los sitios genéricos: Son portales que no cuentan con una especializacién donde
la entrega de solicitudes es de forma gratuita, es una forma generalista en donde se
checan las ofertas, en el listado que arroja también puede checarse desde la zona,

descripcion de la oferta y tiempo de existencia de la postulaciéon en dicha web.

*Sitios especializados: Este tipo de sitio son muy similares a los genéricos solo que
muestran un area en especifico al reclutar; es decir, ciertas paginas de empleo se
especializan en un ramo en especifico, de esta manera, reducen el ingreso de
solicitudes que no le son funcionales y atraer a las persona adecuadas, que se sienten
atraidas porque cuentan con el conocimiento, y satisfacen normalmente sus

necesidades econdmicas entre otras exigencias. (p. 102-103)

Lo que se ha descrito hasta el momento, nos abre el panorama sobre la manera en
gue se ha diversificado hasta al dia hoy las formas de poder captar personal, y mejor
aun poder atraerlas; por lo que, desde un inicio el reclutador sabe que son personas
gue cuentan con las capacidades y caracteristicas para cubrir su vacante, obteniendo
como beneficio que el intercambio de informacion adquiere mayor fluidez en

comparacion con tiempo atras.
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Tenemos entonces que, la mayoria de las plataformas de empleo fueron
evolucionando con el tiempo a partir del estudio de las necesidades o el tipo de
busqueda que normalmente realizaba el aspirante, redundando en la sencillez y la
practicidad de poder encontrar un empleo segun su experiencia; ya que, los perfiles

de puestos en estas paginas normalmente son detallados por las organizaciones.

En consecuencia el crecimiento exponencial de las redes ha hecho que todas las
personas se encuentren involucradas en este medio. Sin importar el estatus, género o
ubicacion pueden obtener una comunicacion de cualquier tipo; de esta manera, se

vuelve una fuente de reclutamiento vista por gran parte de la poblacion.

Una vez definida las técnicas de reclutamiento, hemos de entender por consiguiente,
su utilizacion in sitio, es decir, dentro de las organizaciones. Por lo que, partiendo de

esta premisa se aborda en el siguiente apartado el proceso de seleccion de personal.
2.3 Definicién de seleccion.

Una vez captado los posibles aspirantes para ingresar a la organizacion, se tiene que
llevar a cabo todo un proceso de seleccidon, en donde existen diferentes filtros para
llegar a la persona idénea para el puesto que se tiene que cubrir. Es decir, la seleccidon
del personal en especifico; partiendo de esta situacion Sanchez B. (1993) define a la
seleccion como “un proceso para determinar cuales de todos los solicitantes son los
mejores y tienen mas posibilidades de adaptarse a las descripciones vy
especificaciones del puesto” (citado en Rodriguez V. 2007, p. 153). Por lo tanto, al
contar con los aspirantes potenciales para ocupar la vacante se realiza el proceso de
seleccién, el cual cuenta con diferentes etapas que conllevan a deducir cual es el

candidato indicado para adecuarse a las descripciones que solicita el perfil.

Chiavenato (1999) compagina con la descripcidon anterior, a partir de argumentar que
el proceso de seleccion es “escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o

aumentar la eficiencia y el rendimiento de personal” (p.21).

Estos dos autores concuerdan en que el colaborador que tiene que ingresar al puesto

es el idéneo; pero, para alcanzar este objetivo debemos saber si la persona cumple
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con todas las caracteristicas deseadas para garantizar la eficiencia y el mayor
rendimiento del personal. Esto se logra Unicamente a partir de la realizacion de los

filtros y técnicas que son aplicadas segun el puesto a cubrir.

Por lo tanto, llegamos al entendimiento de que el proceso de seleccién se refiere a la
actividad de colocar a la persona adecuada en la posicion que mejor se adecue para
gue la organizacion tenga un buen desarrollo y no se vea mermada o afectada por un

mal funcionamiento de algun colaborador.

Expuesto lo anterior llegamos por consiguiente al conocimiento de la aplicacion de los
procedimientos para elegir a la persona idénea. Para ello entonces, analizaremos el
proceso de seleccidén en sus diferentes etapas; asi como, las técnicas utilizadas en

ellas para realizar una seleccion asertiva.
2.3.1 Procesos y Técnicas de seleccion de personal.

Para realizar una seleccién asertiva se tienen que llevar a cabo ciertos filtros, existen
procesos mas extensos que otros, esto se debe a que cada perfil a cubrir varia, la
variabilidad que puede existir para cada puesto es diferente, pues no es lo mismo
seleccionar a personal operativo, ejecutivo, administrativo o gerencial. No obstante, en
esta seccion se exponen los filtros que en su mayoria o en cualquier puesto se tienen
gue llevar a cabo en su generalidad; basado en Arias (1994) el proceso de seleccion

tiene los siguientes pasos:

e Recepcion preliminar de solicitudes

e Pruebas de idoneidad

e Entrevistas de seleccion

e Verificacién de datos y de referencia
e Examen Médico.

e Entrevista con el supervisor

e Descripcion realista del puesto

e Decision de contratar (citado en Miranda G. 2011,p.22)

Con los aspirantes captados, la primera accién a realizar, es la recepcion de una

solicitud o CV, donde los aspirantes plasman los conocimientos, estudios y datos
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personales; esta sirve como una guia para el entrevistador para la elaboracion de

preguntas dentro de la entrevista.

El siguiente filtro es la entrevista; toda organizacion la aplica; ya que, este filtro se
vuelve uno de los més efectivos pues, a partir de éste normalmente se observa y se
determina si en realidad la persona cuenta con la habilidades necesaria; Vallejo S.

(1996) define a la entrevista de empleo como:

Un proceso de comunicacion verbal y no verbal que pretende proporcionar al
solicitante de empleo informacion en relacién con la organizacion y la plaza vacante,
asi como, recopilar del mismo aquellos datos que sirvan como elemento de juicio para
la toma de decisiones en su contratacion. Es solamente un aspecto del proceso de
seleccion que se debe de complementar con informacion proporcionada en el
formulario de solicitud, los resultados de diversas pruebas y la informacion obtenida

de personas ofrecidas como referencias.(p.27)

Tenemos entonces que, este tipo de entrevista se basa sobre la comunicacion verbal
y no verbal; ya que, por medio de este conducto se puede percibir actitudes y
comportamientos corporales que pueden o0 no concordar con lo que expresa
verbalmente el candidato. Aparte, cumple la funcion de recopilar informacion necesaria
para poder hacer un andlisis exhaustivo del aspirante y, a través de la inferencia darse
cuenta de las habilidades idéneas con las que cuenta el candidato. Por otro lado, la
persona que asiste a entrevista tiene la posibilidad de solucionar cualquier duda
respecto a la vacante, proporcionandole detalladamente el puesto que se desea que
cubra. De tal manera, se comprende que, tanto el entrevistado como el entrevistador

tienen que llegar a un punto donde se satisfagan las necesidades de ambos.

Durante esta etapa existe también el interés que puede presentar el candidato sobre
el puesto, tal como lo comenta Puchol (2002) “la entrevista laboral es una
conversacion entre un entrevistador y un entrevistado que tiene por objeto la busqueda
en comun de la adecuacion entre el perfil del puesto y el perfil del candidato” (citado
en Maldonado R. 2013. p.11)
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Una vez expuesto el concepto de entrevista laboral, entendemos que existen
diferentes tipos de entrevista en este rubro; una de las principales es la que nos

mencionan Acevedo y Lopez (2002):

Entrevista de admisidn o seleccion: Es aquella por medio de la cual el entrevistador
procura formarse un juicio acerca del candidato entrevistado. Para llegar a la entrevista
principal es conveniente llevar a cabo una preliminar muy ligera, a través de la cual se
obtiene los informes béasicos primordiales sobre el candidato, como son clase de
trabajo que desea, ocupaciones anteriores y escolaridad. De esta manera, se pueden
evitar posteriores pérdida de tiempo en el caso de que no cumpla con los

requerimientos minimos. (Citado en Maldonado R. 2013, p.11)

De esta manera, es en la entrevista en donde se crea un primer juicio para determinar
gue la persona cuente con los requisitos fundamentales para cubrir el puesto en
cuestidon y, en consecuencia evitar pérdidas de tiempo para ambos lados si no es asi.
Del mismo modo, es en este filtro donde se da el primer contacto con la persona a
cubrir el puesto, permitiendo generar una confianza o un vinculo entre los participantes
de la entrevista, que posteriormente influirdA para concluir el proceso

satisfactoriamente.

En cuanto a la forma de llevar a cabo una entrevista esta depende de la circunstancia,
contexto o informacién que se necesite recolectar. Sin embargo, existen variantes
sobre la entrevista, las cuales se pueden desarrollar a partir de la aplicacion de

diferentes técnicas, entre ellas tenemos las que nos comenta Alcala, M. (2001):

Entrevista Abierta o no dirigida: Este tipo de entrevista no lleva una direccion o un
manejo estructurado por el entrevistador, la finalidad de esto es observar la forma de
desempeniarse del candidato, el manejo que llega a tener al dirigir o llevar la entrevista
a un punto donde su argumentacion sea adecuada, el manejo de algun tipo de
descontrol que podria ocasionar no saber como manejarse en circunstancia nuevas

para el aspirante.

Este tipo de entrevista expone 3 tipos de técnicas para desafiar al candidato y

visualizar su desempefio estas son:
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*El eco: repetir nuestras ultimas palabras para obligarnos a ampliar informacién. En
este caso, es conveniente no mostrar nerviosismo e intentar ampliar la informacion

requerida hasta el punto que estimemos oportuno.

* El resumen: el entrevistador repite en una frase nuestro discurso anterior. Aqui,

simplemente debemos afirmar o negar a la intervencion.

* El silencio: el entrevistador se quedaré callado para forzarnos a romper el silencio y
seguir hablando. En esta situacion, también es importante no transmitir nerviosismo ni
intranquilidad. Si hemos acabado de comentar un temay se hace el silencio, podemos
seguir hablando y ampliando informacion sobre ese tema o, al hilo de esa cuestién,
sacar otro tema relacionado con el mismo (siempre que éste sea referido a nuestra
personalidad, formacion, experiencia o cuestidbn planteada) (citado en Dopp

consultores, p. 7-8)

Entrevista Dirigida: Es la entrevista que termina en el tipo de respuestas deseada,
pero no especifica las preguntas, las deja a criterio del entrevistador. Se aplica para
conocer ciertos conceptos personales de los candidatos, que demandan cierta libertad
para que el entrevistador los capte adecuadamente. El entrevistador debe formular las
preguntas de acuerdo con el desarrollo de la entrevista para obtener el tipo de
respuesta o informacion requerida. La entrevista dirigida es una entrevista de
resultados. (Maldonado R. 2013, p.14)

Los tipos de entrevista no se circunscriben solamente a las anteriores, pues existen

otras variantes como las que nos proporciona Acevedo I. (1996).

Entrevista Estructurada: Denominadas también normalizadas, o dirigidas. Estas se
realizan a partir de un tema previamente acordado entre el entrevistado y el
entrevistador. En ellas, las preguntas son preparadas con anterioridad, y normalmente
el entrevistado responde de manera cerrada, sin dar lugar a mayores explicaciones.
En este tipo de instrumentos, los contenidos y su forma de realizacibn son
consensuados entre el entrevistador y el entrevistado, se caracterizan por el control
ejercido por el primero, Este tipo de estrategia de recoleccion de datos es formal,

solemne y centrada en los contenidos.
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Entrevista Semi-estructurada: son estrategias flexibles en las que el entrevistador
como el informante tiene gran libertad para preguntar y responder. Se caracteriza
también porque los temas pueden ir fluyendo a través de su desarrollo realizandose

en condiciones naturales.

En la entrevista no estructurada o libre, el entrevistado se desempefa con mayor
fluidez. Las entrevistas no estructuradas son usuales en contactos directos con sujetos
en sus comunidades donde la interaccion es espontanea y poco planeada. No
obstante, los datos que se recogen con este tipo de entrevistas no tienen desmérito y
pueden ser complementarias y contextualizadoras si el entrevistador las soporta con

notas y diarios de campo. (Calderon N y Alvarado C., 2010, p.14-15)

El manejo de estas técnicas dentro de la entrevista debe ser llevada a cabo de una
buena manera, ya que de esto dependera que la persona que esta siendo entrevistada
proporcione la informacién requerida e importante para definir si se adecua al puesto,
las técnicas que se utilizan son para generar ciertos conflictos a los aspirantes y

visualizar la forma de solucionarlo.

Como podemos observar hasta el momento, la diversidad de la entrevista como
técnica es amplia y cada variante proporciona una forma asertiva para realizar la mejor
seleccion del personal para la organizacion. Esta diversificacidbn nos proporciona que
la técnica en si, evolucione de forma gradual dentro de las organizaciones
proporcionando una adecuacion mas exitosa en cuanto a las exigencias del contexto
en la actualidad, pues la organizacion trata con este medio ingresar colaboradores

gue aporten de una forma positiva.

Una vez superado el filtro de la entrevista de forma exitosa por el aspirante este no
cuenta con el lugar asegurado, dado que, el proceso de seleccidon continda con la

siguiente etapa.

La aplicacién de pruebas o test normalmente es el segundo filtro, complementando a
partir de la aplicacion y evaluacion de resultados la informacion del primer filtro.
Comunmente este complemento refuta o comprueba los datos relevantes arrojados en

la entrevista que influyen para que la persona se quede con el puesto; ya que, dichas
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evaluaciones son estandarizadas y fiables; generalmente este filtro est4 constituido
por una bateria de pruebas teniendo en cuenta como principales los:

Test de personalidad: Sirven para analizar los distintos rasgos de la personalidad
sean determinados por los caracteres (adquiridos o fenotipicos) o, por el
temperamento (innato o genotipico). Un rasgo de personalidad es una caracteristica

sefalada del individuo capaz de distinguirlo de los deméas (Chiavenato I, 2009, p. 150)

Es de gran utilidad este tipo de test, pues muestran la mayoria de las veces en realidad
el caracter y temperamento de los aspirantes, pues ocurre que, durante la entrevista
muestran una actitud de deseo de conseguir el trabajo pero es muy distinto, cuando el
colaborador ingresa en la organizacion; se podria decir que en realidad muestra su
verdadera cara, por ello su gran utilidad. Al mismo tiempo se puede prever o deducir
como se desarrollara el colaborador en su puesto; es necesario recalcar que no existe
una persona perfecta, pero se elegira al aspirante que mejor se adecue segun su

caracter y temperamento a la posicion a cubrir.

Otra manera de poder pre visualizar el desempefio de un posible colaborador es la
aplicacién de técnicas de simulacion, este tipo de técnica muestra la evolucion en la
actualidad de las organizaciones, es una manera innovadora que rompe con el
esquema tradicional de seleccion; Chiavenato (2009) nos comenta sobre estas

técnicas:

Técnicas de simulacién: Este tipo de técnicas regularmente son grupales, en donde
se le lleva a un escenario al aspirante y se le muestra una problematica similar que se
le presentara dentro de la organizacién, es alli donde el candidato llevara a cabo los
conocimientos que ha mencionado tener, es una forma eficaz de evaluar su
desempeiio y de manera mas exacta, pues se visualiza la utilizacion de los recursos,
actitudes y habilidades con las que cuenta para resolver o dar una solucién al conflicto

gue se le fue impuesto. (p. 150)

Estas técnicas son una forma novedosa de seleccionar a la persona que son aptas
para el puesto ya que ofrece una visualizacion futura del comportamiento de la

persona.
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Por otra parte, la mayoria las organizaciones realizan estudios socioeconémicos, con
base en el perfil de puesto, estos estudios hormalmente son para cubrir rangos mas
altos, como por ejemplo gerenciales, supervisores y administrativos; para puestos
operativos, con checar las referencia dadas por el candidato y corroborar que sea

verdaderas se dara al candidato por viable.

Los examenes médicos son realizados para poder corroborar que la persona no
presente alguna dificultad para realizar el trabajo, lo examenes médicos no se realizan
por algun motivo de discriminacién, normalmente se piden a nivel operativo ya que,
hay empleos de exigencia fisica, o estar expuesto a algun tipo de sustancia que sea

alérgica, es una manera de asegurarse de ambas partes.

Asegurando la mayoria de estos procesos el reclutador o evaluador, puede concretar
una segunda entrevista, que es directamente con el encargado del area que se desea
cubrir, es aqui donde el jefe de area pueda realizar preguntas mas especificas ya que
€l es quien conoce ampliamente su area, proveyendo una explicacién de actividades
a realizar al candidato detalladamente, por Ultimo da una retroalimentacién a recursos
humanos del cédmo percibié al candidato y si estd de acuerdo con el aspirante, e

informa sobre la conclusion exitosa de los demas filtros.

Con ello llegamos entonces a un proceso confiable para poder tomar una decision,
sobre los diferentes aspirantes para seleccionar al mejor evaluado en todas las etapas
previas, perfilando al colaborador idoneo para el puesto y, de esta forma dar como
concluido el proceso; entregando al nuevo colaborador al area legal para celebrar su

contratacion.
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CAPITULO 3. ELEMENTOS QUE INFLUYEN DE PERMANENCIA O ROTACION
DENTRO DE UNA ORGANIZACION EMPRESARIAL.

Existen diversos elementos que conllevan a una rotacién de personal, ya que, las
organizaciones no estan fuera de las afectaciones sociales, culturales, econémicas y
tecnolégicas dentro de alguna regidn o pais. Y para dar una explicacion del porqué de

esta es necesario entender de una forma mas precisa que es la rotacion

3.2 Definicién de Rotacion
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Es primordial definir el concepto de rotacién para dar paso a los factores que afectan
a la taza de fluctuacion de personal, por lo que, el primer término a revisar es el

propuesto por Chiavenato (1999):

La fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el volumen de las que salen de ella;
expresandose mediante la relacién porcentual entre las admisiones vy los retiros, y el

promedio de los trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo.

Al respecto es importante puntualizar que la organizacion tratara de evitar gastos, si
bien es complicado evitar la rotacion de personal, es primordial tratar de reducir esta
misma. Sin embargo, y pese a creer contradictorio suele ser sano que exista una
rotacion dentro de la organizacion, ya que es imperioso el ingreso de personas con
mentalidad nueva, y salida de cierto personal que se encuentra o bien, viciado o bien,
con actitudes negativas que repercuten de igual manera al buen desarrollo de la

organizacion.

Una vez entendido que la persona o colaborador abandonard la organizacion ésta se
reconoce como Rotacién voluntaria de personal; definida en su aspecto mas técnico
como la separacion que un empleado inicia y lleva a cabo por cuenta propia a fin de
concluir la relacion laboral, ya sea via renuncia o abandono de trabajo. Por tal razon,
se identifican a dos tipos de empleados, a decir de ellos, tenemos a aquellos que se
separan y a aquellos que permanecen por un tiempo “razonable” en la organizacién”
(Littlewood Z. y Herman F, 2006, p. 12).

De este modo, el concepto de rotacion dentro de la organizacion, se explica como el
abandono o también como el dejar de presentarse a realizar las actividades que le
fueron asignadas desde su ingreso; con ello se puede confirmar la apertura de una
vacante, que tiene que ser cubierta para que se puedan seguir realizando las

actividades y no se vea afectada la produccion y merma econémica de la organizacion.
3.1.1 Tipos de rotacion

Asi pues, se desprende la existencia de dos tipos de rotacion:
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La rotacion voluntaria: Se da cuando el trabajador renuncia al puesto de forma
voluntaria. Esto puede suceder porque ha encontrado otro puesto superior o
simplemente otro puesto que le convence mas. Cada caso es un mundo, pero es muy
importante analizar las causas para saber si algo no esta funcionando como deberia
en la empresa; ya sea la compatibilidad del equipo, la cultura de empresa, los

beneficios que estas dando a tus empleados etc.

La rotacion del personal involuntaria: Es la que se da sin que la iniciativa sea del
propio trabajador, sino de la empresa. Esto puede pasar por una reestructuracion de
la plantilla o por una evaluacion desfavorable de su trabajo, no siendo una decision del
propio trabajador; de aqui la importancia de analizar este tipo de rotacion, dado que,
puede estar indicando la posible existencia de problemas en la plantilla o en los

procesos de seleccion. (Chavez, S. y Flores L. 2016)

Para dar una especificacion clara los autores Flores, R., Abreu, J. y Badii M. H. (2008)

especifican diferentes tipos de salidas en una organizacién, estas son:

* Bajas bioldgicas son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida laboral

de las personas también denominadas bajas inevitables.
* Bajas socialmente necesarias.
* Bajas por motivos personales.

*.  Bajas por motivos laborales, cuya relevancia dependen exclusivamente de la

organizacion
* Bajas por decision de la propia Empresa (p.67)

La rotacion por alguna de estas situaciones inevitablemente genera un coste a la
organizacion. Por lo que, ambas se vuelven objeto de andlisis, pues podemos
encontrar factores tales como la 6ptima realizacion de los procesos desde el momento
de su seleccion hasta el cumplimiento de lo ofertado en la empresa, o bien, sea el caso
de que si en realidad la empresa sigue siendo competitiva a comparacion de las demas

gue comparten su mismo giro; ademas de poder visualizar si el ambiente laboral es el
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idoneo; si las bonificaciones dadas por la empresa generan el intereses para seguir
permaneciendo, o0 sea, seguir siendo parte del equipo.

3.2 Factores que afectan en la permanecia o rotacion de personal.

El descifrar el por qué, de la rotacion o permanencia del personal es una tarea extensa,
ya que los factores son variables. Sin embargo, Potter y Steers consideran los

siguientes factores como determinantes:

“Como se ha mencionado la rotacion de personal se da por varios factores, los
principales son la educacion, edad, antigledad, responsabilidades familiares, nivel
de ingresos familiares, ética de trabajo, experiencia laboral y personalidad; que
determinan en parte las expectativas del individuo; las alternativas de trabajo pueden
hacer que la persona busque una superacion econémica y personal un ejemplo es la
educaciéon y experiencia del individuo que pueden generar expectativas sobre qué

puesto y sueldo debe recibir al contratarse.

Por otro lado, entre mas alternativas tenga el empleado, mas demandante y critico
sera al evaluar su puesto actual y las oportunidades de empleo. Las expectativas
también son influidas por la informacién disponible sobre la organizacién y el puesto al

momento de la contratacion y tiempo después.

El primer contacto con la organizacion crea expectativas para la el candidato donde
este se ve influenciado por sus creencias, permite al individuo tomar decisiones y

establecer expectativas sobre su permanencia dentro de la organizacion.

El incumplimiento de las cosas ofrecidas al inicio laboral, genera un gran disgusto en
el colaborador, la seriedad de las organizaciones al cumplir de una forma correcta al
trabajador genera en el individuo respuestas afectivas hacia el trabajo. Por ejemplo, el
individuo experimentara insatisfaccion si las expectativas no son cumplidas y

satisfaccion si son cumplidas.

Resulta necesario aclarar que las caracteristicas y experiencias organizacionales se
refieren a la politica de sueldos y promociones, las responsabilidades del puesto, las
relaciones con compafieros de trabajo, el tamafio del grupo, el estilo de supervision, la

estructura organizacional, la oportunidad de participar en la toma de decisiones, la

36



ubicacion geografica, asi como las metas y valores organizacionales. Por otro lado, un
bajo nivel de desempefio genera actitudes negativas, ansiedad y frustracion; mientras
gue un alto nivel de desempefio se manifiesta en satisfaccion en el trabajo. En otras
palabras, establece que la intencion de permanencia depende de la respuesta afectiva

hacia el trabajo e influencias no laborables” (Littlewood, Z. y Herman F, 2006 p.9)

Es a partir de estos factores que observamos cual es la influencia sobre el area de
reclutamiento y seleccion, cuéles son las afectaciones externas que repercuten en las
personas para su permanencia o su intento de permanecia “término referido a la
probabilidad, calculada y expresada por el mismo individuo, de dejar en un futuro
préximo a la organizacién” (Mowday y Vandenberg y Scarpello, citado en Littlewood,
Z.y Herman F, 2006. p.10).

Dentro estos mismos factores se desprenden factores con una fuerza predominante

Aguilar (2015) nos comentan algunos de estos:

Salario: Este es uno de los factores que mas repercuten ya que es en donde se denota
la satisfaccibn monetaria, el manejo de las retribuciones a veces no es acorde con la
eficiencia de la organizacion, ya que en ciertos casos se puede estar realizando una
buena productividad, pero en ciertas situaciones las organizaciones cuenta con pocos

recursos o se tiene que adecuar a la situacién académica del pais.

Condiciones del trabajo: Es de gran importancia para los trabajadores para realizar
un desempefio de sus actividades y labores asignadas que sus centros de trabajo sean
los adecuados. En ellas se debe considerar “la salubridad, iluminacion, espacios,
elementos para prevenir riesgos y la facilidad de transporte para llegar al lugar, entre

otros”.

Ambiente del Trabajo: El clima laboral es importante dentro de una organizacién, Ya
que si el colaborador se encuentra en un ambiente sano produce una mejor
productividad y genera un gusto al asistir al empleo, tener una buena relacién con sus
comparferos y superiores creara una mejor eficiencia y productividad de la misma.
(Citado en Moreno, P. 2015, p.14)
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Estos factores que nos expone Aguilar estan dirigidos directamente al area personal

de los colaboradores; el tener un buen salario que satisfaga las necesidades de un
trabajador y, que dentro de su ambiente laboral se encuentre cémodo, asi como, las
condiciones donde labora sean las adecuadas, se deduce que existe una mayor
probabilidad de permanencia dentro de dicha organizacion; aunando otros factores
personales como los propuestos en el 2016 por Pérez O.
(https://blog.peoplenext.com.mx/principales-razones-de-rotacion-de-personal-en-tu-

empresa):

e Crecimiento personal: cuando el capital humano no posee oportunidades de
crecimiento personal y profesional en la organizacion tiende a renunciar; aqui
es donde entra el valor que siente el empleado o reconocimiento que recibe por
parte de la organizacion, se siente valorado si existiera un crecimiento pero

normalmente no es asi.

« Motivacion: es importante entender que el equipo de trabajo no son de robots,
0 personas que no tienen sentimientos, suefios y preocupaciones. Sienten que
no son valorados en la organizacion y no son reconocidos por sus jefes; pierden
el interés en cumplir sus funciones. El cansancio de largas jornadas y la
sobrecarga de trabajo son otros factores que conllevan al trabajador a

preocuparse un poco mas por su bienestar que por cualquier otra cosa.

La parte personal de un colaborador es esencial, la mayoria de las personas siempre
buscan satisfacer sus necesidades y al encontrar una estabilidad en cierta
organizacién potencializa su permanencia, pero como se ha visto si en algunos de

estos casos no se cubren estos puntos peligra que exista una rotacion.
3.2.1 Politicas de una organizacién como factor para la rotacion.

Las politicas son la base por las que se rigen una organizacién, son un punto medular
para mantener el orden dentro de la misma; en el Poder judicial (2007) nos comentan

que:
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Las politicas se derivan de los objetivos generales de la institucion y son preceptos
que sirven de guia para establecer el curso de las acciones operacionales en la
organizacion y para garantizar que los procesos y procedimientos laborales estén,
consecuentemente, alineados con los objetivos de la institucion. En otras palabras,
son fronteras amplias, inclusivas, elasticas y dinamicas, que se ven reforzadas por las

normas reguladoras de acciones y situaciones mas especificas.

De manera mas especifica, “la politica es una orientacién verbal, escrita o implicita
que fija las fronteras y proporciona los limites y la direccion en la cual se desenvolveran
las acciones generales.” Por eso, constituye la base esencial para el desarrollo de los

planes, procedimientos, métodos, estandares, presupuestos y programas. (p.14)

Crear fronteras y limites es una forma regulatoria para los colaboradores, es una
manera de mantener el orden dentro de la organizacion, da un parametro a los
trabajadores de lo que esta permitido realizar y que no, segun sea la situacion en la

que se encuentren.

Las politicas son esenciales dentro de la organizacién ya que, son las encargadas de
gue los procedimientos que se establecen, se realicen de forma adecuada en donde
los lineamientos se encuentran fijados y los procesos se encuentran ya delimitados,
en donde utépicamente se realizan como debe de ser; es aqui en donde encontramos
al area de reclutamiento y seleccion de personal que de igual manera se debe regir

por las politicas dictadas segun la organizacion donde se encuentre.

La evolucion de las organizaciones también ha repercutido en las politicas dentro de

esta misma, ya que también se han adecuado a las modificaciones de la actualidad.

Las politicas tienen como finalidad alcanzar ciertos objetivos Bravo B. y Colin M. (2006)

nos comentan sobre estas:

e Presentar una vision de conjunto de la organizacion para su adecuada
administracion.

e Precisar expresiones generales para llevar a cabo acciones que deben
realizarse en cada unidad administrativa.

e Proporcionar expresiones para agilizar el proceso decisorio.
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e Ser un instrumento util para la orientacion e informacién del personal.
e Facilitar la descentralizacion, al suministrar a los niveles intermedios
lineamientos claros a ser seguidos a la toma de decisiones.

e Servir de base para una constante y efectiva revision administrativa ( p. 24)

Las politicas son un medio regulatorio, son fundamentales en cada una de las areas
en las que se encuentran, definen en su conjunto de una gran manera la permanencia
0 rotacion de los colaboradores, ya que, a cierta parte del personal no logran
identificarse con estas politicas y genera cierto descontento en algunos sectores.

3.3 La rotacion del personal como causa del proceso de reclutamiento y

seleccion en la Ciudad de México.

Es importante ahondar en la rotacion o permanencia del personal dentro de la Ciudad
de México, en donde esta Megal6polis se ha visto inmersa en los diferentes cambios
de la sociedad, culturales y econdmicos; en donde las organizaciones son mas
competitivas en la actualidad, aparte han surgido gran variedad de estas mismas, en
donde la competencia para captar al mejor personal se vuelve una tarea complicada,

ya que se tienen que adaptar a las exigencias del mercado laboral.

Aunando a que aparecen otros factores que no se circunscriben solo al aspecto
econdémico, nos referimos a las recompensas personales, emocionales, conflictos
laborales o algun tipo de acoso laboral; como mencionan en el 2007 Reyes R. y
Heroles C. (https://expansion.mx/midinero/2007/6/la-rotacion-de-personal-cuesta-

caro):

La rotacién del personal causa costos a las empresas en el reclutamiento y la
capacitaciéon. Ademas, a los empleados, el cambio de puestos tan abrupto les puede

recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional.

El 45% del personal permanecera menos de seis meses en su empleo, informo
Bumeran, la firma de recursos humanos y bolsa de trabajo en linea, en una encuesta.
Mientras que 16.15% mantendran su trabajo entre seis meses y un afio y sélo 11.80%

estima quedarse mas de cinco afos trabajando donde lo hace ahora.
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Se debe de tener en cuenta que cada persona seleccionada para ingresar a una
organizacion genera un gasto de reclutamiento, y como lo muestran los porcentajes
casi la mitad de los trabajadores deciden abandonar su trabajo antes de los seis
meses, en algunos casos es mayor el gasto realizado por la empresa por esta indole

que a los aportes que ofrece el colaborador dentro de la organizacion.

Siguiendo sobre la linea Velasquez (2005) comenta las principales situaciones que

hace que el personal busque otra oportunidad antes del afio:

1) Que el empleado haya tomado el empleo mientras encontrara algo mejor
simplemente por urgencia de un ingreso o porque “buscar trabajo con trabajo es mas

facil”.
2) Que no se identifique con la cultura de la organizacion y/o con el liderazgo.
3) Que alguna promesa no se haya cumplido y se sienta defraudado.

Hay que proveer a los empleados de mejores oportunidades, desarrollo profesional,
salarios competitivos o beneficios y un adecuado clima laboral, explicaron los expertos.
(Citado en Flores, R., Abreu, J. y Badii M. H., 2008, p.77)

El area de reclutamiento y seleccién tiene que ser mas especifico, analizar las
necesidades del aspirante, si en verdad se pueden cubrir las necesidades de la
persona con el puesto que se le esta ofertando y evitar que la persona emigre, discernir
si el aspirante busca durar dentro de la organizacion, o solo toma el empleo por la
urgencia de sus necesidades del momento; agregando que la informacién dada de la
vacante sea la adecuada, y la buena practica del reclutador es necesaria, no ofrecer
o dar por hecho algun tipo de beneficio que la organizacion no otorgue o no vaya dar.

La Ciudad de México es una de las zonas donde existe un mayor indice de
competencia entre las organizaciones pues existen una gran variedad que se dedican
al mismo giro, en este caso, algunas con una mejor estructura y mejores salarios,
aparte, se encuentran otras organizaciones un escalafon abajo, las cuales igualmente

intentan competir con los grandes monopolios que existen en esta Ciudad.
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Debido a ello ha proliferado la aparicion de nuevas formas de atraer al personal, la
creacion de organizaciones enfocadas en especifico a la atraccion de talentos o en su
caso el crecimiento de forma considerable del area de reclutamiento y seleccion; en
este Ultimo caso el cargo o la presion cada vez es mayor porque la organizacion ejerce
un gran peso sobre esta area; dado que lo esencial de la seleccion del factor humano
se realiza en este departamento; asi que, nos encontramos en un punto en el que al
gue mejor oferta su vacante atraera con mayor facilidad a un gran nimero de
aspirantes. Es aqui por lo tanto donde entra la habilidad del psic6logo organizacional
o reclutador, pues en algunas ocasiones la organizacion no cuenta con los mejores
salarios o0 puestos, pero €l tiene que contar con las suficientes capacidades para
generar en el aspirante una atraccion, resaltar las fortalezas de la organizacion de la

que es perteneciente en ese momento.

Siguiendo bajo este tenor nos encontramos en ocasiones que la seleccién llega a ser
inadecuada, ya que hay diversos factores que pueden influir que la persona
seleccionada no sea la idénea, uno de los principales motivos para no realizar un
proceso adecuado es el tiempo, pues las organizaciones ejercen una presion para que
las vacantes sean cubiertas lo antes posible, lo cual genera que los procesos sean
apresurados y en cierto casos equivocos. De esta manera, como lo menciona Piedra,

V., 2013 en su articulo (https://www.gestiopolis.com/rotacion-de-personal-en-

organizaciones-mexicanas/) “La contratacion de personal, se vuelve una fuente de

rotacion, debido a que la empresa no selecciona a la persona idénea para el puesto y

esto genera que en un plazo determinado esa persona debe ser reemplazada”.

Sobre esta mima situacion (Chavez, S. y Flores L. 2016) comenta que a veces el peffil
del trabajador no encaja en el puesto de trabajo, en la cultura de la empresa o con los
valores, puede que la solucion mas adecuada para empresa y empleado sea el
despido, y esto supone una pérdida de tiempo y dinero importante. Es esencial que tu
proceso de seleccidon esté organizado y enfocado a tu candidato ideal, teniendo en

cuenta no unicamente las funciones sino la cultura y el proposito de tu empresa.

Unos de los grandes factores en donde la intervencion del psicélogo organizacional

vuelve a ser importante es discernir si el aspirante se adecuara a la cultura de la
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organizacion, puede ser una pérdida de tiempo para el reclutador realizar todo un
proceso, al no tener ese punto en cuenta que la persona al ingresar no se adecua o
no se siente comoda puede hacer que decida en una forma pronta dejar la

organizaciéon y generar un gasto de reclutamiento.

Al hablar sobre reclutamiento y seleccion indudablemente encontramos que esta area
se encuentra ligada al area de capacitacion de una forma cercana como muestra los

datos recabados en el 2015 por Manpower (https://expansion.mx/mi-

carrera/2015/06/08/escasez-de-talento-merma-productividad-de-las-empresas) en la

encuesta realizada en el ler. trimestre del mismo ano:

*Indican que 29% de los empleadores encuestados asegura que la competitividad y
productividad de sus empleados es el principal problema, pues no estan capacitados
correctamente para ejercer sus actividades.

*Ademas, un 27% afirma que la habilidad de sus trabajadores para ofrecer un buen
servicio al cliente se ve disminuida ante la falta de conocimiento y preparacion.

*Por otra parte, 26% dice que la rotacibn de empleados aumenta cuando sus
trabajadores no estan correctamente preparados para realizar las actividades que
tienen asignadas.

*Ante estas problematicas que las organizaciones enfrentan, 15% de los reclutadores
dijeron que sus costos de compensacion se ven incrementados. Ademas, 14% de las
personas que respondieron al estudio, expresaron que los empleados reflejan un
menor compromiso y motivacién con la empresa.

*Finalmente, la encuesta revel6 que un 7% piensa que la innovacién y creatividad de
sus trabajadores disminuye notoriamente cuando no poseen las capacidades
adecuadas para ejercer.

Manpower muestra cdmo trabaja en conjunto el area de recursos humanos como se
ligan el reclutamiento y seleccion a la capacitacion. Que el trabajo que realicen juntos
repercutira en la permanecia o rotacion, en donde al dia de hoy la evolucion de estas
areas genera que el personal se mantenga dentro de una organizacion, ya que al

reclutar a los colaboradores correctos, se deben de saber guiar.
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Al respecto Arias, L. Y Heredia, E. (2006) comentan que en “México se considera que
entre 5y 15 % son indices aceptables de rotacion”, Sin embargo, cuando el nivel de
rotacion es muy alto puede traducirse en problemas de caracter administrativo y
financiero, pues implica un costo elevado por el reclutamiento, la seleccion y el

entrenamiento del nuevo persona.

Asimismo, hay que contar con el costo de los errores durante la capacitacion etc. Por
tanto, es necesaria la sensibilidad por parte de la organizacién sobre los problemas
gue puede causarle a ella misma. Probablemente no pueda evitarse y, tal vez tampoco
fuese deseable suprimirla totalmente, pues nuevas personas pueden aportar ideas
novedosas y esfuerzos redoblados; sin embargo resulta conveniente reducirla al
maximo (p.696 -697).

Tenemos entonces que, la induccion correcta puede crear un efecto positivo, una
identificacion del colaborador hacia la organizacion, y de esta manera generar la
permanencia; en la actualidad en la ciudad de México se ha tratado de evolucionar en
esta situacion con grandes déficit. Pero también hoy en dia el psic6logo organizacional
cuenta con las herramientas suficientes para generar esa conexion o el vinculo a una

organizacion.

Sin embargo, no solo se debe de confiar en que el nuevo colaborador cuente con el
conocimiento para el puesto, ya que la organizacion se maneja diferente en cada uno
de sus procesos; por lo que, es de esta manera que la capacitacion tiene que ser la
adecuada para que los colaboradores recién ingresados puedan desempefiar un buen
papel dentro de la misma.

Hoy en dia las organizaciones de la Ciudad de México como en otros estados incluso
en otros paises se manejan por empresas especializadas en el area de recursos
humanos dedicados especialmente en administrar a personas de otras empresas
como se menciond sirven como intermediarios, una forma efectiva de generar menos
costes a las empresas, pues no se crea una antigiedad y solo en cierto casos
selecciona a los mejores colaboradores para ingresarlos directamente a la empresa;
Ana Velasquez en el 2005 gerente de Operaciones del Area en Compensaciones y

Servicios de Informacion Global de Mercer en ese momento, explicé en entrevista a

44



Pedrero, F. (2006) del periédico Universal que las empresas estan buscando nuevas
formas de contratacibn, como es el outsourcing, que les permite optimizar las

inversiones y concentrarlas en areas estratégicas.

Sefal6 que los puestos que mas enfrentan la rotacion son ventas, administrativos y
operativos, ya que en estos los salarios son méas bajos y variables. "Si el personal no
alcanza los objetivos y las metas puede ser reemplazado por quien si muestre

resultados".

Recordemos que existen gran variedad de empresas que se dedican a la seleccion de
personal y que ofrece sus servicios de manera independiente a las organizaciones y
cuyo ajuste de sueldo en estas empresas son variados, normalmente no suelen ser
atractivos; esto no ayuda a discernir que al fin de cuentas qué los colaboradores dentro
de las organizaciones se trasfieren a ganancias o pérdidas, estos tipo de trabajos
mayormente que ofertan y que son mayormente operativos ofrecen un margen de
tiempo determinado para empezar a dar resultados, entonces, si no existiera un buen

desempefio se genera una rotacion involuntaria.

Este tipo empresas crecen en forma exponencial, en el caso de estas se genera una
afectacion considerable en la rotacién pues, bajo el marco de contratacion con el que
opera permite que la vinculacion del colaborador con la organizacién se vea afectada.
Es decir, existe en este ultimo, una sensacion de falta de respaldado por parte de la
empresa en donde presta sus servicios, de la misma manera, se genera un
descontento; pues se tiene por hecho que los beneficios de estar directamente
contratado con la empresa normalmente son mejores que el que ofrece el intermediario

0 por un outsourcing.

Asimismo se suman otras circunstancias para la rotacion de personal, entre ellas la
importancia que le dan los colaboradores de mantenerse en una organizacion durante
un tiempo prolongado, pues en la actualidad los jovenes se encuentran inmersos en
las nuevas tecnologias en donde evaluar a la empresa para insertarse al area laboral
se torna mas sencillo, con mejores beneficios, sumado a que no solo buscan una

recompensa economica si no emocional y experiencia nueva.
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Por lo tanto, las aspiraciones de generar una carrera 0 una permanencia en un trabajo

ya no es una prioridad para los jévenes como lo menciona Navarrete P. (2017).

Una gran parte de estos nuevos participantes en nuestro mercado laboral pertenecen
a la llamada generacion del milenio o mejor conocidos como millennials, compuesta
por quienes nacieron entre 1980 y 1995, es decir, jovenes que actualmente tienen
entre 22 y 37 afos de edad, y que pasaron a la edad adulta con el cambio de milenio.
Esta generacion de trabajadores se caracteriza por ser la primera generacion global,
enmarcada por una convivencia digital, que han crecido en un contexto social, politico
y economico mediado por la tecnologia. Segun diversas fuentes, para 2025, esta
generacion representara 75% de la fuerza laboral mundial. En México, 38.7% de la

Poblacién Econdmicamente Activa la componen estos jévenes.

Finalmente describimos que la actualidad estd inmersa en la tecnologias y los
trabajadores que en su mayoria se encuentran en activo laborando son de esta
generacion. Unos de los principales puntos sobre la rotacion es que las organizaciones
se estan adecuando a los avances tecnoldgicos y a la nueva generacién que se

encuentra inmiscuida en ella.
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CAPITULO 4. METODOLOGIA.

La presente investigacion tiene el caracter de documental con enfoque cualitativo y de
profundidad descriptiva, debido a que el modelo experimental sobrepasa los recursos

situacionales y de tiempo para los que esté dirigida esta tesis.
Disefio de investigacion.

Investigacion documental, descriptiva de enfoque cualitativo y de naturaleza no
experimental. La evidencia de este trabajo es el desarrollo de un analisis detallado que
ofrezca herramientas ante los factores de riesgo que se han identificado en la literatura
con respecto a la rotacion de personal.

Supuesto de partida.

Los procedimientos llevados a cabo en el area de reclutamiento y seleccién influyen
de una forma importante en la rotacibn o permanencia del personal dentro de las

organizaciones empresariales.
Método de Investigacion.

Documental, reflexiva y propositiva con la generacién de un producto de intervencion

profesional.
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CONCLUSIONES.

La estructura de la rotacion del personal en las organizaciones es bidireccional. La
frustracion laboral y la despersonalizacion son los factores determinantes principales.
Aunque la primera constituye la causa principal de la rotacién, el efecto de otras
variables es evidente, entre ellos los procesos y técnicas de seleccion de personal que
no cubren los ideales de los colaboradores.

La edificacion de las técnicas y procedimientos en materia de recursos humanos se
fueron sustentando a través del desarrollo y evolucion de las organizaciones. Bajo este
tenor la departamentalizacion dio un auge a la relevancia que corresponde al
reclutamiento y seleccién del personal para su permanencia o su rotacién en las
organizaciones. Sin esta evolucion no podriamos entender la importancia del proceso
de seleccion que se lleva a cabo dentro de ellas, como lo puntualiza De La Calle My
Ortiz U. (2004) “La seleccién de personal en las empresas es uno de los procesos
criticos de la gestion de los recursos humanos y, por tanto, un fendmeno de suma

importancia para el buen funcionamiento de la organizacion”.

Se considera entonces, que esta investigacion realizada en relacion a la influencia que
ejerce en la rotacidbn o permanencia del personal las técnicas de reclutamiento y
seleccibn nos permite despejar los cuestionamientos realizados en torno al
planteamiento del problema, mismas que se iran despejando; para consolidar las

conclusiones.

Las diversas técnicas y las tendencias que se acusan sobre el futuro inmediato del
reclutamiento en las organizaciones han llevado a gestar una disertacion ante la

globalizacion. De manera general su preocupacion se ha centrado en la busqueda de
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aminorar la rotacion del personal, pues las mentalidades colectivas e individuales ha
tenido como procedimiento la repeticion y exaltacibn de modelos y normas que
responden Unicamente a las exigencias de las organizaciones, bajo esta vision se
perdié de vista el factor humano y sus necesidades primordiales que les da una
identidad de pertenencia. La busqueda de cohesion como respuesta a la permanencia
del colaborador se ve opacada por los procesos inconsistentes ante las respuestas
gue buscan al momento de ingresar. De tal manera, que estos elementos intrinsecos
al departamento de seleccidn y reclutamiento son extremadamente influyentes para

que el colaborador no logre mantenerse por largos periodos dentro de la organizacion.

En este contexto sera suficiente observar que Sullivan (Citada en Saiz, B., 2016, p. 4)
hace el discernimiento sobre las practicas tradicionales de reclutamiento
argumentando que ya no resultan eficientes en el nuevo escenario de conectividad y
conexiones; pues las empresas necesitan estar presentes en redes sociales y construir

su imagen de marca, reclutando potenciales candidatos”

El problema de los procedimientos en relacion al reclutamiento, como mencionamos
con anterioridad, es la adecuacion de estos para lograr la permanencia de los
colaboradores. Aqui tal vez mejor que en ninguna otra parte, vemos la razén por la
cual se da la rotacion. A la mayoria de los candidatos les gustaria saber los beneficios
otorgados por las empresas al momento de ingresar. Sin embargo, el incumplimiento
de los beneficios ofrecidos al inicio laboral, genera un gran disgusto en el colaborador.
Este es un gran desafio para el area de reclutamiento y seleccién pues al ser
congruente entre lo ofrecido a la entrada con lo que se va materializando a través de
su permanencia genera en el individuo respuestas afectivas hacia el trabajo. Esta
proposicion de sufragar las inconsistencias vertidas durante la entrevista producira un
choque, pues, la mayoria de las personas siempre buscan satisfacer sus necesidades
y al encontrar una estabilidad en cierta organizacion potencializa su permanencia,

evitando la rotacion.

Nuestra proxima consideracion estriba sobre la influencia que tienen las técnicas de
reclutamiento y seleccion sobre el tema central. Las fuentes del reclutamiento es el

elemento medular de la atraccion de talento. Al analizar estas observamos la
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existencia de dos tipos a decir de ellas encontramos las que son internas y las
externas. Primero consideremos las internas, de ellas las ventajas y desventajas son
analizadas por Grados, J. (2013). Algunas de sus justificaciones logicas de sus
desventajas son las que sostiene Chiavenato (1999) que en su conjunto sostiene la
creacion de conflictos de intereses, la promocién incorrecta sin un analisis
observacional a profundidad, esto conlleva una rotacion en el personal, sino
especificamente en la persona que se esta promoviendo si en los compafieros de
trabajo. Para contrarrestar sus efectos tenemos las externas de las que destacaremos
por su uso actual y mayor recurrencia el Outsourcing, en México, ha habido una
proliferacion sobre esta fuente debido a los beneficios obtenidos para las
organizaciones. Sin embargo, uno de los graves problemas es la incapacidad de evitar
la rotacion debido a que existe por parte del colaborador una sensacion de falta de
respaldado por parte de la empresa en donde presta sus servicios, generando un
descontento; pues se tiene por hecho que los beneficios de estar directamente
contratado con la empresa normalmente son mejores que el que ofrece el

intermediario.

Finalmente el método de reclutamiento y seleccion no es acorde con la estructura
deseada por el personal, pues la situacion social de las nuevas generaciones en edad
productiva vive una situacion de complejos fendmenos psicoldgicos; es posible ver que
se encuentran inmersos en las nuevas tecnologias en donde evaluar a la empresa
para insertarse al area laboral se torna mas sencillo, con mejores beneficios, sumado
a que no solo buscan una recompensa econdmica Si no emocional y experiencia

nueva.

Por lo tanto, las aspiraciones de generar una carrera o0 una permanencia en un trabajo
ya no es una prioridad para los jévenes como lo menciona Navarrete P. (2017). Esta
generacion de trabajadores se caracteriza por ser la primera generacion global,
enmarcada por una convivencia digital, que han crecido en un contexto social, politico

y econdémico mediado por la tecnologia
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