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RESUMEN

La presente tesis desarrolla la importancia denlgi@mentacion de un departamento
de recursos humanos dentro de una empresa pequeidiana, debido a que no todas las
empresas tienen la posibilidad econémica y ademasede evidenciar que se tiene que hacer
varias actividades que tienen que ver con el mahjoapital humano y que tiene relacién al
crecimiento y desarrollo de una empresa. Como prnoueto a desarrollar son las definiciones
de los conceptos de reclutamiento y seleccion,sgneesenciales para poder comprender de
una mejor manera el funcionamiento de un departemEnrecursos humanos. Otra aspecto a
desarrollar es determinar los métodos y costospieteso de reclutamiento, la planificacion
de recursos humanos, la incorporacion de las tegrad de informacion en el departamento, y
las diferentes pruebas que son utilizadas parar podeplir con este proceso. A medida que se
vayan desarrollando los diferentes aspectos pldoseae va ir observando los diferentes
puntos y actividades que sustenta que la inclugsi®neste departamento dentro de una
empresa, ya que de otra manera no se podria canienerando un progreso y crecimiento a

largo plazo.



ABSTRACT

This thesis develops the importance of the impldéaten of a human resources
department within a small or medium enterpriseahee not all companies have the economic
and also may show that you have to do severaligesiwith human capital management, and
which relate to the growth and development of agamy. The first point to be developed are
the definitions of the concepts of recruitment aetection, which are essential to understand
in a better way the operation of a human resoudrgsartment. Another aspect to be
developed is to determine the methods and codtegfrocess of recruitment, human resource
planning, incorporating information technology hmetdepartment, and the various tests that
are used to fulfill this process. While develops tharious relevant aspects, will observe the
different points and activities supporting the usibn of this department within a company,

and that otherwise could not progress and contingenerate long-term growth.
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INTRODUCCION AL PROBLEMA

Antecedentes

Hoy en dia se habla constantemente sobre el tehaude proceso que tienen que
tener las empresas para reclutar y seleccionaesomal, ya que se tiene el pensamiento de
gue es necesario un departamento especializadogparae pueda conformar y manejar al
grupo de empleados. Sin embargo, no todas las sagptenen la capacidad econdmica para
afrontar la contratacion de este departamentodastindustrias existen empresas pequefias y
medianas que optan por enfocarse en otros aspest@slesarrollarse y no en como se debe
manejar su capital humano; a partir de este puatgesel tema que se investigara a
continuacion. ¢ Toda empresa pequefia y medianatipreeesforzarse para tener la capacidad
de contratar a personas especializadas para dee &ste asunto o solamente capacitar a una
persona para que sea la encargada de realizarettelgproceso? Para poder responder esta
pregunta se va a realizar una investigacion tomaodmo referencia varias fuentes
bibliogréficas para ayudar a este tipo de emprasa gue tengan una mejor orientacion sobre
este tema, para que puedan tener un conocimiergacamalio, saber como se debe realizar
este proceso y cuéles son los aspectos mas redgvant

El problema

El problema que se ha notado es que las pequeanasdignas empresas no estan claras
en el método que se debe seguir al momento detaegliseleccionar personal nuevo para la
compafia. Como se tienen estas falencias exigpedeilidad de que las nuevas personas
contratadas sean despedidas en los primeros afi@bdp generando una pérdida econdmica
y un gasto doble porque se tiene que volver a heglogismo proceso. Sin embargo, existen

diversos métodos para observar y evaluar si unsopares idénea o no para el puesto
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requerido mediante tests de inteligencia, perstad]i capacidad cognitiva, de integridad,
simulacion de trabajo y entrevista. Se determirmardles son los mejores aspectos que se
pueden utilizar y beneficiarian a estas personamaghento de realizar todo este proceso
cuando se tiene una vacante en la empresa, gastardis tiempo y dinero. Adicionalmente,
se quiere introducir el tema de las tecnologiamfi@macion y cuéles son las actividades que
han sido modificadas en los procesos de selecaienlytamiento de personal.

Hipotesis

La hipotesis de la causa es que debido al altoocdst crear y mantener un
departamento de recursos humanos las compafiasfi@eqy medianas no tienen una fuente
econdmica grande para poder implementar este aspexstro de la empresa.

Esta hipotesis surge a través de que este tipmgessas tienen un enfoque orientado
solamente desarrollarse y crecer, dejando en wmdegplano todo lo que tiene que ver con
tener un buen capital humano y que también seduamie para que se pueda alcanzar ese
desarrollo. Dentro de los primeros afios de exigeptgasto que no se destina a mantener un
departamento de recursos humanos puede ser signibiy se los puede ver reflejados en los
resultados financieros. Sin embargo, en el largazgllas empresas empiezan a tener esa
necesidad de poseer este departamento para queassres de manejar a los empleados
porque ya han logrado sus objetivos principales.

Pregunta de investigacion

¢,Como y hasta qué punto el departamento de reclmsmsino es importante y

necesario para que se maneje adecuadamente al tapiano de la empresa?
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El propdsito del estudio.

El propésito del estudio es poder recolectar infmidn sobre este tema para poder
comprobar si la necesidad de implementar estedgpepartamento dentro de una empresa es
un factor indispensable y si una de las razones gae no se lo implemente es por su alto

costo de creacién y mantenimiento.

REVISION DE LA LITERATURA

1. Que es reclutamiento y seleccion de personal

El reclutamiento se describe como el conjunto didades y procedimientos que se
tienen que poner en practica de forma legal pataneb un suficiente nUmero de personas
calificadas, para que tanto la persona como lanargeién puedan elegirse mutuamente
dentro de las mejores posibilidades e interesegigeaen el largo y corto plazo. (Margaret
Richardson) Otro autor define el reclutamiento cahproceso por el cual la empresa atrae
individuos de manera oportuna, que reunan loswtribnecesarios para ocupar la vacante;
para que finalmente se puedan seleccionar los datiodi que se acerquen mas a las
especificaciones requeridas. (Secretaria de Educdeiblica) Adicionalmente, una autora
define el reclutamiento como un conjunto de pravéshitos orientados a atraer e identificar
candidatos potencialmente calificados y capacescdpar puestos dentro de la organizacion.
El proceso de reclutamiento se inicia con la budgug termina cuando se reciben las
solicitudes de empleo. (Giacomelli Trevifio, Rosaa)aBasandose en los conceptos que se
describieron anteriormente, se puede decir queri@zesas tienen la necesidad de salir a
buscar profesionales dentro de un grupo de pergpreasengan las caracteristicas necesarias

para que se pueda lograr un acuerdo y generamaficie mutuo.
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Por otro lado, cuando una empresa toma la dectg@d@empezar a buscar candidatos,
inicia un proceso de comunicacion de dos canatedeeir, los candidatos desean obtener una
informacién precisa de como seria trabajar en lIgardeacion, y por otro lado las
organizaciones desean obtener informacion preeistpd de empleado que seré el aspirante.
(Giacomelli Trevifio, Rosamaria) Es importante trams de una manera concisa la
informacion para dar a conocer lo que una empresasita y o que un candidato le puede
ofrecer a la misma. Para ello, todo inicia al motoeate generar una solicitud de empleados
para que ocupen la vacante y las personas encardadaalizar este procedimiento realizan
una serie de pasos que son la identificacion dedante, ya sea mediante la planeacion del
departamento de recursos humanos 0 a su vez sgeetician por parte de la direccion o de
diferentes gerentes. Este es el momento en el lqeelatador debe conocer cuéles son las
caracteristicas necesarias que deben tener logdatogly también debe conocer cuéles son
las necesidades, es decir, hay que realizar unigianaespecificacion de puesto. Al momento
de no tener clara la informacion sobre la vacagiteeclutador tiene la potestad para pedir
informaciéon adicional ya sea al departamento derses humanos o el gerente que haya
pedido el nuevo empleado.

Cuando se habla del proceso de reclutamiento reieexiestadisticas de cuél es el
mejor método que se debe utilizar para encontranejbr capital humano, todo queda a
discrecion de la persona encargada, tomando eraclosncostos econdémicos que la empresa
debe incurrir y el tiempo que se debe emplear cuaadlleva adelante este proceso. Sin
embargo, el reclutador sabe que la solucion maispidia decidir qué forma de reclutamiento
debe emplear, es elegir aguel método que sea dapaizcontrar de una manera muy eficiente

y efectiva al candidato ideal. Aunque siempre hag decidir qué método es el que mejor se
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adapta al momento de buscar a un nuevo empleadepseconsiderar que el capital humano
interno son una fuente esencial de posibles calwdigmra esa vacante, que se la puede ver
como una promocién 0 como un movimiento de cargas“decisiones de promociones y
transferencias laterales generalmente las tomagel@ntes de linea quienes son los que dirige
el trabajo de los subordinados. El reclutamientm&sno cuando la empresa intenta llenar la
vacante mediante la reubicacion de los empleadws, clales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimientorizontal) o transferidos con promocion
(movimiento diagonal)”. (Giacomelli Trevifio, Rosaimai

Las ventajas que resultan de emplear el métodedigtamiento interno es que es mas
econdmica ya que se evitan costos de admision ydets de la integracion del nuevo
empleado. Otra ventaja es que se gasta menos tigmpae la ocupacion de la vacante puede
ser en pocas horas debido a que el empleado sadue cambiar de lugar sus materiales de
trabajo. Ademas, se reduce el grado de incertideindler como serd el desarrollo de sus
actividades dentro del trabajo, ya que el empléadsido evaluado en anteriores ocasiones, se
sabe cual es su manera de trabajar y ademas nsitagemer un periodo experimental, de
adaptacion, de integracién ni de induccién en lgpresa. Por otro lado, también existen
algunas desventajas como por ejemplo las condigidagpromocion o movimiento de puesto
deben ser iguales para todos, para evitar cualgoieflicto de intereses entre los mismos
compaferos que pueda crear una actitud negatieacaatquier evento de promocion. Una
desventaja que se debe tomar en cuenta es quenantm de administrar de una manera
errdnea este proceso existe la posibilidad de ereaambiente de preocupacion mas por la

promocion que de trabajar de una manera extragraina
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A su vez, existe el reclutamiento externo que tiem@o objetivo principal buscar y
obtener candidatos que no sean parte de la empEsaclutamiento externo incide sobre los
candidatos reales o potenciales, disponibles o eadpk en otras organizaciones”.
(Giacomelli Trevifio, Rosamaria) Las ventajas quaregen sobre este tipo de reclutamiento
son gque la empresa adquiere experiencias nuewess fdescas, nuevos enfoques y nuevas
perspectivas que pueden colaborar para solucioltgm aproblema o aprovechar una
oportunidad. Otra ventaja que se puede nombrarues egiste una predisposicion para
aprender y esas ganas de adquirir conocimientergemnin desarrollo tanto profesional como
empresarial. Sin embargo, también existen desvantamo el alto costo que se debe incurrir
en anuncios de prensa, honorarios de agenciasldéaraiento, gastos operacionales, material
de oficina, formularios de empleados, etc. Si lsemomento de reclutar un nuevo empleado
se puede conseguir ideas nuevas Yy frescas, tamkigte desconfianza e inseguridad sobre la
forma de trabajar, a pesar de que se pueda verifigadesempeiio con las referencias
mencionadas en la hoja de vida.

El proceso de seleccion es una actividad admitisrague tiene como Unico fin la
identificacion de los nuevos candidatos para stepios incorporacion a la organizacion. Para
ello se tiene que haber realizado una buena déimisobre las necesidades de la
organizacion, sus objetivos y los resultados quejseren obtener por parte del nuevo
empleado. Sin embargo, el proceso de seleccida tiangrado de complejidad debido a que
se tiene que medir con una vara justa cada unasdsdlicitudes recibidas, equiparar las
habilidades, intereses, aptitudes y personalidatiescada solicitante con lo que se ha
estipulado dentro de las especificaciones del pukatseleccion de los candidatos que mas se

ajusten o cumplan con los requisitos de la orgaiina es la etapa final de proceso de
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reclutamiento. Para ello, es de suma importanagal@decision a tomar tiene que ser objetiva
para que no exista ningun tipo de injusticias eglas por parte de las personas encargadas de
realizar este proceso. Ademas, el proceso de g@letiene como objetivo principal asignar a
cada una de las vacantes los candidatos que curoplaros requisitos solicitados, pero
también destinar los individuos que se considengm tgndran éxito realizando el trabajo
indicado, que pueda alcanzar los objetivos de deseoy que tengan la capacidad de
integrarse de la mejor manera a los diferentepegqu{Secretaria de Educacion Publica)

En resumen, el proceso de reclutamiento y selesmaraspectos importantes a tomar
en cuenta y hay que emplear el tiempo necesar® ¢pae los resultados sean los mejores
posibles. Por ese motivo, se determina que eltenlento es el proceso donde la empresa
trata de conseguir la mayor cantidad de personagpgeden ser posibles candidatos para el
puesto que esta vacante. Ademas, el proceso deiseldérata sobre contrastar los requisitos
de los candidatos con los del puesto, para quenashente se conforme un grupo selecto de
los candidatos mas Optimos para que continlen tosigaiente paso de entrevistas y

realizacion de tests para conseguir al candid&al.id

2. Métodos y Costos de reclutamiento

Los métodos de reclutamiento han sido divididosies grupos que son los métodos
duros y los métodos suaves. Los métodos durodiseerea buscar los caminos masivos, que
tienen un contacto mas directo con las personaa,gh@ se tienen como fuente principal de
reclutar posibles condaditos mediante las feriadraeajos, las casas abiertas, efithe(
Phonathon Manager’'s Planning HandbQdlin punto en contra de este tipo de reclutamiento

es que se necesita una buena capacidad economehgeer frente a estos medios de
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busqueda de candidatos; por esta razén hay queegpar a cada momento este tipo de
eventos porque no se los hace constantemente.

Por otro lado, los métodos suaves se refierentar tle@ buscar mecanismos de forma
masiva pero de manera mas indirecta, que tientggstaneativos que pueden ser distribuidos y
producidos en grandes cantidades. Para implemestar tipo de reclutamiento hay que
utilizar medios como correos electronicos, volamtestios web que se encargan de recoger
informacion de las personas para que las emprasadap encontrarla de manera facil y
rapida. The Phonathon Manager’s Planning Handbp&hk comparacion al método anterior,
para implementar este tipo de proceso no es naézesaurrir en grandes gastos solamente
hay que tener un conocimiento basico de algunagses tecnologicos. Estos dos métodos se
pueden unir para crear un mayor alcance del grg@asibles candidatos debido a que
solamente enfocarse en uno de los dos hace que mibtengan los mejores resultados
posibles y que los candidatos que se estan estdadié espera no sean los mas idéneos.

Reclutamiento en linea

El reclutamiento en linea es un sistema seguropgueite a las empresas tener la
capacidad de reclutar personal por medio de intdraea practicamente cualquier parte del
mundo. El sistema de reclutamiento en linea, @s&fiddo con una tecnologia avanzada y
facil de utilizar, con el que la empresa podradfabde manera independiente, ya que la
informacién la administra en su totalidad la emardd sistema permitird recibir solicitudes
de trabajo, recibir hojas de vida, personalizamidarios electrénicos de solicitud de empleo,
filtrar candidatos y entrevistar solo a los magdicaldos y monitorear la informacién que le ha
llegado. Este sistema puede ser aplicable paraesagprque requieran reclutamiento de

personal a nivel nacional e internacional.
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Adicionalmente, un aspecto que hay que tomar entawes el costo que una empresa
tiene que incurrir al momento de querer contratam auevo empleado. Empezar a desarrollar
un proceso que lleva tiempo e implica la utilizacde recursos que la empresa no tiene con
facilidad. Por ese motivo hay que considerar queosto de contratar un nuevo empleado
empieza desde que existe la vacante hasta el moraanjue el contratado se convierte en
productivo. Adicional a los costos tangibles solarecontratacion de un nuevo empleado,
existen costos intangibles que comunmente se lescem como costos de oportunidad. Un
ejemplo que describe este costo es el tiempo quoe tjue utilizar el supervisor al momento de
estar trabajando con los nuevos empleados, tiemymo pyede ser destinado a realizar
actividades relacionadas con el giro del negocia & toma de decisiones dentro de la
empresa. Estos gastos intangibles también incley¢iempo en que un administrador tiene
gue pasar escuchando argumentos negativos y resddvproblemas que tienen relacion con
el desarrollo de las actividades por parte del auempleado. Ademas cada vez que un
empleado renuncia o es despedido, toda la invergiénhay realizado la empresa se ve por
perdida y a partir de este punto el costo del cedbre el reclutamiento, entrevistas,
contratacion y entrenamiento empieza de nuevonetgue ser incurrido nuevamente por

parte de la empresat{e Hiring Process)

3. Planificacién de Recursos Humanos

“La planificacion de recursos humanos es el prodesoevisar sistematicamente los
requerimientos de recursos humanos con el fin @éguaar que el niamero requerido de
empleados, con las habilidades requeridas, sqaigid@’. (Wayne Mondy- Robert Noe) Es un

punto importante ya que se obtiene una idea ckatadbs los procesos que una empresa tiene
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gue seguir para tener el numero ideal de emplealiddcdo a que en muchas ocasiones los
gerentes tienen el pensamiento de que un emplagstte fhacer varias cosas a la vez por el
simple hecho de no querer contratar a una pers@sa n gerente tiene que pensar que
conseguir el niamero indicado de empleados dentroadmcio es beneficioso, ya que es una
inversion a largo plazo que puede contribuir a unejor realizacion de procesos
administrativos u operativos de la empresa. Otfiaidedn dice que "La planificacion consiste
en definir las metas de la organizacion, establaper estrategia general para alcanzarlas y
trazar planes exhaustivos para integrar y coordthtrabajo de la organizacion”. (Robbins, S
&Couter, M) Es util e indispensable al momento dergr que el departamento de recursos
humanos tenga un nivel de involucramiento mayor leendemas éareas, ya que ayuda a
establecer las metas y objetivos en general.

Cuando una empresa llega a establecer de mejorrapame siempre de manera
correcta, las directrices y estrategias que seauie implementando y cumpliendo, se puede
alcanzar una unién y compromiso tan alto por paeelos empleados que mejora el
crecimiento de la empresa. Al lograr una integmagyécoordinacion, se crea un ambiente
laboral muy bueno que genera actitudes de entusigshe trabajo para resolver problemas o
aprovechar oportunidades . Cuando se llega a abésie objetivo, hay que tomar en cuenta
gue los insumos, procesos de produccién y el ptodere si hacen que estas metas planteadas
sean capaces de lograrse. Toda empresa que hasgguom@o implementar un departamento
de recursos humanos, tiene como proposito creafibers para la misma, es decir, que el
gasto que se esta incurriendo en esta implementgmi@da ayudar al progreso de la
compafia. Asi lo describe el siguiente autor copesisamiento que dice “La planificaciéon de

recursos humanos tiene una importancia vital potgsi@rincipales desafios para implantar
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las estrategias en la organizacion se van a vecioglados con el area de los recursos
humanos, y con todas las dependencias de estdatapato, asi como también tendrd mucha
importancia la fuerza laboral interna que estajé @ dependencia de este departamento”.
(Robbins, S &Couter, M) La buena union y comuniéaajue puede generar esta area dentro
de una empresa es fundamental ya que colaboraablezsir un panorama claro sobre la

situacion laboral y si las estrategias que se gaienplementar estan en concordancia con la

filosofia de la empresa.

4. Tecnologias de Informaciéon en RRHH

La inclusion de las tecnologias de informacion genle posibilidad de que la
informacién se pueda almacenar y utilizar de unaararepetitiva a través de una base de
datos electrénica, que puede ser accesible paoa tod empleados, en cualquier momento y
en cualquier lugar de la organizacién. Dentro d€fuaciones del departamento, la tecnologia
de informacion puede ser vista como una ayuda é@ramiento del canal de comunicacion
entre los gerentes de niveles altos con los empdedel niveles mas bajos. La informacion que
se puede disponer en este sistema son basicanasnpmliticas de la empresa, noticias y
publicaciones que son relevantes en una empresade&tas razones esenciales para que se
instale este tipo de sistemas es la automatizadénlos procesos por los cuales el
departamento de recursos humanos realiza susdactes. Para ellos se utilizan dos tipos de
manejo de informacién que son intranet e interglgbrimero es una herramienta que maneja
la informacién individual de cada empleado, y lgusela maneja la informacion del negocio

como tal la estructura de la organizacion, escksgiales, etc.
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La automatizacion de estos procesos puede reducartidad de trabajo rutinario que
se tiene que realizar diariamente, por ejemplofieios desarrollos y decisiones tomadas
dentro las negociaciones. En cambio, ahora los eadpk tienen la posibilidad de subir la
informacién al sistema proporcionando beneficias, giemplo, existe una retroalimentacion
por parte del empleado instantaneamente. Este oasebivisualiza al momento de que la
informacién en el sistema sea verdadera y selegdeopara realizar planeaciones de futuras
actividades. De esta manera se puede considerar gomuevo patron a las tecnologias de
informacioén que son una plataforma de softwarepgagoca un movimiento hacia adelante a
lo que se refiere a las funciones del departamentta red y las actividades basadas en el
conocimiento adquirido.

La utilizacion de Intranet dentro de una empresa.

“Intranet es una herramienta muy Util que puedeefttar la buena comunicacién y la
colaboracion dentro de la empresa, poner en oeprbcedimientos y proporcionar a cada
uno de sus empleados una actualizacion permanehtaayimiento y la informacion que se
genera, a pesar de que los empleados no se emuéisicamente en las instalaciones de la
oficina". (José L. Gasco, Juan Llopis & M. Reyes1@iez)

No hay que pensar en que cuando se instala undBptecnologia dentro de una
organizacion es solamente para transferir inforémapiara los empleados y para los gerentes
de otros departamentos, sino que va mas alla camajpmplo recolectar, comunicar y
difundir la informacion con los empleados, automstiel acceso y la administracion de la
base de datos de la empresa, simplificar la distidim de informacion compleja e importante,
construir una estructura que permita el crecirie¢ la efectividad de las personas al

momento del cumplimiento de sus objetivos y metgadar a los gerentes de cada area para
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gue pueden identificar a los empleados expertasrtda como referencia criterios como sus
habilidades, conocimientos, experiencia y lugaresgdencia, y finalmente para instalar los
mejores archivos de practica que se espera queeryadpersonas que al momento de
consultar alguna informacion no tengan que consumicho tiempo y de esta manera se
pueden simplificar los trabajos a través de unanwganizacion dentro de la empresa.

La instalacion de una red de comunicacion interaeehque las actividades que la
empresa realiza en tiempos muy extensos son albesii@ de horas. Adicionalmente, la
implementacion de esta tecnologia hace que la smpempiece a tener dos tipos de
beneficios que se los pueden catalogar como dursgawes. Los beneficios duros o de
magnitud cuantificable son los siguientes: empeazainorrar el uso de papel en la realizacion
de informes, realizar una actualizacion sobre le gsta sucediendo, la posibilidad de
consultar ante cualquier duda y tener material d®rmacion como manuales de
entrenamiento, manuales de politicas, manualesodegimientos, anuncios sobre actividades
a realizar, eventos, memorandos, etc. A su vezieepa los beneficios suaves que se
relacionan con esos puntos intangibles y que siicilels de cuantificar; generalmente, son
esos aspectos que tiene que ver con el mejoramiemt@l servicio que brinda este
departamento.

La instalacién de la red de comunicacion interrav@eca la sensacion de reubicacion
de los empleados dentro de la empresa que fortalecaiveles de motivacién y crecimiento.
Este tipo de red interna contribuye a la evoludl@nla empresa ya que distribuye un bien
comun como lo es la informacion. Por ese motivoergpleabilidad estd en funcion de la
informacién que cada empleado pueda realizar gargartir con los demas. (José L. Gasco,

Juan Llopisl & M. Reyes Gonzélez) Sin embargo,ntgresa debe tener la idea clara sobre
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cudl va a ser el uso de la red interna de comuditgmara aprovechar al maximo lo que se
esta comprando. El verdadero cambio que generatipstede instalacion es cuando los
procedimientos trascendentales de una compaiiaasdificados para un mejor manejo de los
mismos. Al momento de lograr esta union, se emp@&zbservar puntos técnicos como
operacionales que se pueden ir mejorando y aprameoh para ello pueden existir cambios
en la estructura de la organizacion, en el hardwsoBtware y sistemas de seguridad, los
mecanismos de asignacion de responsabilidadespkcicdlad de publicacidén y actualizacion
de informacion, la identificacion de potencialesiargos dentro de un nivel de interés,

métodos de deteccidon de informacidn necesariagban@vimiento.

Impacto en las funciones de recursos humanos

Mientras se conoce que las aplicaciones de esteensis en los servicios
proporcionados por parte del departamento de resunsmanos han sido desarrolladas a
partir de la década de los noventa, se puede @masidue los efectos que ha provocado la
misma se estan ampliando con los afos. (José lcoGasan Llopisl & M. Reyes Gonzalez)
Esto es cierto ya que en afios anteriores no sa tenc¢ha confianza en las tecnologias de
informacion debido a que no era un tema muy comogidpocas empresa fueron las
arriesgadas que implementaron este tipo de sistgreas actualmente es casi indispensable
gue todas las empresa tengan en su estructurastemai que colabore al desempefio de la
misma. Considerando que las tecnologias de infaémamontribuyen al desarrollo de una
empresa, el departamento de recursos humanos fentEmente se enfoca en lo que tiene

gue ver con la transformacién de las funcionesrdeio.
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Las funciones que empiezan a surgir de la implemcgint de este sistema son
consideradas como sistema de reclutamiento eléotrosistema de seleccion electronico,
sistema de rendimiento electrénico, y sistema aepemsacion electrénico; sin dejar de lado
gue la inclusion de estos sistemas pueden genaflrericias positivas 0 negativas
directamente en la realizacion de las funcionesedersos humanos. (Usman, S, Ahmad

Fareed, K & Khurram, 1)

5. Las Pruebas de Seleccion

Prueba de la Capacidad Cognitiva

La prueba de la capacidad cognitiva fue desar@lpta establecer un alto porcentaje
de validez y utilidad dentro del proceso de sefatde una empresa. Aunque se ha generado
una gran discusion acerca de que si esta prudb@aele para evaluar habilidades en general,
inteligencia en general, o para determinar aspeti@s especificos y habilidades distintas
entre los candidatos. La mencionada prueba es sarrdéo y estudio realizado por parte de
los sicologos y son adquiridos por parte de lasmmgciones mediante los editores de pruebas
similares. Esta prueba es de facil acceso ya goeeciertos aspectos o habilidades de los
postulantes como la inteligencia en general, tdddlinumérica, habilidad verbal, capacidad
administrativa, razonamiento abstracto, y aptitudesanicas. Al momento de querer realizar
una medicion sobre este tipo de prueba en el prodesseleccion se observa que son
actividades mas faciles de realizar y que no sanfun alto costo como si lo son las demas
pruebas. Un ejemplo son las pruebas comercialespgaden llegar a durar unos quince
minutos al momento de realizarlas y no llegan aacavas de $5,00 por aspirante. Teniendo

como base un extenso y minucioso analisis de eslgf se puede decir que las pruebas de
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capacidad cognitiva son las que poseen un mayoceptje de validez que las demas pruebas
psicolégicas que se pueden realizar y es apliqadie cualquier tipo de puesto. La prueba de
capacidad cognitiva ha demostrado que puede prodoai buena ganancia econdmica para
las compafias cuando se realiza de una manera oenfada. Los empleados utilizan
regularmente pruebas de seleccion de alta validez que se pueda generar una estrategia de
seleccion que sea lo mas eficiente posible, yasguga demostrado que la contratacion de los
empleados, tomando como referencia conceptos stitadi estan a un desviacion estandar
por encima de la media, se lo puede traducir aregleconémicos como un gasto extra
alrededor de una 40 por ciento por encima del pdomge los empleados. (Rothstein, M &
Goffin, R)

Prueba de Muestra de Trabajo y Pruebas de Capacidade Formacion

Las pruebas de muestra de trabajo son usadas cebcalndidato va a estar a cargo de
una o varias actividades cruciales dentro del joalyanecesita tener habilidades que no estan
dentro del plan de capacitacion. Como primer phatpque realizar un analisis minucioso del
empleo a desarrollar para poder tener una visianptaia las necesidades que son requeridas
para cubrir el puesto. A partir de este razonarjemh especialista en el area de recursos
humanos puede construir una especifica y estaadariprueba de muestra de trabajo, que
ayude a comprobar que el candidato realmente texsgaabilidades necesarias. Para ilustrar
esta prueba, si el ochenta por ciento del trabajaré secretaria requiere realizar actividades
gue tenga que ver con mecanografia para podembiesdifierentes informes, es necesario
incluir en la prueba de muestra de trabajo actdedaque demuestren esa habilidad de
mecanografia que debe tener una secretaria. @mpk) que se puede exponer es que cuando

se quiere analizar a posibles empleados para quevemdedores por teléfono, se ejecuta la
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simulacion de llamadas de clientes falsos dificdesconvencer y a su vez devolver esas
llamadas a clientes que ya han expresado el inperésdquirir el producto de la empresa.

Las pruebas de capacidad de formacion o entrentomsem utilizadas para empleos
donde no se espera que el candidato tenga lasdaalei$ necesarias para el trabajo. Estas
pruebas tienen como finalidad realizar la evaluasidbre el nivel de adaptacion o la facilidad
de aprendizaje a las diferentes habilidades queespreridas. La primera parte de las pruebas
de capacidad de entrenamiento consiste en un peried instruccion estandarizada
cuidadosamente durante el cual el instructor estaby determina las tareas, luego explica y
demuestras cada uno de los pasos y finalmentendidzdo tiene que realizar las tareas una o
varias veces mientras es entrenado por parte steliabor. Como segunda parte de la prueba
es la realizacién de la prueba mencionada pergeqguoefio detalle que mientras el candidato
esta realizando las diferentes tareas asignadéermeningin apoyo por parte del instructor;
pero si esta siendo observado y calificado en daatifa de verificacion de actividades.
Cuando se llega a la terminacion del periodo déopeaance, el instructor es el encargado de
realizar una puntuacion sobre los diferentes aspepie conlleva la prueba de capacidad de
entrenamiento.

Pruebas de Personalidad

Dentro de una encuesta realizada dentro demarican Management Associatiea
obtuvo como resultado que al menos un 15 por cidatias empresas han utilizado la prueba
de personalidad para el proceso de seleccién deeadys. A diferencia de las pruebas que ya
se han descrito anteriormente, este tipo de prudbgsersonalidad no tiene como fin una
respuesta correcta a la cual el candidato tiendleger. La intencion que tiene principalmente

este tipo de prueba es obtener respuestas autoptigas. La medicidon de la personalidad de
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cada candidato tiene que ser desarrollada de unarenenuy cuidadosa, similar a la medicién
gue se tiene que realizar dentro de las pruebdasdeabilidades cognitivas. Hay que tener
muy en cuenta que hoy en dia existen un sin nadeepyuebas de personalidad, motivo por el
cual hay que decidir que prueba es la que mejadapta al proceso de seleccion.

Inteligencia Emocional

El concepto que tiene que ver con la inteligenecreaonal ha llamado mucho la
atencion por parte de académicos, consultoresggearal por parte de la prensa popular en la
ultima década. Algunas conceptualizaciones sohbrgdlgencia emocional hacen que se trate
este aspecto como una parte de la personalidageqoigede mediar a través de auto-reportes;
otros lo ven como un conjunto de habilidades quredeer evaluados con mayor objetividad.
Existen muchas definiciones sobre la inteligenci@@onal que van desde practicamente
cualquier pensamiento que no es una habilidad tegro fisica, y a su vez definiéndolo
como un conjunto de competencias especificas sscialla autogestion. La inteligencia
emocional envuelve las habilidades de reconocesrtaxciones dentro de si mismo y la de los
demas, saber administrar estas emociones, y séheardas mismas de una manera muy
apropiada en la resolucion de problemas y que an sausa de aumentar 0 crear nuevos
conflictos. (Brown, B)

Prueba de Integridad

Hoy en dia es muy comun que se hable al momentwsiear a los candidatos mas
aptos para el puesto, descartar a cada uno degesi@aean propensos a realizar cualquier tipo
de robo dentro de la empresa. Tradicionalmentdjcgeque existen dos tipos de pruebas de
integridad que se han sido utilizadas para ideatifile la mejor manera posible cualquier tipo

de actitud sospechosa de deshonestidad dentro dmandidato, que eran la prueba del
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poligrafo y la prueba del papel y lapiz. El polfgreo también conocido como el detector de
mentiras, tenia como base de procedimiento megliafjcar la respiracion, presiéon sanguinea
y la transpiraciéon de una persona al momento d& esimetido a una serie de preguntas.
Siempre han existido una serie de dudas sobrelittezade este tipo de prueba, ya que tiene
un mal pasado historico por algunos errores pradgcipor este aparato utilizado, que
conllevé a una restriccion legal del uso de la paugel poligrafo. A partir de esta restriccion
de uso que se instauro, el crecimiento de uso geukeba de papel y lapiz fue rapido que

causo una popularidad instantanea. (Rothstein, ®b&in, R)

METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Justificacion de la metodologia seleccionada

La revision bibliogréfica fue la metodologia selecada para que la pregunta de
investigacion fuese respondida, porque es la nmegorera de obtener informacidén sobre como
se ha venido manejando sobre el tema de la implagién o no de un departamento de
recursos humanos dentro de una empresa. A pastdaenformacion obtenida se puede tener
una vision mas clara sobre el problema que seqdaah un principio dentro del presente
trabajo.

Herramienta de investigacion utilizada

La herramienta que se utilizé para el desarrolloed&e trabajo fue basada en
documentos, investigacion bibliografica, ya quéaegue mejor se adaptaba al tipo de trabajo
realizado a lo largo de esta tesis. La razén paudd no se utilizd6 encuestas o entrevistas a

personas es porque cada quien tiene su propio@nytpercepcion sobre este problema y todo
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iba a quedar en un choque de opiniones que nodwba@ntribuido a la investigacién que se

hizo en este trabajo.

CONCLUSIONES

Respuesta a la pregunta de investigacion

El departamento de recursos humanos es muy imp@rjanecesario dentro de una
empresa para que se pueda manejar de una maneum@dael capital humano que se tiene
debido a que son muchos aspectos que se deban ¢mateo tener un control sobre las horas
de trabajo diarias, tener un control sobre los EEEIMédicos y vacaciones solicitadas, tener
un seguimiento sobre los contratos firmados, salifiacion o si el trabajador ha incumplido
alguna clausula estipulada en el mismo; no es soltarpagarle el sueldo al empleado, sino
son varias tareas que se deben cumplir para giesafrollo de la empresa no se vea afectada
por un mal manejo de los empleados. Una de laseszprincipales para que la empresa no
quiera tener un departamento de recursos humandsbédo al alto costo que se tiene que
incurrir, porque se debe conformar un buen grup@etsonas para que estén a cargo de
realizar este trabajo y ademas hay que dar laaresntas necesarias para que se pueda llevar
a cabo las actividades. Pero con la investigacealizada se puede evidenciar que la
tendencia de cualquier tipo de empresa es llegapkementar este departamento ya que cada
vez son mas temas y actividades que se tiene @lieare la inclusion de la tecnologia ha
hecho que se pueda tener un trabajo mas ordenadimpieto, pero si la informaciéon que se
ingresa al sistema es errada lo mas probable esguesultados que arroje el sistema sean
muy diferentes a la realidad. Otra razén para gueanplemente el departamento es que el

tiempo que se debe dedicar para que se tenga unniamejo sobre el capital humano de la
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empresa es muy alto, por ejemplo, llevar a cabjoradeso de reclutamiento y seleccion de
nuevo personal hay que gastar varias horas pacartesa los solicitantes que no estan
cumpliendo los aspectos necesarios, después e dien hacer una ponderacion sobre los
candidatos que se escogieron para ver cuales sands aptos para continuar, luego hay que
entrevistarlos y tomar algunas pruebas para veradpacidades que tienen los candidatos, para
gue finalmente se pueda determinar el mejor cataligal que se lo va a contratar. Pero si
todo este proceso se lo hace de una manera agtasudmicamente con el objetivo de llenar
el puesto se puede escoger al candidato menosoidddespués de poco tiempo se lo tiene
gue despedir o cambiar de puesto porque no cungpidas caracteristicas necesarias y se
tiene que empezar otra vez con el mismo proceduieBilas definiciones sobre reclutamiento
y seleccion que se determinaron anteriormente eoeti mayor complejidad para ser
comprendidas, la implementacion de las mismas gmdetica es una situacion diferente ya
gue se debe tomar en cuenta factores externosugeemp influir de una manera positiva o

negativa en este proceso y cambiar el rumbo deetodtados que se quieren obtener.
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