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PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EI MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

INTRODUCCION.

La trascendencia que tienen los Recursos Humanos en las organizaciones gubernamentales
(municipios), es de gran importancia en este milenio y cobra un auge relevante, por ¢l impacto
que tiene la competencia entre los egresados de las universidades, los empleados con experiencia

y la lucha por obtener un puesto en el sector publico para el afio 2000.

En el municipio de los Reyes la Paz, Estado de México, los dos problemas esenciales,
dentro del 4rea de los Recursos Humanos, y para ser mas precisos, en el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal, radican principalmente, en el momento en que se dejan de llevar a cabo
los manuales, procedimientos y reglamentos establecidos por el gobierno del Estado de México.
aunada por otra parte, la intervencion del poder politico, con ¢l que cuentan los regidores,
utilizando procesos de diferente indole para contratar personal (siendo los conflictos con mayor

reelevancia).

Esto afecta generalmente al municipio. debido a que su estructura debe estar unida y
trabajando en grupo, asi que un error por parte de algin departamento nos repercute en
consecuencias desfavorables, es decir, en el departamento de los Recursos Humanos los
empleados que son contratados sin experiencia, nivel académico. actitudes y aptitudes, nos trae
implicaciones en el momento de resolver problemas y atender las demandas de los habitantes del
municipio. Asi mismo, los servidores puiblicos son afectados, ya que saben que sin la necesidad
de tener experiencia y estudios, tiene puestos, en los cuales no les han costado esfuerzo por
obtenerlo, teniendo como consecuencia que se vuelvan mafiosos. perezosos. déspotas v

corruptos.
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Aunado a lo anterior, se encuentra la influencia que ejercen los altos mandos del municipio,
en dicho proceso, teniendo como consecuencia, que se contraten servidores publicos, con
politicas y criterios que los regidores han impuesto por su poder, dejando de lado la presencia del
director del area de los Recursos Humanos y provocando una grave situacion en la estructura del

municipio.

L.a manera de abordar esta situacién, sera desde el punto de como es afectada la estructura
del municipio al no llevar a cabo los manuales, especificamente en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, por la contratacion de empleados con falta de capacidad, estudios,
experiencia, ética y las consecuencias que en ello se incurren, como los sobornos y los malos

manejos en la administracion.

Através de una investigacion concreta e introductoria, que se ha desarrollado con el jefe del
departamento de los Recursos Humanos, se han descubierto una serie de anomalias en el
momento de contratar personal, es decir, existe un incumplimiento por parte del municipio, para
llevar a cabo los planes y procedimientos. propuestos por ¢l gobierno del Estado de México. esto
afecta no solo al municipio, si no a la poblacién en general, debido a que por ellos se encuentran

en €sos puestos.

El encargado de basarse en el manual, es el director del drea de los Recursos Humanos. sin
embargo, el segundo regidor es el que tiene la ultima palabra para decidir si es aceptado en el
puesto, ya que aunque no reuna los requisitos establecidos por la vacante solicitada, lo impone

por su propia ley.
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Ante este problema. nos vemos ¢n la necesidad de establecer una serie de objetivos. los

cuales tendran la finalidad de resolver el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Donde el objetivo general, demostrara hasta que punto se lleva a cabo dicho procedimiento,

y de esta manera poder identificar los conflictos.

Por lo que respecta a los objetivos particulares, tendran como tarea:

\/Proponer que se lleve a cabo en el proceso de reclutamiento. relaciones con universidades
orientados a ofrecer oportunidades, con bolsas de trabajo para obtener puestos jerarquicos,
ademas de realizar servicios sociales por parte de los estudiantes y de esta manera disminuir

los costos que pudieran ser aprovechados en el municipio.

‘/Proponer que se realicé en el proceso de seleccion, una evaluacion demasiado estricta,
determinando hasta que punto son aptas las habilidades del aspirante para la vacante

requerida, tanto en los puestos administrativos, como para los de seguridad.

‘/Investigar si los manuales decretados por el gobierno del estado de México son llevados a

cabo y que criterios o politicas son utilizadas en el momento de contratar personal.

Por otra parte, se verificard si la hipétesis que ha sido plantcada. tendrd el sustento y la
afirmacion, la cual establece que la autoridad y el poder que ejercen los altos mandos. sobre €l
director del area de los Recursos Humanos, quien se encarga de llevar a cabo los manuales en el

proceso de reclutamiento y seleccion de personal. trae como consecuencia una ruptura y

~
S
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desintegracion en la estructura del municipio, por la contratacion de empleados que 1o reunen
experiencia, nivel escolar, capacidad y responsabilidad para ejecutar las actividades que s¢

requieren en el municipio.

El presente trabajo, estara dividido en tres partes, las cuales abordaran de manera profunda

el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Dentro del primer capitulo, sera desarrollado e investigado el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en el municipio de la Paz. abordandolo en dos fases: el proceso que s¢
encuentra formalmente establecido y el que se lleva en la practica, siendo el ultimo, el mas

interesante debido al descubrimiento de procesos manipulados.

En la segunda parte. seran investigadas las limitantes que frenan el proceso en cuestion.
donde se destaca: la estructura €n el proceso formal, la autoridad que ejercen los regidores, 10s
criterios utilizados por parte de los directores de area, la informacion con la que realizan sus

tareas y si los recursos economicos son suficientes para su desenvolvimiento.

Y se concluye, con el tercer capitulo, en el que s¢ propone un manual adecuado a las
necesidades del municipio y dentro de éste, un analisis de puesto. relaciones con universidades
(fuentes externas) Yy evaluaciones que demuestren la experiencia, el nivel académico. la

eficiencia, eficacia, objetivos, agresividad, conocimientos y retos que debe llevar consigo €l

futuro candidato.
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Con lo anterior, se tendra una perspectiva mas profunda de lo que acontece en los
municipios, especificamente en el departamento de los Recursos Humanos, donde se llevan a
cabo las tareas sin la seriedad y el desenvolvimiento adecuado. esto por supuesto, nos comprueba

aun mas el concepto, que se tiene de las organizaciones publicas.




PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

1.1 - PROCEDIMIENTO FORMAL DEL RECLUTAMIENTO Y

SELECCION DE PERSONAL.

La elaboracion del presente capitulo tiene como objetivo primordial, desarrollar y conocer a
fondo como es llevado el proceso de reclutar \ scleccionar al personal en el municipio de la Paz,
Estado de México. La importancia que tienen los Recursos Humanos (personal) dentro de una

organizacion publica es trascendental para el desarrollo tanto del municipio como del pais.

Como podemos saber, si el personal contratado puede rendir o no, buenos frutos, dejarlo de
lado v enfocarse en otras areas de la organizaciéon puede costarnos caro, para ello debemos
analizar y describir, qué es lo que realmente acontece en el municipio.

Para conocer como es realizado necesitamos una investigacion concreta y detallada, la cual se
ha realizado con el jefe del departamento e los Recursos Humanos' quien ha colaborado
ofreciendo la escasa informacion que tiene el municipio, ademas de tener la disponibilidad y
sinceridad, que ningln otro jefe de drea nos quiso ofrecer. Sin embargo, el jefe del area de los
Recursos Humanos no tiene el suficiente entusiasmo, las ganas de salir adelante y el interés que
cualquier jefe de 4rea de una organizacién del nuevo milenio debiera tener, esto para que su

departamento pueda salir avante ante las adversidades y los retos que se presentan dia con dia.

El material que se nos ha puesto a disposi:ion, es de vital importancia para el Municipio de
La Paz, ya que son documentos emitidos por 2l gobierno del Estado de México y que deben de

ser llevados en la practica para cumplir con los requisitos, objetivos, expectativas, normas y

" Torres Librado Mateo Ramén, Jefe del area de los Recursos Humanos 1997-2000.
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alcances que se proponga el municipio, con los cuales saldra adelante a través del impulso que
ejerza primordialmente el presidente municipalz, el departamento de los Recursos Humanos
siendo el que nos interesa, asi como sus principales colaboradores y todo el personal que integra

el Municipio de La Paz.

1.1.1 - OBJETIVO.

Desarrollar un objetivo, es analizar hasta que punto podemos llegar a realizar una actividad y
en algunos casos es establecer la meta que deseamos. En el municipio de los Reyes La Paz. el
objetivo general a través del Manual de Normas y Procedimientos de Desarrollo y
Administracion de Personal’, es claro en su definicién “proporcionar a las dependencias de la
administracion publica estatal los lineamientos que deberan seguirse para realizar en forma
eficiente y eficaz, los movimientos y tramites relacionados con los servidores publicos, ante la
Direcciéon General de Desarrollo y Administracion de Personal, lo que le permitira obtener una
respuesta oportuna”.  Se debe tomar en cuenta que el manual, no es precisamente el que debe
tener el municipio, pero a través de éste el departamento de los Recursos Humanos se guiara o
tendra una visién mds amplia de como se debe llevar el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal.

Sin embargo, si dicho departamento asume el papel de la Direccion General de Desarrollo y

Administracion de Personal, tendremos una serie de dificultades por la falta de apoyo entre los

f Dr. Islas Osorio Gabriel, Presidente municipal de los Reyes, La Paz, 1997-2000.
* Gobierno del Estado de México. Secretaria de Administracion. Direccién General de Desarrollo y Administracion
Publica. Emision-1996, Actualizacién noviembre-1998.




departamentos, ya que para el proceso que nos aqueja el departamento de los Recursos Humanos
es quien debe deberia poner la pauta para el objetivo que se menciona.

Un ejemplo claro, lo tenemos en el departamento de los recursos humanos donde se llevan
las actividades sin el control debido, dejando de lado los lineamientos y sin la debida atencién
para la Direccién General de Desarrollo y Administracion de Personal, creandose una situacion
enredosa que se podria manejar como una elite de poder con algunos de los altos mandos del

municipio.

Enfocados de lleno en el departamento de los Recursos Humanos y revisando cuidadosamente
el manual® hemos encontrado el objetivo con el que se lleva el procedimiento de reclutamiento y
seleccion de personal, dicho objetivo al igual que el objetivo general es bastante claro, veamos
“establecer contacto con personal idoneo para prestar sus servicios en el gobierno estatal; motivar
su interés, evaluar sus capacidades. conocimientos y experiencia; v conformar una bolsa de
trabajo para cubrir puestos vacantes para las diferentes dependencias™, esto comparado con
cualquier organizacidn actual y basados en referencias bibliograficas se podria pensar que es una
excelente manera de llevar el objetivo de dicho municipio, pero cuando lo anterior descrito no se
lleva al no ser evaluados las vacantes y por si fuera poco no contar con una bolsa de trabajo, son
aspectos tan importantes que repercuten de manera negativa dentro del municipio, ya que no
puede ser posible que una organizacion publica lleve sus funciones, actividades y atenciones
(esto se nota al pedir informacién dentro del municipio, ya que los empleados que lo constituyen
tienden a ser muy déspotas con la gente que asi lo requiere), sin los elementos esenciales y

necesarios en el proceso de reclutar y seleccionar candidatos.

* Idem.
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A través de las visitas e investigaciones que he venido realizando al municipio’, hemos
descubierto que el objetivo tanto general como el de reclutamiento y seleccién se encuentran
establecidos y actualizados en una fecha no muy lejana noviembre de 1998. esto pone en duda la
capacidad de quien lo modifica debido a la ineficiencia en dicho manual, empero el problema no
radica exactamente ahi, por el contrario al no ser llevado el objetivo siendo la parte que se
pretende alcanzar, da la pauta para que no se lleven otros puntos dejando de lado aspectos que
servirian de base para el desarrollo del municipio y como consecuencia para el beneficio de la

gente que lo habita.

De esta manera es como formalmente se lleva el objetivo en el municipio de los Reyes, La
Paz, dentro del cual mencionamos cual son los elementos que lo determinan y que no son

tomados en cuenta.

En el siguiente subtema, nos situaremos en otro aspecto que le da seguimiento al objetivo,
estas son las normas que realiza el procedimiento formal a través de las cuales iremos

descubriendo su importancia en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

*Se ha escogido el municipio de la Paz, por la cercania y el desarrollo cada dia mas estrecho con el D.F.
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1.1.2- NORMAS.

El segundo paso para desarrollar y seleccionar personal en el municipio son las normas que a

. ., . : 6
continuacion analizaremos y que se encuentran en el manual antes citado”.

A) “La Direcciéon General de Desarrollo y Administracién de Personal debera mantener
contactos permanentes con instituciones educativas, agrupaciones sociales y dependencias
oficiales que brinden candidatos potenciales a ocupar vacantes en las dependencias del gobierno
estatal. Asimismo, deber4 establecer una bolsa de trabajo para el mismo fin”.

Como lo mencionamos en el subtema anterior, la Direccion General de Desarrollo y
Administracion de Personal no existe y como consecuencia es dificil que se puedan llevar las
normas establecidas. A través de la investigacion que se ha venido desarrollando con el jefe del
departamento de los Recursos Humanos, nos ha mencionado que no necesariamente se debe
contar con una Direccién General de Desarrollo y Administracion de Personal, debido a que el
departamento de los Recursos Humanos puede tener contactos con instituciones educativas o
agrupaciones, mas atin poder formar una bolsa de trabajo con los pocos medios y posibilidades
con las que cuenta. Sin embargo, el problema no radica en dar miles de alternativas, si no poder
realizarlas, el primer bache que encuentra el jefe del departamento de los Recursos Humanos es
el poco apoyo que le brindan para desenvolverse en sus principales actividades, como en la de
poder escoger al verdadero personal que requieren los departamentos que integran el municipio,
esto por parte de algunos regidores y altos mandos: la segunda traba son los recursos. las

dificultades y las incomodidades con los que cuenta el departamento de Recursos Humanos para

® Gobierno del Estado de México. Op. cit., p. 111/015-04.
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poner en marcha una bolsa de trabajo, ademas de analizar hasta que punto se pudiera ejercer

dicha alternativa, debido a que en determinado caso se le ofreciera el apoyo y no fuera utilizado.

B) “La Direccion General de Desarrollo y Administracion de Personal, apoyara a las
dependencias que lo soliciten proporcionandoles candidatos debidamente evaluados de acuerdo
al perfil de los puestos, para ser considerados a ocupar vacantes”.

En este caso, el perfil del puesto si existe. el cual debe ser evaluado y analizado. por parte del
departamento que lo requiera, a quienes no les interesa en lo mas minimo, debido a que los
mAximos requisitos son su formacion académica y su experiencia laboral, aunado claro esta el
departamento de los Recursos Humanos. Esto se debe. a que el perfil del puesto aunque sea
evaluado superficial y minimamente por parte del departamento solicitante, en el momento de
llevar el proceso de reclutamiento y seleccion sobre un candidato, ya se sabe de antemano que el
puesto que dicho candidato desea obtener, ya es de éste. por la amistad que el candidato tiene
con altos mandos del municipio, siendo un aspecto importante, el amiguisimo o el parentesco

que debe guardar algun candidato con cualquier empleado del municipio.

C) “Tratandose de vacantes de puestos que correspondan a servidores publicos generales, el
sindicato en su caso, podréa proponer candidatos para cubrirlos, esto sin perjuicio de que dichos
candidatos sean evaluados por la Direccion General de Desarrollo y Administracion de Personal
quien determinara su idoneidad para el puesto™.

Esta norma analizada minuciosamente, es la que se encuentra demasiado manoseada y muy

cargada hacia el lado del sindicato’, por que digo esto, aqui el sindicato propone candidatos y

Actualmente el sindicato no ayuda a los trabajadores, en muchas ocasiones se ha inclinado hacia el lado del patrén
(altos mandos) 6 a sus propios intereses.

11
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nadie podra evaluarlos. es decir, que dicho sindicato podra escoger tanto a familiares como
amigos, no queriendo pensar que se recaiga en corrupcién para proponer candidatos. sin que
ninguna instancia afiliada al municipio pueda poner en duda la credibilidad de dicho candidato y
del puesto que se encuentre a disposicion. No estoy afirmando que en el sindicato exista
corrupcion. pero esta norma deberia ser ajustada o modificada para que no exista una mala
interpretacion y se pueda dejar entre dicho. la inclinacién hacia el sindicato, y no se crea como

hoy en dia que el sindicato perjudica o ayuda a los trabajadores.

D) “Se solicitara opinién de dicho sindicato cuando el puesto a cubrir corresponda a una
plaza sindicalizada”.

Lo anterior viene a justificar en parte lo que menciono en el inciso C, evidentemente se esta
hablando de una plaza del sindicato, pero cierra més las puertas para aquellos aspirantes que
requieren o desean integrar una parte de dicho municipio, quienes pudieran mejorar y modificar
la inmensa estructura con la que se encuentra el municipio, ya que no es lo mismo, un aspirante
con estudios, ética, experiencia y ganas de mejorar su organizacion®, a otro que no tenga la
suficiente capacidad y no justifique su verdadera posicion individual, es decir, que tenga los
requisitos suficientes y necesarios para ingresar a una organizacion publica, ademas de no tener
las suficientes aspiraciones y capacidades que actualmente tienen como minimas para ingresar a

puestos importantes los candidatos del afio 2000.

E) “Las dependencias tienen la responsabilidad de evaluar a los candidatos a ocupar un

puesto vacante en las mismas, por los medios que estimen procedentes, para que el proceso de

8 . . . , ..
Dentro de las Universidades se encuentran estudiantes que reunen parte de estos requisitos, establecer contactos
con coordinadores, es una de las primeras tareas que debiera ejercer el municipio.
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seleccion brinde la seguridad de que los futuros servidores publicos cubran todos los requisitos
exigibles y que correspondan al perfil del puesto a ocupar™.

Este inciso viene a contrarrestar la critica constructiva que realizo en el inciso C y D con
respecto al sindicato. Esto en relacién a que las dependencias y para ser més concretos, los
departamentos solicitantes. son los responsables de una excelente evaluacion a los candidatos. ya

c g . - . 9
que como se sabe, el sindicato pone en duda que las ejecute por lo sefialado en el inciso C”.

Sin embargo en este inciso analizado (E), no ponen de manifiesto qué dependencias
realizaran dicha evaluacion a determinados candidatos. es decir. que no se sabe claramente si el
puesto solicitado corresponda a una plaza sindicalizada. teniendo como consecuencia las
inclinaciones hacia el sindicato. Lo cierto es que tenemos que recalcar que el inciso en cuestion
es mucho més explicito y concreto en relacion a los anteriores, debido a la realizacion de las
evaluaciones, los requisitos y el perfil del puesto a ocupar; claro esta que no tan preciso y muy
superficialmente, pero tiene las caracteristicas mas esenciales que se requieren para un proceso

de reclutamiento y seleccién de personal.

En temas posteriores se analizard y desarrollard ampliamente. el verdadero proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en el Municipio de La Paz.
Por lo tanto, entraremos en la Gltima norma del manual de normas y procedimientos de

desarrollo y administracion de personal que nos menciona:

® Inciso C, Pag 5. El sindicato propondra candidatos, sin perjuicio de que sean evaluados por la Direccién General
de Desarrollo y Administracion de Personal. .
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F) “La Direccion General de Desarrollo y Administracion de Personal podra verificar. en
cualquier momento. la evaluacion que se haya realizado a un candidato. a si como solicitar se
incluya en los documentos de ingreso los que demuestren fehacientemente los estudios, titulos o
grados, o nivel escolar que deben acreditar al candidato, sin los cuales no podra ingresar, en su
caso al servicio”.

Como hemos venido mencionando y aqui se comprueba aiin mas nuestros comentarios acerca
de la falta de autoridad por parte del departamento de los Recursos Humanos, debido a que a
través de la investigacion que hemos realizado, se han encontrado documentos para verificar los
puestos, grados escolares, experiencia, domicilios de los trabajadores y una serie de datos acerca
de los servidores publicos del municipio de los Reyes. La Paz. csto para demostrar hasta que
grado es real y verdadera la informacion proporcionada acerca de los empleados, que estos
documentos fueron proporcionados por el propio departamento de los Recursos Humanos quien

se dedico a actualizar la informacion de cada uno de los servidores puiblicos.

Revisando el material ofrecido por el departamento en cuestion. nos dimos cuenta de que los
servidores pliblicos escasamente tienen terminado el grado de estudios que han llevado durante
Su permanencia en la escuela.

Personalmente lleve una revision detallada, de casi cien empleados de diferentes
departamentos, donde hacfan constar ante cualquier instancia, que las respuestas ante lo

cuestionado eran absolutamente confidenciales y verdaderas.

En el siguiente capitulo realizaremos una descripcion mas completa y un analisis mas a fondo
de las encuestas proporcionadas por el departamento de los Recursos Humanos, unidas y

comparadas con otras encuestas elaboradas por un servidor.
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Como hemos sefialado, las normas se encuentran demasiado pisoteadas o inclinadas hacia un
mal manejo de los aspirantes a pertenecer a un municipio y lo que es aliin peor es que no se lleven
por la falta de autoridad por parte del departamento de los Recursos Humanos, quien se encarga
de poner la pauta o los lineamientos en cada una de las normas analizadas detalladamente con

anterioridad.

Hemos realizado una serie de criticas constructivas al manual'’ en cuestion. especificamente
a las normas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, debido a la falta de interés
que se tiene para la contratacion de aspirantes y es que no puede ser posible que se sigan dando
ese tipo de anomalias dentro de una organizacidon publica, ya que los ciudadanos son los que
pagan a través de los impuestos, para que los servicios ofrecidos por parte del municipio lleguen
regularmente hacia toda la ciudadania, ademas los pagos que exige el municipio son puntuales
por parte de los ciudadanos y de esta manera el municipio obtiene los recursos suficientes y en un

plazo determinado.

Sin embargo, si existe algo que podamos rescatar de las normas analizadas, es
especificamente el inciso E, donde minimamente se encuentran los puntos esenciales (no todos)
del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.  Pero qué pretendemos alcanzar. bueno
que las normas se encuentren explicitas, concretas, verificadas y completas, y como consecuencia

que el desarrollo asi como el proceso de las mismas sea llevado para darle un mejor municipio a

toda la ciudadania de los Reyes. La Paz.

' Gobierno del Estado de México. Op. cit., p. [11/015-04.
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1.1.3 - PROCESO.

A través del manual'', nos encontramos con el procedimiento de reclutar y seleccionar
personal; para ello desarrollaremos el proceso detalladamente y pondremos énfasis en los puntos
deficientes, basandonos en organizaciones actuales como en material bibliografico, que se

encuentra actualizado para llevar un excelente proceso de reclutar v seleccionar personal.

1) En el primer punto, partimos de la instancia que inicia el proceso, en este caso la
responsabilidad la tiene la Coordinacién Administrativa (departamento solicitante):

“Su actividad es elaborar un oficio de solicitud en original y copia para requerir personal
especificando el perfil del puesto y enviar a la Subdireccién de Seleccién, Capacitacion vy
Desarrollo™.

El jefe del departamento de los Recursos Humanos nos mencioné que el manual esta
disefiado de esa manera o con esos nombres para que el municipio y cada uno de los
departamentos que lo integran lo lleven. ddndose una idea ademas de irse guiando para realizar
sus diferentes actividades.

Esto tiene como consecuencia, que la Coordinacién Administrativa se podria manejar como
uno de los diferentes departamentos solicitantes que integran el municipio, debido a que ¢l
departamento es quien requiere a su personal y en este primer punto nos menciona que la

Coordinacion Administrativa requerira personal, lo que hace suponer tengan la misma funcion.

"' Gobierno de! Estado de México. Op. cit, p.11/016-01.
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Pero analicemos detalladamente el primer punto, un aspecto clave es que la Coordinacion
Administrativa en el momento de enviar su solicitud especifica el perfil del puesto, pero no el
perfil de dicho candidato con los minimos requisitos que debiera tener, es importante
mencionarlo ya que de esta manera la Subdireccion de Seleccién, Capacitacion y Desarrollo pone

los lineamientos a los interesados o candidatos a ocupar dicho puesto.

2) En el segundo paso, el responsable es la Subdireccion de Capacitacion y Desarrollo:

“Su actividad es recibir el oficio en original y copia, firma de recibido y entrega, revisa, verifica
en cartera si existe o no candidatos. Archiva oficio en original™.

De la misma manera que la Coordinacion Administrativa, la Subdireccion de Seleccion,
Capacitacion y desarrollo, carece de existencia dentro del municipio. pero se puede interpretar
que el departamento de los Recursos Humanos ocupe el puesto de dicha Subdircecion de
Seleccion, Capacitacion y Desarrollo, ya que es quien de manera general recibe los oficios de
solicitud de personal'?.

3) En el tercer paso, ¢l responsable sigue siendo la Subdireccion de Seleccion, Capacitacion y
Desarrollo:

“Su actividad es la de mencionar que no tiene candidatos disponibles; espera interesados en el
puesto y recluta personal idéneo™.

Aqui existe un aspecto importante, no hace mencion de alguna bolsa de trabajo donde pueda

obtener aspirantes para los diferentes puestos que surjan, empezando a resaltar una deficiencia en

el proceso.

12 . . < -2 .
En el siguiente tema se hard mencion de la verdadera funcién del departamento de los Recursos Humanos.



4) El cuarto paso, tiene como responsable al interesado:

Quien de manera espontédnea no sabemos como aparecio, ya que no existe o al parecer no se
hace mencién de como se enter6 del puesto.

“Acude a la Subdireccién de Seleccion, Capacitacion y Desarrollo, requisita el formato de
solicitud de empleo y entrega”.

Actualmente una manera de eliminar pasos en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, es a través del propio municipio, quien pueda exigir se lleve debidamente elaborada la
solicitud de empleo por parte del interesado v en algunas organizaciones se pide el conocido
curriculum (esto para realizar de manera mas 4gil la entrevista), ya sea enviado por fax o en su

. e 13
defecto a través del correo electronico .

5) El quinto paso. quien se responsabiliza es la Subdireccion de Seleccién. Capacitacion y
Desarrollo:
“Quien recibe solicitud de empleo debidamente requisitada, revisa, registra los datos en el
control interno, efectua la entrevista al interesado para conocer sus perfil profesional, aplica
examenes de conocimientos (tedrico), y psicométrico segun el puesto solicitado. evalua y con

base en la calificacion obtenida determina si fue aprobado o no.  Archiva solicitud de empleo”.

6) El sexto paso, sigue responsabilizandose la Subdireccion de Seleccion. Capacitacion y
Desarrollo:

“Si los resultados no son satisfactorios, tiene como actividad comunicar al interesado y archivar”,

" véase periddico. REFORMA, Suplemento Comercial. Empresas y Negocios en Expansién. Seccién F, Domingo
20-febrero-2000. Pag.23 “SONY”
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s . 14
Este punto pone de manifiesto que no se encuentra actualizado el manual™. ya que
actualmente las organizaciones de primer nivel y excelente calidad, en este paso comunican al
interesado pero se le da un trato especial, debido a que no se sabe cual es la manera de reaccionar

del interesado al saber que el puesto no sera suyo, teniendo como consecuencia un

comportamiento diferente en su manera de actuar frente al entrevistador.

7) El séptimo paso, tiene como responsable al interesado:
“Quien se entera de que no ha sido suya la plaza y se retira™.

De esta manera el interesado y el responsable pudieran tener un conflicto, si no es llevada de
manera correcta, la noticia que se le comunicara al interesado, es decir, que si no se lleva una
excelente comunicacion esto podria arrojar un enojo por parte del interesado, pensando que el
culpable es el entrevistador. Independientemente de lo anterior, el interesado al retirarse lleva
consigo un desagrado en su persona, muchas de las ocasiones el interesado se siente frustrado
por no haber obtenido el puesto, teniendo como repercusion su propio ambiente social donde su

caracter puede cambiar de manera repentina ante cualquier situacion que le desagrade.

8) El octavo paso, regresa como responsable la Subdireccion de Seleccion, Capacitacion y
Desarrollo:
“Sji los resultados son satisfactorios, tiene como actividad verificar si existe opcion de empleo de
acuerdo al perfil del interesado y determina si hay o no vacante.

9) En el paso nueve, recae la responsabilidad en la Subdireccion de Capac. y Desarrollo:
“Su actividad es determinar que no existe vacante, comunicando al interesado y archiva en la

cartera de candidatos su expediente”.

'* Gobierno del Estado de México. Op. cit, p. 111/016-02.
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La Subdireccion de Seleccion, Capacitacion y Desarrollo debe dejar en claro lo que se esta
realizando con su situacion, debido a que el interesado puede pensar que lo estan engafiando, casi
por lo regular a muchos aspirantes los tiene archivados en expedientes y no saben de tal
situacién, sin embargo el interesado la mayoria de las ocasiones, interpreta que la empresa se lo
dice por ser la mejor manera de mencionarle que no existen plazas por el momento 6 que no fue

aceptado en su defecto.

10) El décimo paso, tiene como responsable al interesado:
Su actividad es enterarse y esperar comunicacion”.
De esta manera regresamos al punto anterior, sobre lo que la mayoria de los interesados
. . . . . ‘. NN
espera o interpreta de determinada organizacion (en esta parte se hace mencion al municipio)'”.
ya que no siempre el aspirante, cree espera comunicacion por parte de la organizacion a la que se

presento.

11) En el décimo primer paso, la responsabilidad es de la Subdireccion de Sel. Capacitacién
y Desarrollo: “En la que si existe vacante, tiene como actividad emitir memorandum de
presentacion en original y copia, reporte de candidato en original, integra sobre, entrega al
interesado y lo canaliza a la Coordinacién Administrativa correspondiente. Archiva copia del
memorandum y examenes psicométricos y teéricos’.

En temas posteriores mencionaremos detalladamente la situacion de este punto, en el que no

se toma en cuenta los examenes y en algunas ocasiones no se realizan.

15 ‘ . . s RE ..
En esta parte se hablara de organizacién publica o municipio.
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12) El décimo segundo paso tiene como responsable a la Coordinacion Administrativa, la
cual sera basada o ejemplificada, con el departamento de los Recursos Humanos:
“Tiene como actividad. recibir al interesado v obticne sobre con memorandum v oreporte de
candidato en original, analiza, determina si cubre o no los requisitos y. en su caso, lo canaliza a la
Unidad Administrativa solicitante”.

13) El décimo tercer paso, tiene como responsable a la Unidad Administrativa:
“Su actividad es recibir al interesado y sobre, con el memordndum y reporte de candidato, analiza

si cubre los requisitos y determina”.

14) En el décimo cuarto paso, la responsabilidad recae en la Unidad Administrativa:
“Si el interesado no cubre los requisitos, su actividad es comunicar al interesado, notitica el
rechazo a la Subdireccién de Seleccion y Desarrollo, y a la Coordinacion Administrativa y espera
que le envié un nuevo candidato. Archiva memorandum y reporte de candidato™,

Este paso es de vital importancia, por la amplitud que cubre todo el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal, no puede ser posible que tengas al interesado de un lado para otro sin
poderle dar una respuesta oportuna. es decir. si ya le comunicaste que si cubre los requisitos
minimos evaluados por la Subdireccion de Seleccion y Desarrollo, lo mandas a la Coordinacién
Administrativa y al final la Unidad Administrativa le dice que no es apto para el puesto, no tiene
justificacién o caso mandarlo para las siguientes instancias sabiendo que va hacer rechazado; si
manda al interesado a las siguientes partes es por que se tiene conciencia de que dicho candidato
€s apto para ocupar el puesto, lo anterior tiene como consecuencia una pérdida de tiempo por
parte de estas instancias, gastos innecesarios y la situacion del interesado que implica diferentes

tipos de reacciones al enterarse de tal rechazo, dentro del ambito en el que se desenvuelva.
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15) El décimo quinto paso. el responsable sigue siendo la Unidad Administrativa:
“Si el interesado cubre los requisitos del puesto, se le notifica a éste y a la Subdireccion de
Seleccion y Desarrollo, y envia sobre con memorandum y reporte del candidato a la
Coordinacién Administrativa”.

16) Y finaliza el décimo sexto paso con la Coordinaciéon Administrativa:
“Su actividad es recibir sobre con memorandum y reporte del candidato, ¢ inicia los tramites
correspondientes para su contratacion (se conecta con el procedimiento de alta). Archiva sobre

para su control”.

En sintesis los 16 puntos que analizamos y desarrollamos, los encontramos detallados en el
diagrama no. 1. de esta manera es como el municipio formalmente lleva el procedimiento de
reclutamiento y seleccién de personal.

No cabe duda de que el manual, a pesar de haber sido actualizado en noviembre de 1998, no
es tomado con la suficiente atencion, que debe tener en cuenta el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, se tiene un procedimiento bastante antiguo y por consecuencia no
actualizado con las minimas normas que requieren las organizaciones del nuevo milenio.

A mi manera de analizar detalladamente y con criticas que vayan en camino a un excelente
proceso, la actualizacion ejecutada no es realizada a conciencia, ya que quien elabora dicho
proceso no tiene la vision, experiencia, manejo, mejoramiento, aptitud, conocimiento. que se
requieren minimamente en este ambito, dejando muy por encima referencias bibliograficas y lo
mas importante empresas globales y con normas de calidad. con las que debiera tener relaciones
para llevar lo maés actual y sofisticado en cuanto al proceso de reclutamiento y seleccién de

personal.
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1.2 - EL PROCEDIMIENTO EN LA PRACTICA.

En el tema anterior se ha desarrollado minuciosa y detalladamente el procedimiento formal
de reclutamiento y seleccion de personal en el municipio. En esta parte nos enfocaremos al
procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal en la practica, esto es, como
verdaderamente se lleva con sus aciertos, fallas y con lo complejo que pudiera parecer.

Ustedes se preguntaran, ¢Por qué se desarrollaran dos tipos de procedimiento de
reclutamiento y seleccién de personal en un municipio?

Bueno, por que de esta manera sabremos distinguir lo estipulado en manuales y lo que
realmente realiza el departamento de los Recursos Humanos, es decir, si se basa y si le da la
importancia adecuada a los manuales, va que a través de la investigacion ejecutada, hemos
encontrado una serie de anomalias por parte de los departamentos que constituyen el municipio,
debido a que no se le da, la libertad y la debida atencién al departamento de los Recursos
Humanos.

A través de este tema, desarrollaremos lo que realmente hacen los departamentos al solicitar
se le envien candidatos para cubrir determinadas plazas y de que manera se selecciona al

personal.

Por otra parte, nos hemos dado cuenta de Ja importancia que el jefe del departamento de los
Recursos Humanos acerca del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, hago mencién
de esto porque el jefe del departamento en cuestion se queja de las diferentes instancias y
departamentos que integran el municipio, pero a mi manera de ver las situaciones me doy cuenta

del minimo impetu, las pocas ganas de salir adelante, sin retos y objetivos que tiene el jefe y de
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su colaboracion hacia dicho problema que nos aqueja, por esa razéon me tomo la libertad de

analizar las diferentes actividades asi como su ejecucion.

1.2.1 - COMO SELECCIONAN LOS DEPARTAMENTOS A SUS CANDIDATOS.

A través de la investigacion, hemos tratado de ampliar la maxima informacion que se pueda
obtener, pero hemos encontrado una serie de dificultades a pesar de que nos han otrecido alguna
parte de informacion, para analizar cada uno de los departamentos hemos tratado de solicitar un
organigrama que nos muestre los diferentes departamentos asi como su jerarquia e importancia
dentro del municipio; encontrandonos con un problema inmenso al existir una ausencia en la
estructura formal del municipio, concretamente en el organigrama, no podemos creer que una
organizacion publica tan importante como lo es el municipio, pueda tener este tipo de
dificultades.

Sin embargo, en la practica o informalmente si existe la jerarquia de las diferentes instancias

y departamentos que se encuentran constituidos en el municipio.

Ha sido complejo para un servidor. debido a que se presentan mayores dificultades para
encontrar cada uno de los departamentos'® y obtener una entrevista con cada uno de los
encargados.

Lo anterior, tiene un fin muy especifico, llegar al fondo de la verdadera problematica en el
municipio, ya que a través de las entrevistas realizadas a los jefes de los departamentos, hemos

encontrado una serie de contradicciones.

16 PO . . .
Los mas importantes, que se encuentran establecidos dentro de!l propio municipio.
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El primer paso es encontrar como eligen los departamentos a cada uno de los servidores
publicos, para ello debemos realizar entrevistas escogiendo los departamentos mas importantes y
los que se
encuentran establecidos dentro del municipio. A mi manera de pensar. los departamentos mas
importantes son: el de Contraloria Interna, Seguridad Publica, Registro Civil, Tesoreria y

Catastro.

En el departamento de Contraloria Interna, se ha llevado la entrevista, a través del jefe del

departamento, quien de manera desagradable nos atendio.

Entrando en materia hemos cuestionado al jefe del departamento, quién nos ha descrito el
proceso, esto es, de acuerdo a las caracteristicas de la plaza o vacante que se haya dejado en el
departamento, se analiza la plaza y realiza un memorandum, donde se pide nombre del jefe del
departamento y su funcion; requisitos del puesto; condiciones de trabajo; el perfil del puesto
(sexo, edad, estado civil y caracteristicas psicologicas); nombre de quien entrevista y
comentarios, esto para encontrar a la persona idénea que pueda cubrir los requisitos minimos,
este memorandum es enviado al departamento de los Recursos Humanos quienes se encargan de
recibir dicho memorandum para reclutar interesados en el puesto, esto se lleva a través de
fuentes internas, es decir, el jefe del departamento solicitante y el jefe del departamento de los
Recursos Humanos informan y solicitan a los empleados actuales que constituyen los
departamentos (solicitante como de Recursos Humanos). asi como al sindicato. que recomienden
a familiares o conocidos, para pasar a formar parte del municipio. Por su parte los medios de

reclutamiento son de forma interna, esto es, reubicando a los empleados actuales, para poder ser

27




PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

transferidos o ascendidos; como de manera externa. es decir, los recomendados o conocidos de
los empleados actuales, fueron informados a través de la comunicacién oral, presentandose
directamente “para llenar los requisitos™ y mencionar el familiar o el recomendado del que
procede, de esta manera tan superficial es como el departamento de los Recursos Humanos lleva
su proceso de reclutar y el departamento de Contraloria el de seleccionar al personal. Empero, el
departamento solicitante (en este caso los directores de area)'’, llevan por su propia cuenta y de
manera interna, las fuentes de reclutamiento, es decir, dejando de lado los prospectos o
candidatos que el jefe del departamento crea convenientes. encerrandose en un circulo vicioso, ya
que el jefe del departamento solicita solo a los empleados actuales que integran el 4rea
(solicitante) recomendados o familiares: y por su parte los medios son externos, es decir, de

manera oral y directamente a trabajar.

Si analizamos detalladamente y con mucho cuidado el proceso anterior, vemos que no se le
toma demasiada importancia a este tema, dejandose muy por de lado el aspecto humano dentro
de la organizacion publica, no importando los requisitos. caracteristicas y los tipos de aspirantes

que se puedan contratar.

Para ser mas precisos, las fuentes internas, por las cuales se recluta al personal son
excesivamente deficientes y sencillas, teniendo como consecuencia empleados ineficientes,

perezosos, déspotas, sin objetivos, sin ideas y grandes retos.

Las fuentes y medios de reclutamiento que se utilizan en el municipio (son politicos y se

encuentran exageradamente relacionados), dejando muy por encima el aspecto administrativo

17 . . : .
Algunas ocasiones, hablaremos de jefes de departamento o directores de area
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teniendo la mayor importancia, ya que en base a éste, podemos darle un giro radical al municipio,
siendo lo que repercute en un mayor alto grado de capacidad en los empleados, asi como un
desarrollo méas completo dentro de la organizacion publica, dejarlo de lado implica que se mal
interpreten los procesos internos, asi como la manera de manejarlos (corrupcion, ausentismo,

deficiencia, sin retos y objetivos).

De esta manera, es como las fuentes externas no tienen la minima importancia para el jefe del
departamento de los Recursos Humanos, como para los directores de area solicitantes; no tener
en cuenta este punto, deja mucho que desear en el funcionamiento del municipio, como en su
eficiencia, ideales, proyectos, opiniones, avances y el éxito de la organizacion publica, asi como

el de los servidores publicos.

Por otra parte en el departamento de Seguridad Publica. entablamos conversacion con un
policia que se encontraba en la oficina. ya que no permitié que nos entrevistaramos con el jefe
del departamento de Seguridad Publica, debido que cualquier asunto que desedramos obtener
deberia ser expresado a este oficial.  Le cuestionamos que si el departamento de los Recursos
Humanos le mandaba candidatos. a esté departamento, ya que fuera de las instalaciones del
municipio se encuentra una manta donde se solicita personal a través de fuentes externas con una
serie de requisitos minimos, ademas de medios de reclutamiento de forma oral y escrita, los
cuales son revisados por el departamento de los Recursos Humanos y contesto que si, asi que
procedimos a preguntarle cual era la manera de seleccionar personal dentro de la Seguridad
Publica y nos contesté que pedian requisitos minimos de secundaria; el ambiente de trabajo (ya
que en algunos puestos existe mas riesgo que en otros). el perfil donde se destaca el sexo. la

edad, estado civil, rasgos fisicos deseables y caracteristicas psicolégicas. En este departamento

29



PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

surge uno de los problemas mas importantes que surgen en la mayoria de las organizaciones
publicas, nos han comentado que los altos mandos se encuentran inmiscuidos dentro del proceso
de reclutamiento y seleccion de los miembros de Seguridad Publica, particularmente uno de los
Regidores pertenecientes al municipio; en temas posteriores estaremos haciendo referencia

ampliamente a este problema.

En el departamento del Registro Civil, hemos llevado a cabo una entrevista a través de una
serie de intentos por entrevistarnos con el jefe del departamento vy sélo se pudo establecer
contacto con una de las secretarias, quien nos menciond de manera déspota que el proceso de
reclutar y seleccionar personal lo llevaba el departamento de los Recursos Humanos y que ellos
no se meten por ningun motivo a contratar personal para su departamento, que si deseabamos
alguna informacion de como se recluta y selecciona al personal. la obtuviéramos con el

departamento de jefe del departamento de los Recursos Humanos.

Por su parte en el departamento de Tesoreria, no quisieron atendernos antes que nada, por la
gran cantidad de actividades que se encuentran realizando y por lo complicado que se encuentra
el departamento al tener a demasiados contribuyentes realizando pagos y aclaraciones; ahora bien
con respecto al tipo de informacion que solicitdbamos no podia ser consultada con ningun
empleado de ese departamento, ya que cualquier asunto relacionado con la contratacién de
servidores publicos, deberia de ser resuelto o consultado en el departamento de los Recursos
Humanos. Sin embargo a través de los cuestionarios realizados a los empleados, llegamos ala

conclusion de que los las fuentes de reclutamiento son de manera interna.
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Por ultimo, nos dirigimos con el unico jefe que nos pudo atender de manera cordial, el de
Catastro, indicdndonos que él. manda una carta al departamento de los Recursos Humanos
pidiendo candidatos que llenen requisitos del puesto; condiciones de trabajo; el sexo, la edad,
estado civil, y caracteristicas psicologicas; la persona que se encarga de entrevistarlo y si existen
comentarios; el departamento de los Recursos Humanos recluta candidatos, a través de fuentes

. . 18
internas y medios internos, como externos .

Pero, ;Por qué se menciona la seleccion de los departamentos a sus candidatos?

La razén es sencilla, se quiere llegar hasta el fondo del asunto. ;qué queremos dar a
entender?, que los departamentos antes mencionados, si llevan su proceso de reclutamiento y
seleccion de personal por su propia iniciativa; claro estd, que no como debe llevarse, es decir,
que el mismo departamento realiza ese proceso, pero sin tomar las normas adecuadas, medidas
y restricciones minimas, que se encuentren establecidas para poder reclutar y seleccionar a un

excelente candidato.

Desafortunadamente, el aspecto politico juega un papel esencial y fundamental, para el
deficiente funcionamiento dentro del municipio. conocer o ser familiar de algtin servidor publico,
es trascendental para ingresar a una organizacion piblica. Es de vital importancia entablar

relaciones con empleados que pertenezcan al municipio, para poder formar parte del mismo.

Esto por supuesto recac con un peso considerable en el departamento de los Recursos
Humanos, debido a la poca atencion que se le ofrece, sublevando sus actividades y el escaso

apoyo para que reclute a quien mejor le crea conveniente, esto por supuesto, implica una serie de

'* Estos aspectos, ya fueron explicados detallada y anteriormente con el departamento de Contraloria.
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malas interpretaciones hacia los departamentos, debido a que se puede incurrir en corrupcion,

amistades, medios politicos y una serie de anomalias.

El jefe del departamento de los Recursos Humanos nos ha descrito. de manera general el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Al existir una vacante el departamento
solicitante que integra el municipio, manda un memorandum del perfil del puesto que se
encuentra vacante, este memorandum es llevado al departamento de los Recursos Humanos
quien a su vez recluta y selecciona al personal de acuerdo al Manual de Normas vy
Procedimientos de Desarrollo y Administracion de Personal, aunque no lo hace, es decir, que no
se basa en ese manual, solo lo menciona para creer que lo realiza, debido a que no exige
requisitos y examenes, manda a los candidatos que segiin €l estan aptos, al departamento que lo
haya solicitado, y el departamento solicitante a su vez escoge al candidato que mas se acerque a

las caracteristicas del puesto, véase diagrama no. 2.




DIAGRAMA NQ. 2
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

INTERESADO

DEPARTAMENTO DE LOS

DEPARTAMENTO
RECUSOS HUMANOS

SOLICITANTE

INICIO
1.- ELABORA MEMORANDUM
Y MANDA

v P> 2.- RECIBE OFICIO
IMEMORANDUM

\4

3.- RECLUTA PERSONAL 4 ACUDE AL DEPTO. REQUIS.
PpSOLICITUD Y ENTREGA

v

<
5.- RECIBE SOLICITUD, REVISA| SOLICITUD DE EMPLEO
APLICA EXAMENES®

SOLICITUD DE EMPLEO

\

6.- APROBO EXAMEN? NO| 7-SE ENTEI&Y SE RETIRA
(COMUNICA AL INTERESADO)

v
Sl
8.- EMITE MEMORANDUM Y | 9.- SE ENTERAY ESPERA

REPORTE DEL CANDIDATO

10.- RECIBE AL INTERESADO

OBTIENE SOBRE, ANALIZAY
LO CANALIZA. | 11-RECIBE, ANALIZA, DETERM.

SOBRE
CUBRE REQUISITOS

12.- RECIBE, INICIA TRAMITE
't SOBRE
SE CONECTA CON PROCESO
DE ALTA

FIN

Através de una serie de cuestionarios aplicados a diferentes empleados, la mitad
nos ha contestado que han ingresado a laborar directamente sin realizar examenes.

Poniendo en duda la aplicacion de dichos examenes.
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De esta manera, es como tanto el departamento solicitante como el departamento de los
Recursos Humanos integran y llevan el proceso de reclutamiento y seleccién de personal. Sin
embargo. como hemos venido descubriendo. en los departamentos existen una serie de

manipulaciones e irregularidades en el proceso que nos encontramos analizando.

En contra parte, hemos puesto énfasis a este subtema, ya que el jefe del departamento de los
Recursos Humanos nos ha confiado cual es la verdadera problematica que sufre el municipio de
los Reyes, La Paz, veamos, a través de las entrevistas con el Jefe del departamento de los
Recursos Humanos entre las cuales, no ha sido tan directo con el problema que estamos
investigando, nos mencioné que no lo dejan realizar sus actividades dentro de las que se
encuentran la de capacitacion, bolsa de trabajo. vy principalmente la que nos interesa que es la de
reclutar y seleccionar personal, esto es, que contrastando las entrevistas de los departamentos
antes mencionados (Contraloria Interna, Seguridad Publica, Registro Civil, Tesoreria y Catastro)
con las del jefe del departamento de los Recursos Humanos. hemos llegado a una primera
conclusion, que en el municipio existe una serie de mentiras e irregularidades por parte de los

departamentos, ya que como lo hemos desarrollado alguien esta mintiendo en sus declaraciones.

Pero, ;en qué me baso para afirmar tal situacion?, el Jefe del departamento de los Recursos
Humanos nos ha mencionado, que todos los candidatos que entrevista y pone a disposicion de los
departamentos solicitantes, frecuentemente ningun candidato llena los requisitos y por
consecuencia no es contratado por el departamento que lo requiere, por contraparte todo los
candidatos que los departamentos proponen para las vacantes que requieren, si son contratados

para ocupar determinada plaza en el municipio.
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Para ser mas precisos, los departamentos como lo mencione, escogen a su personal ( con las
fallas o con la poca informacién que tengan acerca de un proceso de reclutamiento ), esto es un
problema demasiado complejo ya que el personal contratado no puede rendir buenos frutos. Por
su parte el departamento de los Recursos Humanos tiene un problema mucho mas complicado
debido a que se pueda poner en duda la capacidad de dicho departamento, es decir, los
departamentos escogen a su personal no reclutando a ningin candidato ofrecido por el

departamento de los Recursos Humanos, esto por supuesto suena muy contradictorio.

Por esta razoén, es por la que podemos afirmar la serie de irregularidades dentro de las que
pudieran destacar y manejarse, la corrupcion, la amistad y elites de mando. Esto por supuesto
tiene dificultades y resquebrajamientos para el municipio. ya que no es lo mismo realizar las
actividades con personal que tenga determinados conocimientos, experiencia y estudios, a
trabajar con servidores publicos que no tengan las minimas expectativas y requerimientos que
hoy en estos primeros afios del milenio se requiere de todo el personal, trayendo como
consecuencia un oasis y desunion entre los departamentos como lo han venido mencionando los

empleados del municipio.
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1.2.2 - CARACTERISTICAS DEL PERSONAL.

A través del desarrollo del proceso préctico (esto es, en el tema anterior), hemos encontrado
una serie de irregularidades y contradicciones por parte de los directores de area en cuanto al

proceso de reclutar y seleccionar servidores publicos.

Esto implica que se cuente con una plantilla de personal deficiente ¢ inadecuada, para las

diferentes actividades de la organizacion.

En el presente tema, se justificara dichas afirmaciones, ya que las caracteristicas de los
servidores publicos son una consecuencia de las decisiones tomadas por los directores de los

departamentos.

Para ello, nos vemos en la necesidad de realizar cuestionarios a cada uno de los servidores
publicos, a través de estos, descubriremos cuales pueden ser las deficiencias en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal; asi como la repercusion y la influencia de los estudios,

experiencia y aptitudes dentro del municipio.

En los cuestionarios antes citados, realizamos una serie de preguntas como. ;Cual es el
puesto desempefiado en el municipio?, ¢Cuantos afios ha laborado en el puesto?, ;Qué otro
puesto ha desempefiado en el municipio?, ;Como se enterd del empleo?, jcuando ingreso a
laborar? ;Realiz6 un proceso de requisitos? o ;se present6 directamente a trabajar?, Grado

escolar, Edad de dicho empleado, y por ultimo el Sexo.
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Con este tipo de cuestionamientos se busca encontrar, si el proceso de reclutamiento y selecciéon
de personal es realizado, de qué forma vy si las caracteristicas del servidor publico son acordes a
la funcién que desempefia en su departamento, ademas de justificar y tener como respuesta lo

sefialado en el tema anterior.

La variable mas importante para nosotros es; en el momento en que ingreso a laborar

(Realiz6 un examen? o ;Se present6 directamente a laborar?.

En esta parte se realizaron 30 cuestionarios (esto es, cinco por departamento) y se llego a la
conclusion de que 15 servidores publicos habian realizado un examen, los otros 15 se
presentaron directamente a trabajar. Esto por supuesto, viene apoyar nuestra posicién en cuanto
a lo que se menciond en el presente capitulo, muchas de las ocasiones los candidatos no realizan
pruebas de ningln tipo y no llenan los requisitos que se piden para determinada plaza.
presentandose directos a laborar; esto es un problema bastante complejo que actualmente sufre
el municipio. Por que no hay una razén justificada de que los servidores publicos entren a llenar
una plaza, sin llenar, los minimos requerimientos con los que debe contar una organizacion

publica.

Lo anterior pone en duda, el funcionamiento del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, mas aln, al jefe del departamento de los Recursos Humanos, al que se le puede juzgar
de inepto en el funcionamiento de su departamento, ya que no puede ser posible que un aspirante

deje de lado el proceso que pone los cimientos para un municipio de calidad y ejemplar.
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Por otra parte, los 15 servidores publicos que si realizaron un examen antes de ingresar a
laborar, efectivamente si realizaron un proceso de reclutamiento de personal, mediante el cual
pasaron una serie de requisitos, exdmenes psicométricos, como tedricos y experiencia para
ocupar una plaza determinada, esto en palabras de algunos servidores publicos cuestionados, ya
que el jefe del departamento de los Recursos Humanos nos ha explicado que el proceso si cs de
esa manera, pero con la diferencia que la tltima palabra la dan altos mandos y regidores, debido
a que al percatarse de que el candidato no retne los requisitos o no aprueba los examenes con
excelentes calificaciones, se movilizan imponiéndole al jefe del departamento de los Recursos
Humanos los aspirantes que ellos proponen o que les parecen mas idoneos para ocupar
determinada plaza.

Asi es como, se reitera la ausencia del proceso de reclutamiento v seleccion de personal, ya
que no existe excusa certera, para poder sobrepasar, el proceso que para mi es la base para

construir un municipio excelente.

Por otro lado, nos situaremos en los medios por los cuales el servidor publico pudo ingresar a
laborar en el municipio.
Aproximadamente 90 empleados se enteraron a través de un amigo. aqui se justifica lo descrito
en el presente capitulo acerca de las fuentes o medios por los cuales se entera el servidor publico.
es decir, que cuando existe una plaza vacante, el reclutamiento se realiza internamente (por

medio de la comunicacion entre los propios empleados).

Esto por supuesto, implica una serie de malas interpretaciones, debido a que regularmente

como se sabe, en una organizaciéon publica los empleados la mayoria de las ocasiones entra a
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laborar por medio de una cantidad de dinero. hay que dejar en claro que no estoy afirmando que
eso se lleve en el municipio (solo se interpreta); también se puede manejar esto como un circulo
vicioso entre el propio municipio para que se deje de lado el reclutamiento externo, esto de igual
manera implica que no existan mayores retos. ideas actuales, diferentes conceptos, objetivos,
mejoras en la calidad, eficiencia . eficacia y tiempos muertos. Debido a que los candidatos que
llegan de manera externa con estudios, escasa o demasiada experiencia. con retos. objetivos e
ideas, buscan su beneficio y la problemética que les afecte de manera directa; esto en lo
personal, no es conveniente para los altos mandos de] municipio, ya que puede proporcionar

conflictos y descubrimientos de malos manejos.

De esta manera, viene ligado como lo mencione, a que tanto nivel académico tenga el
candidato. se ha mencionado en algunos textos que el reclutamiento externo puede ser peligroso,

pero personalmente al darme cuenta de las situaciones puede traer mayores beneficios.

Entrando en otro aspecto, como lo es el grado escolar y el tipo de estudios que tenga el
servidor publico, es como se analizara la Gltima variable, para ello y a través de los
cuestionamientos realizados, la respuesta obtenida fue que la mayoria de los auxiliares
entrevistados dice haber concluido la preparatoria o carrera comercial, es decir, casi todas las
entrevistas realizadas; y por parte de los encargados una minima parte de los ellos han

concluido alguna carrera (licenciatura).

Lo anterior, contradice y pone en duda mis criticas, debido a que yo me inclino hacia
empleados que tengan requisitos minimos de escolaridad Y PpoOr supuesto en estos

cuestionamientos, los entrevistados dicen haber concluido y tener ese nivel académico., pero
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como lo he mencionado en el presente capitulo, tengo bases para demostrar que las respuestas de
los entrevistados por un servidor pueden llegar a ser falsas. ustedes se preguntaran ;Por que?
Bueno, a través de las investigaciones llevadas a cabo con el Jefe del departamento de los
Recursos Humanos, hemos llegado a obtener una serie de documentos confidenciales donde nos
muestran la actualizacion de datos por parte de los servidores publicos que se encuentran
actualmente laborando , en este tipo de documentos tenemos una gran cantidad de informacion

perteneciente a cada uno de los servidores piblicos.

Esta informacion contiene entre otras actividades el nombre, el domicilio, la fecha de ingreso
a laborar, la fecha de nacimiento, puesto desempefiado. méaximo nivel de estudios, actividades de

determinado servidor publico, puestos anteriores, experiencia, etc.

Sin embargo, estos documentos no son cualquier tipo de papel. en los que el servidor publico

pueda mentir o alterar dicha informacion.

Estos documentos fueron realizados por parte del departamento de los Recursos Humanos.
dentro de los cuales recalcaron un punto demasiado importante, en el cual implica que el
entrevistado (servidor publico) firma y dice la verdad ante cualquier instancia. Yy sino es asi que

se lo reclamen.

Esto pone de manifiesto, que los documentos son verdaderos y en los cuales el servidor
puiblico no puede falsear los cuestionamientos.
Ahora bien, de aproximadamente 100 documentos que hemos revisado minuciosamente.,

hemos descubierto que no todos han terminado por completo su formacion académica, véase
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grafica no. 1, 7 de los empleados no han concluido la primaria, 10 tampoco han terminado la
secundaria, de la misma manera 15 la preparatoria y por ultimo 10 no han terminado la

licenciatura.

Por su parte la grafica no. 2 nos muestra a los servidores publicos que si han concluido por

completo su formacién académica, 10 empleados si han concluido la primaria. otros 10 la
. . . . . 5] S

secundaria, 15 la preparatoria, 20 la carrera comercial, 2 la licenciatura’ y por ultimo solo 1 la

maestria.

Asf es como vuelvo a reiterar mi posicion, acerca de minimo nivel escolar con el que cuentan
los servidores publicos, de esta manera no podemos reclutar candidatos. que quiero decir, que
son insuficientes las caracteristicas académicas de estos empleados, ya que una organizacion
publica tan importante no puede tener en sus filas servidores publicos con escaso nivel educativo.
ni en los puestos més inferiores. por esa razon, no podremos salir avantes ante las adversidades
que s¢ presentan dia con dia, sin tener las bases mas elementales para poder ingresar a una

organizacion.

A través de estos resultados, es como se demuestra que el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal es realizado sin la seriedad vy la conciencia con que debe manejarse:
teniendo como consecuencia una justificacion de manera radical por parte de un servidor acerca

de las afirmaciones mencionadas en el tema anterior.

19 . . . . . , .
Estos dos empleados mencionaron su cédula profesional, siendo mas especificos que aquellos que decian haberla
concluido mencionando el semestre terminado.
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GRAFICA NO.1
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GRAFICA NO. 2
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1.2.3 - ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO DE LOS RECURSOS HUMANGS.

St el departamento de los Recursos Humanos no es quien lleva el reclutamiento y la
seleccion del personal, siendo dicho departamento quien pone la pauta para cimentar las bases
solidas dentro del municipio, esto es, para integrar una excelente estructura con el agrupamiento
de personal idoneo, claro esta, con la unién de los departamentos y con la integracion de un

presidente municipal capaz. que pueda manejar de manera correcta a una organizacion publica.

Entonces, (Qué es lo que realmente lleva a cabo dentro del municipio? Dentro del
departamento, se encuentra constituido por tres secretarias, tres asistentes o auxiliares y el jefe
del area.

Para poder conversar con el jefe de los Recursos Humanos, se requirio de bastantes semanas
perdidas, para poder concertar una cita, y para poder obtener un documento solo lo podia
encontrar los sdbados, cualquier dia entre semana es imposible encontrarlo, por su parte los
colaboradores son déspotas y nunca proporcionan ninguna informacion, esto a pesar de que el
jefe les mencion6 enfrente de mi persona, que cuando requiriera un documento se me
proporcionara sin ninguna objecion. Ademas, por si algo faltaba entre semana, en el
departamento solo se encuentra un auxiliar y una secretaria, los otros tres colaboradores nunca se
encuentran.

La razon por la que menciono esto, es por el minimo entusiasmo y las ganas de salir adelante

con el departamento por parte del jefe y los asistentes. ya que dentro de las actividades a ejecutar

solo destacan:
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D) - El movimiento de alta de los servidores piblicos generales, de confianza y docentes que
ingresen en cualquiera de las dependencias del sector central, con el proposito de emitir su
cheque y establecer, mediante su nombramiento la relacion laboral entre el servidor puablico y el

gobierno del Estado de México.

II) - Procesar el movimiento de baja de los servidores publicos generales, de confianza y
docentes que dejen de prestar sus servicios en cualquiera de las dependencias del sector central y
dar por concluidas las relaciones laborales entre el servidor publico y el gobierno del Estado de

México.

IIl) - Se establecera, autorizara y registrard la jornada laboral y el horario de los servidores

publicos generales, de confianza y docentes.

IV) - Se llevara el registro y control de puntualidad y asistencia de los servidores publicos

generales, de confianza y docentes, de acuerdo al horario autorizado.

V) - Reconocer el esfuerzo, los estimulos asociados y la dedicacién de los servidores publicos,

que demuestren su vocacién de servicio a través de su puntualidad y asistencia perfectas.

VI) - Se estableceran los principios para aplicar diferentes descuentos por tiempo no laborado
cuando los servidores publicos generales, de confianza y docentes que registren su
puntualidad vy asistencia a través del gafete/credencial en lectores opticos o en reloj checador,

incurren en faltas de puntualidad y asistencia.
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Estas son las numerosas actividades que lleva el departamento de los Recursos Humanos.
Como se puede constar, son bastantes actividades, pero que no requieren el méaximo esfuerzo
para realizarlas, el departamento como lo mencionamos se encuentra integrado por seis
elementos mas el jefe del area, que por el poco conocimiento que tengo, a mi manera de analizar
un departamento, son demasiados servidores publicos para las actividades que aunque se

desarrollan de manera amplia, no tiene gran ciencia para ejecutarlas.

Lo anterior, puede traer malas interpretaciones por parte de la gente que visita
constantemente el departamento, debido a que no le veo razén alguna para que los servidores
publicos (los siete contando al jefe) sélo se encuentren el dia sabado. y entre semana solo

laboren dos empleados.

Una de las principales actividades que deberia ser realizada conjuntamente por el
departamento de los Recursos Humanos con los demas departamentos, como lo es la
capacitacion, esta llevada a cabo por los departamentos solicitantes (especificamente por los

directores de area). quienes por su propia cuenta la realizan.

Como lo mencione con anterioridad, el jefe del departamento de los Recursos Humanos se
queja de las diferentes arbitrariedades en que incurren los departamentos solicitantes e instancias

que integran el municipio, sin ponerse a pensar de que manera puede enfrentar las adversidades

con las que se encuentra su departamento.
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En sintesis, el procedimiento formal del reclutamiento y seleccion de personal, a pesar de
haber sido actualizado a noviembre de 1998 (ademas de no basarse y no tomarlo en cuenta), se
encuentra demasiado cargado hacia algunas instancias del municipio; de igual manera es
demasiado antiguo en sus conceptos, debido a que en la actualidad las empresas de calidad le

ponen demasiado €nfasis al aspecto humano y en el municipio se deja muy por encima.

Por su parte, en el proceso practico resalta a la vista la sublevacion de los diferentes
departamentos que requieren personal, al no dejar que el departamento de los Recursos Humanos
quien deberia ser el mas indicado para ejercer esa funcion, lo dejen de lado, para que los

directores de area lleven su propio proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

En el siguiente capitulo nos enfocaremos minuciosamente, a las limitaciones en el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal, dejando los procedimientos para investigar lo que

realmente frena dicho proceso.
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CAPITULO 2.- FACTORES QUE LIMITAN EL PROCESO.

A través del desarrollo del capitulo anterior. se han venido descubriendo una serie de factores
que intervienen en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, estos factores tienen un
grado bastante significativo en el desarrollo del municipio, debido a la eficacia, eficiencia,

experiencia y productividad que requieren y les hace bastante falta a los servidores publicos™.

Ante estas adversidades nos vemos en la tarea de encontrar las causas o a los posibles
culpables de que se sigan realizando una serie de limitaciones que no conducen mas que a la
ineficiencia, baja productividad, despotismo y no quisiera seguir pensando se llegara a la

corrupcion (que es, un problema aun més grave) por parte de los servidores publicos.

Mencionado lo anterior, en el presente capitulo nos vemos en la tarea de empezar a realizar
una investigacién bastante profunda en cuanto a las deficiencias que se pudieran encontrar en
cuanto al proceso de reclutamiento y seleccién de personal. Por ello, entraremos en el
desarrollo de las limitaciones que para nosotros. influyen de manera profunda y negativa en el

municipio de la Paz.

Dentro de estas limitaciones, podemos destacar el proceso formal. debido a que es la parte

que asienta las bases para una organizacion exitosa.

20 ; . . RT L . ., .
En este capitulo se hablara de servidores publicos administrativos, cuando se haga mencion de otros se detallara
ampliamente.
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En el siguiente tema, tendremos otra limitacion como lo es, el poder y la autoridad que
ejercen los regidores, quienes influyen de manera importante en las decisiones del jefe del

departamento de los Recursos Humanos.

Pasando a otro tema, desarrollaremos los criterios utilizados por parte del jefe del
departamento de los Recursos Humanos, asi como de los departamentos solicitantes, a través de
los cuales se pondra la pauta para que se lleve el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal y no se tome como algo inadecuado en una organizacion publica.

La informacién que tiene el jefe del departamento de los Recursos Humanos, es de vital
importancia, debido a que el se tiene que apoyar en la escasa o inmensa informacion que
contengan los manuales para poder llevar adecuadamente el proceso de reclutamiento y seleccion

de personal.

Por ultimo, los recursos econémicos con los que cuenta y recibe tanto el departamento de los

Recursos Humanos como el municipio, influyen de manera inmensa en la distribucion y en el

manejo de los gastos.
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2.1 - ESTRUCTURA EN EL PROCESO FORMAL.

En toda organizacion ya sea publica o privada, debe existir una estructura que sustente los
procesos y actividades que le competan a esta.
De esta manera, se tendra la base fundamental para un mejor desempefio y un desarrollo

exitoso en el transcurso de nuestra vida productiva.

Un municipio es una institucion gubernamental trascendental, en el desarrollo del propio
Gobierno del Estado de México, debido al contacto tan estrecho con el que se mueven, es decir,
el avance que este tenga, sera en su beneficio y no asi en desvanecer el éxito. la importancia y los

avances para un mejor desempeiio.

Ahora bien, situandonos en el municipio de la Paz, siendo la organizacidon que nos interesa,
existe una ruptura en toda la columna que constituye dicha institucion. por supuesto que recae de

manera negativa en cada una de las tareas de los diferentes departamentos.

/Qué trato de mencionar? Especificamente la ausencia de un organigrama formal que ayude
a resolver conflictos, y situaciones que dan lugar a malas interpretaciones, asi como
manipulaciones dentro de los procesos que trata de llevar a cabo el departamento de los Recursos

Humanos.

Lo que tiene como consecuencia, que se manejen una serie de irregularidades dentro de cada

uno de los procesos. Por ejemplo, a través de la investigacion y de las entrevistas realizadas,
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descubrimos la falta de interactividad y la conjuncién de los departamentos para tener un mejor
desempeifio y poder salir adelante, esto se justifica en el capitulo anterior, debido a que el
departamento de los Recursos Humanos es quien deberfa de reclutar al personal. mas no es asi,
ya que los propios departamentos no respetan las decisiones y propuestas que debe realizar el jefe
del 4rea en cuestion, provocando una sublevacion y un desequilibrio en toda la estructura.

De esta manera, en el diagrama no. 3 interpretamos a grandes rasgos la situacidon que
actualmente vive el municipio. con un organigrama que en la préctica es tomado en cuenta
superficialmente sin darle unién y prioridad hacia algunas areas que le competen tener
responsabilidades. Cabe diferenciar que dicho organigrama, se encuentra estructurado
administrativamente, excluyendo la parte politica.”'

Pero esto, hasta que grado puede afectar al municipio. Contar con una estructura
resquebrajada, manipulada, sin bases que la sustenten y con un desempefio inadecuado. Tiene
como resultado una organizacion que va en decadencia e inclinada hacia una etapa de

desaparicion.

Hoy en dia. organizaciones con calidad ISO 9000, tienen un desempefio exitoso desde sus
bases esenciales. comenzando claro esta con sus empleados hasta la productividad dentro de sus
actividades. Lo que no tiene justificacion. es lo que actualmente sucede en el municipio de la
Paz. Cada dia que se investigan procesos y dudas por parte de un servidor, surgen situaciones

inexplicables en una organizacién en la que la ciudadania pone la confianza, para una mejor

gestion por parte de los servidores publicos.

21 . . . . .,
No seran citados, los puestos que son obtenidos a través de eleccion popular.
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Por lo complejo que resulta describir los problemas que aquejan al municipio. Seremos mas
especificos, situandonos en el proceso formal (del reclutamiento y seleccion de personal), es
decir, en el capitulo anterior se ha descrito el proceso, en base al Manual de Normas y
Procedimientos del Desarrollo y Administracion de Personal, esto, debido a que el jefe del area

de los Recursos Humanos tiene la necesidad de basarse en dicho manual para realizar sus tareas.

Sin embargo, dicho manual es un modelo adecuado a las necesidades basicas del Gobierno

del Estado de México, mas no asi, a las actividades y necesidades requeridas por el municipio.

No es posible que una organizacion gubernamental tan importante emita un manual como
referencia a las actividades del municipio (especificamente al departamento de los Recursos
Humanos), es limitar més que el proceso que nos aqueja, el desarrollo del municipio, del estado y

el del pais, de la misma manera para los servidores publicos.

Aungue no por esa razon, el departamento de los Recursos Humanos no tenga la capacidad y
la manera de adecuarlo para su ejecucion.  Claro esta, no estoy afirmando que un manual
adecuado al departamento y concretamente al municipio de la Paz, sera la solucion a los
problemas del municipio. candidatos idoneos al puesto, productividad incrementada al maximo
y hacia un desempefio adecuado de los servidores ptiblicos, pero si una base, para darle solucién

a dichos conflictos.

Aunado a esto, los objetivos del manual son bastante ambiciosos, en relacion a los del

departamento de los Recursos Humanos y su director, no quiero decir que no se puedan alcanzar
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y realizar, pero en el transcurso de la investigacion, he descubierto que el jefe del area en
cuestion, es muy conformista en su manera de pensar, por no tratar de solucionar el problema y

para nada ambicioso.

La elaboracién de un manual adecuado a las necesidades del municipio, es tan solo una parte
para solucionar esta limitacion. debido a que se mejoraria y seria mas acorde a las tareas del
departamento. Ligado a esto, se tendria que llevar una conversacion seriamente con el director
del area de los Recursos Humanos, ya que los alcances que tiene a futuro son muy deficientes y

no tiene la visién de un jefe de area capaz de solucionar conflictos.

Otro punto para solucionar la limitacion, seria la intervencién de los altos mandos que se
encuentran inmiscuidos en aspectos que no les competen, siendo el punto que complica mas la

estructura del proceso.

Ante esta situacion, cabe mencionar que a través del proceso por el que obtuvieron el puesto,
los regidores creen tener una mayor jerarquizacion. sobre los diferentes directores de area que
constituyen el municipio. Dicho proceso, es obtenido a través de la eleccion popular
(votaciones) siendo el apoyo y la gran cantidad de masas que lo siguen, el factor fundamental por
el que se sustentan.

Dentro de toda esta problematica, pienso que es trascendental mas que para el segundo
regidor® para el propio presidente municipal que el proceso siga efectuandose de esta manera,

ya que no tiene justificacion que éste no tenga conocimiento de la situacion que vive su

administracion.

22 . . . .
En el siguiente tema sera analizado detalladamente.
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Se que todo su entorno es complejo, pero no existe razon especifica, para que dicho

presidente no se enteré (por algunos comentarios) de lo que acontece en su organizacion.

Todo lo anterior, implica que surjan dos situaciones: primero, que el presidente municipal se
encuentre inmiscuido dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal (capacitacion y
bolsa de trabajo que no se realizan, entre otros, especificamente en el departamento de los
Recursos Humanos), y no haga absolutamente nada, en relacion a su correcto funcionamiento,
teniendo como consecuencia intereses dentro de ese proceso;  segundo, que el Gobierno del
Estado de México se encuentre frenando dicho proceso, para que no exista avance en los
municipios o que se encuentre en estrecho vinculo con el presidente en cuestion. para no tener
dentro de su plantilla, a personal con capacidad para descubrir mas alla de lo que acontece en el

municipio y encontrarse con dificultades en la realizacion de sus actividades.

Esta es la primera de las cinco limitaciones que desarrollaremos en el presente capitulo. A
continuacién mencionaremos el poder con el que cuentan algunos regidores, siendo una
limitacién que frena el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y mas que eso

resquebraja el funcionamiento.
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2.2 - PODER Y AUTORIDAD DE LOS REGIDORES.

En el transcurso de la investigacion, se han detectado irregularidades asi como
contradicciones por parte de los departamentos, esto por supuesto justifica mas el
funcionamiento de las organizaciones publicas sobre la opinion que tiene la mayoria de los
investigadores y de la gente, en cuanto a la existencia de malos manejos, amistades, mal

funcionamiento y hasta corrupcion, entre otras.

Aunado a esta situacion se encuentra el poder y la autoridad por parte de los altos mandos,
como es bien sabido dentro de toda organizacién publica, existen malos manejos e
irregularidades en la distribucion tanto del dinero como del personal que es contratado; a través
de las conversaciones con el jefe del departamento de los Recursos Humanos, hemos descubierto
que dentro del municipio de la Paz, existe un regidor que se encuentra inmiscuido dentro del

proceso de reclutamiento y seleccion de personal.z’

dicho regidor se menciona, que da el visto
bueno y punto final de que el candidato que solicite determinada vacante sea aceptado o

rechazado.

Para ser mas especificos, nos situaremos en un departamento donde el imponga lo que

realmente desea de los candidatos.

23 . . ..
Solo en dicho proceso que nos aqueja, no se sabe hasta que punto o en que otros aspectos y actividades se
encuentre ligado.
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En el departamento de Seguridad Publica. como lo mencioné en el capitulo anterior, €l
segundo regidor impone a determinado candidato, pongamos un ejemplo, un candidato que va a
ocupar una plaza determinada, es reclutado a través de una serie de requisitos y seleccionado
por parte del departamento de los Recursos Humanos, que por los escasos conocimientos con los
que cuenta el jefe del area. se supone es el que decide si es aceptado o rechazado, esto claro, en

relacion a los examenes y requisitos minimos que exija determinada vacante.

Sin embargo, si algin candidato es rechazado por parte del jefe del area de los Recursos
Humanos y en contra parte, para el segundo regidor24 piensa y cree saber que dicho candidato es
adecuado para el puesto o que aunque no llene los requisitos o examenes necesarios (ya que, por
alguna razoén el candidato no fue aceptado) deba ser colocado por sus propios intereses y su
poder, el candidato en cuestion debe ser aceptado por parte del jefe del departamento de los

Recursos Humanos.

La sublevacién que tiene el segundo regidor, en relacion al jefe del departamento de los
Recursos Humanos afecta no solo el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal, si no, a
todo el departamento en cuestién, cabe recordar que los regidores son electos por votacion de la
ciudadania (esto es muy complejo, debido a que es una realidad que los regidores, no tienen en
algunos casos terminada la primaria) y no por conocimientos, aptitudes, experiencia o nivel
académico, como lo es un puesto de direccion; implicando que el aspecto politico. surja
(desafortunadamente, como es costumbre) y tome un peso bastante considerable en relacion a

los directores o jefes de departamento.

2 C. Trejo Daniel. Segundo Regidor Municipal.
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Lo anterior, trac cOmo consecuencia que por la situacion antes mencionada el departamento
de los Recursos Humanos pase a ser una subordinacion de los regidores, siendo un poder que
sera dificil solucionar, ya que a través de este, se realizan toda clase de manipulaciones, ademas

de ejercer un control, que el mismo director de area, ya no sabe como quitarselo de encima.

Esto por supuesto resquebraja el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, debido a
que el jefe del 4rea aunque tenga los minimos requisitos. sea exigible en sus puntos de vista,
analice detalladamente el autoestima de los candidatos, realice examenes de alto grado de
dificultad y se base con demasiada profundidad en los manuales mencionados con anterioridad,
tiene como consecuencia. que el jefe del departamento de los Recursos Humanos le reste
importancia a dicho proceso, dejando muy por encima lineamientos que implican mejores

candidatos en los puestos del municipio

Empero, el jefe del departamento de los Recursos Humanos, no deberia tener ese tipo de
actitudes, por ser precisamente un director o jefe con conocimientos, experiencia, aptitudes, sin
problemas de cambiar su manera de pensar y las normas que se encuentren establecidas en
cualquier organizacién, dicho director pareciera que no lo es, debido a la falta de autoridad en su
departamento y la falta de comunicacion con el presidente municipal para resolver el conflicto.
ya que no tiene justificacion que el segundo regidor tenga derecho y se encuentre inmiscuido en
actividades que solo le pertenecen al departamento de los Recursos Humanos. ~ Si el problema
no puede ser solucionado con el segundo regidor, debido al gran respaldo con el que cuenta, por
qué no, establecer contacto directamente con el presidente municipal para solucionar o dar

marcha adelante, en cuanto a la intervencion de dicho regidor que solo causa conflicto y

desintegracion en el municipio de la Paz.
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Sin embargo, mi opinién sigue firme con lo mencionado en el capitulo anterior, en relacion
a que si ya se entablo conversacion con el presidente municipal, para informarle de la situacion
que guarda la intervencién del segundo regidor en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal y dicho presidente no pone de su parte para darle solucion al conflicto, esto tiene como
respuesta que el presidente se encuentre vinculado en ¢l proceso y tenga intereses econoémicos y

sociales, en relacidn al personal que deba contratarse.

Implicando que se carezca de desarrollo, estabilidad, y un funcionamiento correcto,
enredandose en un circulo vicioso que lleva consigo, malos entendidos, alteracion, denegacion y

se forme una elite de mando dentro del municipio.

La falta de interactividad, entre los directores de 4rea aunado con el presidente municipal
causa que empleados del municipio se tomen la libertad de ejecutar acciones que para ellos le
sean beneficiadas. Esto pone en duda dichas acciones. debido a que se pueden mal interpretar
malos manejos en cuanto a los interesados en los puestos, que pueden ir desde amistades (que
podria ser hasta cierto grado, una buena manera de abastecerse de candidatos) hasta la

corrupcion que crea una situacion mas complicada.

De esta manera, es como el proceso de reclutamiento y seleccion de personal no sea llevado
correctamente, implicando que dicho procedimiento no se tome en cuenta y se deje muy a la
ligera. Por ello, la deficiencia con la que cuentan los servidores publicos, debido a la ausencia
del proceso que reune los cimientos para una excelente labor en las actividades que les

corresponda.
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Por otro lado, se ha descubierto que aparte del segundo regidor, existe otro que se encuentra
causando malestares y conflictos entre las actividades de los diferentes departamentos, esto
agrava mas el problema que se tiene, ya que va deteniendo que algunos de los servidores
publicos quieren ofrecer y apoyar. Menciond esto por que no todos los empleados que

constituyen los departamentos son culpables de los problemas que mas aquejan al municipio.

Resulta complicado, investigar mas alla de la informacion que se desea recabar, hemos
intentado descubrir, por qué se encuentra inmiscuido o qué intereses personales tiene el segundo
regidor en relacién al proceso de reclutamiento y seleccion de personal. A través de la
investigacion, se han realizado cuestionamientos a los directores de area, para saber hasta que

grado interviene el regidor en cuestion y se nos ha negado cualquier relacion con altos mandos.

Finalizo este segundo tema, dejando en claro que el jefe del departamento de los Recursos
Humanos no puede estar mintiendo en relacion a la intervencion del segundo regidor, lo que no
tiene justificacion es que dicho director de area no haga absolutamente nada, dejando mucho que
desear en reiacién a sus diferentes actividades, ya que en manos de él se encuentra no la solucion,

pero si la pauta para resolver el problema.

En el siguiente tema, muy a pesar de lo que hagan los regidores, se encuentran los criterios en

los que se basan los directores de drea para reclutar a los aspirantes que integran el municipio.
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2.3 - CRITERIOS UTILIZADOS.

Estrechamente con el tema anterior se encuentran los criterios que utiliza por una parte el jefe
del departamento de los Recursos Humanos como también los directores de area que solicitan

personal y que constituyen el municipio.

Como ya sabemos, el jefe del departamento de los Recursos Humanos realiza el proceso de
reclutamiento aunque no sea tomado en cuenta, pero también, los diferentes departamentos como
lo mencionamos, reclutan y seleccionan a su propio personal. ;Qué implicaciones tienen los
criterios utilizados por los diferentes directores de area? Bastantes, debido a que a través de
ellos se dan hasta cierto punto limitaciones en el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal.

a) Amiguisimo y Amistades. - Comencemos analizando al jefe del 4rea de los Recursos
Humanos, para reclutar a candidatos, dicho jefe debe tener en cuenta el memorandum enviado
por los diferentes departamentos que requieren personal (solicitantes), es decir, el perfil del
puesto que se quiere cubrir y ademas el perfil de dicho candidato. con los minimos requisitos
para cubrir la vacante. De esta manera, el jefe de los Recursos Humanos realiza un reclutamiento
interno, esto es, solicitando candidatos a los propios servidores publicos, amigos o conocidos de
ellos mismos. Siendo por supuesto, la manera mas sencilla de reclutar personal, sin embargo,
esto tiene sus implicaciones debido a que se les piden familiares o amigos de los servidores
publicos, por la confianza que brindan y el comportamiento laboral que ellos desempefian dentro

del municipio, empero, la mayoria de los empleados (por la propia cultura del trabajador
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mexicano) comunican a familiares sobre la vacante y por lo regular les mencionan lo facil que es
trabajar, ademas del tortuguismo que existe en todas las organizaciones publicas, teniendo como
consecuencia que dicho candidato a cubrir la vacante de antemano sabe como laborar y no
esforzarse por sobresalir, ayudar con ideas. ser mas eficiente en la organizacion y claro esta, por

no meterse en problemas realizando solo lo necesario.

b) Relacién Familiar. - Aunado se encuentra la amistad del servidor ptblico que recomienda
a un familiar debido a que si dicho servidor publico es muy amigo del jefe del departamento de
los Recursos Humanos y su recomendado no reune los requisitos necesarios para cubrir

determinada vacante, pueda el servidor publico convencer al reclutador para que lo ayude.

Con ese solo criterio utilizado por parte del jefe de los Recursos Humanos, se demuestra lo
importante que es reclutar candidatos internamente, esto trae una serie de implicaciones que por
lo facil y sencillo que asi parezca. la mayoria de las ocasiones da como consecuencia aspectos
negativos como la deficiencia, ineficacia. tortuguismo. conflicto entre los propios servidores
publicos, debido a que si aceptan aun familiar de un empleado “x™, y por el contrario dejan
fuera a un amigo de otro servidor publico “y”, nos implicaria una serie de fricciones entre los

empleados hasta cierto punto en el que sean menos productivos y se manejen malos entendidos.

¢) Fuentes Internas. -  Por otro lado los departamentos solicitantes y para ser mas especificos
los directores de area, a través de las entrevistas, todos concuerdan en un mismo sistema de
reclutar personal, es decir, interno, en el cual a mi manera de analizarlo es bastante conflictivo,
es menos productivo e implica que no existan empleados con capacidades y sin formacion

académica. A través de los cuestionamientos, hacia algunos de los jefes de los departamentos
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solicitantes, nos han demostrado que los criterios utilizados son en relacion especificamente a sus

propias necesidades, siendo para ellos la manera mas facil y agil de obtener candidatos.

Reclutar a través de fuentes internas puede resultar lo mas barato, pero resulta caro con el
tipo de candidatos, que como son recomendados que se encuentran dentro del propio municipio,
desafortunadamente nunca retnen los requisitos. Por ello el reclutar candidatos fuera del circulo
municipal, tendra segun mi opinidn mucho mayores beneficios si lo realizan, ya que si lo dejan
de lado seguiré en mi postura de mal interpretar el proceso de reclutamiento y seleccién de

personal por parte de los directores de area.

Para finalizar este tema, reclutar internamente es una limitante para aquellos candidatos que
desean integrarse a laborar en el sector publico, mi manera de analizarlo anterior es conjuntar
tanto el proceso de reclutamiento interno y el externo (si se quiere seguir el interno), pero con la
diferencia de no llevarlo como lo mencionan algunos autores™, si no, antes reclutar candidatos
ajenos a través de los medios que he mencionado (universidades, anuncios) y, a través de las
escasas aptitudes que lleven consigo compararlas con la experiencia o aptitudes de los familiares
y amigos de los servidores publicos, de esta manera escoger al personal mas adecuado, con
mayores aptitudes, experiencia y no dejarse influenciar por los propios servidores piblicos o por
altos mandos para aceptar a recomendados (siendo lo que prevalece actualmente en las

organizaciones publicas).

% Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos humanos. Capitulo 9. Trillas. p. 263
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Desafortunadamente nos encontramos en el afio 2000 y todavia se siguen dando este tipo de
conflictos en México. En algunos paises del primer mundo y por supuesto en las organizaciones

globales, se han dejado estas situaciones, siendo la diferencia que nos aleja del primer mundo.

Qué tanta informacién dentro de su propio departamento, asi como mentalmente y con
conocimientos tienen los directores de area, esta sera nuestra proxima actividad a descubrir.
¢Serd una limitante la escasa informacion con la que cuentan?, ;Qué solucion podria ofrecerse?.

Estas preguntas las contestaremos en el siguiente tema.
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2.4 - INFORMACION.

La limitante numero cuatro, viene a complementar lo desarrollado en el tema 2.1 (estructura
en el proceso formal), esto es, a través de esté se menciond la ausencia de un manual adecuado a
los fines particulares del departamento de los Recursos Humanos especificamente en el proceso

de reclutamiento y seleccion de personal.

En el presente tema, mencionaremos la limitacion que constituyé no solo el proceso en
cuestion, si no, las partes que estrechamente conjuntadas dan como resultado el reclutamiento vy
la seleccion del personal. Claro esta, analizando la escasa o manipulada informacion con que

cuenta el area de los Recursos Humanos.

En el trascurso de la investigacion y siendo mas especificos en el capitulo anterior (tema 1.2),
se ha encontrado la ausencia de un manual que se adapte a las necesidades del municipio de la
paz, esto lleva consigo un conflicto y una desunion entre las partes que colaboran hacia un mejor
desempefio, no estoy afirmando que con la elaboracion de un manual se realizard y establecera de
manera correcta el proceso de reclutamieto; lo antes expuesto va de manera conjunta con el
desempefio que tenga el jefe del area y la libertad para ejercer segtin sus conocimientos dicho

proceso.

Pero, ;Qué limitacion puede existir en un manual que no es adecuado al municipio, y aun

mas que no sea consultado?
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Para empezar, no podemos comparar una organizacién publica de tamaiio considerable como
lo es un estado, en comparacion hasta cierto punto a una delegacion, no son opuestos pero la
primera es mucho mas compleja que la segunda organizacion. Empero, no por ello se deje de
realizar sin tomar en cuenta absolutamente nada.

Ahora bien, por que se afirma que no es consultado, desde mi particular opinion, por la ausencia
nitida de un analisis del puesto, un perfil del candidato, un proceso de reclutamiento con fuentes
y medios externos, una seleccion adecuada de personal, la bolsa de trabajo, esto, justificado a
través de la investigacion realizada hacia cada uno de los departamentos solicitantes (Tesoreria.
Contabilidad, Catastro, Registro Civil y Seguridad Publica) y especificamente al de Recursos
Humanos quien se ha enfrentado, a declararnos toda la verdad contra todas las adversidades que
esto pueda tener, y por si fuera poco con los cuestionarios aplicados a cada uno de los servidores

publicos, donde se fundamentan nuestras afirmaciones en contra del sistema.

En el capitulo anterior, se ha interpretado cual es el procedimiento practico, debido a que los
directores de las areas solicitantes no han ofrecido suficiente informacion acerca de la
participacion que tienen en el proceso de recluatamiento y seleccion de personal. esto da como

suposicion que no se realicé ningun tramité para integrarse al municipio de la paz.

Entrando a los pasos que le dan cabida al proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y
que no son realizados comenzaremos con el analisis de] puesto, el drea solicitante no intervine en
dicho proceso (de igual modo el departamento de los Recursos Humanos), lo que implica que el
proximo candidato a cubrir la plaza llegue con lagunas, deficiencias y carezca de bases para el

puesto que va a enfrentar. Al no analizar el puesto. se pone entre dicho las tareas tanto del
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departamento de los Recursos Humanos como del area solicitante. ya que deja abierta la
posibilidad de que el proximo ocupante se vea influenciado por otros servidores publicos, para
no ejecutar de manera correcta (volviendose maiosos, siendo una caracteristica en la cultura del

empleado en México) sus actividades.

Estrechamente se encuentra el perfil del candidato, que como se ha demostrado no es
realizado, debido a que a través de las entrevistas hemos descubierto la escasa experiencia, y la
inconclusa y deficiente informacion académica con la que cuentan los servidores publicos en

relacién al puesto desempefiado.

Por ultimo, la bolsa de trabajo para obtener candidatos, que no existe ni por equivocacion, ya
que no existen acuerdos con institutos académicos y otras organizaciones. El abastecimiento de
candidatos como lo hemos demostrado en los cuestionarios. ha sido de manera interna. es decir

de manera verbal entre los empleados que constituyen el muncipio.

Estos tres puntos, son por supueso consecuencia de la falta de obligacion y deber que
deberian de tener los servidores publicos a nivel directivo, para ejecutar sus actividades® a través
de un manual adecuado (informacion) que los guie en los procesos que componen la base

esencial de un buen prospecto en las vacantes.

La informacién del manual debe ser modificada o en su defecto siendo mas estrictos,

elaborar un manual adecuado a las necesidades del area de los Recursos Humanos, aunado con la

26 , . . . . . . .o
En este capitulo, varios conceptos que hacen referencia al mismo significado, por ejemplo, tareas, actividades,
procesos, programas, etc.
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autonomia del jefe del departamento, ya que cada una de las etapas que dan lugar al proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, se encuentran manipuladas dando paso a una

desintegracion del mismo.

Pero lo anterior, se vuelve mas complejo cuando se carecé de informacion adecuada, rigida,
obligatoria y aplicada, debido a que si los procesos son sublevados o en su caso ignorados:
primero, puede ser parte de un contenido superficial atrazado, segundo, nunca se ha llevado a
cabo, a través de los diferentes servidores publicos que han sido participes dentro del municipio,
y tercero, lo que complica y detiene aiin més la informacion, que sea manipulada y manejada por

los interéses de los altos mandos, que se encuentran de por medio.

No es sencillo resolver €l conflicto que se presentra en el municipio, debido a que si es
factible obligar y aconstumbrar a los directores a basarse en el manual, de la misma manera
analizar el puesto, que requiera una vacante conjuntamente con el departamento que solicitara el
candidato, y este pedir de manera formal, con caracteristicas y experiencia especificas el perfil
del candidato, y por ultimo para abastecernos de una gran cantidad de personal. entablar
conversaciones con institutos educativos que no necesariamente buscan remuneraciones

econdmicas.

Esto con la comunicacion y el acercamiento entre los diferentes departamento que integran el

municipio, es indudable que pueda ejercerce y llevarse a la practica.

El conflicto desde mi punto de vista, seguira radicando, no en la informacion de los

manuales, ni en el desempefio de los directores de drea, tampoco en los recursos economicos
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(esto es una mala constumbre que se puede mejorar). si no. en la intervencion que detiene y
desvia a través de manipulaciones, interéses, malos manejos y corrupcion de los regidores que
por los requisitos que requieren este tipo de puestos, no tienen el minimo conocimiento de los

Procesos que nos encontramos analizando.

Siguiendo estable mi posicion en cuanto a lo afirmado en el capitulo anterior, podemos tener
los mejores manuales realizados por excelentes investigadores o por empresas de calidad ISO-
9001, se puede contratar al mejor director de area de los Recursos Humanos (especializado en
psicologia) y tener los mejores candidatos con experiencia, aptitudes, egresados de
universidades privadas Yy resonancia en empresas multinacionales, sin embargo, si algun alto
mando, ya sea el presidente municipal, regidor, secretario. sindico procurador, o algun director de
area que se encuentre en estrecho vinculo con los ya mencionados, puede ser fatal para el
desempefio y desarrollo de la organizacién publica. Debido a que los intereses que mas le

convengan, seran de vital importancia en las relaciones interpersonales.
Por ultimo, se desarrollard un aspecto interesante. los recursos econdémicos con los que

cuenta el departamento de los Recursos Humanos. veremos si tiene o suficiente. si es mal

manejado o distribuido de manera inequitativa, esto en el siguiente tema.
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2.5 - RECURSOS.

A través del desarrollo de los capitulos. hemos puesto demasiado enfasis a las dificultades,
limites y conflictos, que sufre el municipio de la paz. especificamente el departamento de los
Recursos Humanos. Esto por supuesto, es un problema inmenso por los diferentes intereses que
se manejan en una organizacion publica tan importante. Dejandose muy por encima, los recursos
destinados con los que cuenta dicho departamento, hasta donde es conveniente mencionarlos

para ellos.

En el presente tema, se llevara un analisis mas a fondo en cuanto a la distribucion de los

recursos, situandonos de manera concreta en el departamento de los Recursos Humanos.

En las entrevistas realizadas con el director del area de los Recuros Humanos. se ha
descubierto que no cuenta con los recursos economicos suficientes siendo una limitante para

realizar sus actividades.

Por ejemplo, desde mi opinién en la bolsa de trabajo comienzan las limitantes, absolutamente
para ninglina vacante se requiere personal a través de medios publicitarios, anuncios e institutos
educativos, esto debido a la falta de recursos con los que cuenta dicho departamento. aunque no
por ser un gasto no pueda ser realizado, si el municipio (o departamento) entabla acuerdos con

instituciones, empresas y agencias se podrian disminuir los costos””.

27 . ; . . P ‘
En el proximo capitulo se realizara un analisis mas completo de este punto.
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Como lo mencionamos en el capitulo anterior. la capacitacion que se requiere no es llevada
por el departamento de los Recursos Humanos, si no, por el departamento solicitante, esto se
debe a que el area de personal quien es el indicado.sufre de una insuficiencia de recursos,
implicando se carezca de material didactico, asi como del tecnoldgico. esto es causa de una
distribucién de ingresos inequitativa entre los departamento que constituyen el municipio de la
paz. Aunque no ha que dejar de lado, la falta de autoridad y exigencia por parte del area de

personal.

Ubicandonos mas a fondo en la tecnologia con la que cuenta el departamento.
encontrandonos en el afio 2000 y siendo necesaria en una organizacién publica tan importante,
recae una responsabilidad inmensa, por la aportacion econdmica y social con la que cuenta el
municipio.  Sin embargo, se ha descubierto que el departamento en cuestién, no cuenta
minimamente con una computadora, que hoy en la actualidad es de vital importancia.

Sin una computadora, empezamos a rezagarnos en relacion a las organizaciones privadas. el
departamento de los Recursos Humanos requiere de inmediato un equipo tecnologico para
minimizar su personal y darle mayor fluidez a sus actividades, va que si pasamos por alto y se
siguen realizando las tareas como actualmente se labora, sera cada dia, alejarse ya no de

empresas, si no de la realidad que impera en el afio 2000.

Sin embargo, con los ejemplos antes citados, no estoy afirmando que st son realizados se
tenga la solucién, es decir, destinar mayores recursos econdémicos al departamento de los
Recursos Humanos, es para un mejor desempefio de tareas, una clara retribucion, asi como

emplear gastos a lo necesario, impicando se pueda reducir los costos de los empleados.
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Lo anterior, va ligado con la labor que tengan los servidores publicos, especificamente con el
departamento que nos aqueja, debido a que si se le ofrece todo lo necesario o mas de ello a los
empleados, estos tienden a volverse mafiosos y llevar consigo tiempos muertos para no ejecutar
sus actividades, ya que con equipo tecnoldgico se vera incrementadd la productividad y se

disminuira el espacio que se requiere para realizar sus tareas.

Para lo antes expuesto, es obligacion del director del area de los Recursos Humanos, cambiar
la mentalidad y el entusiasmo de los servidores publicos, asi como de este, ya que actualmente
trabajar con exceso de personal y sin la tecnologia avanzada que escasamente se deba tener, no

fructificara resultados positivos.

Pero, ante toda la problematica v algunas de las bases para un mejor desempefio. no soloe s
gastar recursos o cambiar mentes sanas y productivas. El conflicto no necesariamente radica

ahi, si no, en el encargado o instancia de distribuir y gastar los recursos que obtiene el municipio.

No tiene fundamentacion, que en departamento de los Recursos Humanos, quien junto al de
Contabilidad, Ingresos y Tesoreria, son los que por el tipo de labores que desempeiian
minimamente requieran una computadora, carezcan de ella para llevar a cabo sus tareas. tener
trabajos mejor presentables, se reduzca el personal (Ya que con ella las nominas, asistencia, altas
y bajas, vacaciones, etc. las podra llevar un empleado y no asi cada actividad para un servidor
publico) teniendo como consecuencia se agilizén las actividades y se tenga una mayor

productividad.
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Esto por supuesto, da lugar a que se mal interpreten los désvios de recursos, un mal manejo y
una deficiencia en la distribuciéon de los mismos por parte de la instancia que se encarga de

manejarlos.

Y para complementar lo anterior, si la distribucion de los ingresos se encuentra inclinada
hacia otros departamentos o en su defecto no llegan correctamente distribuidos, esto tiene como
consecuencia que se este pasando por alto. a otras areas del municipio, implicando de igual modo
que para otros procesos, también se manipulen las funciones, claro ejemplo, lo tenemos en el
proceso de reclutamiento y seleccién de personal, en el que se ha descubierto a través del

desarrollo el poder ejercido por altos mandos (regidores).

Por lo tanto. si en procesos que para algunos investigadores, asi como servidores publicos
que intuyen sin conocer a fondo la problematica y piensan que no es trascendental la
capacitacion, el reclutamiento y la seleccion del personal. perfil del candidato, analisis del
puesto, que ademas de ello ignoran la manipulacion con malos manejos. deficiencias y pasarlo
por alto, tiene como resultado que en cuanto a los recursos econdmicos que hasta cierto punto es
lo més importante en el municipio, se manipule mas. que la problematica que nos aborda y sean
distribuidos de manera incorrecta, con intereses personales especificamente en puestos

jerarquicos.

En sintesis, las cinco limitantes desarrolladas frenan de una manera ventajosa, el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.
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Esto implica una desunién y sublevacion de cargos entre los departamentos que constituyen
el municipio, lo cual tiene consecuencias negativas. maneras de pensar diferentes. ausentismo,
inseguridad, esto, entre los propios servidores publicos y repercutiendo como es una constumbre
en la poblacion que sufre los estragos de una administracion que le interesan sus propios

intereses, mas no asi el beneficio de la gente, y que por la cual se encuentran en esos puestos.
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CAPITULO 3. - PROPUESTAS PARA LLEVAR ADECUADAMENTE EL

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN

EL MUNICIPIO.

En el presente capiulo, nos enfocaremos basicamente al desarrollo de las propuestas que
podran ser tomadas en cuenta y llevadas a cabo en la practica, a través de los directores de area

correspondientes.

Estas propuestas no son opiniones, ni mucho menos aclaraciones, es un esfuerzo que he
realizado para mejorar al maximo la escasa informacion con la que cuenta ¢l municipio de la Paz,
a través de dichas propuestas, espero concretamente que en la realidad sean tomadas en cuenta,
no solo ofreciéndolas o proponiéndolas al jefe del departamento de los Recursos Humanos. asi
como al presidente municipal quien desafortunadamente carece de preocupacion por lo que
acontece en su administracion, si no, adecuarlas de una manera paulatina al municipio en
cuestion, esto por supuesto en relacion al deficiente seguimiento que se le ha dado a los
manuales, los cuales sufren de actualizacion y modificacion en aspectos como el analisis de
puesto, bolsa de trabajo, capacitacion y especificamente el que nos interesa como lo es, el

reclutamiento y la seleccion de los servidores publicos.

A través de la ayuda y el apoyo que resulte de la implantacién de mis propuestas, los
conflictos y problemas por los que atraviesa dicha institucién gubernamental. tendran resultado.
solo si son implantadas paulatinamente v en momentos determinados y en momentos

determinados, conjuntamente con la actitud de servicio por parte de los servidores publicos.
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Cabe diferenciar que mas que conflictos, son limitaciones (autoridad y poder, recursos
economicos, procesos, criterios) como lo hemos descrito en el capitulo anterior, dichas
limitantes se encargan de ir rezagando el desarrollo, los alcances. objetivos y metas que se este
proponiendo el municipio, y manipulando a través de los propios empleados, su capacidad y
entusiasmo de salir adelante ante las adversidades presentadas, ya no en afios futuros, si no. en la

era de la técnologia que es hoy.

Obviamente que las propuestas deberan estar interrelacionadas para un mejor desemperio,
esencialmente con uno de los campos més actualizados con los que cuenta la administracion de
los Recursos Humanos, siendo esté el desarrollo organizacional®, con el que cuente y que quiera

implantar el municipio, a demas del entusiasmo de los servidores publicos, por una parte.

Por otro lado, la intervencién que ejercen los altos funcionarios es trascendental, ya que el
municipio puede llevar consigo mejoras en el aspecto administrativo, sin embargo, si la
intervencion del aspecto politico sigue influyendo en los procesos y decisiones de los jefes de los
departamentos, las propuestas se veran reflejadas en un gasto innecesario, tanto en perdida de

tiempo, como econdémicamente.

Por esa razon, mis propuestas serdn beneficas si le damos seguimiento y solucion, a la
intervencién de la politica (regidores), que crea una incertidumbre en el desarrollo de las

organizaciones publicas, en este caso, el municipio de los Reyes, la Paz.

# Mello, Faria. Desarrollo Organizacional Enfoque Integral. Ed. Limusa. México. 1993,
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Ahora bien, dentro de las propuestas incluiré especificamente procesos y programas, que
definitivamente son basicos y dan seguimiento a otros. Aun mas me enfocaré en aspectos que
desde mi escasa experiencia, son los que se encuentran hundiendo el funcionamiento del

departamento de los Recursos Humanos.

En primer lugar, un manual completamente nuevo y adecuado. a las actividades y tareas que
lleve a cabo el municipio, seria la base fundamental para darle paso a otros procesos que debe

contener dicho manual.

Dentro de esos procesos le pondremos enfasis, al analisis del puesto, esto con la finalidad de
conjuntar més a los departamentos y especificar de manera correcta el perfil del candidato que se

requiere para la vacante.

Las relaciones y acuerdos con determinadas-instituciones educativas, tendran un excelente
beneficio a largo plazo, con expectativas de majoramiento y calidad, a demas de disminuir los

costos y una mejor distribucién de los recursos.

Por altimo, los examenes ofreceran una mejor vision del candidato a elegir, ya que a través
de ellos podremos comparar en definitiva las dudas sobre otros prospectos. ya que no solo es
contratar personal con experiencia, recomendados y estudios, si no, con la capacidad de
solucionar problemas, la eficiencia en sus labores y los maximos logros, asi como los

conocimientos que tenga el proximo candidato.
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3.1- MANUAL ACORDE A LAS NECESIDADES DEL MUNICIPIO.

El municipio de la paz tiene un problema inmenso. debido a que no es sencillo cambiar o
proponer de un momento a otro, toda la estructura con la que ha trabajado durante afios, mas aun

cuando sus actividades y procesos estan siendo manipulados.

La situacién no es facil, pero puede ser solucionada con la intervencion del presidente
municipal, aunque no con el presidente actual, si no con el préoximo que llegue a ser electo.
debido a que en su puesto recae toda la responsabilidad de los cambios que éste pueda y desee
realizar, esto por supuesto le dard una mayor presencia y personalidad, para solucionar

problemas, manejar grupos y tomar desiciones al instante.

El primer paso que debe llevarse a cabo, es primordialmente en cuanto al manual de
procedimientos, dicho manual se encuentra estructurado en una situacion inadecuada y aficja a

los requerimientos y actividades del director del area de los Recursos Humanos.

Sin embargo, el problema no radica en proponer que sea modificado. quitarle algunas partes,
restructurarlo, o hacerle infinidad de cambios. Desde mi punto de vista, y por la situacién que
actualmente vive el municipio, seria adecuado realizar un manual completamente nuevo, es

decir, que no sea basado en el anterior y con procedimeintos mas dinamicos y comprensibles.
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(Qué es lo que debe contener?

a) Qué no sea basado en el manual con el que se ha trabajado durante afios.

Primordialmente, porque es un manual que esta elaborado con objetivos para una
organizacion mas amplia, esto es, el manual es adecuado al gobierno del estado de México, muy
diferente a un municipio, ademds, porque el manual se ha ido manipulando al antojo de los

diferentes departamentos, asi como por parte de los servidores publicos y los altos mandos.

b) ¢Por qué autonomo?

Antes que nada, porque el municipio es una organizacion gubernamental, que debe contar
con sus propios objetivos y metas, mas no basarse a los del gobierno del estado de México.
Sin embargo, ;cuél seria la importancia de un manual con mayor autonomia?
En lo personal. pienso que se podrian hacer modificaciones® cuando se requiera. restructurarlo
cuando los procesos, no esten funcionando de manera correcta, ademas los objetivos y las tareas

serian mds acordes. y no fuera de la realidad o en el entorno en que se desenvuelva el muncipio.

¢) (Por qué completamente nuevo?

Porque de esta manera, se desecharéan vicios y manipulaciones, al contar con procedimientos
radicalmente nuevos. Ademas, el director del area de los Recursos Humanos, tendrd un mayor
interés y apegé al manual. debido a que los procesos seran més cercanos al entorno en el que se

desenvuelve.

29 . . . . .
Cabe aclarar que las modificaciones, se haran al manual nuevo, mas no al anterior.
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d) ;Por qué actualizado?

Hoy en dia, no podemos rezagarnos con los procesos que dieron resultados en los afios 90s, el
afio 2000 comienza con una tecnologia avanzada. y nuestros futuros candidatos no pueden estar
fuera de la realidad, estos deben estar concientes de lo que nos rodea.

De esta manera, al actualizarlo serd mas rigido y exigente con los candidatos a ocupar un puesto
en el sector publico. Dicha exigencia. nos proporcionard candidatos mas aptos, agiles, con
conocimientos y mayores habilidades.

Por lo tanto, dejaremos de estar mecanizados y rezagandonos. si la actualizacion se va

realizando, periodicamente (si asi lo requieren los procesos).

e) ;Por qué dinamico?

No podemos tener pasos demas, es decir, ahorrarnos etapas sera mas eficiente y nos dard una
agilidad para evitar tiempos muertos, por ejemplo. en el proceso de reclutamiento. podemos
agilizar el tramite, si el candidato lo dejamos de mandar de un departamento a otro (como es una

constumbre).

Tomando en cuenta los puntos anteriores, es como el personal cobrara la importancia y

reelevancia, con la que debe contar.

De esta manera, proponer un manual completamente nuevo, acabaria con las alteraciones,
manipulaciones y conflictos, que se sufren en el municipio, a través del manual con el que se

labora actualmente.
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Por lo tanto, si contamos con un manual nuevo, adecuado a los procesos, autondémo
actualizado y dinamico, se vera reflejado en una base que cimente los procesos de una manera
correcta en el muncipio, para darle paso a propuestas con esquemas actualizados y politicas que

lo sustenten como el pilar principal.

Sin embargo la propuesta, no solo consiste en modificar una situacion que ha perdurado por
afios, esto debe llevarse a cabo através de politicas que le den un respaldo, autoridad y sustento
al manual, que sera de vital importancia, para ser tomado en cuenta de manera concreta (no como

el manual anterior).

Dentro de las politicas que pueden ser manejadas tenemos:

a) Apegarse cuidadosa y detalladamente, por parte del director del area de los Recursos
Humanos, a todos los procesos dictaminados por el manual, en los que se requiera su
intervencion, de este modo, los resultados que sean obtenidos por el director en cuestion, deberan
verse reflejados con un grado de veracidad en cuanto a los préximos servidores publicos
contratados, por ejemplo, situandonos en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, el
candidato contratado debera justificar claramente los procesos a los que se halle sujeto, es decir,
el director del area aclarara y tendrd la obligacion, de mostrar los exdmenes aprobados y
requisitos minimos que exiga esa vacante (escolaridad, experiencia, aptitudes, etc,) con sus
documentos oficiales. Lo anterior, le dara una mayor credibilidad tanto a los procesos por los

que paso el aspirante, como para ¢l director del drea de los Recursos Humanos.
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b) No aceptar familiares. A través de la investigacion, hemos descubierto que contratar
candidatos allegados a servidores publicos, nos proporcionan grupos de poder, en contra del
sistema y los fines que se estan persiguiendo.

Ser familiar de un servidor publico, proporciona (por la cultura del mexicano) una mayor
libertad y un poder sobre otros, ademas de equivocaciones en las tareas, por el respaldo que éste

tiene, sobre todo cuando el familiar tiene un puesto de mayor jerarquia.

c) Contar con un director de area capaz, adecuado, con experiencia, objetivos, vision,
ambicioso, que no se deje sublevar por altos mandos y sobre todo con ética.

Cabe aclarar que en la actualidad, existen candidatos con una experiencia suficiente para
detectar mentiras (ya sea por experiencia o por tener conocimientos de psicologia). con un
curriculum agresivo, objetivos a corto, mediano y largo plazo, con la capacidad de no dejarse
llevar por intereses personales y sobre todo los candidatos de alto nivel, tratan de cuidar su
integridad y desempefio en organizaciones. debido a que éstas. boletinan a diferentes empresas,
para que no sean contratados, esto tiene como consecuencia que algunos directores de area,

terminen su ciclo en organizaciones de manera correcta.

d) Trabajar forsozamente y cuando el proceso o actividad lo requiera, conjuntamente entre
los diferentes departamentos que constituyen el municipio, es decir, los procesos deben estar
intimamente ligados, para que ningun departamento imponga sus desiciones en contra de otra
area.

De esta manera, habra mayor union entre los departamentos, se trabajard en equipo y se

detectara facilmente las lagunas que se encuentren frenando las etapas.
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f) Contar con un organigrama, para diferenciar las diferentes actividades de los
departamentos, hasta que grado y de que manera pueden intervenir los altos mandos, las
funciones y el nivel de jerarquizacion tanto administrativa como politicamente. de esta manera
quedaran establecidos formalmente, todos los procesos que lleven al municipio de la paz, hacia

una organizacion éxitosa.

g) Por ultimo, la de mayor reelevancia seguira siendo desde mi punto de vista, la intervencion
que llevan a cabo los regidores, de esta manera quedara prohibido el entrometimiento de los altos
mandos, es decir. quedara estrictamente denegado acercarse a cualquier proceso que no sea de su
competencia.

(Por qué? Podemos cambiar a todos los servidores publicos, el manual. pero si los regidores
siguen teniendo participacion en procesos que no tienen el minimo conocimiento y ademds no
son de su competencia. El municipio, seguira teniendo dificultades, corrupcion, conflictos y no

podra llevar de manera adecuada. los procesos en los cuales se entrometan los regidores.

En resumén, esta primer propuesta tiene como objetivo, cimentar las bases para partir hacia
nuevos procesos y cambios en el manual, es decir, el manual debe ser cambiado por uno nuevo,
con mayor autonomia, objetivos y metas claras, alcanzables y deseables, claro esta. con sus
respectivas politicas, las cuales le daran una autoridad y un sustento, para que no sean dejados de

lado y manipulados los procesos.
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3.2- ANALISIS DE PUESTOS.

A través de la investigacion realizada en el municipio de la Paz. se ha encontrado un proceso
de analisis de puestos bastante deficiente (capitulo no. 1) en contraste con el de organizaciones
privadas, en donde minuciosa y detalladdmente llevan a cabo programas que ayuden a tener un
desempefio exitoso, aunada con la conjuncién de las diferentes areas que componen determinada

empresa.

El analisis del puesto, que realiza el departamento solicitante, lo realiza simple y llanamente
por su parte, y sin la colaboracion del 4rea de los Recursos Humanos quien puede ayudar

conjuntamente a proponer soluciones.

Sin embargo, el problema no necesariamente radica ahi, por el contrario dicho puesto que es
analizado por el departamento solicitante, se encuentra ausente de actualizacion y estructuracion
para requerir el perfil del candidato.

(Que quiero decir?  Con la escasa informacién que he podido obtener por parte del

departamento solicitante™, he tratado de interpretar y ajustar el analisis de una manera correcta.

Por ello, me veo en la necesidad de proponer un anélisis del puesto que pueda adecuarse al

manejo de las dreas que participan en dicho proceso.

30 . . . .
En este caso se estara hablando, de las areas que fueron mencionadas en el capitulo 1, tema 1.2.].
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Dicho andlisis, serd llevado a la practica. teniendo como consecuencia. que el puesto requiera

de un candidato con los maximos conocimientos para llenar esa vacante.

Por supuesto que la vacante, al ser analizada tanto por el departamento de los Recursos
Humanos, como por el departamento solicitante. tendra un mayor prestigio. v un grado de
dificultad mas complejo para el proximo candidato.

Teniendo como finalidad, un servidor publico adecuado. exactamente a los requerimientos
por parte del departamento solicitante, es decir, las actividades y tareas seran mas eficientes,
eficaces y con mayor responsabilidad por parte del servidor publico contratado, debido a que la

exigencia que se le pida a éste , serd en beneficio para el propio municipio.

De esta manera y a continuacion, propongo una forma adecuada, actualizada y bien

estructurada de como realizar un analisis de puesto.

Las partes que componen el analisis son:

1) Datos Generales:

En esta parte incluiremos la informacion, que localize al puesto, ya sea en la estructura de la
organizacion como practicamente en las instalaciones del muncipio.
Se debera sefialar el nombre y puesto del jefe inmediato y los determinados horarios a los cuales
se encuentre sujeto el servidor publico.
Para la ubicacién dentro de la estructura organizacional. se representara una grafica que muestre

al puesto localizado en el area o departamento.
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2) Descripion Especifica:

Consistira, en presentar primordialmente una descripcién de las funciones que se realizan en
el puesto, para ello se propone un cuadro que incluye una columna donde debera anotarse la
funcion, e inmediatamente clasificarla de acuerdo a un criterio cronologico: por dias, quincenas,
meses y eventuales.

Debiendo marcarse claro esta, la columna especifica.

3) Descripcidn General:
Realizada la descripcion pormenorizada de las funciones, sera descrito genericamente el

puesto, esto es, definirlo.

Se propone estandarizar la funcioén o tareas bésicas del puesto poniendo enfasis a cuatro
aspectos fundamentales:
e Grupo, Unidad o Persona afectada.

e El Sistema. Proceso o Técnica.

El objetivo de la funcion.

Observaciones.

Establecidos estos cuatro elementos. se tendra la definicion clara del puesto.

4) Requisitos:

En este parte se hara referencia, a aspectos que se consideren de interés y reelevancia para la

organizacion.
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* Experiencia.- Aqui se considera agregar una preclasificacién que establezca si la
experiencia es necesaria, deseable o no necesaria. Ademds, se requerira de utilidad saber
si esta se requiere en el area o en un puesto similar.

e Capacitacion.- Dado que el analisis puede tener un posible uso en programas de
capacitacion, se incluird un inciso para definir el tiempo requerido, a demds de una

presunta experiencia, a fin de poder iniciar las labores en el mismo.

5) Esfuerzo:
Que tipo de esfuerzo puede ser indispensable para el candidato, ya sea mental, visual o fisico

dependiendo del puesto que desempefiara.

6) Responsabilidad:
En la direccién de los servidores publicos, estableceremos dos tipos de responsabilidades. la
directa y la indirecta.
* Ladirecta, es aquella en la que el presidente municipal ejercera sobre las actividades de
los directores de area.
¢ La indirecta, sera la que el mismo presidente municipal sobre las actividades de los
subordinados de sus directores de area (auxiliares. secretarias, obreros. etc.)
Asi mismo, se clasificara la responsabilidad atendiendo a los niveles. dado que no es lo mismo

ser responsable por actividades de los directores de area. que por las realizadas por obreros no

calificados.
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Considerando que la responsabilidad de la direccion de personas es la mas importante, debe
tenerse cuidado en establecer claramente si se es responsable por la direccion de jefes de 4rea,

empleados, obreros calificados y no calificados.

7) Condiciones de trabajo:

* Ambiente.- en este renglén se busca una clasificacion de diferentes aspectos como:
iluminacion, atmosfera, ventilacion, etc. de acuerdo a cuatro grados: excelente, buena,
mala y pésima.

e Tipo.- aqui lo clasificaremos de acuerdo al tiempo que se dedique a cada una de las
modalidades, conforme a los porcentajes establecidos.

* Riesgos.- los dividermos en accidentes de trabajo y en enfermedades profesionales.

8) Perfil:

Al final del analisis se busca definir el perfil de quien deba ocupar el puesto. Afiadiendo en
los renglones de edad, sexo, estado civil, etc, los rasgos fisicos deseables, y las caracteristicas
psicologicas que se requieren, recomendandose que para establecer estas ultimas intervengan de

ser posible, peritos en la materia.

Por ulimo, se solicita el nombre del entrevistado, su antigiiedad en el puesto, a fin de evaluar
la confiabilidad de la informacion; incluyendose la revisién hecha por el jete inmediato superior,
debiendo consignarse las modificaciones hechas, asi como su aprobacion definitiva y la fecha de
la misma. Como parte final deberan incluirse los comentarios del entrevistador, sobre los puntos

que juzge conveniente.

87




PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

La ventaja primordial, es contar con un esquema detallado y completo que nos défina de
manera real, al candidato que va a ocupar el puesto.

Dicho aspirante, debera contar con los mayores conocimientos posibles, experiencia,
actitudes y aptitudes, para formar parte de la plantilla de personal.
Esta serd una ventaja para el municipio, debido a que las actividades y los servicios que se
ofrezcan por parte del servidor publico contratado, se veran reflejados en una nueva confianza,

imagen y visién hacia dicha organizacion.

La otra ventaja, sera la reduccion de los costos. debido que va no seran contratados aspirantes
sin requisitos indispensables, los cuales nos aumentan los tiempos muertos y los costos

eXcesivos.

Siendo mds rigurosos y explicitos en el proceso de analisis del puesto. en el anexo (diagrama
no. 4), propongo una serie de cuadros para adecuar el proceso en cuestién con hojas de trabajo

indispensables, recopilando la informacion correspondiente y con mayor agilidad.

De esta manera, la propuesta en cuestion, tiene como objetivo y ventaja primordial sentar las

bases para un mejor desempefio dentro del municipio, desarrollando el trabajo en grupo, ademas

cimentando el proceso de reclutamiento y seleccion de los servidores publicos.
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3.3 - RELACIONES CON UNIVERSIDADES.

En el trascurso de la presente investigacion. se ha venido mencionando constantemente. la
ausencia de acuerdos entre el municipio de la Paz, con diferentes instituciones educativas, como
pueden ser técnologicos. bachilleratos. institutos v universidades. es decir. solo existe el
abastecimiento de candidatos a través de fuentes de reclutamiento internas, esto tiene como
consecuencia un desequilibrio en la organizacién, debido a que si dicho reclutamiento se realiza
sin el control adecuado, puede frustar a los servidores piblicos en sus aspiraciones y ambiciones,
generando un conflicto de intereses entre estos, implicando que sc pierda la creatividad para un

desempeifio exitoso y la actitud de servicio.

Sin embargo, desde mi punto de vista no necesariamente estan mal las fuentes de
reclutamiento interno, se tienen que tomar aspectos positivos, como por ejemplo, llevar a cabo el
reclutamiento en cuestion, solo si el servidor publico se esfuerza y tiene los meritos propios para
desempeiiar el puesto que se desea cubrir, aunado con ello, un examén donde sus habilidades
para poder ajustarse al puesto, a demas, si el servidor publico se encuentra cursando algun grado
de escolaridad (licenciatura, bachillerato, o carrera técnica) se le tome en consideracion, para

poder promoverlo a otra plaza.

A través de estas politicas, es como podrian ser aceptadas las fuentes internas, claro esta, en
el supuesto caso que no se tuvieran otras opciones, como por ejemplo, no contar con los recursos

economicos para obtener fuentes externas.
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Ante dicha situacion prevaleciente en el municipio, por mi parte me inclinaria hacia las
fuentes de reclutamiento externo, ya que si abastecemos a la organizacion de candidatos que no
tengan relacion alguna con el municipio, implicaria tener una situacion bastante positiva. esto es.
contar con sangre nueva y experiencia en nuestro entorno, manteniendo actualizada a nuestra

organizacion.

Empero, se me podria juzgar de que el reclutamiento externo implica gastos considerables

para la organizacion y que muchas de las ocasiones no son redituables.

Para este tipo de dudas, propongo que las fuentes de reclutamiento externo, sean llevadas a
cabo, con la participacion de instituciones educativas, de esta manera no existirian gastos tan
excesivos, y me atreveria a decir que en determinados acuerdos con universidades no se gastaria

absolutamente nada.

(En qué me baso para afirmar tal situacién?  En que gran parte de las instituciones

educativas:

A) Los servicios sociales son de vital importancia. tanto para las universidades como para las
organizaciones que deseen disminuir sus costos, en este sentido el estudiante tendra una visién
mas amplia de lo que rodea a una organizacién; obteniendo una mayor experiencia con los
diferentes directores de 4rea y empleados, con quienes entablard una relacion adecuada por el
tipo de técnicas y teorias que lleva en mente (unién de grupos, mayor agilidad en tareas,

opiniones reiterativas, nuevos modelos), y que deben adecuarse a la tarea que desempenara;
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la organizacién tendra la opcion de escoger a los estudiantes que para ella, sean adecuados, se
desempefien con facilidad, tengan aptitudes como actitudes. lleguen con mas entusiasmo,
entiendan concretamente las obligaciones, los objetivos y las metas. se desemvuelvan en medio
de un ambiente propicio. estimulen a mas compafieros a realizar el servicio social en
determinada dependencia y lo que complementa a esto. la libertad que tenga para realizar sus
actividades con una confianza y sin presiones que lo obliguen o lleven a crear una situacion de
tension.  En este punto, debe dejarse en claro, que lo propuesto debera ir conjuntado con la
mentalidad triunfadora y positiva, que los servidores publicos implanten en el municipio, si se
sigue llevando la situacion que actualmente impera en el municipio, no servira de nada lo

propuesto.

Se le ha dado mayor importancia a los estudiantes. pero en el caso del municipio, tendra una
ventaja bastante considerable, ya que este podra manejar y adecuar al estudiante (hasta cierto
punto) a su manera, debido a que en algunos casos no tiene la vivesa y malicia que por el
contrario tienen los servidores publicos actuales. llevando a cabo sus actividades como el
municipio lo desee, ademaés por ser en algunos casos, sus primeros trabajos, es mucho mas facil

que se pueda manipular al estudiante, siendo en este parte lo mas cuidadoso posible.

B) Ahora bien, las relaciones entre universidades - organizaciones, no solo son sobre fuentes
de reclutamiento externo. tambien es necesario proponer por parte de las universidades
soluciones y propuestas a los conflictos mas actuales por los que atravieza el municipio y con

mayor grado de inestabilidad.
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Dichas propuestas para llevar a cabo programas y procesos adecuados, no necesariamente se
tienen que implantar de manera inmediata, estos podrian ser tomados en cuenta, para analizar

hasta que punto son adecuados y en que momento pueden ser utilizados.

C) Visitas constantes por parte de los estudiantes. para que la organizacion difunda de
manera concreta, los conflictos mas frecuentes y los cuales no puedan ser solucionados de
manera inmediata, esto con la necesidad de que el estudiante reflexione y trate de darle

alternativas, a la problematica a la que se va a enfrentar.

D) Conformar la bolsa de trabajo obligatoriamente, entre el municipio y las universidades
para que el estudiante se sienta mas motivado a terminar la carrera, y por su parte el municipio
se abastezca de un numero considerable de candidatos (que no solo tendran los conocimientos
teoricos)  contratando a los que mayores conocimientos tecnologicos lleven consigo

(esencialmente la computadora).

Los vinculos deberan establecerse por un lado, através de los investigadores de las
universidades, quienes cuentan con una mayor capacidad de contactar de manear inmediata,
organizaciones en las cuales se hallen sujetos sus investigaciones, y por otro lado, los acuerdos
pueden llevarse a cabo, através de la coordinacion (facultad) de la universidad, que se encuentre
interesada en generar y postular estudiantes que cuenten con la suficiente capacidad para

desemvolverse en organizaciones publicas.

92




PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

Si por alguna razén, no se establece contacto con los ya mencionados, el municipio debe
establecer acuerdos con con agencias de colocacion. como el periodico y el internet, si el costo y
los recursos lo permiten.  Esto implicaria, obtener mayores candidatos, y con mucho mads

conocimientos y experiencia.

Pero ante dichas propuestas, que tipo de de instituciones educativas se pueden adecuar al
municipio, no menosprecio o disminuyo la capacidad de los bachilleratos, técnologicos y
preparatorias, sin embargo, las universidades son escencialmente por el tipo de actividades y los

fines que persigue, las mas adecuadas para llevar acuerdos con el municipio de la Paz.

No podemos  proponer para un municipio. candidatos que no cuenten con la visién amplia,
pensante, motivante, idealista, solucionista y con experiencia, hago esta diferencia por que a mi
parecer, el jovén universitario tiene por mucho. estas herramientas que son indispensables en

nuestra vida cotidiana y mas atin en la era de la técnologia.

Lo anterior, deja en claro mi postura acerca de los beneficios que podrian ser aprovechados
por el municipio de la Paz, asi es como me inclino de manera tacita hacia las fuentes de
reclutamiento externo, relacionado solo con universidades, donde pudieran ser manejados hasta

cierto limite a los candidatos.

Si muy al contrario, se requieren de fuentes externas con experiencia, nos veremos en la
necesidad de acordar relaciones con medios publicitarios. como pueden ser las agencias y el

periodico, solo si los recursos econémicos nos dan la oportunidad de realizarlos.
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Sin embargo, si dichos recursos nos permiten llevar a cabo relaciones con medios mucho mas
costosos, como puede ser ¢l internet, tendremos un medio mdas inmenso y masivo, para solicitar
personal. Y si el puesto, requiere de un candidato con la experiencia necesaria, para determinada
vacante, de este modo podremos llegar a fortalecer al municipio, con determinados candidatos

que tengan mayores retos.

Por ultimo, y siendo mas claros, las propuestas desarrolladas, no tendran la solucion
inmediata de lo que actualmente esta ocurriendo en el municipio de la Paz''. naturalmente dichas
propuestas serdn beneficas y solucionables, si se ponen en marcha paulatinamente con objetivos

en un determinado plazo.

Por supuesto y sin olvidar el aspecto mas importante de toda la investigacion, esto debera ir
conjuntado con el desvanecimiento por el cual, los regidores intervienen en los procesos. y por
otro lado las actitudes de los directores de area quienes deben hacer valer su puesto. Si no se le
da solucion a estas limitaciones, mas que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, el
avance, los objetivos, las metas y el desarrollo que el municipio se halla propuesto. se estara

desequilibrando.

31 . .
Este punto en relacion a los regidores.
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3.4 - EVALUACIONES.

En temas anteriores, se ha descubierto la falta de aplicacion de examenes, que ayuden o den
un seguimiento adecuado al proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Esto a través de
los cuestionarios elaborados por parte de un servidor. se dejaba en claro ( poniendo en duda ) la

ausencia de dichas evaulaciones.®

Aceptar candidatos que en algunos casos, no tengan los requisitos necesarios (experiencia,
nivel academico, aptitudes), es trascendental para los puestos que se van a cubrir. debido a que el
desenvolvimiento que pretendan realizar, serd de vital importancia ain mas, cuando dicho
candidato ingrese a laborar con una actitud negativa. dejando de lado sus funciones y de creer
que es una persona de la cual se depende en su totalidad. esto por supuesto, es parte de lo que

implicaria. tener candidatos sin estos requerimientos.

Sin embargo, si a esto le aunamos, que dicho candidato no lleva a cabo absolutamente, un
solo examén que nos indiqué y comparé, a que tipo de servidor publico se esta contratando, tiene
cOmo consecuencia, que se cuente con una organizacion que lleva dentro de sus filas a
empleados que solo provocan conflictos. dispersiones, bajo rendimiento y consecuencias fatales

para el municipio.

32 . . . T . , . .
" Aproximadamente la mitad de los servidores publicos cuestionados, afirmaron haber ingresado a laborar, sin
realizar ningun tipo de examén.
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De¢ esta manera, en el presente capitulo se propondran una seric de examenes™. con los cuales

se buscara el candidato mas apropiado y con mayores conocimientos para cubrir una vacante.

Pero, ;/Cual es el proposito de las evaluaciones?

Nuestra tarea es desarrollar dos propuestas mucho mas cercanas a la realidad y las cuales no

sean tan mencionadas y llevadas a cabo por organizaciones de este milenio.

La primer propuesta, no es tanto de evaluar al candidato por su experiencia y sus
conocimientos, es mas adecuada al aspecto mental, ;Qué quiero decir? En este punto se dejara
al futuro candidato, desenvolverse dentro de lo que lo rodea en su vida, asi como las expectativas
a futuro.

Calificando de esta manera los logros, proximas metas, y su forma de pensar de acuerdo a lo
que acontece en la actualidad. No hay que confundir, este punto con las pruebas psicologicas, ya

que es muy diferente, por el manejo con el que se ira desarrollando.

La segunda propuesta, lleva consigo el aspecto del conocimiento, siendo lo que en la
actualidad se calificard y lo cual determinara si es contratado, o no el candidato. es decir, entre
mayores sean los conocimientos, mas oportunidades tendra de ganarse el puesto.

Siendo este punto esencial para el desenvolvimiento y el futuro de la organizacion.

" En el presente capitulo cuando se hable de éxamen, tendra la misma concepcion que pruebas o evaluaciones.
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Antes de mencionar las dos propuestas. quiero recalcar que las pruebas que en el presente
capitulo se desarrollaran, tendran un aspecto importante, esto es, que dichas aportaciones deben
ir como un complemento de las evaluaciones que regularmente o supuestamente, s¢ vienen
manejando en el municipio de la Paz (estas son, las pruebas téoricas y psicometricas).

Esto con el fin, de no desviar los procesos que en un supuesto caso, esten ofreciendo resultados

satisfactorios.

Ahora bien. la primer propuesta no se manejara como las pruebas psicologicas o esquemas
tradicionales, en las que a través de los cuestionamientos se quiere conocer si el aspirante, es
alcohdlico, tiene defectos, virtudes, metas, logros; este tipo de pruebas, son en lo personal, una
causa altos costos y enormes pérdidas de tiempo.
¢Por qué?

Hoy en dia, los aspirantes para cualquier puesto son audaces y muy agiles™. en el sentido de
que cuando se les pregunta o pone a prueba, el aspirante por sentido comun, afirmara o negara en
determinado caso, los cuestionamientos logicos, que el entrevistador le formulé, aunque los

aspirantes no cuenten o llenen los requisitos. aspiraciones y conocimientos que digan tener.

Para no caer en este tipo de falacias, la propuesta que ofrezco, es acercarce mas al candidato,
permitiéndole hablar lo mas que se pueda.

Con esto, se busca encontrar que tanto potencial y grado de eficiencia tiene el aspirante.

34 : . . : . .
Por la propia cultura del mexicano, no para trabajar. si no cuando les conviene tratan de ser mas astutos que los
entrevistadores.
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Pero para permitirle desenvolverse, se debe realizar una serie de preguntas™ al candidato
como:
¢Cuales han sido sus mayores logros de trabajo y personales?,
¢En qué dreas no ha podido desarrollarse plenamente?.

¢En qué sectores necesita mejorar para ser mas efciciente?.

A través de las respuestas y de su contenido, no se encontrara al candidato y su eficiencia en
el trabajo. Esto debera ser analizado en el plano de la expresion, es decir, como se dicen las

cosas, debiendo ir mas alla del nivel denotativo de las respuestas.

Otro punto, aunado a lo anterior es identificar la capacidad de autocritica y autoestima del
candidato.
Para lograrlo, es importante cuestionar: ¢Qué actividad de su profesién y de su vida debe

realizar mejor?

En el caso de que el solicitante. se presente a laborar por primera vez, es esencial formular
preguntas referentes a su carrera y metas:

¢ Qué desperto su interés en esta profesion?

¢Cudles son sus planes profesionales?

(Por qué desea laborar en este ramo y quiza seguir toda la vida en é1?

(Donde en que puesto y con cudles responsabilidades se imagina usted en 6 y 12 anos?

* Mustaros, Antonio. Expansion, Memo Ejecutivo. 6 - Noviembre - 1996, Afo. XXVIII, No. 703, p.76.
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Para el municipio. es importante enterarse del concepto que rodea al entrevistador. en

relacion a su desarrollo en diferentes empresas.

Para ello. necesitamos respuestas directas sin enredos por ejemplo:
¢Para triunfar hoy en dia, cual caracteristica es mas importante:  agresividad. inteligencia.

dureza, prestigio, conocimientos, confianza?

Y para finalizar el enlace de estos cuestionarios, es estrategico plantear adecuadamente la
pregunta que deja a los entrevistados estaticos y en algunas ocasiones nerviosos. debido a que es
una pregunta, un tanto comprometida, inesperad y atrevida. esta es:

¢Por qué cree usted que deberiamos contratarlo?.

De esta manera. es como puede ser vilida la entrevista. a través de lg oportunidad de
persuadir los beneficios que traerd su posible contratacion. si no lo logra. no sera ¢l candidato

idéneo para el puesto.

Cabe diferenciar que cada caso serd diferente. debera requerirse de flexibilidad de acuerdo

con la personalidad del entrevistado. y con el puesto que se requiera.

Concluyendo. para que dichas respuestas rectbidas. sean de gran valor para ¢l entrevistador.

¢stas, deberan ir ligadas a una exhaustiva obsercacion e interpretacion de la comunicacion no

verbal (gestos, movimientos. volumén, tono y ritmo de voz, presentacion). en este sentido. se
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36

tendra informacién de vital importancia para el entrevistador y serd menos dificil escoger al

candidato con mayores habilidades.

Por lo que respecta a la segunda propuesta. es importante dejar en claro, que no
necesariamente las propuestas sugeridas, tienen que estar estrechamente ligadas, éstas, podran ser
tomadas en cuenta por separado o aunadas con lo que regularmente viene realizando el

municipio.

Esta propuesta, no tiene el fin especifico de evaluacion. si no de sugerir concretamente los
conocimientos que debe llevar consigo el futuro candidato del 2000. [l municipio
(entrevistador) debe tener en cuenta. mas que la vivesa o astucia del aspirante para aprobar de
manera correcta una serie de examenes; desde mi punto de vista, la mayor cantidad de

conocimientos que tenga el candidato.

Actualmente las organizaciones del milenio, compran el tiempo del empleado. dentro de

algunos afios compraran ¢l mayor conocimicnto .

Empero, (Qué se busca con mayores conocimientos por parte del proximo aspirante?  Ln ¢l
nuevo siglo las organizaciones tratan de vender, cambiar. ofrecer o comprar. ya sea sus servicios
o productos en contra de todos los obstaculos. ser mejor ya no ante su competencia, ni ante las

ante las empresas del pais. si no. ante las organizaciones globales.

36 : - L .
Dependiendo de los recursos econdmicos con los que cuente ¢l municipio. es importante contar con un psfcolovo

(entrevistador) para que sean mas efectivas las evaluaciones.

3 ,

°" Http: // www.edunexo.com/Mexico/notas/posgrados.
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Ante esta situacion, es de vital importancia contratar a servidores publicos (en este caso, para
el municipio) con los mayores conocimientos. creatividad. habilidades. exploracion v
comunicacion, y de esta manera desenvolverse con la mayvor libertad. dando soluciones
inmediatas u opiniones para mejorar los objetivos y las metas de dicha organizacion.
Por esa razon, es esencial que el municipio tome en consideracion. lo que actualmente esta

sucediendo a su alrededor.

En sintesis. el presente capitulo ticne como objetivo. dar pauta 3 bases pata solucionar

proceso de reclutamiento y seleccidon de personal.

En la primera parte, se ofrece un proceso de analisis de puesto, que sea llevado en grupo, es
decir, con la union de los diferentes departamentos del municipio, junto al area de los recursos
humanos como base esencial (siendo menos complejo el proceso v mas exacto en cuanto al

candidato que se requiere).

El punto dos. tiene como objetivo reducir parte de los costos, realizando acuerdos emtre
universidades y municipios, teniendo como consecuencia una mayor agilidad en los servicios

que se ofrecen.

Por dltimo. para tener dentro de la plantifla del municipio, a servidores publicos con un
excelente desempefio. actitud de servicio y mayor certeza en la toma de decisiones. FEs
importante aplicar al menos una de las evaluaciones que propongo, lo cual implicaria que ¢l

servidor publico contratado. tenga por lo menos aspiraciones reales v sustentadas a futuro.
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Las anteriores propuestas, daran resultado solo si se deja de mezclar la intervencion de los
regidores. en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y no solo en éste. si no en
todos los procedimientos de las diferentes areas que constituyen el municipio. es decir. la
autoridad que ejercen los altos mandos, ocasiona un rezago en cuanto a los objetivos que se traze

el municipio de la Paz.
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ANEXO.

* CUESTIONARIO PARA SERVIDORES PUBLICOS DEL MUNICIPIO DE LA PAZ.
MARQUE O SUBRAYFE I.A RESPUESTA CORRECTA.

1. ;QUE PUESTO DESEMPENA EN EL MUNICIPIO?
A) AUXILIAR

B) SECRETARIA (0)

C) SEGURIDAD

D) DIRECTOR DE ARFA

E) OTRO

2. {CUANTOS ANOS HA TRABAJADO EN EL PUESTO?  R=

3. (QUE OTRO PUESTO HA DESEMPENADO EN EL MUNICIPIO? R= ,

4. ;COMO SE ENTERO DEL EMPLEQ?
A) AMIGO

B) FAMILIAR

C) ANUNCIO

D) OTRO

5. CUANDO INGRESO A TRABAJAR:
A) (REALIZO UN EXAMEN?  B) ;SE PRESENTO DIRECTAMENTE A TRABAJAR®

6. ;HASTA QUE GRADO ESCOLAR ESTUDIO?
A) PRIMARIA

B) SECUNDARIA

C) PREPARATORIA

D) CARRERA COMERCIAL

E) LICENCIATURA (ESPECIFIQUE)
F) MAESTRIA (ESPECIFIQUE)
G) DOCTORADO (ESPECIFIQUE)

7. QUL EDAD TIENE USTED® R=-
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ANEXO.

DIAGRAMA NO. 4.

1.- DATOS GENERALES.

e Nombre del puesto.

e Qué otro(s) nombre(s) tiene?

e Localizacion en la organizacion.

Elabore un organigrama que mucstre la posicion del puesto dentro de la organizacion.

e Jefe inmediato superior:

Nombre Puesto

e Jornada de trabajo:

De a ) Comida de a

Nota: (Jornada u Horarios Extraordinarios):

* Localizacion Fisica (sefialar el edificio. piso. alineacién y orientacién donde se encuentre el

puesto
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2.- DESCRIPCION ANALITICA.

Actividad| Dias Quincena Meses Eventualidades
LMMIJV " ]2 EF MAMJJASOND especificar
3.- DESCRIPCION GENERAL.
Funcién Unidad Proceso Objetivo de Funcién Observaciones
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4.- REQUISITOS.
e FEscolaridad
© Primaria
© Secundaria
© Bachillerato
© Carrera Técnica o Comercial: especificar:

© profesional; especificar:

© Posgrado; especitficar:

» Conocimientos especiales necesarios; especificar:

e Idiomas:

© Requiere leerlo

© Requiere leerlo y escribirlo

© Requiere hablarlo

© Requiere dominarlo

e Experiencia:

© Necesaria

© Deseable

© No necesaria

106




PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

En caso de ser necesaria. especificar el grado de habilidad requerida:

© No hace falta mas de un mes

© Es necesario mas de un mes

© Mas de tres meses, pero menos de un afio

© Mas de un afio (especificar)

* Capacitacion Requerida: (marcar un sélo concepto).
_ Menos de un mes.
__Mas de uno. pero menos de tres meses.
__Tres meses, pero menos de seis.

__Mas de seis meses (especificar)

e Iniciativa.
__Se requiere habilidad solo para interpretar las ordenes recibidas v ejecutarlas
adecuadamente, en condiciones normales de trabajo.
__Serequiere iniciativa para resolver algunos problemas sencillos que se presenten.
__Se requiere iniciativa para resolver problemas dificiles que se presentan eventualmente.
__Se requiere iniciativa para resolver problemas dificiles que se presentan constantemente.

__Se requiere iniciativa para resolver problemas de gran complejidad y trascendencia.
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5.- ESFUERZO.
e Mental o visual:
__Serequiere la atencion normal que debe ponerse en todo trabajo.
__Requiere mucha atencion. pero solo durante periodos cortos.
__Se requiere que se ponga atencion intensa y sostenida. por la delicadeza de los asuntos
que se controlan en el puesto y el peligro de cometer errores trascendentales.
e Fisico:
_ Exige poco estuerzo. es variado v solo se realizan operaciones en su puesto.
__Requiere un esfuerzo fisico intenso. pues las operaciones se repiten frecuente.
__Se realizan esfuerzos fisicos intensos, pero no de manera constante.

__El trabajo exige esfuerzo fisico intenso v constante. por razon del puesto.

6.- RESPONSABILIDAD.

En la direccion de las personas:

Niveles Tipo de Responsabilidad
Directa Indirecta
T'otal
Gerencial
Funcionarios

Empleados

Obreros calificados

Obreros no calificados
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7.- CONDICIONES DE TRABAJO.

e Ambiente:

Pésima (os)

Deficiente (s)

Bueno (o)

yeelente (9

Aspectos

Olores

Emanaciones

Humedad

Resequedad

Corrientes

Ventilacion

Frio

Calor

Limpieza

Ruido

Iluminacion

Otros
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e Tipo:

100%

75% 50%

25%

10%

Eventual

Int. / Exterior

Escritorio

Maquina

Restirador

Mostrador

Vehiculo

De pie

Sentado

Caminando

Manejando

e Riesgos:

*Enfermedades Profesionales.

Elevadas

Considerables

Escasas

Remotas

Oido

Vista

S. Respiratorio

S. Nervioso

S. Digestivo

Alergias

—

110



PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN EL MUNICIPIO DE LA PAZ, 1999-2000.

*Accidentes de Trabajo.

Elevadas

Considerables Escasas

Remotas

Caidas

Cortadas

Mutilaciones

Quemaduras

Golpes

Choques Eléctricos

Raspaduras

Machucaduras

Envenenamientos

Otros

8.- PERFIL.

¢ LEdad

e Estado Civil (Soltero)

e Rasgos fisicos Deseables

Sexo M

F No importa sexo

(Casado) No importa el estado civil
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e Caracteristicas psicologicas deseables

e Nombre del

Entrevistado Antigiiedad en el puesto

o Revisd: Nombre Puesto:

¢ Modificaciones Hechas

e Aprobo Fecha

(firma)

¢ Entrevistador

e Observaciones
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CONCLUSIONES.

A través de la investigacion, se ha descubierto, que el municipio de la Paz, carece de un
pilar como es una estructura formal, que demuestre concretamente las distintas areas, asi como
sus diferentes funciones por medio de las cuales se establezca la Jerarquia de los mandos
superiores, asi como sus alcances y limitaciones dentro del municipio. Aunada a la ausencia de
un manual de normas y procesos de desarrollo. y administracién de personal. apropiado a las

necesidades y propositos de dicha organizacion.

Por lo tanto. no contar con una estructura bien formalizada, da cabida a una sublevacién de
poderes y funciones, como es el caso de los regidores que pertenecen al municipio en cuestion.
La intervencion especifica del segundo regidor. en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, tiene como consecuencia una ruptura en dicho procedimiento. debido a que no es
llevado a cabo con el seguimiento. la seriedad. profundidad. veracidad yocon una erdadera
legitimacion, para hacer de éste un grado de complejidad (en ¢l sentido de capacidad
experiencia) para los futuros servidores publicos. sin olvidar que la ausencia de un organigrama

vuelve mas grave el problema.

Ante esta situacion, surge un conlliclo que va mas alla del ambito admnistrativo. es decir,
los regidores imponen su autoridad (politica), usurpando las funciones de los directores de 4rea y
realizando los procesos de acuerdo a sus intereses, implicando que el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en el municipio, sea llevado a la practica sin el control estricto v sin las

bases de un seguimiento adecuado, siendo contratados servidores publicos deficientes, ademas
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de tener como consecuencia, un desequilibrio tanto en los alcances v decisiones del municipio,

asi como una lucha de poderes, entre los diferentes directores de area y mandos superiores.

De esta manera, se confirma la hipotesis que establece. que la autoridad y el poder que
ejercen los altos mandos del municipio, sobre el jefe del area de los Recursos Humanos, quien se
encarga de llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, trae como
consecuencia una ruptura y desintegracion en la estructura del municipio. por la contratacion de
servidores publicos que no relinen experiencia, nivel escolar. capacidad y responsabilidad para

¢jecutar las actividades que se requieren en el municipio.

Dicha usurpacion de funciones. repercute en que los diferentes departamentos Cjerzain sus
actividades y las que no les corresponden, sin el control rigido y establecido de manuales e
informacién adecuados, que les proporcionen un camino a seguir, es decir, el trabajo en grupo
tanto por el departamento solicitante como por el departamento de los Recursos Humanos se
encuentra dafiado esencialmente en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal; asi es
como en el municipio, los criterios que utilizan los directores de area para contratar personal, son
totalmente ajenos a los del director del jefe del departamento de los Recursos Humanos, esto
perjudica no solo ¢l funcionamiento del proceso en cuestion. sino a la organizacion en su
conjunto, debido a que los servidores publicos son contratados através de fuentes internas,
enredandose en un circulo vicioso v sin llenar los requisitos necesarios para laborar en una
institucion publica tan importante. Y si a esto le aunamos la escasez de recursos economicos,
con los que cuenta el departamento de los Recursos Humanos. tendremos como resultado una
problemética inmensa. la cual podra ser solucionada. haciendo hincapié y ofreciendo propuestas

en puntos clave para su inmediata recuperacion.
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Por lo que respecta a las propuestas que pueden ser tomadas en consideracién se destacan:
un manual completamente nuevo, cercano a la realidad del municipio (entorno), actualizado,
autonomo. el cual demostrara veracidad en cada uno de los diferentes procesos v etapas: aunado
con un organigrama. que demuestre formalmente las diferentes actividades. procesos. alcances y
limites, que hasta cierto punto pueden llevar a cabo los departamentos, los mandos superiores,
los directores de érea, los empleados de nivel inferior y aquellos servidores publicos que sean

electos popularmente (votaciones).

Dentro del manual que se propone, se incluirdn procesos que van cimentando y son parte
fundamental en el reclutamiento y la seleccion de personal: por ejemplo, un analisis de puesto,
que sea establecido concretamente, y lleve consigo un trabajo en cquipo (por parte del area de los
Recursos Humanos y del departamento solicitante). ademas de tener una complejidad alta. para
que dicho puesto sea obtenido con los suficientes méritos por parte del candidato: con fuentes v
medios externos, se recurrird constantemente a la actualizacion, es decir, contar con candidatos
ajenos al municipio. tiene como consecuencia traer sangre nueva. mayor dinamismo y en algunas
situaciones reduccién de costos. como pueden ser los acuerdos y vinculos con las universidades,
y solo en el caso de que sean requeridos candidatos con experiencia y en puestos clave, se
recurrird a medios mds abundantes v masivos. como pueden ser el periodico. v si los recursos
economicos lo permiten, en el internet; por ultimo, las evaluaciones confirmaran el punto final
de las propuestas, examinando (psicologicamente) con las actitudes y el desenvolvimiento del
futuro candidato, sus mayores logros. alcances y lo que se espera de éste, con una pregunta que
determinara la mavor parte de la evaluacién (Por qué creé usted. que deberiamos contratarlo?,

sin olvidar los maximos conocimientos posibles que pueda tener el futuro candidato.
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Asi es como en la era de la tecnologia, seran evaluadas y detectadas las falacias de los

futuros servidores publicos, que deseen formar parte de una organizacion publica.

De esta manera, las propuestas daran resultado. si son establecidas paulatinamente y en

momentos decisivos y determinados, en el transcurso de la vida productiva del municipio.
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