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INTRODUCCION 

El proceso de selección de personal, consiste en escoger 

a la persona adecuada para desempeñar un puesto de tra­

bajo determinado, es ante todo una predicción. 

La selección de personal se hace a travfs de las tfcni­

cas e instrumentos aplicados a la Psicología del área 

laboral para obtener de esta forma al empleado ideal 

de acuerdo a lo necesitado por la empresa o institución, 

estudi�ndose del individuo los aspectos bio-psíqui -

cos sociales de gran importancia conocerlos y de esta 

forma obtener información detallada acerca del indivi­

duo. 

El estudio se centra en la Zona Franca Industrial y 

Comercial de la ciud3d de Barranquilla, sección Adminis­

tración, en donde se trata de proponer un modelo de 

selección de person:.11, de acuerdo a los fines de la 

institución. 

Se justific3 lo realización de este estudio, en la medi-



d a e n q u t' 1 e pe r m i te a 1 T r a b a j a d o r So c i a 1 , ha c e r su 

intervención en el aspecto social para que éste tenga 

en cuenta y hagn cumplir los requisitos que requiere 

un proceso de selección de personal en una determinada 

institucjÓn. 

El estudio se ha dividido en cuatro capitulas, cada 

uno de ellos de gran interés al tema planteado, permi­

tiéndonos tener un conocimiento detallado sobre el pro­

ceso de selección de personal y la intervención de Tra­

bajo Social en él. 

En primera instancia se hace referencia al proceso de 

selección de personal en general, en donde se trata 

de destacar el significado de la selección de personal 

en una empresa o institución determinada, analizando 

cada uno de sus aspectos, demostrando asilo fundamental 

que son para ellos. 

Seguidamente se hace un an�lisis completo sobre las 

Zonas Francas en el país, profundizando en la Zona Fran­

ca Industrial y Comercial <le la ciudad de Barranquilla 

en donde se examina su funcionamiento general, como 

1 o s s e r \- :i e i o s q u e p r e s ta a 1 a so c i e d ad , e s t o s c o no c i -

mientas son b3sc que llevar�n al posterior capitulo 

a disefiar el modrlo de selección de personal propio 
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de las entjdades oficiales. 

Luego de expuesto el proceso de selección de personal 

y la descripción de la Zona Franca Industrial y Comer­

cial de Barranquilla, se llega a hacer un análisis de 

la forma como se dá la elección del empleado hasta lle­

gar a la carrera administrativa como nueva modalidad 

empleada por el gobierno, las cuales de alguna u otra 

manera son conquista de la clase trabajadora. 

Asi mismo se hace menci6n al sindicato, función que 

tiene de velar por los intereses de los trabajadores 

en forma eficiente, tal es el caso del proceso de selec­

ción. 

Todo lo antes expuesto, nos permite diseñar un modelo 

de selección de personal desde las perspectivas de Tra­

bajo Social como disciplina perteneciente a las Cien­

cias Sociales, por a la cual nos valemos de las teorias 

generales de la profesión hasta llegar a crear el mode­

lo, el cual es el reflejo de una contribución que se 

hace a la carrera en el área laboral, ya que no existe 

alguna literatur3 especifica que trate sobre el tema. 
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l. IMPORTANCIA DE LA SELECCION DE PERSONAL

El capitulo se basa en el Proceso de Selección de Perso­

nal, el cual consiste en escoger a una persona apta para 

desempeiL-n un puesto de trabajo determinado, ésto impli­

ca el <les3rrollo de la empresa donde permite tener el 

personal ndecuado para el desempeño de sus actividades, 

garantizando además la calidad de servicios de la insti­

tución. 

Por medio de la selección de personal se puede captar 

las habilidades, interés, aptitudes y personalidad de 

los solicitan tes al cargo. En esta forma se evaluará 

al indi\·iduo y conceptuará a través de las técnicas ern-

pleadas, lo que permite con los resultados arrojados 

por éstas, decidir si está apto para desempefiar el cargo. 

Adern!is se examinará pormenorizadamente cada uno de los 

componentes de la selección de personal, para luego ana­

liznr l:i forma como se viene aplicando la selección de 

personal en la Zona Franca Industrial y Comercial de 

le ciudad de Borronquilla, y los profesionales que inter� 



vienen en dicho proceso para determinar el papel que 

debe cumplir el Trabajador Social en esta labor como 

integrante de las ciencias sociales en la cual su inter­

venci6n es la de examinar todo lo relacionado al aspecto 

social que presentan los individuos inscritos para ocupar 

el cargo vacante, �sto conlleva al profesional conceptuar 

desde sus perspectiva profesional ajustándose a las dis­

posiciones de las vacantes y a las políticas estableci­

das por la instituci6n. 

1.1 OBJETIVOS 

En la selección de personal se persigue unas metas que 

deben cumplir los candidatos quienes desean ocupar una 

determinada vacante, en donde se establece un proceso, 

el cual es la base fundamental para su aplicabilidad 

en cu3lquier empresa. 

Entre los principales objetivos se encuentran: 

Elegir 3 los individuos que más se adapten al puesto, 

con el móximo de efectividad y permanencia en el cargo. 

Otro de Jo� objetivos es: 

Aju�tar al puesto de trabajo los individuos adecuados 

p e r C' l :1111 h :i �' n d e b e 1 o g r ar se 1 o c o n t r a r i o es d e e ir , a j u s -
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tar el c,3rgo u los hombres que van a estar en ellos hasta 

donde sea posible. 

De estos objetivos generales se derivan un os específi­

cos: 

Ay udar a fijar los pre-requisitos especificas de tra­

bajo en que habrá de bnsarse la selección de nuevos em-

pleados. 

Ase gurar una buena forma de empleo, median te adecuado 

reclutamien to. 

Per feccionar métodos de evaluación q ue g aranticen 

una Óptimn se l ección, en consonancia con las exigen cias 

del puesto de trabajo. 

Informar a los solicitant es en cuan to a posibilidades 

y condiciones de trabajo. 

Fijar las políticas y los procedimientos que aseg uren 

una adecuada selecci6n de personal, y que est�n c6ordina­

d3s con las otras políticas de relaciones industriales. 

Com0 S(' pu0de 0liscr'"nr en los objetivos plasmados, es 

importante que éstos se cumplan cabalmente en las dife-
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rentes instituciones sean privadas u oficiales permitien­

do así uno adecuada selección de personal gue conllevará 

a obtener la persona indicada para la vacante y llegar 

así• a una reciprocidad entre el empleado y la institución 

logrando un buen funcionamiento. 

1.2 POLJTICAS 

En el proceso de selección de personal se encuentra una 

serie de políticas que van a contemplar aspectos de a­

cuerdo al cargo y al tipo de entidad, estas políticas 

garantizar6n de una u otra forma el éxito de la selec­

ción de personal aspirante al cargo, es la base fundamen­

tal que tnd;,:i empresa oficial o privada debe cumplir con 

el fin de obtener el personal adecuado para el buen fun­

cionamiento de la instituci6n. 

Se considera de suma importancia tener en cuenta las 

políticas de la empresa en nuestro caso la Zona Franca 

Industrial v Comercial de la ciudad de Barranquilla, 

para traznr las dC' selección de personal, que deberán 

funcionar internamente respondiendo a las vacantes exis-

tcntcs 

Entre las principales políticas de selección de personal 

se encucnt rn11: 
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"Nin�l cducc.1ciont1l mínimo exigido en cada cargo. 

Niveles de aptitudes tanto generales como específicos, 

que un cargo dado requiere. 

Contr3toci6n de parientes de los empleados actuales. 

Quién se encargará de efectuar la selección y cuáles 

deben ser los requisitos de responsable del servicio. 

Qué tipo de sistema, técnicas y procedimientos han 

de emplear y descubrirlos en forma detallada en manuales 

de procedimiento 111 

Otra de las políticas importantes son las relacionadas 

a la étic3 del solicitante puesto que es de gran interés 

tener un conocimiento sobre el desenvolvimiento que cum­

ple el individuo; en este aspecto el Trabajador Social 

juegG un papel importante ya que por sus habilidades 

y destrezns puede descubrir la forma de actuar y expre­

sarse sobre una informaci6n o problema determinado del 

solicit.:.1nte. 

l C'.A'L\i�,\ PE COMERCIO. Seminario 
n:,l. fü1rr::inqui] ln, Abril, 

8 

sobre Selecci6n de Perso-
1986, p. 3-4.



El Trnb::ijador Social también le corresponde obtener in­

formaci6n sobre la vida personal y desenvolvimiento como 

de los antecedentes del aspirante que son de suma impor-

tancia para poder aprobar la solicitud. A una falla 

cometida por el Trabajador Social incide notablemente 

en el funcionamiento de la empresa. 

1.3 FORMAS DE SOLICITUD

El fin de las formas de solicitud es: 

"Asegurar la información que se desea de un solicitante 

en una forma conveniente para evaluar sus calificaciones. 

Tambi�n sirve como medio conveniente para información 

acerca del aspirante o funcionario de la administración 

� como medio 6til para almacenar información para subse­

cuentes referencias"
2 ..

Es import:1nte realizar estos requisitos pues además de 

obtener el dato inmediato sobre el solicitante es un 

elmaccnodor o archivador de éstas cuando se necesita 

comorcfercncia o para un determinado ascenso por lo gene-

F R E;-..: C Il • \,· e n d e 11 L . A d mi n i s t r a c i ó n d e Pe r s o na l. Méxi-
�o. Limusa, 1983. 
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ral una forma de solicitud tiene en cuenta la solicitud 

que comprende nombre completo, edad, lugar y fecha de 

nacjmiento, estado civil, cédula de ciudadanía, libreta 

militar para el sexo masculino, grado de escolaridad, 

años de estudio cursado, asistencia a seminarios, congre-

sos o cursillo y post-grados realizados. Se exige además 

una referencia de personas o instituciones en donde se 

haya trabajado con anterioridad con el fin de obtener 

una recomendación de buena conducta o desempeño. 

Muchas veces el funcionario exige al aspirante que im­

pregne una fotografía de él, se puede considerar como 

e�idencia en un momento determinado para una discrimina-

ción 

Las formas de solicitud permiten medir las concordancias 

de la información proporcionada por los solicitantes 

a las vaconces existentes sobre determinado cargo, ella 

permite la confiabilidad de los datos o rechazo alguno, 

se requiere que el informante proporcione información 

en forma de solicitud, con ésto permite predecir el éxi­

to pnra la selección o el fracaso de ella. 

Existen dos procedimientos de formas de solicitud: 

El procedimiento que consiste en determinar la validez 

10 



de una forma de solicitud y el éxito de aspirantes en 

las vacantes, para determinar tal posici6n la clave est� 

en ciertos puntos que predicen en la calidad de emplea­

dos; d6ndole decisiones subsecuentes acerca de la selec­

ci6n de empleados y puntajes estadísticos a estos valo-

res. 

El procedimiento de solicitud ponderada es aquélla por 

medio del cual se utilizan las diferentes técnicas que 

permiL3n predecir el éxito del candidato pues estas téc­

nic�s conllevan a obtener informaciones móltiples de 

gran interés para la vida de la empresa. 

1.4 IMPORTANCIA DE LA SELECCION 

Estudiamos la importancia de la selección desde varios 

puntos de vista en donde no solamente se mirar� la impor­

tancia para la empresa sino también para el empleado 

y los profesionales que intervienen en dicho proceso, 

la forma como deben actuar y la manera de preguntas y 

los test. A ésto se le agrega la utilización de instru­

mentos científicos como son las técnicas que le permite 

obrrncr información de suma importancia para escoger 

o 1 �1 p e, 1· so n 3 i n d i c a d a a 1 c ar g o , t o d o es t e p r o c e s o e s 

lo qu0 J] nm:,mos en el recorrido del capítulo "IMPORTAN­

C J ,\ DE L ,\ SEL E C C 1 O N " . 
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1.4.1 Jmp0n�1nc:in de b Sc•Jección para la l11shtucjÓn 

En c.u3lqu:i cr empresa que tenga como fin prestar un servicio a la 

soc:ic>dad es indisp<>nsable realizar una adecuada selección del per­

son:.iJ que lrn de tnihajar en ella, y de esta f arma lograr un buen 

funcionGmicnto y con �l la calidad de sus servicios. 

EJ pniceso de selección de personal tiene como objetivo escoger a 

-1.;, persona adecuad3 p3ra desempeñar un puesto determinado, esta per­

son:! debe responder a las necesidades en la institución, garanti­

=�nd0 así 1� calidad de su trabajo. 

El pr0ces0 cic se)C'rción de personal va a formar parte de la organiza­

ción óc la empresa y en su reglamento debe estar contenido este pro­

ceso com0 3l�o fund3mental para su funcionam:iento. 

Por medio de este proceso la empresa podr� obtener el personal cali­

i ic:1do 0dccundo para J os diferentes cargos y que se puedan adaptar 

2 su mPdio de trahajo, el proceso de selección de personal es un 

1'rocL�s0 cic.>ntífico que utiliza diferentes métodos y técnicas que 

éxito del proceso aplicado y el éxito de la empresa 

mismo. Los métodos utilizados son propios de la selección de 

p;:Ts0n:ü t�1) es com0 ) nducción, Selección entre otros, llevando el 

oe s,'h'cci bn :1 e] c�:i r cil personal indicado mientras que el primero 

sui:1rlo ,. 0r:icnt:11·l0 sobre el puesto a ocup3r el nuevo emplea -

12 



En ·e] proceso de selección la solicitud juega un papel 

importante tanto para el proceso como para la institu­

ción y3 que adem6s de permitir escoger la persona indica­

da, tarnbiin deja candidatos para el futuro. 

l. 4. 2 Proceso de Selección 

El proceso de selección de personal se inicia cuando 

en una determinada empresa existe unn vacante ya sea 

por Retiro de] empleado o del trabajador, fallecimien­

to, transferencia, o por aumento de la planta de perso­

nal. 

Los pasos que típicamente se encuentran en el proceso 

de selección de personal son: (Ver Figura) 

La sisuiente figura nos demuestra los pasos importantes 

que h3y que tene1· en cuenta para la verdadera selección 

de personal, cado una de estas etapas son importantes 

ya que le permite n los expertos tener un conocimiento 

detallado sobre el aspirante. 

Estos pasos Yarínn de una institución a otra la cual 

se rigen de 3cucrdo al tamaño de ella y al número de 

p r o f es i o n �1 1 C' � , o n q u e c u en tan p a r a r e a 1 i za r t a 1 es f a e -

n:::is . 
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P a r a �1 l g u n o s p u e s t o s , p u e d e h a c e r s e e o n é x i t o c o n s o 1 o 

una entrevista y un examen, mientras que para otros car­

gos es necesario realizar varias entrevistas, diferentes 

pruebas Psicotécnicas e investigaciones elaboradas por 

los profesionales. 

Pero en todo momento las instituciones presentan para 

el O$pirante uno solicitud de empleo, que sirva para 

r e\. e 1 :1 r J a in formación más e vid ente y sen c i 11 a acerca 

<le 1::s c:1p;Jcidades e intereses del solicitante, este 

formu}orio conlleva a que se inicie el proceso de estudio 

para los nuevos aspirantes, es aquí donde se comienza 

la realización del estudio a través de las hojas de vida, 

de las entrevistas preliminares, los expertos en este 

proceso nrn anotando puntaje que lleven a escoger la 

person:1 indicada, pero el proceso de selección de perso­

nal no terraina con esta técnica sino se continua con 

la verificoción de la información contenida en el formu­

lario que servirá de base para las contínuas entrevistas 

de selección. 

Los formul::irios de solicitud de empleo, sirven para dos 

coso:-

- Prc��ntnr 3} candidato una serie de preguntas para

que l�� rontcstc. 
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- Proporcio3nr nl entrevistador una guía recordatoria 

como hase de la entrevista. 

Estos aspectos son importante que lo contenga todo formu­

lario p11esto que permite al solicitante dar una biografía 

detall3do sobre �l y al entrevistador las bases para desa­

rrollar la entrevista. 

El formulario debe ser claro, sencillo en el aspecto 

tipográfico debe contener toda la información clara y 

precisa que se necesita en una solicitud de empleo. 

En cuanto a la presentación del formulario se debe tener 

en cuent3 aspectos a saber: 

" Poner al principio del formulario las partes que deben 

ser diligenciadas por el aspirante, con un clara línea 

de separación entre esta parte y las demás. 

- Disponer de datos en forma tal que facilite al candida-

4 
to el diligenciamiento lógico y ordenado 11 

4 F RE N C JI • \ven d e 11 L . , O p . C i t , p . 2 O- 2 1 •
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Al termin3r la informnción que se va a solicitar, se 

debe tener en cuenta: 

Si están bien distribuidos 
para las respuestas. 

los espacios 

Si la inf ormoción 
el c.rndidato reune o 
sarias. 

ayuda o no a decidir si 
no las condiciones nece-

e: . -1 ha sido ,nsayado anteriormente y con 
é:üto. 

Si el formulario de 
el lugar más apropiado 
n3rl::i información o se 
13 entrevista. 

"Solicitud de 
para solicitar 
hará en otra 

Empleo" 
determi­

etapa de 

Si parte de la información obtenida se repi­
te en otra etapa. 

Si es necesario cierta 
tada para la selección 
posteriormente. 

información 
o se puede

solici­
obtener 

Si es necesario verificar toda la informa­
ción suministr3do o sólo una parte de ella. 

- Si algunos �reguntas hechas violen disposi­
ciones legales

Estos 3Spectos deben estar bien diligenciados por el 

solicitonte a un error cometido, anula inmediatamente 

la solicitud por lo que es necesario antes de diligen­

ciarlos leerlos m6s de dos veces para saber la respuesta 

n e c e so r i :1 

5 lbid. p.�0-�1. 
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La solicitud de empleo en primera instancia se hace 

con el personal interno de la empresa para escalar posi­

ciones pero al efectuarse se realiza por personal estra­

ño a la institución a fin de evitar los vínculos de 

amistades que se tienen por estar laborando en la misma 

empresa o por represalias a &ste, no se le asciende. 

Esta actividad estar� coordinada por la división de 

�elaciones lndustriales o Jefe de Personal a través 

de comunicociones para la sección donde existe la vacan-

[e . 

El jefe para proveerlas y tornar vacantes existentes 

para las decisiones, entrevistará a los candidatos que 

hayan tenido resultados favorables en la evaluación 

de potencial, a fin de reunirse con el comité de selec­

ción v decidir la promoción o traslado. 

1.5 INSTRUMENTOS DE PRUEBAS Y PRECAUCIONES 

Para realizar un ndecuado proceso de selección de perso­

nal se hace necesurio utilizar en forma eficiente técni­

cas que permit::in obtener una adecuada información para 

reali=nr lns pruebas necesarias al empleo. 

Los pruehns m6s importantes son: 

18 



Pruebas Psicot&cnicas 

nalidad o el tempernmento. 

Son las que miden la perso­

Se encuentran entre las menos 

confiables. La validez disminuye porque la relación 

entre la personalidad y el desempe�o es vaga e inexisten­

te. 

Pruebas de Conocimiento Permite obtener al exper-

to, información detallada sobre el nivel cultural de 

los solicitantes. 

Pruebas de Desempeño Esta mide la capacidad de 

los solicitantes al cargo vacante en la cual se efectúan 

algunas pruebas sobre el trabajo a realizar. 

Pruebas de Respuestas Gráficas Es un método muy 

reciente pero con una gran eficiencia para obtener in­

form3ción sobre los candidatos donde es fácil detectar 

las fallas y las mentiras de los so1icitantes. 

El polígrafo es lo m�s utilizado y común en esta prueba, 

consisten en medir el cambio psicológico cuando una per-

sonn responde a estns preguntas. Cuando un individuo 

miente lo conciencio puede provocar reacciones fisiológi­

cas involuntarias que son detectadas por el polígrafo. 

Esta� pruebas puelit'n ,·ariar f>n su utilización de una 
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entidad :J otrn depende en su mayor parte del tamaño de 

la empresa y de las que quiera utilizar el experto. 

Pero en general las técnicas más utilizadas en el proceso 

de selecci6n de personal son La observaci6n y la entre­

vista. permitiendo profundizar sobre los candidatos, 

lo cual conlleva a evaluar la aceptabilidad de éstos. 

La información obtenida es asentada en una hoja de resu­

men en donde debe aparecer los test, las formas de soli­

citud, las comprobaciones telefónicas en donde se hará 

una evaluación general a los aspirantes al cargo. 

Existe una variedad de entrevistas que son importantes 

reali2arlas para tener éxito en el proceso de selección, 

entre las principales se encuentran: 

Entrevista Estructurada Es una entrevista muy 

necesaria en la cual el entrevistador debe regirse por 

el formato estipulado con anterioridad para una determi­

nada voc8nte. 

Ent rC'Yist:1 Mixtn Es una combinación entre la 

entrevista estructurada y la no estructurada. 

L 3 p r l' g u n t n es t r u e- t u rada pro por e ion a un a base de in fo r -
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maci6n que permita hacer comparaciones entre los candida­

tos, mientras que la no estructurada hace que la entre­

vista parezca más que todo una comparación y permita 

obtener un mayor conocimiento entre los candidatos. 

Entrevista de Reducción de Problemas Es aquélla, 

en donde los aspirantes se plantean uno o más problemas 

\. é s t o s d e ben r e so 1 v e r 1 a p r o b 1 e m á t i ca ex pu es ta . M á s 

que todo se trata de problemas relacionados con la inti­

midad de ellos como problema hipotético sobre la empre­

sa. Las respuestas dadas por los aspirantes permiten 

analizar las capacidades como la fluidez verbal. 

Entrevistas Tensas Estas pruebas son utilizadas 

w.ás que todo para los cargos de muchas tensiones, en 

donde se trata más que todo plantear situaciones tensio­

nadas para determinar las formas en que responderán los 

candidatos. 

El proceso de la entrevista tiene que tener en cuenta 

varias etapas y que se cumplan. 

Entre éstas se encuentran la preparación del entrevista­

dor antes de iniciar esta actividad, él debe estar prepa­

Esto exige al experto elaborar ciertas preguntas 

específicas, el fin de ella es saber por parte del 
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entrevistador cj0rto conocimiento sobre los intereses, 

las aptitudes y los antecedentes de los candidatos, a 

ésto se le agrega la lista de preguntas o técnicas según 

el tipo de empleo. 

Creación de una Relación Es importante que exista 

un clima armónico para que efectúe la entrevista. 

La relación se establece sobre las bases adecuadas me­

diante la iniciación de la entrevista, al mismo tiempo 

el entrevista<lor puede utilizar el lenguaje corporal 

para contribuir a que se tranquilice el entrevistado 

una sonrisa, un apretón de mano, una postura relajada 

y hacer a un lado los papeles, son formas de comunicación 

sin palabras. Esta relación se mantiene por medio de 

lenguaje no verbales tales como sonreír y mantener una 

postura relajada durante la entrevista. 

Intercambio de Información 

12 entrevista es establecer 

Lo importante durante 

una información que lleve 

a tener un é:d to en el proceso de la entrevista; al ini­

ciar las preguntas, el investigador puede comenzar pre­

�unt�ndole al candidato si tiene algunas dudas sobre 

ellas. Esto sirve para iniciar una comunicación bilate-

r 3 1 y 1 e pe r mi t e �' 1 en t re v is t a d o r e o me n zar a j u z g ar al 

c,ndid:1t0. 
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En la entrevista es necesario tener en cuenta el tiempo 

pues olgo fundnr.1cnlal en la cual el entrevistador debe 

hacer caso racional de tiempo para finalizarla, el entre­

vistador puede hacer uso de las comunicaciones no verba­

les como es el de enderezarse en el asiento, mirar hacia 

la puerta, mirar un reloj de pared o el de pulsera son 

indicaciones para el candidato de que el final se acerca. 

Muchos entrevistadores concluyen la entrevista informán­

dole a los aspirantes si tienen alguna pregunta o desean 

alguna iníormaci6n; por lo general el entrevistador res­

pond<> que espera alguna llamada en donde se le dé res-

puesta. 

E\'aluaci6n Inmediatamente después que termina 

la entreYista, el especialista debe tomar nota de las 

respuestos específicas y sus impresiones generales. 

El uso de una list3 de verificaciones puede mejorar la 

confiabilidad de la entrevista como técnica de selecci6n, 

el entrevistador puede contener una gran cantidad de 

información incluso mediante una entrevista breve. 

:\ continuoción mostruremos uno de los modelos de lista 

de verificacione� dF una entrevista. 

23 



EMPIRE I. N. C. 

" Patrón con igualdad de oportunidades de empleo 11 

Lista de verificación posterior a las entrevistas. 

Nombre del candidato _____________ Fecha 

Puesto que se toma en consideración 
-----------------

EntrevjstJdor 

Coment3rios del Entrevistador 
--------------------

A. Califique al candidato en lo que sigue (l=bajo lÜ=alto). 

Aspecto 

Jnter�s evidentes 

Esperanzas r3zon3bles 

Capacidad para realizar 

trabajo 

Educación/Preparación 

__ Disponibilidad oportuna 

Estabilidad en empleos 

anteriores 

B. Efect�cn comentarios específicos que revelen los puntos fuertes

y las dchilidades del candidato para el empleo que toma en consi-

l. :\ct:i tud h:1ci:1 d c•mpleo anterior 

') :\et it.ud hncj�1 �,1 j<'fe anterior 

.) . E�pcLrn7ns con l' t'SP�'cto a los deberes de trabajo ______ _ 
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4. Espcron.:n de carrera o empleo
-----------------

5. Otros comentarios específicos sobre el candidato
-------

Medidas posteriores que se requie ren. 

__ Ninguna 

Pruebas 

__ Entrevista con Supervisor 

Candidato inaceptable 

para el empleo en consi -

deración. 

25 

Entrevista de seguimiento 

con personal. 

Candidatos inaceptables (Ar­

chívese) 

Notifiquen al candidato su 

rechazo. 

Tómese en consideración para 

el empleo. 



• 

2. DESCRIPCION DE LA ZONA FRANCA

Se centra el capítulo en el estudio de la Zona Franca 

Industrial y Comercial de la ciudad de Barranqulla en 

la porte Administrativa como base de la realización del 

estudio. 

Se hnce importante conocer su funcionamiento pues nos 

servirá pnra adquirir los conocimientos necesarios y 

poderlos relacionar con el proceso de selección, para 

luego diseitnr el propio modelo de selección de personal 

que dE'he tener ln entidad para su utilización en cargos 

'"ªcantes, sin ol\"idar la carrera administrativa que ha 

traído polémicas con la posición del Presidente de la 

República con el partido de oposición (Conservador), 

en donde muchas 3Ctividades ya se vienen ejecutando, 

tal es el cnso de esta Institución. 

La Zonn Franca se coracteriza dentro del sistema univer­

s :i 1 q u C' 1 :1 d i s t i n � u C' y re g u 1 a , " Es un a p o r c i ó n d e 1 te r r i -

t o r i l' 11 ne :i o 11 a l q u e se i n t e r na c i o na 1 i za p a r a e f e c t os in -

)' comC'rciales" . La ficción internacional 
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se hace para facilitar dentro de su área previamente 

delimitodas, la introducción de materias primas y mercan­

cías para ser depositadas allí en "Una pausa Aduanera", 

para posterior nacionalizaci6n o exportación. 

Las materias primas pueden ser transformadas industrial­

mente con o sin mezcla de materia nacional y su introduc­

ción el país, así como su exportación está prevista en. 

6 
los regl3mentos de la Zona 

En Coloffibia existen seis Zonas Francas Industriales y 

Comerciales distribuidas en el territorio Nacional, sien­

do la de mayor importancia y pionera del país la de Ba­

rranquilla, seguida de Buenaventura, Cartagena, C6cuta, 

Palraa Seca y Santa Marta. 

La Zonn Franca de Buenaventura tiene un área de 154.000

mt:, de ésta posee 64 .000 mt2

. para la construcción de 

instalaciones Industriales, hasta ahora han sido adecua­

d a s 5 ó . O O() m t '. q u e se en cu � n t r a n ad y a e en t e s a 1 p r in e i p a 1 

Puerto �Inri timo del Pacífico. 

6 zm,:\ FRANCA 
FollC'tO. 

INDl1STRIAL Y COMERCIAL DE BARRANQUILLA, 
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La Zona Franca de Cartagena se encuentra localizada en 

la Bahía, en el sector Industrial de la ciudad Mamonal 

advacente a los Muelles Marítimos Comerciales, cuenta 

en la actualidad con 16 Módulos construidos; están en 

estudio para la construcción de 70 edificios Modulares 

que cubrirán un área de 133.000 mt. La Zona Franca de 

C6cuta est6 ubicada en la frontera Colombo-Venezolana 

por encontrarse en ln frontera con el país hermano, es 

apropiada para establecimiento de Materias Primas, pro-

dueto$ semiterminados, productos terminados, almacena-

mi2nt.o de bienes en proceso de formación y muchas otras 

3 c t i \. i d a d e s 

A la Zona Franca se le han asignado 1.000 Km de las cua­

les 437 han sido adquiridas y 247 desarrolladas. El 

área Comercial tiene 3 bodegas 

la Zona Jndustricil con 2 Módulos 

que 

de 

suman 

1.850 

4.600

mt. 

mt. y 

para un 

total de 3.700 mt� de área cubierta, hay 4.700 mt. dispo­

nibles para bodegas. 

La zona Frnnca de Palma Seca ubicada a 15 minutos de 

la capital del Valle del Cauca (Cali), cuenta con un 

5re3 dcs�rn. "dlad3 de 344.000 me y 218.000 mt adicionales 

3 la cxpnnsi6n, su N6dulo está dotado de servicios. 

L :i z o n :J F r :, n e ., d e S a n ta M a r ta se e n e u en t r a 1 o e a 1 i za d a 
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ol Sur-Oriente de 1�1 ciudad a lo larg o de la carretera 

coste ra del Caribe v de la principal línea Ferroviaria, 

existen 3.600 mt de espacio cubierto y 13.000 mt en área 

descubierta, se e ncuentran disponible 93.000 mt� 

2. 1 ANTECEDENTES DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL Y COMER-

CIAL DE BARRANQllJLLA (ADMINISTRACION) 

En muchos puert os marítimos importantes existen las lla­

madas "Zo,1as Francas" en las que se pueden elaborar o 

3lmacenar pro duct os, con régimen de franquicia aduanera 

en espera de re-expedici6n o bien de su importaci6n pre ­

Yio pago de los derechos de aduana correspondie nte en 

el país. Se Considern que estas Zonas no f orman parte 

aduaneramente del territorio de l país en que se radican 

Y que por lo tanto, en ellas no rigen las disposicione s 

legales que o bligan 01 pag o de derecho s de aduana e irn-

puestos al consumo. Esta Íijaci6n jurídica sirve de 

me d i o e f i ca z o por tu n o y se g u r o par a e 1 f o me n t o d e 1 a · I n -

dustria que propone al de sarroll o de los mercados inter-

nacionales. 

Se recop:ilun aquí un[) serie de hechos Y fechas que de­

mucstr�1n el interés trndicional de B�nranquilla por Em­

p r e s �. s d e en r 6 e t e r �� m :i n e n t e me n t e na e i o n a 1 y su s e m pe ñ os 

en 12 Zonn Franco l 11 dustrial y Comercinl de E�rranquilla. 
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Era la nJopción consciente y madura de un sistema expe­

rimentndo de vieja d;:it;-i, y hoy por hoy, es respuesta 

a las incontables vicisitudes sufridas en el campo polí­

tico, económico y puede calificarse como viacrucis de 

ciudad pionera en Zono Franca. En 1936 la Asamblea De-

partamcntal del Atl5ntico, como primer acto oficial ex­

pidió una resolución por medio de la cual solicitaba 

ahincadaente al seí1or Presidente de la República, a las 

C5maras LegislatiYas, al Gobernador del Departamento 

,· a t o d n !3 1 R s e n t i d a d e s c í \. i ca s y g r e m i a 1 e s , su a t en e i ó n 

para e] establecimiento de una Zona Franca en Barranqui-

lla. La Asamblea de las Asociaciones Industriales y 

C�maras de Comercio, Federación Nacional de Comerciantes, 

hicieron hincapi� en la necesidad de aprovechar las ven­

tajas que ofrece 13 situGción geogr�fica de Colombia 

para la creación de 13 Zona Franca Industrial y Comer­

e i a 1 e n B a r r a n q u i 11 a e o r.1 o u n me d i o e e o n ó mi c o par a c r e a r 

una fuente de di\'ÍS3S. A través del fomento de las ex-

portaciones y buscar una forma de vincular capital ex­

tranjero de la economin nocional. 

El gobierno Dep�rtumcntnl se interes6 en que viniera 

nJ pnís una com:isión d0' técnicos suecos para hacer un 

estudio \' 

(' S t :'1 i ,l <.' �1 . 

anali=nr lns posibilidades de materializar 
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En 195: el Consejo Nacional de Planeaci6n, incorporó 

nacional. dentro de sus recomendaciones al gobierno 

El correspondiente estudio para la primera Zona Franca 

del país. 

El estudio fu� elnborado por una misión del Banto Inter­

nacional del For.iento y el Comité de Desarrollo Econ6mi­

co que el Dcpnrtamento contrató: 

Fué 2Sl como en el año de 1958 el Congreso 

blica, expidió la ley 58 del 31 de Diciembre. 

de la Repú­

Más tarde 

según el decreto 2663 de Septiembre 30 de 1959 el gobier­

no nacionol en uso de sus facultades legales y especial __ -

mente a las que confiere el artículo 103 de la ley 105 

de 1958 que faculta al gobernador para determinar el 

área donde debía establecer la Zona Franca Industrial 

y Coraercial de Barrnnquilla. 

Señaló sus perímetros en terrenos aledaños al Terminal 

Marítimo, así el informe rendido con fecha 14 de Julio 

del mismo aiio; por el doctor Rafael Uribe, como delegado 

para 3Jelnntor los estudios t�cnicos correspondientes 

a Octuhn;, de 195S. En la Honorable Junta Directiva en 

ln Zon�1 frnnco lndustrial y Comercial de Barranquilla, 

in te� 1· ,1,L1 e() n e :1 r :1 C"' t e r ad honor en . Las personas asignadas 

en 01 ,!en jt�rbrquicn eran Julio Gerlein Comelín Gerente 
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Tesorero ( Fa] lec ido), Don Rafael Fernandez Díaz Sub-ge­

rente, Rafael Aficz Torres Mensajero. 

En 1960 se gestó por parte del finado Don Julio Ger­

lein e>n Hnmburgo, en ocasión de asistir a las secciones 

del Comité Internacional Olímpico en Roma como miembro 

de ese organismo, Don Julio Gerlein en calidad de geren­

te de 13 Zona Franca intervino ante el Senado en aquella 

ciudad v ante las autoridades portuarias, para que auto­

rizaran los estudios de plan urbanístico "Llauht" como 

plan piloto intcrnacjonal al servicio para orientar y 

culminar las diferentes etapas de desarrollo de esta 

gran empresa. Más tarde el gobierno nacional reglamenta 

la Zona Franca merli0nte la expedición del decreto 2240 

del 6 de Agosto de 1962, en donde se establecen todos 

los principios v normas con que deben funcionar esta 

clase de entidad. después mediante la expedición de la 

ley 47 de 1981 se modificaron algunos aspectos de la 

ley 105 de 1958. 

En Ener0 30 de 1964 el Director General de la Aduana 

dictó la resolución número 61 por la cual se reglamenta 

en el �spccto adu3ncro el funcionamiento de la Zona Fran­

C3 Jndustrinl y Comercial de Barranquilla. 

En 1 9 l) � . el 5 de O e t u l> re , sigui ende un riguroso orden 
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cronolÓgjco de acontecimiento que ha hecho la historia, 

se habilita la Zona Franca en un caso de emergencia para 

recibir v almacenar el primer cargamento que llegaba 

al puerto de Barranquilla asignando a las Empresas Públi­

cas Munjcipales, consistente a 100 toneladas de alumbre 

para nuestro acueducto, así se produce la introducción 

número 1 a la Zona Franca de Barranquilla. 

La Zona Franca empezó operando con modalidad de comercial 

pues para el establecimiento de Industrias dedicadas 

a la exportación, el país no estaba preparado, por la 

falta de estudjos del sector privado, en relación con 

los mercados internacionales. 

La Zona Franca est6 sirviendo al país, a su industria, 

" su comercio al aprovechar un sistema, que como se ha 

expresado muchas veces, constituye una modalidad de vieja 

data y prob::ida experiencia en otros puertos y centros 

industriales. 

La Zona Franca de Bnrranquilla en su estructuración jurí­

dica Y en su nH'c5nica operacional, utiliza los mismos 

proced:imic>ntos que universalmente rigen en otras Zonas 

Franc.3s y nsí es oportuno afirmar que la Zona Franca 

n j e r e :1 n i j n ,· e n t :1 n a d a n u e v o , n i es un en s a y o n i u n a 

solucibn temporal: �cncillamente se asimila a un puerto, 
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previo nn6lisis, estudios técnicos y con una planeación 

de excepción rcali7.ada por expertos en la materia de 

grandes calidades y prestigio internacional. Un sistema 

que en otros países de mayor experiencia se ha explotado 

desde tiempos atr�s con Óptimos resultados; los obtenidos 

hasta nhora por cstn entidad no puede ser más satisfac­

torios, y promisorios de rendimiento e incalculable mag-

nitud. No por lo que se espera, sino por lo que ha lo-

grado, pese a lns lirni taciones con que ha tenido que 

operar. 

Si se trata de Zonas Francas de tipo Industrial, esta 

exigencia de que esté cerca de una gran ciudad obedece 

a factores que no puede subestimar, como el que haya 

suficiente mano de obra calificada y existente talleres 

y centros muy especializados en reparaciones para la 

�aquinorin, los cuolcs cuentan con las facilidades indis­

pensables para su m3ntenimiento. 

1. 2 UBJCACION GEOGRAFICA DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL 

COMERCIAL DE RARRANQUILLA (SECCION-ADMINISTRATIVA) 

De conformidad con 10 dispuesto en el decreto 2663 de 

Septiombre 30, lu Zona Franca Industrial y Comercial 

de B:irr;1nquill:1 srr:1 ln comprendida dentro de los si-

;.uiC'nlcs linderos por el Sur y por el Occidente con 
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el llamndo Cnño de ln Ahuyama desde la entrada de las 

augas del Río Magdalena a este canal, hasta su cruce 

con la prolongación de la carrera 30, de la actual nomen­

clatura de Barranquilla, por el Norte, en parte con la 

dársena v el Terminal Marítimo y en parte con la dársena 

sur y en e 1 Río �l3 g da 1 en a hasta 11 e g ar a 1 can a 1 de 1 a 

Ahuvama primer punto de partida. 

La Zona Franca está situada en el sector oriental de 

la ciudad de Barranquilla, Rep6blica de Colombia, Améri­

ca cteJ Sur (10 9 59 1 01), longitud norte (74Q46'40") longi-

tud \·' . .  G r e e n \, i e h , a 4 mt sobre el nivel del mar, tiene 

una temperatura promedio normal de 25 º 7C clima cálido. 

Lluvias, precipitación anual promedio de 930 mm. Una 

atmosférica de 775. 

2.3 CARACTERISTICA DE LA ZONA FRANCA 

La característica que presenta la Zona Franca es que 

en ella se pueden crear una serie de fábricas sin régimen 

tributario y otras disposiciones del estado. 

En e J li r e 3 1 n t. e r n �, ,: i o n a 1 , o se g r e g ad os a 1 t en o r d é 1 a 

1 e y l O 5 d E' 1�)50 $ l' h n n esta b 1 e cid o pre fer i b 1 eme n te e o m o 

complemento a los �crvicios portuarios, asi se constitu-

ve un serYicio portunrio cohe.r,-::nte. Lo que representa 
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u n n n u e v ::i \. e n t a j a � 1 a I n d u s t r i a y d e p ó s i t o s u b i e a d o s 

en tales Zonas, cjrcunstancia que inciden en menos cos­

tos, mayor garantía y seguridad en el manipuleo de la 

carga. 

La Zona Franca de la ciudad de Barranquilla es una enti­

dad mixta, es decir comercial e industrial seg6n su razón 

social debe cumplir con la ley 109 del 12 de Diciembre 

de 1985 en su artículo 5 y 6 establece que cuando es 

comercial debe promover y facilitar al comercio interna-

cion�11 

torio 

de nrtículos 

n3cional. En 

producidos dentro y fuera del terri­

lo industrial promueve y desarrolla 

el proceso de industrialización de bienes destinados 

f u n d 3 r.1 e n ta l me n t e a 1 o s me r ca d o s ex t r a n j e r o s , no se p o d r á 

hacer com0rcio al detal de la mercancía producida en 

el interior de ella. 

La Zona Franca ofrece a sus Industrias, exoneración de 

impuestos nacionales, departamentales y municipales, 

grav6mcnes, licencias, depósitos, a toda clase de mercan-

cías, l;:;s excepciones son materias explosivas e infla-

m ::i b 1 e s . 3 r n: n s , m u n i c i o n e s y d e m á s que p r oh i b a n 1 o s r e g 1 a -

1:1 e n t 0 :- d (' l � Z o n �1 F r :rn e a I n d u s t r i a 1 y Come r c i a 1 d e B a -

rranquilln. 

Introducir materit1 prima, maquinaria, 
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permanente en mercancías para nacionalizar y obtener 

un flujo constante de materias primas. 

Construir o arrendar locales para utilizarlos como de­

p6sito o p3ra fábricas de productos, manufacturas, ensam­

bles o tr�1nsformar mercancías o materias primas intro­

ducidas a la Zona Franca. 

Importo al resto del país cancelando en este caso gravá­

menes de la materia prima o elementos importantes o in­

corporados los mismos. 

Cuando se introduce al territorio nacional artículo ela­

borados, confeccionados o manufacturados dentro de la 

Zona Fr311ca y que contengan en materia prima nacional 

y extranjeras, se cobrarán derechos arancelarios Úní ca­

mente en relación con el porcentaje que el valor total 

de matcri� prima extranjera utilizado en la elaboración, 

representa con respecto al valor del producto y según 

la posici6n sefialada, para el articulo terminado. 

El importador, sin embargo podrá solicitar que los dere­

chos dc .-\duona se liquiden sobre las posiciones corres­

pondient,"S :, 1 os mismos extranjeros utilizados. 

El r6fim�n combiario y de comercio exterior fu� adoptado 
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por mPdio del decreto ley 444 y 688 de 1967 de conforrni-

dad con Ja lC'y. La entidad para realizar el régimen 

cambiario es el Banco de la República, negociando las 

divisas extranjeras en un mercado llamado certificado 

de cambio. 

"El sistema de certificado de cambio está constituido 

por títulos representativos de monedas extranjeras, nego­

ciables a través de los establecimientos de créditos 

d f 
tt 7 

en un merca o luctuante . 

Para la Zona Franca se estableció el decreto 1082 de 

1971 que establece que la compra y venta de monedas ex­

tranjeras deben hacerse por intermedio del Banco de la 

República y por las entidades autorizadas por la Zona 

Franca Industrial y Comercial de Barranquilla. 

En lo referente a los capitales extranjeros debe inscri­

birse en 13 gerencia de la Zona Franca, sus finalidades son 

únicamente estadísticas y no da derecho al reembolso 

del principal, ni al giro de utilidades con divisas del 

mercado de certificados de cambio. 

Ibid. p. 4. 
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MientrGs que el uipital colombiano está sujeto a las 

disposiciones del régimen cambiario en donde en un mo­

mento determinado ln junta monetaria autoriza las divi­

sas que se requieran para operaciones en la Zona, en 

la empresa colombiana establecida en ella. 

2. 4 OBJETIVOS DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL Y COMERCIAL 

DE LA CIUDAD DE BARRANQUILLA (SECCION-ADMINISTRATIVA) 

2. 4 .1 Generales 

Permite lo importación de equipos productivos, materias 

primas, componentes libres de derecho de Aduana y sin 

control de Aduana, siempre que estos bienes, al igual 

que los productos terminados, no crucen los límites de 

la Zona Franca para entrar en territorio aduanero. Ade-

m�s ofrecen un servicio de almacenaje a los exportadores 

e importadores sin ónimo de lucro, complementando más 

que todo los labores realizadas por el Terminal Marítimo 

de Borranquilla. 

2.4.2 E�pecíficos 

Ln Zon:.1 Frnncn forma parte de un programa de indus­

rriali�nci6n del pai�. 
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Contribuir a resolver los problemas de desempleo, 

creando fuentes de trabajo, estimulando para ello la 

inversión de capitales extranjeros en empresas industria­

les, que a su vez generan un ingreso de divisas al país. 

Lograr que las empresas industriales no sólo utili­

cen m3terias primas e insumos nacionales, sino que tam­

bi�n contribuyen a un verdadero traslado de la nueva 

tecnología al país. 

Favorecer una nueva legislación colombiana que estimu­

le al industrial nacional a establecerse en la Zona Fran­

ca. intentando asila descentralización industrial. 

2.5 FORMA ADMINISTRATIVA DE LA ZONA FRANCA 

La Zona fr3nca Industrial y Comercial de Barranquilla 

al igual que cualquier otra empresa de carácter oficial 

o privado, tiene su rigimen administrativo conformado

por ln Junta Directiva de trazar las políticas, metas 

y o b j e t i \. o s d e 1 a e rn p r es a , e s ta Ju n t a Di re c t i v a s e g ú n

el 3rt:ículo de la ley 4781 está conformada por los si-

guientcs rnjemhros: 

;-11 nis t ('I" i (' de Desarrollo Económico y su delegado quien 

1:, prt.':-:id<'. 

El Ninist<'rio de H3cicnda y su delegado. 
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El Gobernador del Departamento quien podrá delegar su 

reprcscntaci6n con el Alcalde del Municipio. 

El gerente General del Banco de la República. 

Un representante de los Usuarios de las respectivas 

Zonas. 

Un representante de los gremios econ6micos que desarro­

llan actividades en el Departamento donde opera la Zona. 

El período de los representantes de los usuarios de la 

Zona, y el representante de los gremiales econ6micos 

que desnrrollan actividades en el Departamento donde 

opera la Zona, será de dos años, además de la junta di­

rectiva se encuentra un representante legal representado 

por el señor gerente quien es el encargado de dirigir 

y administrar las 3Ctividades según los reglamentos esta­

blecidos por la Junta Directiva. 

2.5.l Funciones de la Junta Directiva 

Lns Juntas Directivns de las Zonas Francas ejercerán 

las siguientes funciones: 

Conceptuar f�vorohlemente sobre los actos y contratos 
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que por su naturnlc�n o cuantía asilo requieran, confor­

me a la lev o a los estatutos. 

Adoptar y modificar los estatutos de la respectiva 

entid3d, los cuales deberán ser aprobado por el gobierno 

nacion3l. 

Determinar los progr3mas para su operaci6n. 

Determinar la planta de personal del organismo, la 

cual para su validez requerirá la aprobaci6n del gobier­

no nacional. 

Aprobar el proyecto de presupuesto de la entidad para 

c a d a u n 3 d e 1 a s \" i g e n e i a s f i s c a 1 e s , t o d o c o n f o r me a 1 as 

normas legales vigentes. 

Renuir conceptos pnra la aplicaci6n de la sanción 

previstn en el articulo �2 de esta ley. 

Autorizar el ingreso de usuarios. 

Autori::nr al sc-rc-ntc para transigir, someter a arbi­

tL1mcntc, o comprometer diferencias o litigios en que 

l .1 C' n t id n d se .'.'l p :1 r t C' , P n forme a 1 a 1 e y • 
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Fijar tnrifas, tasas, derechos y demás emolumentos 

que dc.>ban percibir las Zonas Francas por razón de su 

a c t i \" i d n d o p o r se r v i c i o s p r e s ta d o s y s o me te r 1 o s a 1 a 

aprobación del gobierno nacional. 

Los dem�s que le fije el gobierno nacional, de acuerdo 

con la ley. 

? - ? _ , ). _

'.2.5.2.l 

Organigrama (Ver Organigrama Adjunto) 

Descripción del Organigrama 

Como se observa en el organigrama, es de forma vertical, 

las decisiones son tomadas por la máxima autoridad que 

conforman ln institución sin tener en cuenta las sugeren-

cias que puedan dar los subalternos para una mejor orga­

ni=ación en la Zona Franca. 

La Zona Franca Industrial y Comercial de Barranquilla 

su n:áxima autoridad es la Junta Directiva, de ella se 

desprende la auditoría como la oficina de Planeación, 

oficina Jurídica, oficina de Promoción, Asistente de 

Direcc:il;n (�cnera) Y Dirección General, todos se encuen-

tren en un mismo niYc.>l. 
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De la DircccjÓn General se desprende el grupo de seguri­

dad y Yigilancia, sección de personal, y subdirección 

General, encontrándose ésta en la máxima categoría. 

De la subdirección general se deriva la subdirección 

técnico, comprendiendo las secciones de Ingeniería, Ar-

quitectura y Mantenimiento, Servicios; la subdirección 

de operacjón y control se desprende de ella las seccio­

nes control de documentos y sector comercial, así mismo 

las bodegas y patios de la subdirección de comercio estó 

conformado por las secciones de control de documentos, 

sector Industrial estadísticas, edificios y patios; por 

último se encuentra la subdirección financiera que está 

por lss secciones de contabilidad, derivándose de ella 

los grupos de procesamiento de datos y almacén. 

2.5.3 Manual de Funciones 

2. 5. 3. 1 Junta Directiva de la Zona Franca Industrial 

v Comercial de Barranquilla 

Se encuentra conformnd3 por las siguientes personas: 

rresidC'ntC' 

Dircct l'1,-

Ilircct or 

DclcsaJo del Ministerio Económico. 

Goh0rnndor del Departamento del Atlántico 

Pr��idcnte del Ministerio de Hacienda 
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Director 

Director 

Gerente del Banco de la República 

Presidente de los usuarios de la Zona 

Franco 

Y ésta a su vez se encarga de nombrar a los directivos 

que Y:Jn a formar pnrte de la organización interna de 

la Zona Franca, estos directivos son: 

Directivo General, Sub-director General, Sub-director 

de Comercio Exterior, Sub-director de operaciones y con­

trol, Sub-director L6nico, Sub-director Financiero, Audi­

tor especial (Contrnloria de la República). 

Pcrson� con que cucnt3 la Zona Franca 

La planta de la Zona Franca Industrial y Comercial de 

Barr3nquilla cuenta aproximadamente con 232 trabajadores 

distribuidos en 24 cnrgos que conforman la estructura 

organizacional de lo empresa. 

Los trabajadores desempe�on diferentes funciones estable­

cidas por la Juntn Directiva, quien establece ademis 

los dif�rcntes salario� de acuerdo al cargo que desempe­

íl3 cJdn cmplcndo. 
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Funciones del Gerente 

El Gerente es representante legal de la institución y 

todos los actos que se ejecuten deberán ser autorizados 

por él. 

Las funciones que desempeña el gerente van a estar deter­

minadas por los reglamentos de la institución, el geren­

te aprobará los cargos con la aprobación de la Junta 

Di re e t i \. o 

El �erente de la Junta Directiva no podrá votar por sí 

mismo o por parientes dentro del cuarto grado de consan­

guinidad y el segundo de afinidad, para el desempeño 

de empleo o para la adquisición de contratos en la cual 

foroe parte la institución. 

Las funciones del gerente son incompatibles con las de 

cualquier empleado o cargo p6blico remunerado con el 

ejercici0 del comercio. El período de administración 

del sercntc tendr6 dos suplentes, quienes lo reemplazarán 

en su nusC'nci::i. 

L 3 7-o n :1 F 1· :1 n c 3 l n ,l u s t r i a 1 y Come r c i a 1 d e Bar r a n qui 11 a 

nsesur:1rú nnlc un h:1nc0 y una compañía de seguros, con 

sus pr�-'\pios fonJos l�,s nctuaciones del gerente y de los 
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emple3dos por manejo de cuantía, señalando por la Con­

traloría General de la Rep6blica. 
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3. ANALISIS DE LA FORMA DE SELECCION DE PERSONAL

EN LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL Y COMERCIAL

DE BARRANQUILLA 

Al hablar sobre el an6lisis de la forma de la Zona Fran­

ca de la ciudad de Barranquilla, se hace necesario tener 

un conocimiento general de los nombramientos que realiza 

la institución y 13 modalidad en que se encuentran los 

empleados de acuerdo al Código Sustantivo del Trabajo, 

como de las prestaciones establecidas. 

Los emplea dos oficiales son personas naturales que tra­

h3jan en algunos de los ministerios o departamentos admi­

nistrativos, superintendencias, establecimientos públi­

cos, unidad administrntiva especial, empresas industria­

les y comerciales del estado, sociedades de economía 

mixta. L3 Zona Franca se encuentra entre los estableci-

Dientos públicos dC' cnrácter oficial, las cuales se en­

cargan Jp atendc1· funciones administrativas conforme 

3 las rC'i!lns del dC'recho público que tiene personería 

_i u r 1 d j_ e ;1 • ;i u ton o m .í n ,1 d ministra ti va y p a tri m o ni o in de pe n -

d:icntC', formado por bienes o fondos públicos con el pro-
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dueto de impuesto <le destinaci6n especial. 

Características de los Trabajadores Oficiales. 

Las características de los trabajadores oficiales son: 

Estón ,,inculados por un contrato de trabajo, ya sea 

a términofjjo o indefinido. 

Pueden formar sindicatos. 

Pueden present3r pliegos de peticiones. 

Preden presentar y discutir convenciones colectivas. 

No pueden los empleados oficiales hacer huelgas o 

paro. 

Pueden llegar al tribunal de arbitramento, si el 

pliego de peticion es no fuere resuelto satisfactoriamente 

en las etopos de arreglo directo y conciliaci6n, el con­

flicto ser6 fallado por un tribunal de arbitramento obli-

�.:1torio. 

Lo� t r8hajudores oficiales que ejercen cargos direc­

tivo� en el sindic�to gozan del fuero sindical. 

so 



Los emplendos oficinles gozan de todas las prestaciones 

sociales establecidns por el gobierno como son : vacacio­

nes, primas de antigüedad, prima de navidad entre otras. 

Los nombramientos de acuerdo a la ley 109 del 12 de Di­

ciembre de 1984, artículo 24, le corresponde "a los ge­

rentes de las Zonas Francas de aquel personal que preste 

servicios con sujeci6n a las disposiciones legales sobre 

1 
. "8 

a materia 

Solamente el gerente podrá nombrar nuevos empleados cuan­

d o ex i s t a n \' a c a n t e s , p e r o cu a n d o se c r e a u n ca r g o n u e v o

aprobado por la Junta Directiva, ella misma es la que 

nombra a quien va a ocupar el nuevo cargo. 

Los empleados de la Zona Franca tienen el carácter de 

trabajadores oficiales, por lo tanto el Estado le permite 

derecho de asociaci6n y exigir ciertas prestaciones so­

ciales para un mejor Bienestar Social. 

8 Ley t\O. 109 de 1985, por la cual se estable el Estatu­
to de las Zon3s Francas. 
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3.1 SJNDJCALIZAClON DE LOS TRABAJADORES DE LA ZONA FRAN­

CA 

Para 

Zona 

formor 

Froncn 

parte del 

Industrial 

sindicato de trabajadores 

y Comercial de la ciudad 

de la 

de Ba-

rranquilla, el sindicato dá cumplimiento a las normas 

establecidas por e] Código Sustantivo del trabajo. 

El sindicato cuenta con un auxilio de $500.000,oo para 

Jos dos años de cobertura de vigencia de la convención 

p3gaderos 8 los 60 días de la prima, de ésta por sólo 

un a \. e : Y d e $ 3 . O O O , o o me n su a 1 e s d u r a n t e 1 o s d o s a ñ os 

a partir de las vigencias de la convención. El trabaja-

dor mensualmente dá un porcentaje del 10% de acuerdo 

al saL.:irio devengado en la institución. 

3.1.1 Conquistas Logradas por el Sindicato 

El sindicato ha logrado en su última convención de tra­

bajo (11 de Marzo de 1985 para una duración de dos años), 

un3 serie de reivindicaciones entre las cuales se encuen­

tran: . .\umento de st,lsrios, prima convencional, de vaca­

ciones. boniíic�cioncs uniformes y calzados. 

La p r i m :1 e o n v en e j o n �11 d u r a n t e e 1 a ñ o d e l 9 8 6 se 1 e r e e o -

noccr� por una $Oln vez y sin que constituya factor sala-
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ria} poi:ndero en dos contados, así un 18% de salario 

básico devengado a 31 de Diciembre de 1985, se cancelará 

durante los cinco primeros días del mes de Abril del 

presente año y otro 18� del salario básico devengado 

a Diciembre 31 de 1986. 

P r i ,· i 1 e g i os d e 1 S i n d i e a t o d e 1 a Zona F r a n c a I n d u s -

trial v comercial de Barranquilla (Administrativa) 

El sindicato de la Zona Franca Industrial y Comercial 

de 12 ciudcJd de Borrnnquilla a través de la convención 

establecida 1984-1986 goza de los siguientes privilegios: 

La empresa concederá permisos por 32 horas semanales 

remunerados con el 100� del salario al presidente y el 

secretario general conforme a la distribución· que haga 

el sindicato para el desempeño dentro del mismo, estos 

permisos se tendr�n concedidos por sola petición del 

sindicato. 

Para asistir a congr0sos sindicales, encuentros semina­

rios. grupos de troh8jos, plenums autorizados por la 

Junl� Directivo del sindicato o convocados por la Federa­

e i ó n ,� C l� n f e el e r n e i ó n :i 1 o s e u a 1 e s s e h a 11 e d e b i d a m e n t e 

nfili8d0� el sindicGt0. 
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Para asistjr dentro del país a cursos, seminarios, confe­

rencias, grupos de trabajo, plenums o cualquier evento 

de capaciLación sindical promocionando por la Federación 

o Confederación, a los cuales está afiliado el sindicato.

Los permisos en mención se concederán a dos miembros 

del sindicato, pero la e1J1µresa podrá aplicar discrecio­

nolmente estos permisos para otros miembros, si la im­

portancia del evento lo justifica y desde luego, a peti­

ción del sindicato. 

Fara redactar, elaborar y discutir pliegos de peticiones 

hasta por cuatro miembros, con una duración de dos sema­

nas. En caso contrario la empresa y el sindicato conven-

dri pr6rroga suficientes para estos efectos. 

.... '1 
.) . - CARRERA ADMINISTRATIVA

Es un sistema de administración personal que 
busc3 la tecnificación del servicio público, 
de modo que se exalte la competencia, la res­
pons::ibilidad y lo eficiencia de los funcio­
narios. 

Lo Carrera Administrativa tiene por objeto 
cejorar lo eficiencia de la Administración, 
ofrecer iguald3J de oportunidades a todos 
los colombionos para el acceso al servicio 
público, gar:1nti::nr a los empleados estabili­
J3d en los c:1rgns que desempefian y la posibi­
lidad de ascenso en el servicio. 

Paro olcan::.:ir 
C'XJ'UCSLOS , C'l 

los objetivos anteriormente 
ins:reso, permanencia y el as-
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c e n so ll e l o s e m p 1 e 3 d o s d e b e ha c e r s e e x -

clusivamente con base en el mérito, la versa­
lidad y eficiencia en el desempefio de sus 
funciones, sin que la afiliación política 
o consideraciosr<?s de otra índole puedan tener
influjo alguno .

La Carrera Administrativa según la definición dada por 

el gobierno viene a traer garantía al empleado nacional 

en lo referente a la estabilidad en el cargo, situación 

que lleva a que el empleado no esté pendiente de los 

cambios gubernamentales ni políticos que se den como 

es nor�al en un país democritico como el nuestro. 

La puesta en marcha de la Carrera Administrativa en las 

instituciones le permite a los empleados aspirar a as­

censos en la entidad donde labora. 

3. 2. 1 Requisitos para Ingresar a la Carrera Administra-

tiva 

Para poder ingresnr o la Carrera Administrativa según 

el decreto 583 de Nnrzo 9 de 1984 en su articulo 3, esta­

blece las siguientes condiciones: 

la Corrc-r!'l 

los:;. p. 1 . 

Administrativa. 
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"Acredjtor que reunnn los requisitos necesarios para 

el ejercicio del cargo señalado 

del organismo. 

en el Manual específico 

Obtener de la entidad donde presenta sus requisitos, 

t f bl b d f. . . 1110 
concep·o avora e so re su con ucta y e 1c1enc1a .

Para ocupar la vacante es necesario que el aspirante 

dentro de la empresa reuna los requisitos establecidos 

por la institución, si no los reune podrán establecerse 

los siguientes equiv3lentes. 

Un año aprobado de estudios de especialización o 

post-gr8do por cuntro años de experiencia especifica 

y ,. i e e ,. e r s a . 

Un grado universitario por tres años de experiencia 

especifica. 

lln nño aprobado de· educación superior por dos años 

aprobados de educación intermedia profesional y vicever-

sa . 

10 lhid. i\rticu1t1 3 de la Carrera Administrativa. De
las condiciono� que deben cumplirse para la actuali­
�acibn del c�cnl3[Ón o de la Carrera Administrativa. 
p. l .
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Un año aprobado de educación superior por tres años 

de experiencia y viceversa. 

lln año aprobado de educación intermedia profesional 

por dos años de experiencia y viceversa. 

Un año aprobado de educación secundaria por dos años 

de experiencia y viceversa. 

l 1n año aprobado de educación media por dos años de 

experiencia v viceversa. 

Vn año aprobado de educación primaria por un año 

de experiencia y viceversa. 

Veinte horas de un curso relacionado con las funcio­

nes del cargo no contemplado como requisito por un mes 

de experiencia y viceversa. 

En lo concerniente a las secretarias y afines, Gnicamen­

te se le exigir6 el diploma que la registre como tal 

y 250 horos relacionadas con la función del cargo, éstos 

podr�n �0r recibido� por el servicio nacional de aprendi­

zaje (S�n3), en donde se demuestra la certificación. 

L u s cn{'lcodos d�- actitud profesional, deben demostrar 
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los requisitos exigidos en cargos específicos como titu­

lo, licencia o nutorizaciones previstas de la ley o el 

reglamento para poder aspirar al nuevo puesto. 

La realización de las pruebas de selección se hará por 

medio de departamento administrativo del servicio civil, 

una vez cumplidos los requisitos exigidos para el puesto 

se dará el puesto de acuerdo a las calificaciones de 

mayor puntaje que obtenga el aspirante, ésto es para 

los niveles operativos, administrativo o técnicos. El 

emple2do que obtenga el porcentaje acreditado para el 

cargo vacante podr� exigir el escalafón o la inscripción 

a la carrera administrativa. 

Solamente el Departamento Administrativo del servicio 

civil procederá a ordenar o negar mediante resolución, 

la inscripción de la Carrera Administrativa o la actua­

lización de su escnlafón en el respectivo cargo. La 

providencia será notificada al interesado. 

Cuando el empleado no está inscrito en la Carrera Admi­

n i s t r a t i va n o p o d r ó n s p ir a r a n u e,. os e a r g o s , s i é s t a 

estuviese y si no r0une los requisitos para el nuevo 

puesto o el que dcscmpcfia la administr3ci6n de la insti­

tucibn pucJ� reivindirnrlos en otros cnrgos sin mejorar-

1 o s d e s :1 1 �1 r i o s , :1 s í m i s m o e n o t: r. n i n s t i t u e i ó n e n d o n d e 
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pueda desempeñar c3bolmente el empleo. 

La actual administración busca asegurar la paz política 

y la estabilidad laboral en la administración pública 

poniendo en práctica en todas las instituciones de carác­

ter nacional la Carrera Administrativa, pues con la opo­

sición reflexiva del partido del gobierno en dos regíme­

nes (conservador), se busca una buena marcha de la enti­

dad p6blica y despejar la incertidumbre de los empleados 

cuJnd0 existen cambios de gobierno, ésto trata de replan­

tear o los partidos Lradicionales nuevas modalidades, de 

realiz3r sus campa�as y de poner en práctica su ideología 

v su proceso político en los mandatos que la rigen. 

En relación a la Zon::i Franca, la Carrera Administrativa 

comenzó a funcionar un año más tarde de la que fuera 

aprobada el decreto de reformulación de la Carrera Ad­

ministrativa (Decreto 583 de Marzo 9 de 1984). 

La situ3ción laboral que presentan los trabajadores de 

la Zona Franca Industrinl y Comercial de la ciudad de 

Barrnnquilla es propio del sistema capitalista depen­

djentC' imperante en nuestro país, y la forma de adminis­

trar r Jjrigir los entidades gubernamentales. 

S i b j C' n p o ro p o d C' 1· C' n t r a r a 1 a b orar en 1 a s en t i d a d e s
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del gobierno, uno de los principales requisitos es per­

tenecer a uno de los partidos políticos tradicionales 

(Liberales y Conservadores), y trabajarle a estos parti-

dos para poder tener un trabajo. A través de la consecu-

ción de votos. Ya con la aprobación de la Carrera Admi-

nistrativa la clase trabajadora podr� laborar libremente 

sin tener que pensar en los cambios gubernamentales que 

se dan en las entidades oficiales, pero en el caso de 

la Zona Fn10ca Industrial y Comercial de la ciudad de 

Barranquilla se desploma un imperio y yugo de una hege­

monía del partido Conservador, pues el pleni-potenciario 

gerente general, imponía sus criterios a sus subalternos 

sobre los candidatos por quienes deberían votar, obvia­

mente del partido Conservador y a un familiar de este 

Senador por la circunscripción electoral del Atlántico. 

El despertar de los trabajadores se dá desde el mismo 

inicio de la puesta en marcha de la Carrera Administra­

tiva, con �sto podr�n exigir y luchar por mejores reubi­

caciones de los sindicalizados; y sean ellos mismos 

quienes vigilen lns vacantes presentadas en la institu­

ción Y ln forma como se llevan supervisando si reunen 

los requisitos los 3Spiranies al cargo, pues los partí-

d os t r ::i d i e i o n o 1 e s s C' \' 3 1 e n d e mi 1 es d e ar t i m a ñ a s p a r a 

insres�,r �1 fich0s de sus movimientos politiqueros; el 

sin d ir �11 i � m o d e b C' ser \" i g i 1 ante pe r man ente par a que 1 a 
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Carrer3 Administrativa se cumpla y nombre a las personas 

que reunan los requisitos necesarios para dicho cargo 

sea de la Institución o ajenos a ella. 
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4. INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EL PROCESO

DE SELECCION DE PERSONAL 

El Trabajo Social en el área empresarial, como en las 

distintas áreas es un desafío que enfrentan los profesio­

nales de esta disciplina que lleva a experimentar cons­

tantemente nuevas acciones que logren una apertura mayor 

en un futuro no lejano de la realidad social en que nos 

desenvolvemos. 

"La imporc:incia de las relaciones de los hechos entre 

si para lo comprensi6n y tratamiento global de las situa­

ciones. exige una integración adecuada del conocimiento 

científico, que ninguna ciencia aislada puede ofrecer"
11

. 

Esto conllevará que el accionar del profesional de Traba­

jo Social lo realice empleando conocimientos científicos 

en donde su práctica social se caracteriza por ser una 

1 1 
ExpC'ricncia de Srrvicio Social en empresas. Fundación 

SC't·\·icio Socinl en la empresa. Buenos Aires, Huma-
11:it;:1. 1976, p. 9. 
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forma de act:ivid3d o acc:ión entendiendo por tal, el con­

junto de actos medinnte la cual un sujeto modifica un 

objeto exterior a él. La intervención del Trabajador 

Social en este estudio es una acción mediante la cual 

se busca obtener al empJ.eado ideal para la vacante exis­

tente en el cargo de la empresa, ante ésto el Trabajador 

Social, su intervención debe ser objetiva encaminada 

siempre al fin que persigue la empresa. 

Bien Se? podría decir que el Trabajo Social es una de 

las disciplinas de 13 ciencia social más tecnificada 

ra que constantemente utiliza las diferentes t�cnicas 

de la in\'estigación social que permite llegar al hombre 

a travts de las contribuciones de ellas, de las distintas 

disciplinas que conforman las ciencias. 

Ander-Egg nclara este concepto el cual manifiesta: "Nos 

JleYa h3cia un nuevo humanismo que integra la técnica 

y la ciencia, para darle la finalidad que no tiene por 

c:i' 1 
.. 12 

_ so a . 

EsencL1lmente, el Trnbsjo Social en el área laboral hace 

us0 de 1�1s otras disciplinas como las de Psicología y 

1:: 
M:\C'l AS (�OMEZ, Edgnr LA CAYO DE MACIAS, Ruth. Hacia 

\In Trabjao soc:inl liberado. Buenos Aires, Humani-
tn�. )G7S, p. 41 
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Adn;Jnistr,1ción, est;.3 úJtima le posibilita conseguir sus 

fines m0d:iutos y :itravesar cada una de las etapas del 

proceso. éstas son importantes ya que es una relación 

directa entre el individuo y Trabajo Social esencialmente 

<.>n o) proceso de selección de personal, pues a través 

ci E' él so t i en e un con oc i mi'= n to g 1 o b a 1 sobre e 1 aspirante ; 

1 a o d r.: :i n i s t r a e i ó n e s t a n n e c e s a r i a e o m o 1 o e s 1 a e n t r e -

,·isto. t::imi1ién utilizado por otros muchos profesionales 

,· e; u e s :i n e m b a r g o , t i e n e n u n ca r iz d i s t i n t o a J ser man e -

.� o d 0 ;" e• :;· e ] T r a b a j n d o r So e :i a 1 , t o d o y c a d a u n o d e 1 o s 

rror0s0s de la ciencia de la administración, han de ser 

0nc:,_i:1cios en el proceso de selección para lograr cada 

una de ]as bases del proceso metodológico. 

En C'l proC"eso de 3dministrac:ión, se dá una serie de eta­

p3s s:ipnd0 la més importante en la selección de personal, 

l0s p0l:iticns de personal. 

S(' trata de organizar al personal que trabaje 
en el organismo, mejorando las condiciones 
de trabajo v mencionando los servicios presta­
dos. 

L0s fundament0s de estas políticas de personal 
�C' encuentran rn: 

l. Rrconocimiento de la importancia del elemen­
t ,, hu r.i :1 no .

'> �l:i n ten i m :i C' n t 0 
ti�· e r.: p) e o . 

de las buenas condiciones 

3 . .-\ p r 0 v e ·= h a ;:: :i <"' ;� t 0 d e p o t e n e i a 1 hum a n o , e a n a l i -
:- ,; n tl o 1 0 d en t 1· o d e 1 a o r g a n iza e i ó n . 
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H;:1lds dice 
las personas 
realicen este 

"No se debe 
sino buscar 

trabajo". 

crear trabajo 
personas para 

para 
que 

De nlli que una buena política de personal 
intenta realizar una tarea de selección. 

La institución o departamento 
preocupación de su personal 
en forma de amplia información: 

debe tener una 
que se traduce 

General Sobre los fines y competencia de 
la organización. 

Particular Sobre su puesto de trabajo en 
un doble aspecto de las condiciones. 

Ambiental Materiales, acerca de las comodi­
d3des y adecuación al puesto de trabajo; huma­
nos acerca de la integración al grupo. 

La buena orjcntación logra disminuir el tiempo 
de adaptación al nuevo puesto y aumenta el 
rendimiento; disminuye la movilidad del perso­
nal' traslado' abandono' despido y far3'rece
la 0dhesión de los empleados al organismo 

Trabajo Social Empresarial frente a la selección de 

person3J es escasa la experiencia que se tiene sobre 

est3 j n tC'rYención, esencialmente es manejada en empre­

s3s grandes, por los psicólogos y en otras de menos 

estructura por los propios gerentes y jefes de personal, 

con este proceso se busca en todo momento, humanizar 

las relnciones de trnbajo promoviendo una productividad 

13 E�CTEL . .\ DE :\SJ�TENCIA SOCIAL. Trabajo Social en el 
pn1ct ... �0 ndm:inistrativa. Pamplona, España, Univer­
� i d., d N :1 ,·:::ir r n . 1 q 7 4 , p . 2 8 . 
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quc hl'ncfic:ie ;J todos los que participan en su proceso 

de cJ¡:ihoración. 

Las f�bricas centros industriales y de trabajo en gene­

ra) necesita dC' personas a constatarse con todos sus 

elementos para promover una integración institucional. 

La srlecc:i6n de personal llevará mejor a una integración 

cntrC' empresa y trabajador, llevando asi a que el traba­

i,"' postcrjor con el trabajador sea más fácil y accesible 

Vi!C'=-" oe nnLemano se tiene un conocimiento detalJado 

sohrr el nuevo empleado y obrero. 

4.1 TRABAJO S0C1AL EN EL PROCESO DE SELECCION DE PERSO­

NAL E� EMPRESAS OFICIALES 

La particip3ci6n del Trabajo Social en la selección 

de persona] en instituciones oficiales, es nula mientras 

que en el sector privado ha sido rninima. 

En lo concerniente a la intervención profesional del 

Trabajo Social en l::i selecci6n de personal en el sector 

cfici:;J ctebe hacerse en relación a la Carrer� 

:\ d ::, :i ni s t r 0 t :i \' 3 , y el e esta forma a 1 can zar · e 1 fin de su 

;:¡ e e i o ,1:, r . p 1.1 es e 11 :1 res 1 amen ta 1 os pasos a seguir par a 

clcsir t:-J nucv0 cmp)c3do en el cargo vacante, su actua-
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ción es objetiY;J y no quebranta los principios éticos 

cuando se deja sobornar por la clase politiquera impe­

rante en el pais, en entrevistas sostenidas con Trabaja­

dores Sociales en el sector oficial como semi-oficial, 

se ha podido comprobar que Trabajo Social no participa 

en el proceso de selección de personal, tal es el caso 

de entidades oficiales como Corelca, 

del Atlántico, Jea entre otras. 

Electrificadora 

En e] sector priYado el estudio ha comprobado que la 

participación de Trabajo Social en el proceso de selec­

ción Je personal, se dá en una baja escala; no siendo 

fundamental para la toma de decisiones que lleva a ele­

gir al empleado ideal: es un auxiliar que realiza acti­

vidades secundarias como comprobación de referencias, 

más no interYiene en aplicación de pruebas de orden 

social, ospecto :import3nte que debe tenerse en cuenta 

para realizar el proceso de selección. 

El modelo de intervención de Trabajo Social en el proceso 

de selección de personal se hará fundamentalmente en 

el pr0ccso de entrevistos del orden social, verificación 

de referencias � purticipaci6n en la decisi6n de empleo. 

L 0 e 11 t r 1.' v :i s t 3 e s t :1 r ú d e' l e r m i na d a p o r e 1 t i p o d e o r g a n i -

zac16n. estructuro. tnmuílo y complejidad. 
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Estas se har�n tomando como base las solicitudes llena­

das por los candidatos aspirantes al cargo, y una vez 

sometido el individuo a las pruebas psicotécnicas con 

resultados favorables; en esta entrevista se tendrán 

en cuenta ospectos importantes como Relaciones fami-

liares, nivel educncional, grado de organización, rela­

ciones interpersonales, vicios comunes. 

Lo que le facilitará al Trabajador Social emitir un 

concepto amplio v favorable para la empresa como para 

el individuo mismo en lo relacionado al item del aspec­

to familiar el Trabajador Social a través de estas téc­

nicas rectifica lo antes dicho por el aspirante, es 

de sun3 importancia tener este conocimiento pormenoriza­

do ya que va a influir en el rendimiento laboral del 

individuo en su trabajo, pues muchos omiten ser casados 

o ,. i v i r e n u n i ó n 1 i b r e , s i t u a c i ó n q u e m á s t a r d e v a en

contro el empleado. 

El nivel educacional se mide a través de los certifica­

dos, registros de estudio, al mismo diálogo sostenido 

con el profesional, pues no solamente va a ser el nivel 

educativo formal. sino el general que es de suma impor­

tanci� rnrn lo escogencia. 

En lns r�laciones interpersonales S º analiza la interac-
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ci6n que tiene el individuo como aspecto de la persona­

lidad, las cuales 11.cvan a saber si e1 individuo no 

presentn problemas de integraci6n, ya que es de suma 

importancia para el progreso de la empresa y de él mis­

mo, la fluidez verbal en un momento determinado permite 

medir el grado de relaciones interpersonales, sobre 

los vicios es muy dificil detectarlo; ya que no existen 

parómetros para medirlo, se tiene en cuenta que en lo 

relacionodo a la drogadicción existe una clasificaci6n 

mu\· ampli:i y la único forma de detectarla es aquélla 

que se encuentra en el nivel mas avanzado de drogadic-

ci6n, mientras que los otros son a través de observacio­

nes del mismo individuo que manifiesta que es un droga­

dicto. 

La verificnción de referencia es otra intervención del 

Traba_i3dor Social en el proceso de selecci6n de perso­

nal, en ella compruebo los datos sobre el conocimiento 

que tiene el individuo interesado en ingresar a la ins-

titución. 

Lo importancia de la comprobación de referencia es saber 

los 8ntcccdentcs del aspirante al cargo vacante, su 

comporL1micnto en su �1ntiguo trabajo y su retiro, las 

rcfcrf'nci,1:::: pcrson.1ll'� quienes la dan, los resultados 

de elln� nos refl�jon 13 calidad y cualidad en la per-
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sona del individuo. 

La calidad hace referencia al conocimiento del ejercicio 

de su oficio, mientras que la cualidad se refiere a 

la personalidad, comportamientos y responsabilidad del 

aspirante. 

4.2 ALTERNATIVAS 

EJ trabajo realizado nos permite plantear alternativas 

que f3yorecen a las instituciones que vienen desarro­

llando las djferentes pruebas de s�lecci6n de personal. 

Para los Trabajadores Sociales es el inicio de una 

nueva intervención profesional en el área laboral, con 

ésto queremos contribuir al intigésimo aniversario de 

fundaci6n de Trabajo Social en el país, la cual demues­

tra la amplitud de int0rvención que tiene el profesional 

de Trnbajo Social en los diferentes medios en que se 

desenYue] Y e el hombre y9 sea para prevenir o contrares­

tar problemas del orden psicosocial y económico que 

presenta. sujet�ndosc su acción profesional en las polí­

t i c ns Y re e u r sos e o n q u\' e u en ta 1 a entidad . 

.-\ pcs:,r de- ésto cl C' b L'r;11.1s forzar constantemente nuestra 

jntcrvcnción profesionnl. pues nuestra meta es el hombre 
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,· c o m o t a 1 d e b e m o s b r i n d a r 1 e u n a s a t i s f a c c i ó n d e s u s 

necesidades para m3ntener un equilibrio de lo económico 

y lo social, ésto contribuye de esta forma a mejorar 

la calidad debida del individuo. 

�o debemos iniciar la intervención profesional a nivel 

empresarial, frente a tal situación (problema) tan pro­

tuberante que v� en contra de la empresa, es aquí donde 

el Trabajador Social a trav�s de sus conocimientos pro­

fesionales en las ciencias sociales, juega un papel 

ir:1portante en el proceso de selección de personal, en 

la cual busca en forma conjunta con otros profesionales 

al empleado ideal. esto llevaría a tener menos gasto 

de bienestar social si se tuviese en cuenta al Trabaja­

dor Social. 

En relación a la Zona Franca Industrial y Comercial 

de la ciudad de Barranquilla (Administración) la selec­

ción de personal es importante que se ponga en marcha, 

en una forma tecnológica con la participación del perso­

n3l idóneo con el objeto de escoger a la persona capaci­

t3da pnra ocupar lti vacante, teniendo en cuenta los 

r e q u i s i t o s d e 1 ,:i e n r r e r a a d mi ni s t r a t i ,, a , p o r 1 o ta n t o 

s e s u g i e r e o 1 :1 J u n t a Di r e e t i v a d e e s ta i n s t i tu c i ó n 

ofici;;1, qu(' nombre a un psicólogo, trabajador social 

no sólo parn ventilnr este proceso, sino todos aqu�llos 
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relacionados a 13 marcha de la institución como a lo 

relacionado al diseño y programa de bienestar social. 

Es importante que las vacantes presentadas en la 

Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad de Ba­

rranquiJ la (administración), los miembros de la Junta 

DirectiYa del Sindicato sea vigilante y como tal haga 

un llamado a los empleados y trabajadores para que la 

institución los tenga en cuenta y sean los primeros 

en concursar para ocupar el puesto vacante, con ésto 

se busca dar prioridad en una forma objetiva, pues no 

se debe violar los principios de la carrera administra­

tiva para satisfacer los apetitios politiqueros de los 

dirigentes en turno. demostrándose en esta forma cómo 

la clase dirigente en el país recurre a diferentes arti­

mañas para ubicor a sus electores en instituciones sin 

analizar las contribuciones de éstos para el progreso 

de las entidades del estado, ésto es propio del sistema 

capitalista dependiente en la cual las instituciones 

oficiales son monejodas a expensas de la clase politi­

quera que busca en todo momento tener grandes beneficios 

de elln. Ante ésto es necesario que el Sindicato sea 

e 1 en e ;1 r s :Hi o de ,-e 1 o r por 1 as vacantes que subsisten 

en la C'n t id:1d. 

72 



CONCLUSIONES 

La investigaci6n culmina dejando concluido 

La selecci6n de personal es un proceso tecnol6gico 

llevado por profesionales capacitados de la ciencias 

socinles, permitiendo escoger de esta manera a las per­

sonas que reunan los requisitos necesarios. 

L3 aplicaci6n de la selecci6n de personal, trae bene­

ficios 3 la instiluci6n dándole una mayor productividad 

corno su buen funcionamiento. 

La Zona Franca, entidad de carácter oficial llamada 

a contribuir en el progreso del Estado debe cumplir 

con las normas que éste establece y servir de modelo 

para las demás instituciones ya que su cobertura es 

bastante srande e importante para el pais. 

L,1 dcficienci:1 quc presenta a nivel administrativo 

13 Zonn Franc2 lndustrial y Comercial de la ciudad de 
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Barranquilla, es consecuencia de la inaplicabilidad 

del proceso de selección de personal. 

Dentro del proceso del selección de �ersonal, la 

carrera administrativa es fundamental puesto que contri­

buye a la escogencia del personal adecuado a de acuer­

do a su posición y capacidad, brindándole a éste una 

estabilidad laboral. 

Los nombramientos, resoluciones, no son respuestas 

indispensables para la ocupación de un cargo, lo cual 

es necesario que se realice las pruebas psicotécnicas 

de la selección de personal. 

En la Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad 

de Barranquilla (Administración) se debe tener en cuen­

ta los conocimientos de los aspiratnes a ingr-esar y 

de esta forma instalarlos en los puestos acordes a su 

capacidad intelectual lo que conlleva a un desarrollo 

del empleado mismo. 

La intervención del Trabajador Social en el proceso 

de selección de personal debe ser objetiva encaminada 

al buen funcionamiento de la entidad y al desarrollo 

social del empleado. 
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Dentro del proceso de selección de personal, especí­

ficamente en el análisis social es el Trabajador Social 

el llamado a realizar el estudio, ya que es la persona 

experta en esta área. 

Son muchos los campos en donde Trabajo Social puede 

hacer su participación, pero por la falta de investiga-

ción sobre estos campos conlleva a que este profesional 

sea i�norado y reemplazado por otros profesionales. 
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