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INTRODUCCION

El proceso de seleccidn de personal, consiste en escoger
a la persona adecuada para desempenar un puesto de tra-

bajo determinado, es ante todo una prediccioén.

La seleccién de personal se hace a través de las técni-
cas e instrumentos aplicados a la Psicologia del area
laboral para obtener de esta forma al empleado ideal
de acuerdo a lo necesitado por la empresa o instituciodn,
estudiandose del individuo 1los aspectos bio-psiqui -
cos sociales de gran importancia conocerlos y de esta
forma obtener informacidon detallada acerca del indivi-

duo.

El estudio se centra en la Zona Franca Industrial vy
Comercial de la ciudad de Barranquilla, seccidén Adminis-
tracion, en donde sc¢ trata de proponer un modelo de
seleccidén de personal, de acuerdo a los fines de 1la

institucion.

Se justitica la realizacidédn de este estudio, en la medi-




da en que le permite al Trabajador Social, hacer su
intervencion en el aspecto social para que éste tenga
en cuenta y haga cumplir 1los requisitos que requiere
un proceso de seleccion de personal en una determinada

instituciodn.

El estudio se ha dividido en cuatro capitulos, cada
uno de ellos de gran interés al tema planteado, permi-
tiéndonos tener un conocimiento detallado sobre el pro-
ceso de seleccidén de personal y la intervencibén de Tra-

bpajo Social en é1l.

En primera instancia se hace referencia al proceso de
seleccibon de personal en general, en donde se trata
de destacar el significado de la seleccibén de personal
en una empresa o institucidén determinada, analizando

cada uno de sus aspectos, demostrando asi lo fundamental

que son para ellos.

Seguidamente se hace un analisis completo sobre 1las
Zonas Francas en ¢l pais, profundizando en la Zona Fran-
ca Industrial y Comercial de la ciudad de Barranquilla
en donde se examina su funcionamiento general, como
los servicios que presta a la sociedad, estos conoci-
mientes son base que 1llevaran al posterior capitulo

a disenar ¢l modelo de seleccion de personal propio

N




de las entidades oficiales.

Luego de expuesto el proceso de seleccién de personal
y la descripcidén de la Zona Franca Industrial y Comer-
cial de Barranquilla, se 1llega a hacer un analisis de
la forma como se da la eleccibén del empleado hasta lle-
gar a 1la carrera administrativa como nueva modalidad
empleada por el gobierno, 1las cuales de alguna u otra

manera son conquista de la clase trabajadora.

Asi mismo se hace mencién al sindicato, funcidén que
tiene de velar por los intereses de los trabajadores

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

.

cion.

Todo lo antes expuesto, nos permite disenar un modelo
de seleccibén de personal desde las perspectivas de Tra-
bajo Social como disciplina perteneciente a las Cien-
cias Sociales, para la cual nos valemos de las teorias
cenerales de la profesidon hasta llegar a crear el mode-
lo, el cual es el reflejo de una contribucibén que se
hace a 1la carrera cn el &rea laboral, ya que no existe

alcuna literatura especifica que trate sobre el tema.




1. TIMPORTANCIA DE LA SELECCION DE PERSONAL

El capitulo se basa en el Proceso de Seleccidén de Perso-
nal, el cual consiste en escoger a una persona apta para
desempefiar un puesto de trabajo determinado, ésto impli-
ca el desarrollo de la empresa donde permite tener el

ersonail adecuado para el desempeno de sus actividades,

Ve
=

garantizando ademds la calidad de servicios de la insti-

tucion.

Por medio de la seleccidén de personal se puede captar
las habilidades, dinterés, aptitudes y personalidad de
los solicitantes al cargo. En esta forma se evaluaré
al individuo y conceptuard a través de las técnicas em-
pleadas, lo que permite con los resultados arrojados

por éstas, decidir si estd apto para desempeilar el cargo.

Ademids se examinara pormenorizadamente cada uno de los
componcntes de la seleccidn de personal, para luego ana-
lizar la {orma como se vienme aplicando la seleccidn de
personal en 1la Zona [Franca Industrial y Comercial de

la ciudad de Barranquilla, 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-
vencién es la de examinar todo lo relacionado al aspecto
social que presentan los individuos inscritos para ocupar
el cargo vacante, ésto conlleva al profesional conceptuar
desde sus perspectiva profesional ajustandose a las dis-
posiciones de las vacantes y a las politicas estableci-

das por la institucidn.

1.1 OBJETIV@S

En la seleccién 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 cualquier empresa.

Entre los principales objetivos se encuentran:

- Elegir a los individuos que més se adapten al puesto,
con el maximo de efectividad y permanencia en el cargo.

tro dc¢ los objetivos es:

- Ajustar al puesto de trabajo los individuos adecuados

pero tambidén debe lograrse lo contrario es decir, ajus-—




tar el cargo a los hombres que van a estar en elles hasta

donde sea posible.

De estos objetivos generales se derivan unos especifi-

G0OS ¢

- Ayudar a fijar los pre-requisitos especificos de tra-
bajo en que habra de basarse la seleccib6n de nuevos em-

pleados.

- Asegcurar un3 buena forma de empleo, mediante adecuado

reclutamiento.

- Perfeccionar métodos de evaluacidén que garanticen
una oOptima seleccidn, en consonancia con las exigencias

del puesto de trabajo.

- Informar a los solicitantes en cuanto a posibilidades

v condiciones de trabajo.

- Fijar las politicas v los procedimientos que aseguren
una adecuada seleccibén de personal, y que estén coordina-

das con las otras politicas de relaciones industriales.

Come se pucde obhservar en los objetivos plasmados, es

importante que ¢stos se cumplan cabalmente en las dife-




rentes instituciones sean privadas u oficiales permitien-
do asi una adecuada scleccidén de personal que conllevaré
a obtener 1la persona indicada para la vacante y llegar
asi: a una reciprocidad entre el empleado y la institucidn

logrando un buen funcionamiento.

1.2 POLITICAS

En el proceso de seleccidén de personal se encuentra una
serie de politicss que van a contemplar aspectos de a-
cuerdo al cargo v al tipo de entidad, estas politicas
garantizardn de una u otra forma el éxito de la selec-
cién de personal aspirante al cargo, es la base fundamen-
tal que toda empresa oficial o privada debe cumplir con
el fin de obtener el personal adecuado para el buen fun-

cionamiento de la institucidn.

Se considera de suma importancié tener en cuenta las
politicas de la empresa en nuestro caso la Zona Franca
Industrial y Comercial de 1la ciudad de Barranquilla,
para trazar las de seleccidén de personal, que deberan
funcionar internamente respondiendo a las vacantes exis-

tentes

Entre 1las principales politicas de seleccidén de personal

S8 encauentifans

~J




"oy = . . ’ . - .
Nivel educacional minimo exigido en cada cargo.

- Niveles de aptitudes tanto generales como especificos,

que un cargo dado requiere.

- Contratacidéon de parientes de los empleados actuales.

. ” P A . 2 ’
-~ Quién sc encargara de efectuar la seleccion y cuales

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"].

Otra de 1las politicas importantes son las relacionadas
a lz ética del solicitante puesto que es de gran interés
tener un conocimiento sobre el desenvolvimiento que cum-
pile 21 individuo; en este aspecto el Trabajador Social
juega un papel importante ya que por sus habilidades
y destrezas puede deécubrir la forma de actuar y expre-
sarse sobre una informacién o problema determinado del

solicitante.

i CAMARA DE COMERCTO. Seminario sobre Seleccidén de Perso-

nal. Barranquilla, Abril, 1986, p. 3-4.




El Treabajador Social también le corresponde obtener in-
formacion sobre la vida personal y desenvolvimiento como
de los antecedentes del aspirante gque son de suma impor-
tancia para poder aprobar la solicitud. A una falla
cometida vpor el Trabajador Social incide notablemente

en el funcionamiento de la empresa.

1.3 FORMAS DE SOLICITUD

£l fin de las formas de solicitud es:

"Asegurar la informacidén que se desea de un solicitante

en una forma conveniente para evaluar sus calificaciones.

También sirve como medio conveniente para informacidn
acerca del aspirante o funcionario de la administracién
v como medio Gtil para almacenar informacidén para subse-

A

cuentes referencias"“..

Es importante realizar estos requisitos pues ademas de
obtener el dato inmediato sobre el solicitante es un
2lmacenador o archivador de éstas cuando se necesita

comoreferencia o para un determinado ascenso por lo gene-

-

=~ FRENCH. Wendell L. Administracién de Personal. Méxi-
co. Limusa, 1983.




ral una forma de solicitud tiene en cuenta la solicitud
que comprende nombre completo, edad, lugar y fecha de
nacimiento, estado civil, cédula de ciudadania, libreta
militar para el sexo masculino, grado de escolaridad,
anos de estudio cursado, asistencia a seminarios, congre-
sos o cursillo y post-grados realizados. Se exige ademés
una referencia de personas o instituciones en donde se
hava trabajado con anterioridad con el fin de obtener

una recomendacién de buena conducta o desempeiio.

Muchas veces el funcionaric exige al aspirante que im-
pregne una fotografia de ¢él, se puede considerar como
evidencia en un momento determinado para una discrimina-

cion

Las formas de solicitud permiten medir las concordancias
de la informacidon proporcionada por los solicitantes
a las vacances existentes sobre determinado cargo, ella
permite la confiabilidad de los datos o rechazo alguno,
se requiere gque el informante proporcione informaciodn
en forma de solicitud, con ésto permite predecir el éxi-

to para la seleccidén o el fracaso de ella.

Existen dos procedimientos de formas de solicitud:

1 procedimiento que consiste en determinar la validez

10




de una forma de éolicitud y el éxito de aspirantes en
las vacantes, para determinar tal posicién la clave esté
en ciertos puntos que predicen en la calidad de emplea-
dos: déandole decisiones subsecuentes acerca de la selec-
cién de empleados y puntajes estadisticos a estos valo-

I '®.Sw

El rprocedimiento de solicitud ponderada es aquélla por
medio del cual se utilizan las diferentes técnicas gque
permitan predecir el éxito del candidato pues estas téc-
nicas conllevan a obtener informaciones multiples de

ran interés para la vida de la empresa.

1.4 IMPORTANCIA DE LA SELECCION

Estudiamos la importancia de la seleccidén desde varios
puntos de vista en donde no solamente se mirard la impor-
tancia para la empresa sino también para el empleado

los profesionales que dintervienen en dicho proceso

"

la forma como deben actuar y la manera de preguntas y
los test. A ésto se le agrega la utilizacidén de instru-
mentos cientificos como son las técnicas que le permite
obhtener informacidén de suma importancia para escoger
a la persons indicada al cargo, todo este proceso es
lo que llamamos en el recorrido del capitulo "IMPORTAN-

£I8 DE LA SELEGCLON'™.

11




1.4.1 Tmportancia de la Seleccion para la Institucidn

En cualquier empresa gque tenga como fin prestar un servicio a 1la
sociedad es indispensable realizar una adecuada seleccién del per-
que ha de trabajar en ella, y de esta forma lograr un buen

sonal

funcionamiento v con €l la calidad de sus servicios-

El proceso de seleccién de personal tiene como objetivo escoger a

=

s persona adecuvads para desempenar un puesto determinado, esta per-
sonz debe responder a las necesidades en la institucidn, garanti-

zande as1 le calidad de su trabajo.

1 procesce de seleccibon de personal va a formar parte de la organiza-

r?

cién de lz empresa v en su reglamento debe estar contenido este pro-

ceso come 2lgo fundamental para su funcionamiento.

For medic de este proceso la empresa podrd obtener el personal cali-
ficado adecuado para los diferentes cargos y que se puedan adaptar
& su medio de trabajo, el proceso de seleccién de personal es un
proceso cientifico que utiliza diferentes métodos y técnicas que
carantizan éxito del proceso aplicado v el éxito de la empresa
mismo. Los métodos utilizados son propios de la seleccion de
porsenal  tales como Induccidn, Seleccidn entre otros, 1llevando el
de seleccidon a elegir al personal indicado micntras que el primero

cuiario v orientairlo sobre el puesto a ocupar el nuevo emplea -

ady.




En el proceso de seleccién la solicitud juega un papel
importante tanto para el proceso como para la institu-
cién va que ademas de permitir escoger la persona indica-

da, también deja candidatos para el futuro.

1.4.2 Proceso de Seleccidn

El proceso de scleccidén de personal se inicia cuando
en una determinada cmpresa existe una vacante ya sea
por : Retiro del empleado o del trabajador, fallecimien-
to, transferencia, o por aumento de la planta de perso-

nal.

lLos pasos que tipicamente se encuentran en el proceso

de seleccidn de persconal son: (Ver Figura)

t/]

l.a siguiente figqura nos demuestra los pasos importantes
que hay que tener en cuenta para la verdadera seleccidn
de personal, cada una de estas etapas son 1importantes

va gque le permite & los expertos tener un conocimiento

detallado sobre el aspirante.

pasos varian de una institucidén a otra la cual

€]
7

GO

N

se rigen de acuerdoe al tamafio de ella y al numero de

wToifesionales con gue cuentan para realizar tales fae-

-

nas.
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Para alcunos puestos, puede hacerse con éxito con solo
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

pirante una solicitud de empleo, que sirva para

el 2a

o

revelar la informacién méds evidente y sencilla acerca
de 1as <capacidades e intereses del solicitante, este
vlario conlleva a que se inicie el proceso de estudio
para los nuevos aspirantes, es aqui donde se comienza
la realizacidén del estudio a través de las hojas de vida,
de 1as entrevistas preliminares, los expertos en este
proceso yvan anotando puntaje que lleven a escoger 1la
persona indicada, pero el proceso de seleccidén de perso-
nal no termina con esta técnica sino se continua con
la verificacidén de la informacidén contenida en el formu-

lario que servird de base para las continuas entrevistas

de seleccidn.

Los formularios de solicitud de empleo, sirven para dos

cosas 3

- Presentar al candidato una serie de preguntas para

que laz conteste.

15




- Proporcioanr al entrevistador una guia recordatoria

como base de la entrevista.

Lstos aspectos son importante gque lo contenga todo formu-
lario puesto que permite al solicitante dar una biografia
detallada sobre €1 y al entrevistador las bases para desa-

rrollar la entrevista.

El formulario debe ser <claro, sencillo en el aspecto
tipogradfico debe contener toda la informacidén clara vy

precisa que se necesita en una solicitud de empleo.

En cuanto a la presentacidén del formulario se debe tener

en cuenta aspectos a saber:

"— Poner al principio del formulario las partes que deben
ser diligenciadas por el aspirante, con un clara linea

de separacidén entre esta parte y las demés.

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

C o . . 1 B 4
to el diligenciamiento ldégico y ordenado"

* FRENCH. Wendell L., Op. Cit, p. 20-21.

16




Al terminar la informacidén que se va a solicitar, se
debe tencr en cuenta:
- Si estadn bien distribuidos 1los espacios
para las respucstas.
- Si la informacibén ayuda o no a decidir si
el candidato reune o no las condiciones nece-
sarias.
- Si ha sido ~nsayado anteriormente y con
éxito.
- Si el formulario de "Solicitud de Empleo"
el lugar mas apropiado para solicitar determi-
nada informacidén o se hard en otra etapa de
la entrevista.
- Si parte de la informacidn obtenida se repi-
te en otra etapa.
- Si es necesario cierta informacidén solici-
tada para la seleccidon o se puede obtener
posteriormente.
— Si es necesario verificar toda la informa-
cidén suministrada o s6lo una parte de ella.
- Si algunas preguntas hechas violen disposi-
ciones legales™.
Estos aspectos deben estar bien diligenciados por el
solicitante a un error cometido, anula inmediatamente

lza solicitud por

lo que es necesario antes de diligen-

ciarlos leerlos mas de dos veces para saber la respuesta

necesaria.

? 1bid. p.20-21.




La solicitud de c¢mpleo en primera instancia se hace
con el personal interno de la empresa para escalar posi-
ciones pero al efectuarse se realiza por personal estra-
lo a la dinstitucién a fin de evitar los vinculos de
amistadcs que se tienen por estar laborando en la misma

empresa o por reprcsalias a éste, no se le asciende.

stz actividad estaréd coordinada por la divisidén de
Relacicnes 1lndustriales o Jefe de Personal a través
é¢e comunicaciones para la seccidn donde existe la vacan-

jiv .

El jefe para proveerlas y tomar vacantes existentes
para las decisiones, entrevistard a los candidatos que
havan tenido resultsdos favorables en la evaluacidn
de potencial, a fin de reunirse con el comité de selec-

cién v decidir la promocidén o traslado.

1.5 INSTRUMENTOS DE PRUEBAS Y PRECAUCIONES

Para realizar un adecuado proceso de seleccidén de perso-
nal se hace necesario utilizar en forma eficiente técni-
cas que permitan obtener una adecuada informacidén para

realizar las pruehas necesarias al empleo.

Las pruebas mas importantes son:

18




- Pruebas Psicotécnicas - Son las que miden la perso-
nalidad o el temperamento. Se encuentran entre las menos
confiables. La validez disminuye porgque 1la relacibn
entre la personalidad v el desempefio es vaga e inexisten-

Ee.

- Pruebas de Conocimiento : Permite obtener al exper-
to, informacién detallada sobre el nivel cultural de

los solicitantes.

- Pruebas de Desempeno 3 Esta mide 1la capacidad de
los solicitantes al cargo vacante en la cual se efectuan

algunas pruebas sobre el trabajo a realizar.

- Pruebas de Respuestas Graficas : Es un método muy
reciente pero con una gran eficiencia para obtener in-

formacidén sobre los candidatos donde es facil detectar

L]

las fallas yv las mentiras de los solicitantes.

El poligrafo es lo mds utilizado y comin en esta prueba
consisten en medir el cambio psicolbgico cuando una per-
sona responde a estas preguntas. Cuando un individuo
miente la conciencia puede provocar reacciones fisioldgi-

cas involuntarias que son detectadas por el polisrafo.

Estas pruebas pueden variar en su utilizacibén de una

19




entidad & otra depende en su mayor parte del tamano de

la empresa y de las que quiera utilizar el experto.

Pero en general las técnicas més utilizadas en el proceso
de seleccidn de personal son : La observacibdn y la entre-
vista. permitiendo profundizar sobre 1los <candidatos,

lo cual conlleva a evaluar la aceptabilidad de éstos.

La informacidén obtenida es asentada en una hoja de resu-
men en donde debe aparecer los test, las formas de soli-
citud. las comprobaciones telefdnicas en donde se haré

una evaluacidén general a los aspirantes al cargo.

Existe wuna variedad de entrxevistas que son importantes
realizarlas para tener éxito en el proceso de seleccidn,

entre las principales se encuentran:

- Entrevista ©Estructurada X Es wuna entrevista muy
necesaria en la cual el entrevistador debe regirse por
el formato estipulado con anterioridad para una determi-

nada vacante.

- Entrevista Mixta 7 Es wuna combinacién entre 1la

entrevista estructurada y la no estructurada.

Ls pregunta estructurada proporciona una base de infor-




macidén que permita hacer comparaciones entre los candida-
tos, mientras que la no estructurada hace que la entre-

vista parezca mas que todo una comparacibén y permita

obtener un mavor conocimiento entre los candidatos.

~ Entrevista de Reduccion de Problemas ; Es aquélla,
en donde los aspirantes se plantean uno o mas problemas
v éstos deben resolver la problemdtica expuesta. Més
aue 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 3 Estas pruebas son wutilizadas

ma

0

que todo para 1los cargos de muchas tensiones, en
donde se trata mds que todo plantear situaciones tensio-
nadas para determinar las formas en que responderéan los

candidatos.

El proceso de 1la entrevista tiene que tener en cuenta

varias etapas vy que se cumplan.

Entre éstas se encuentran la preparacibén del entrevista-
dor antes de iniciar esta actividad, é1 debe estar prepa-
rado. Esto exige al experto elaborar ciertas preguntas

especificas, el fin de ella es saber por parte del
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entrevistador cierto conocimiento sobre 1los intereses,
las aptitudes v los antecedentes de los candidatos, a
ésto se le agrega la lista de preguntas o técnicas segun

el tipo de empleo.

- Creacibén de una Relacién : Es importante que exista
un clima armoéonico para que efectlte la entrevista.
La relacidén se¢ establece sobre las bases adecuadas me-
diante la iniciacidén de la entrevista, al mismo tiempo
el entrevistador puede wutilizar el lenguaje corporal
para contribuir a que se tranguilice el entrevistado
una sonrisa, un apretén de mano, una postura relajada
v hacer a un lado los papeles, son formas de comunicacidn
sin palabras. Esta relacidon se mantiene por medio de
lenguaje no verbales tales como sonreir y mantener una

postura relajada durante la entrevista.

- JIntercambio de Informacion ; Lo importante durante
l2 entrevista es establecer una informacidén gque lleve
38 tener un éxito en el proceso de la entrevista; al ini-
ciar las preguntas, el investigador puede comenzar pre-
cuntandole al candidato si tiene algunas dudas sobre
ellas. Esto sirve para iniciar una comunicacidén bilate-
ral v le permite al entrevistador comenzar a juzgar al

candidato.

9]
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En la c¢ntrevista es necesario tener en cuenta el tiempo
pues 2algo fundamental 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 come 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.
Yfuches entrevistadores concluyen la entrevista informan-
dole a los aspirantes si tienen alguna pregunta o desean

una informaciobén; por lo general el entrevistador res-

al

7}

pondie que espera alcuna llamada en donde se le dé res-

puesta.

- Evaluacioén - Inmediatamente después que termina
la entrevista, el especialista debe tomar nota de las
respuestas especificas vy sus 1impresiones generales.
El uso de una 1lista de verificaciones puede mejorar 1la
confiabilidad de la entrevista como técnica de seleccidn,
el entrevistador puede <contener wuna gran cantidad de

informacién incluso mediante una entrevista breve.

A continuacidédn mostraremos uno de los modelos de 1lista

de verificaciones de una entrevista.
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EMPT.RE el N €l

" 1

Patréon con igualdad de oportunidades de empleo

Lista de verificacidén posterior a las entrevistas.

Nombre del candidato Fecha

Puesto que se toma en consideracidn

Entrevistador

Comentarios del Entrevistador

A. Califique al candidato en lo que sigue (l=bajo : 10=alto).

Aspecto Capacidad para realizar
Interés evidentes traba jo

Esperanzas razonables Educacién/Preparacién
Disponibilidad oportuna
Estabilidad en empleos

anteriores
B. Efectien comentarios especificos que revelen los puntos fuertes
v las debilidades del candidato para el empleo que toma en consi-

deracion:

1. Actitud hacia el empleo anterior _

2. Actitud hacia ¢l jefe anterdior

3. Esperanras con respecto a los deberes de trabaje




4. Egperanza de carrera o empleo

5. 0tros comentarios especificos sobre el candidato

Medidas posteriores que se reqguieren.

Ninguna

Pruebas

Entrevista con Supervisor

Candidato inaceptable
para el empleo en consi -

deracién.

Entrevista de seguimiento

con personal.

Candidatos inaceptables (Ar-

chivese)

Notifiquen al candidato su

rechazo.

Tomese en consideracibn para

elempleo.




2. DESCRIPCION DE LA ZONA FRANCA

Se centra el capitulo en el estudio de la Zona Franca
Industriazl v Comercial de 1la ciudad de Barranqulla en
la parte Administrativa como base de la realizacidn del

estudio.

Se hace importante conocer su funcionamiento pues nos
servira para adquirir los conocimientos necesarios y
noderlos relacionar con el proceso de seleccidén, para
luego disenar el propio modelo de seleccidon de personal
que debe tener la entidad para su utilizacidén en cargos
vacantes, sin olvidar la carrera administrativa que ha
traido polémicas con la posicidén del Presidente de 1la
Repiblica con el partido de oposicidén (Conservador),
en donde muchas actividades ya se vienen ejecutando,

tal es el caso de esta Institucidn.

La Zona Franca se caracteriza dentro del sistema univer-
sal que 1a distingue v regula, "Es una porcidn del terri-
torivc nacional que se internacionaliza para efectos in-

dustriales y comerciales'". La ficcién internacional
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se hace para facilitar dentro de su A&rea previamente
delimitadas, la introduccidén de materias primas y mercan-
1

cias para ser depositadas alli en "Una pausa Aduanera",

para posterior nacionalizacien o exportaciédn.

Las materias primas pueden ser transformadas industrial-
mente con o sin mezcla de materia nacional y su introduc-
cion el pals, asi como su exportacidn estid prevista en
los reglamentos de la Zona

Er Colombia existen seis Zonas Francas Industriales y
Comerciales distribuidas en el territorio Nacional, sien-
do la de mavor importancia y pionera del pais la de Ba-
rranquilla, seguida de Buenaventura, Cartagena, Clcuta,

Palma Seca y Santa Marta.

La Zonas Franca de Buenaventura tiene un &rea de 154.000
mti, de ésta posee 64.000 mt® para la construccibén de
instalaciones Industriales, hasta ahora han sido adecua-
das 50.000 mt? que se encuentran adyacentes al principal

Puerto Maritimo del Pacifico.

¢ ZONA  FRANCA INDUSTRIAL Y COMERCIAL DE BARRANQUILLA,
Falleto.
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La Zona Ftranca de Cartagena se encuentra 1localizada en
la Bahia, en el scctor Industrial de la ciudad Mamonal
advacente a los Muelles Maritimos Comerciales, cuenta
en la actualidad con 16 Mdédulos construidos; estan en
estudio para la construccibén de 70 edificios Modulares
que cubriran un 4rea de 133.000 mt La Zona Franca de
Cicuta estd ubicada en 1la frontera Colombo-Venezolana
por encontrarse en la frontera con el pais hermano, es
apropiada para establecimiento de Materias Primas, pro-
ductos semiterminados, productos terminados, almacena-
miento de bienes en proceso de formacidén y muchas otras

actividades.

A la Zona Franca se le han asignado 1.000 Km de las cua-
les 437 han sido adquiridas y 247 desarrolladas. B9l
drea Comercial tiene 3 bodegas que suman 4.600 mt. oy
la Zona Industrial con 2 Médulos de 1.850 mt> para un

total de 3.700 mt. de A&rea cubierta, hay 4.700 mt. dispo-

nibles para bodegas.

La zona Franca de Palma Seca ubicada a 15 minutos de
la capital del Valle del Cauca (Cali), cuenta con un
2

drca desarrollada de 344.000 mt” y 218.000 mt adicionales

a la cxpansidn, su Mddulo estd dotado de servicios.

La Zona Franea de Santa Marta se encuentra localizada




31 Sur-Oriente de 1la ciudad a lo largo de la carretera
costera del Caribe y de la principal linea Ferroviaria,
existen 3.600 mt de espacio cubierto y 13.000 mt en area

descubierta, se encuentran disponible 93.000 mt’

2.1 ANTECEDENTES DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL Y COMER-

CIAL DE BARRANQUILLA (ADMINISTRACION)

En muchos puertos maritimos importantes existen las lla-
madas "Zonas Francas" en las que se pueden elaborar o
almacenar productos, con régimen de franquicia aduanera
en espera de re-expedicién o bien de su importacidn pre-
vio pago de 1los derechos de aduana correspondiente en
el pais. Se Considera que estas Zonas no forman parte
aduaneramente del territorio del pailis en que se radican
v gue por le tanto, en ellas no rigen las disposiciones
lecales que obligan al pago de derechos de aduana e im-
puestos al consumo. Esta fijacién juridica sirve de
medio eficaz oportuno v seguro para el fomento de la In-
dustria que propone al desarrollo de los mercados inter-

nacionales.

Se recopilan aqui una serie de hechos Yy fechas que de-
muestran el interés tradicional de Barranquilla por Em-
nresas de caracter ceminentemente nacional y sus empefos

en la Zona Franca Industrial y Comercial de Earranquilla.
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Era la adopciodn consciente y madura de un sistema expe-
rimentado de vieja data, y hoy por hoy, es respuesta
a las incontables vicisitudes sufridas en el campo poli-
tico, econdémico Yy puede calificarse como viacrucis de
ciudad pionera en Zona Tranca. En 1936 1la Asamblea De-
partamental del Atlantico, como primer acto oficial ex-
pididé una resolucidén por medio de 1la cual solicitaba
ahincadaente al senor Presidente de la Repiblica, a las
Camaras Legislativas, al Gobernador del Departamento
v a todas las entidades civicas y gremiales, su atencién
para el establecimiento de una Zona Franca en Barranqui-
ila. La Asamblea de 1las Asociaciones Industriales vy
Camaras de Comercio, Federacién Nacional de Comerciantes,

hicieron hincapié en la necesidad de aprovechar las ven-
tajas que ofrece 1a situacidén geografica de Colombia
para la creaciéon de la Zona Franca Industrial y Comer-
cial en Barranquilla como un medio econdémico para crear
una fuente de divisas. A través del fomento de las ex-—
portaciones y buscar una forma de vincular capital ex-

tranjero de la economla nacional.

El cobierno Departamental se interesé en que viniera
21 pais una comisidn de técnicos suecos para hacer un

estudio v analizar 1las posibilidades de materializar

idea.

0
N
c?

2
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En 1952 1 Consejo Nacional de Planeacién, incorpord
dentro de sus recomendaciones al gobierno nacional.
El correspondiente estudio para la primera Zona Franca

del pais.

El estudio fué elaborado por una misidén del Banco Inter-
nacional del Fomento y el Comité de Desarrollo Econébmi-

co gque el Departamento contratd:

Fué asil como en ¢l afno de 1958 el Congreso de la Repfi-
blica, expididé la ley 58 del 31 de Diciembre. Mas tarde
segun el decreto 2063 de Septiembre 30 de 1959 el gobier-
no nacional en uso de sus facultades legales y especial -
mente a las que confiere el articulo 103 de la ley 105
de 1958 que faculta al gobernador para determinar el
dreaz donde debia establecer la Zona Franca Industrial

v Comercial de Barranquilla.

Senald sus perimetros en terrenos aledanos al Terminal
Maritimo, asi el informe rendido con fecha 14 de Julio
del mismo ano; por el doctor Rafael Uribe, como delegado
para adelantar los estudios técnicos correspondientes
a Octubhre de 1058. En la Honorable Junta Directiva en
la Zona Franca Industrial y Comercial de Barranquilla,

integrada con caracter adhonoren. Las personas asignadas

en orden jerarquice eran : Julio Gerlein Comelin Gerente
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Tesorero (¥Fallecido), Don Rafael Fernandez Diaz Sub-ge-

rente, Rafael Anez Torres Mensajero.

En 1960 se gesto por parte del finado Don Julio Ger-
lein en Hamburgo, en ocasidén de asistir a las secciones
del Comité Internacional Olimpico en Roma como miembro
de ese organismo, Don Julio Gerlein en calidad de geren-
te de l1a Zona Franca intervino ante el Senado en aquella
ciudad v ante las autoridades portuarias, para que auto-
rizaran los estudios de plan urbanistico "Llauht" como
plan piloto internacional al servicio para orientar vy
culminar 1las diferentes etapas de desarrollo de esta
aran empresa. Mas tarde el gobierno nacional reglamenta
la Zona Franca mediante la expedicidon 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 expedicidén de la
ley 47 de 1981 se modificaron algunos aspectos de 1la

lev 105 de 1958.

En Enero 30 de 1964 el Director General de 1la Aduana
dicté la resolucidén numero 61 por la cual se reglamenta
en el aspecto aduanerc el funcionamiento de la Zona Fran-

ca Industrial v Comercial de Barranquilla.

En 1904, el S5 de Octubre, siguiendc un riguroso orden
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cronoldgico de acontecimiento que ha hecho la historia,
se habilita la Zona Franca en un caso de emergencia para
recibir y almacenar el primer <cargamento que llegaba
al puerto de Barranquilla asignando a las Empresas Publi-
cas Municipales, consistente a 100 toneladas de alumbre
para nuestro acueducto, asi se produce la introduccidn

numero 1 a la Zona Franca de Barranquilla.

La Zona Franca empezd operando con modalidad de comercial
pues para el establecimiento de Industrias dedicadas
a la exportacién, el pais no estaba preparado, por la
falta de estudios del sector privado, en relacidén con

los mercados internacionales.

lLa Zona Franca estd sirviendo al pails, a su industria,
v su comercio al aprovechar un sistema, que como se ha
expresado muchas veces, constituye una modalidad de vieja
data y probada experiencia en otros puertos y centros

industriales.

La Zona Franca de Barranquilla en su estructuracibén juri-
dica v en su mecanica operacional, utiliza los mismos
procedimientos que universalmente rigen en otras Zonas
Francas v asi e¢s oportuno afirmar que 1la Zona Franca
ni crea ni inventa nada nuevo, ni es un ensayo ni una

solucion temporal: sencillamente se asimila a un puerto,
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previo analisis, estudios técnicos y con una planeacidn
de excepcidon rcalizada por expertos en 1la materia de
grandes calidades v prestigio internacional. Un sistema
que en otros paises de mayor experiencia se ha explotado
desde tiempos atras con O6ptimos resultados; los obtenidos
hasta ahora por esta entidad no puede ser méds satisfac-

torios, Vv promisorios de rendimiento e incalculable mag-

ifEd.s No por lo gue se espera, sino por lo que ha lo-
grado. pese a las limitaciones 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 manc de obra calificada y existente talleres
v centros muy especializados en reparaciones para la
maquinaria, las cualcs cuentan con las facilidades indis-

pensables para su mantenimiento.

UBTCACION GEOGRAFICA DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL

19
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COMERCIAL DE BARRANQUILLA (SECCION-ADMINISTRATIVA)

De conformidad con 1le dispuesto en el decreto 2663 de
Septiembre 30, la Zona Franca Industrial y Comercial
de Barranquilla serd la comprendida dentro de 1los si-

cuientes linderos : por el Sur y por el Occidente con




el llamado Cano de 1a Ahuyama desde la entrada de las
augas del Rio Magdalena a este canal, hasta su cruce
con la prolongacibén de la carrera 30, de la actual nomen-
clatura de Barranquilla, por el Norte, en parte con 1la
ddrsena v el Terminal Maritimo y en parte con la dérsena
sur v en el Rio Magdalena hasta llegar al canal de 1la

Ahuvama primer punto de partida.

La Zona TFranca estd situada en el sector oriental de
la ciudad de Barranquilla, Reptblica de Colombia, Améri-
ca del Sur (109539'01), longitud norte (74°46'40") longi-
tud W. Greenwich, a 4 mt sobre el nivel del mar., tiene
una temperatura promedio normal de 2527C clima célido.
Lluvias, precipitacioén anual promedio de 930 mm. Una

atmosférica de 775.

2.3 CARACTERISTICA DE LA ZONA FRANCA

La caracteristica que presenta la Zona Franca es que
en ella se pueden crear una serie de fabricas sin régimen

tributarioc v otras disposiciones del estado.

En el area Internacional, o segregados al tenor de 1la
ley 105 de 1958 s¢ han establecido preferiblemente como
complemento a los scorvicios portuarios, asi se conmstitu-

ve un servicio paortuario cohe:ronte. Lo que representa

w
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una nueva ventaja a la Industria y depbsitos ubicados
en tales Zonas, circunstancia que inciden en menos cos-
tos, mavor garantia v seguridad en el manipuleo de 1la

carga.

La Zona Franca de la ciudad de Barranquilla es una enti-
dad mixta, es decir comercial e industrial seglin su razdn
social debe cumplir con la ley 109 del 12 de Diciembre
de 1983 en su articulo 5 y 6 establece que cuando es
comercial cdebe promover y facilitar al comercio interna-
cional de articulos producidos dentro y fuera del terri-
tonig macional : En lo industrial promueve y desarrolla
el proceso de industrializacidén de bienes destinados
fundamentalmente a los mercados extranjeros, no se podra
hacer comercio al detal de 1la mercancia producida en

el interior de ells.

La Zona Franca ofrece a sus Industrias, exoneracidbn de
impuestos nacionales, departamentales vy municipales,
gravémenes, licencias, depbsitos, a toda clase de mercan-
cias, las excepciones son : materias explosivas e infla-
mables. armas, municiones y demds que prohiban los regla-

mentos de la Zona Franca Industrial y Comercial de Ba-

rranquilla.

Introducir materia prima, maquinaria, tener un Stock




permanente en mercancias para nacionalizar y obtener

un flujo constante de materias primas.

Construir o arrendar locales para utilizarlos como de-
poésito o para fédbricas de productos, manufacturas, ensam-
bles o transformar mercancias o materias primas intro-

ducidas s la Zona Franca.

Importa al resto del pais cancelando en este caso grava-
menes de la materia prima o elementos importantes o in-

corporados los mismos.

Cuando se introduce al territorio nacional articulo ela-

borados. confeccionados o manufacturados dentro de 1la

N

ona Franca y que contengan en materia prima nacional
v extranjeras, se cobrardn derechos arancelarios {nica-
mente en relacidén con el porcentaje que el valor total
de materia prima extranjera utilizado en la elaboraciédn,
representa con respecto al valor del producto y segun

la posicidén senalada, para el articulo terminado.
Pl importador, sin embargo podrd solicitar que los dere-
chos de Aduana se liquiden sobre las posiciones corres-

pondientesa los mismos extranjeros utilizados.

1 régimen cambiario y de comercio exterior fué adoptado
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por medio del decreto ley 444 y 688 de 1967 de conformi-
dad con 1la ley. La entidad para realizar el régimen
cambiario es el Banco de 1la Republica, negociando las
divisas extranjeras en un mercado 1llamado certificado

de cambio.

"El sistema de certificado de cambio estd constituido
por titulos representativos de monedas extranjeras, nego-
ciables a través de los establecimientos de créditos

7
en un mercado fluctuante"

Para 1la Zona Franca se establecid el decreto 1082 de
1971 que establece gque la compra y venta de monedas ex-
tranjeras deben hacerse por intermedio del Banco de 1la
Republica v por 1las entidades autorizadas por la Zona

Franca Industrial vy Comercial de Barranguilla.

En lc referente a los capitales extranjeros debe inscri-
birse en 1la gerencia de la Zona Fanca,sus finalidades son
tnicamente estadisticas y no da derecho al reembolso
del principal, ni al giro de utilidades con divisas del

mercado de certificados de cambio.

1L\idv D. 4.

38




Mientras que el capital colombiano estd sujeto a 1las
disposiciones del régimen cambiario en donde en un mo-
mento determinado la junta monetaria autoriza las divi-
sas Qque se requieran para operaciones en 1la Zona, en

la empresa colombiana establecida en ella.

t-2

OBJETIVOS DE LA ZONA FRANCA INDUSTRIAL Y COMERCIAL

L~

DE LA CIUDAD DE BARRANQUILLA (SECCION-ADMINISTRATIVA)

20511 Generales

Permite 1z importacidon de equipos productivos, materias
primas, componentes libres de derecho de Aduana v sin
control de Aduana, siempre que estos bienes, al igual
que los productos terminados, no crucen los limites de
la Zona Tranca para entrar en territorio aduanero. Ade-
mids ofrecen un servicio de almacenaje a los exportadores
e importadores sin animo de lucro, complementando méas
que todo las labores realizadas por el Terminal Maritimo

de Barranquilla.

2.4.2 Especificos

- lLa Zouna Franca forma parte de un programa de indus-

trigliszacidn del pais.
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- Contribuir a resolver 1los problemas de desempleo,
creando fuentes de trabajo, estimulando para ello 1la
inversién de capitales extranjeros en empresas industria-
les, que a su vez generan un ingreso de divisas al pails.

- Loasrar que las empresas industriales no so6lo utili-
cen materias primas e 1insumos nacionales, sino que tam-
bién contribuyen a un verdadero traslado de 1la nueva

. :
tecnologie al pails.

- Favorecer una nueva legislacidn colombiana que estimu-
le al industrial nacional a establecerse en la Zona Fran-

ca. intentando asi 13 descentralizacidén industrial.

2.5 FORMA ADMINISTRATIVA DE LA ZONA FRANCA

La Zona Franca Industrial y Comercial de Barranquilla
al iecual que cualquier otra empresa de caracter oficial
o privado, tiene su régimen administrativo conformado
por la Junta Directiva de trazar las politicas, metas
v objetivos de 1la empresa, esta Junta Directiva segun
el articulo de la ley 4781 estid conformada por los si-

guientes miembros:

Ministerieo de Desarrollo Econdmico y su delegado quien

la preside.

El Ministerio de Hacienda y su delegado.
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El Gobernador del Decpartamento quien podra delegar su

representacién con el Alcalde del Municipio.

El cerente General del Banco de la Repliblica.

Un representante de los Usuarios de 1las respectivas

Zonas.

in representante de los gremios econdémicos que desarro-

1lan actividades en el Departamento donde opera la Zona.

El pericdo de los representantes de los usuarios de 1la
Zona, Vv el representante de los gremiales econdmicos
que desarrollan actividades en el Departamento donde
opera la Zona, sera de dos ahos, ademas de la junta di-

rectiva se encuentra un representante legal representado

"

por el enor gerente quien es el encargado de dirigir

v administrar las actividades segin los reglamentos esta-
blecidos por la Junta Directiva.

2.5.1 Funciones de la Junta Directiva

Las Juntas Directivas de 1las Zonas Francas ejercerén

las siguicntes funciones:

- Conceptuar favorablemente sobre los actos y contratos
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que por su naturaleza o cuantia asil lo requieran, confor-

me a la lev o a los estatutos.

- Adoptar v modificar los estatutos de la respectiva
entidad, los cuales deberadn ser aprobado por el gobierno

nacional.

- Determinar los programas para su operaciodn.

- Determinar 1la plants de personal del organismo, 1la
cual para su validez requeririd la aprobacién del gobier-

no nacional.

- Aprobar el provecto de presupuesto de la entidad para
cada una de las vigencias fiscales, todo conforme a las

normas legales vigentes.

- PRendir conceptos para 1la aplicacién de 1la sancibn

prevista en el articulo 22 de esta ley.

- Autorizar el ingreso de usuarios.

- Autorizar al gerente para transigir, someter a arbi-

tramente O comprometey diferencias o litigios en que

la entidad sea parte conforme a la ley.

I~
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- Fijar tarifas, tasas, derechos y demds emolumentos
que deban percibir las Zonas Francas por razbén de su
actividad o por servicios prestados y someterlos a 1la

aprobacién del gobierno nacional.

- Los demis que le fije el gobierno nacional, de acuerdo

con la ley.

2.5.2 Organigrama (Ver Organigrama Adjunto)

2.5.2.1 Descripcion del Organigrama

Como se observa en ¢l organigrama, es de forma vertical,
las decisiones son tomadas por la maxima autoridad que
conforman 13 institucidén sin tener en cuenta las sugeren-
cias que puedan dar los subalternos para una mejor orga-

nizacidn en la Zona Franca.

La Zona Franca Industrial y Comercial de Barranquilla
su maxima autoridad es la Junta Directiva, de ella se
desprende 1la auditoria como la oficina de Planeacibn,
oficina Juridica, oficina de Promocidén, Asistente de
Direccidén General v Direccidn General, todos se encuen-

tran en un mismo nivel.
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De la Direccion General se desprende el grupo de seguri-
dad y vigilancia, seccibén de personal, y subdireccidn

General, encontrandose ésta en la médxima categoria.

De la subdireccidén gceneral se deriva la subdireccién
técnica, comprendiendo las secciones de Ingenieria, Ar-
.
quitectura y Mantenimiento, Servicios; la subdirecciodn
de operacidén y control se desprende de ella las seccio-
nes control de documentos y sector comercial, asl mismo
las bodegas y patios de la subdireccidn de comercio esta
conformada por las secciones de control de documentos,
sector Industrial estadisticas, edificios y patios; por
Ultimo se encuentra la subdireccién financiera que esté

por las secciones de contabilidad, derivandose de ella

los grupos de procesamiento de datos y almacén.

L

7 358 Manual de Funciones

4] Junta Directiva de 1la Zona Franca IJIndustrial
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v Comercial de Barranquilla

Se encuentra conformada por las siguientes personas:

Presidente : Delegado del Ministerio Econémico.
Director :  Gohernador del Departamento del Atléantico
Dircctor : Presidente del Ministerio de Hacienda
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Director : Gerente del Banco de la Repablica
Director : Presidente de 1los wusuarios de 1la Zona

Franca

Y ésta a su vez se cncarga de nombrar a los directivos
que van a formar parte de 1la organizacién 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 ténico, Sub-director Financiero, Audi-

tor especial (Contraloria de la Repiblica).

- Persona con que cuenta la Zona Franca :

. planta de la Zons Franca Industrial y Comercial de
Rarranquilla cuenta aproximadamente con 232 trabajadores
distribuidos en 24 cargos que conforman la estructura

organizacional de la empresa.

Los trabajadores desempenan diferentes funciones estable-
cidas por la Junta Directiva, quien establece ademéas
los diferentes salarios de acuerdo al cargo que desempe-

ia cada emplcecado.
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- Funciones del Gerente :

El Gerente es reprcsentante legal de la institucidén vy
todos los actos que se ejecuten deberan ser autorizados

por é1.

Las funciones que desempena el gerente van a estar deter-
minadas por los reglamentos de la institucibn, el geren-
te aprobara los cargos con la aprobacidén de la Junta

Directiva.

El1 gerente de la Junta Directiva no podr4d votar por si
mismo o por paricntes dentro del cuarto grado de consan-
guinidad v el sceundo de afinidad, para el desempeno
de empleo o para la adquisicidén de contratos en la cual

forme parte la instituciodn.

Las funciones del gcrente son incompatibles con las de
cualquier empleado o cargo publico remunerado con el
ejercicie del comercio. El periodo de administracidn
del cerente tendrd dos suplentes, quienes lo reemplazaréan

en su gusoncia.

La Zona Franca 1Industrial y Comercial de Barrangquilila
asegurard ante un banco y wuna compania de seguros, con

sus propios fondos las actuaciones del gerente y de 1los
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empleados por manejo de cuantia, sefialando por la Con-

traloria General de la Republica.
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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 andlisis 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 institucidén y 1la modalidad en que se encuentran los
empleades de acuerdo al Cbédigo Sustantivo del Trabajo,

como de las prestaciones establecidas.

Los empleados oficiales son personas naturales que tra-
btajan en algunos de los ministerios o departamentos admi-
nistrativos, superintendencias, establecimientos pUbli-
cos, unidad administrativa especial, empresas industria-
les Y comerciales del estado, sociedades de economia
mixta. La Zona Franca se encuentra entre los estableci-
mientos publicos de caradcter oficial, las cuales se en-
cargcan Je atender funciones administrativas conforme
a las rveglas del dorecho plblico que tiene personeria
juridica, autonoeomia administrativa y patrimonio indepen-

diente. formado por bienes o fondos publicos con el pro-

o~
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ducto de impuesto de destinacibn especial.

Caracteristicas de los Trabajadores Oficiales.

Las caracteristicas de los trabajadores oficiales son:

I

Estan vinculados por un contrato de trabajo, ya sea

a términofijo o indefinido.

- Pueden formar sindicatos.

- Pueden presentar pliegos de peticiones.

- Preden presentar y discutir convenciones colectivas.

- No pueden 1los empleados oficiales hacer huelgas o

paro.

- Pueden 1llegar a3l tribumal de arbitramento, si el
pliegco de peticiones no fuere resuelto satisfactoriamente
en las etopas de arreglo directo y conciliacion, el con-
flicto serd fallado por un tribunal de arbitramento obli-

catorio.

- Los trabajadores oficiales gque ejercen cargos direc-

tivos ¢n ¢] sindicuto gozan del fuero sindical.




Los empleados oficisles gozan de todas las prestaciones
sociales establecidas por el gobierno como son : vacacio-

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

Los nombramientos de acuerdo a la ley 109 del 12 de Di-
ciembre de 1984, articulo 24, le corresponde "a los ge-
rentes de las Zonas Francas de aquel personal que preste
servicios con sujecib6n a las disposiciones legales sobre

Q
5 Q
e materia'

Solamente el gerente podrd nombrar nuevos empleados cuan-
do existan vacantes, pero cuando se crea unm cargo nuevo
aprobado por 1la Junta Directiva, ella misma es 1la que

nombra a quien va a ocupar el nuevo cargo.

Los empleados de la Zona Franca tienen el caracter de
trabajadores oficisles, por lo tanto el Estado le permite
derecho de asociacib6n y exigir ciertas prestaciones so-

ciales para un mejor Bienestar Social.

e 1985, por la cual se estable el Estatu-
onas Francas.

©
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3.1 SINDICALIZACION DE LOS TRABAJADORES DE LA ZONA FRAN-

CA

Para formar parte del sindicato de trabajadores de 1la
Zona France Industrial y Comercial de la ciudad de Ba-
rranquilla, el sindicato d& cumplimiento a las normas

establecidas por el Cddigo Sustantivo del trabajo.

El sindicato cuenta con un auxilio de $500.000,00 para
los dos anos de cobertura de vigencia de la convencidn
pagaderos a los 00 dias de la prima, de ésta por soédlo
una ver v de $3.000,00 mensuales durante los dos aifios
a partir de las vigencias de la convencibén. El trabaja-

dor mensualmente d& un porcentaje del 10%Z de acuerdo

al salariodevengado en la institucidn.

3.1.1 Conquistas Leogradas por el Sindicato

El sindicato ha logrado en su Ultima convencidén de tra-
bajo (11 de Marzo de 1985 para una duracibén de dos aflos),
una serie de reivindicaciones entre las cuales se encuen-
tran: .Aumento de salarios, prima convencional, de vaca-

cicnes. bonificaciones uniformes y calzados.

Li prima convencional durante el ano de 1986 se le reco-

nocer3 por una sola vez v sin que constituya factor sala-




rial pagadero en dos contados, asi un 187 de salario
badsico devengado a 31 de Diciembre de 1985, se cancelari
durante los cinco primeros dias del mes de Abril del
presente ainho y otro 18% del salario béasico devengado

a Diciembre 31 de 1986.

- Privilegios del Sindicato de 1la Zona Franca Indus-

trial v comercial de¢ Barranquilla (Administrativa)

"] sindicato de la Zona Franca Industrial y Comercial
de la ciudad de Barranguilla a través de la convencidn

)

establecida 1984-1986 coza de los siguientes privilegios:

La empresa concederé permisos por 32 horas semanales
remuneradas con el 100% del salario al presidente y el
secretario general conforme a la distribucién que haga
el sindicato para el decsempefio dentro del mismo, estos
permisos se tendran concedidos por sola peticién del
sindicato.

Para asistir a congresos sindicales, encuentros semina-

7]

rios. garupos de trabajos, plenums autorizados por 1la
Junta Divectiva del sindicato o convocados por la Federa-
cion o Confederacidén a los cuales se halle debidamente

afiliaodoxs ¢1 sindicato.
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Para asistir dentro del pails a cursos, seminarios, confe-
rencias, grupos de trabajo, plenums o cualquier evento
de capacitacibén sindical promocionando por la Federacién

o Confederacidén, a los cuales esta afiliado el sindicato.

Los permisos en mencién se concederan a dos miembros
del sindicato, pero la empresa podrad aplicar discrecio-
n2lmente estos permisos para otros miembros, si la im-
portancia del evento lo justifica y desde luego, a peti-

cién del sindicato.

Para redactar, elaborar y discutir pliegos de peticiones
hasta por cuatro miembros, con una duracidén de dos sema-
nas. En caso contrario la empresa v el sindicato conven-

dra prérroga suficientes para estos efectos.

[e]

CARRERA ADMINISTRATIVA

(W3]

Es un sistema de administracién personal que
busca la tecnificacidén del servicio publico,
de modo que se exalte la competencia, la res-
ponsabilidad y 1la eficiencia de 1los funcio-
narios.

La Carrera Administrativa tiene por objeto
mejorar la eficiencia de la Administracién,
ofrecer igualdad de oportunidades a todos
los colombiznos para el acceso al servicio
pulblico, garantizar a los empleados estabili-
dad en los cargos que desempefian y la posibi-
lidad de ascenso en el servicio.

Para alcanzar los objetivos anteriormente
expuestos, ¢l ingreso, permanencia y el as-
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censo de los empleados debe hacerse ex-
clusivamente con base en el mérito, la versa-
lidad y eficiencia en el desempefio de sus
funciones, sin gque la afiliacidén politica
o} consideracio&es de otra indole puedan tener
influjo alguno’.

La Carrera Administrativa segun la definicidén dada por
el gobierno viene a traer garantia al empleado nacional
en lc referente a la estabilidad en el cargo, situacién
gue lleva a que el empleado no esté pendiente de 1los
cambios gubernamentales ni politicos que se den como

©s normal en un pails democratico como el nuestro.

La puesta en marcha de la Carrera Administrativa en las
instituciones le permite a los empleados aspirar a as-

censos en 13 entidad donde labora.

3.2.1 Requisitos para Ingresar a la Carrera Administra-

tiva

Fara poder ingresar a la Carrera Administrativa segun
el decreto 583 de Marzo 9 de 1984 en su articulo 3, esta-

blece las siguientes condiciones:

Lev de la Carrera Administrativa. Bogotd, Marzo de
g
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"Acreditar que rcunan los requisitos necesarios para
el ejercicio del cargo sefialado en el Manual especifico

del organismo.

Obtener de 1la entidad donde presenta sus requisitos,

concepto favorable sobre su conducta y eficiencia”lo.

Para ocupar 1la vacante es necesario gque el aspirante
dentro de la empresa reuna los requisitos establecidos
por la institucidén, si no los reune podran establecerse

los siguientes equivalentes.

= Un afo aprobado de estudios de especializacién o
post-erado por cuatro anos de experiencia especifica

¥ ticeversa.

- Un g¢rado universitario por tres anos de experiencia

especifica.

- Un afio aprobado de- - educacidédn superior por dos anos
aprobados de educacidén intermedia profesional y vicever-

Sa.

10 I'had.. ArtEiculd 3 de 1la Canrnewa Adminietratingg.. De

las condiciones gque deben cumplirse para la actuali-
zacidn del escalsfdn o de la Carrera Administrativa.

p-1.
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= Un ano aprobado de educacidn superior por tres afios

de experiencia y viceversa.

= in ano aprobado de educacidén intermedia profesional

por dos anos de experiencia y viceversa.

= Un ano aprobado de educacidén secundaria por dos afos

de experiencia y viceversa.

- Un anho aprobado de educacién media por dos afios de

experiencia y viceversa.

= Un ano aprobado de educacidén primaria por un ano

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, Onicamen-
te se le exigird el diploma que la registre como tal
v 250 horas relacionadas con la funcidn del cargo, éstos
podran se¢r recibidos por el servicio nacional de aprendi-

zaje (Sena), en donde se demuestra a certificacién.
jie (S ) jonde d t 1 tif

LLus empleados de¢ actitud profesional, deben demostrar
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los requisitos exigidos en cargos especificos como titu-
lo, licencia o autorizaciones previstas de la ley o el

reglamento para poder aspirar al nuevo puesto.

La realizacibén de las pruebas de seleccibébn se hara por
medio de departamento administrativo del servicio civil,
una vez cumplidos los requisitos exigidos para el puesto
se dard el puesto de acuerdo a las calificaciones de
mavor puntaje que obtenga el aspirante, ésto es para
los niveles operativos, administrativo o técnicos. El
empleado que obtenga el porcentaje acreditado para el
cargo vacante podrd exigir el escalafén o la inscripciédn

a la carrera administrativa.

Solamente el Departamento Administrativo del servicio
civil procederd o ordenar o negar mediante resolucién,
la inscripcibén de la Csrrera Administrativa o la actua-
lizacidén de su escalafén en el respectivo cargo. La

providencia sera notificada al interesado.

Cuando el empleado no estd inscrito en la Carrera Admi-
nistrativa no podrd aspirar a nuevos cargos, si ésta
estuviese Yy si no recune los requisitos para el nuevo
puesto o el que desempeia la administracidn de la insti-
tucidén pucde reivindicarlos en otros cargos sin mejorar-

los de salarios, asi mismo en otra institucidn en donde

n
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pueda desempenar cabalmente el empleo.

La actual administracidén busca asegurar la paz politica
vy la estabilidad laboral en 1la administracién publica
poniendo en practica en todas las instituciones de carac-
ter nacional la Carrera Administrativa, pues con la opo-
sicion reflexiva del partido del gobierno en dos regime-
nes (conservador), se busca una buena marcha de la enti-
dad publica vy despejar la incertidumbre de los empleados
cuando existen cambios de gobierno, ésto trata de replan-
tear a Jos partidos tradicionales nuevas modalidades, de

realizar sus campanas v de poner en practica su ideologia

v su proceso politico en los mandatos que la rigen.

En relacién a la Zona Franca, la Carrera Administrativa
14 . - r
comenz6 a funcionar un ano mas tarde de la que fuera

aprobada el decreto de reformulacién de 1la Carrera Ad-

ministrativa (Decreto 583 de Marzo 9 de 1984).

La situacién 1laboral que preéentan los trabajadores de
la Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad de
Barranquilla es propio del sistema capitalista depen-
diente imperante en nuestro pais, y la forma de adminis-

trar v dirvigir las entidades gubernamentales.

21 bien para poder entrar a laborar en las entidades
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del cobierno, uno de los principales requisitos es per-
tenecer & uno de los partidos politicos tradicionales
(Liberales v Conservadores), v trabajarle a estos parti-
dos para poder tener un trabajo. A través de la consecu-
cidén de votos. Ya con la aprobacidén de la Carrera Admi-
nistrativa la clase trabajadora podra laborar libremente
sin tener que pensar en los cambios gubernamentales que
se dan en las entidades oficiales, pero en el caso de
la Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad de
Barranguilla se desploma un imperio y yugo de una hege-
monia del partido Conservador, pues el pleni-potenciario
cerente general, imponia sus criterios a sus subalternos
sobre los candidatos por quienes deberian votar, obvia-
mente del partido Conservador y a un familiar de este

Senador por la circunscripcidén electoral del Atléntico.

El despertar de los trabajadores se da desde el mismo
inicio de la puesta en marcha de la Carrera Administra-
tiva, con ésto podran exigir y luchar por mejores reubi-
caciones de los sindicalizados; y sean ellos mismos
guienes vigilen las vacantes presentadas en la institu-
cién v la forma come se llevan supervisando si reunen
los requisitos los aspirantes al cargo, pues los parti-
dos tradicionales se¢ valen de miles de artimanas para
ingresar a fichas de sus movimientos politiqueros; el

sindicalismoe debe ser vigilante permanente para que la
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Carrera Administrativa se cumpla y nombre a las personas
gque rTcunan los rTequisitos necesarios para dicho cargo

sea de la Institucidén 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 éarea empresarial, como en las
distintas areas es un desafio que enfrentan los profesio-
nales de esta disciplina que 1lleva a experimentar cons-
tantemente nuevas acciones que logren una apertura mayor
en un futuro no lejano de la realidad social en que nos

desenvolvemos.

"Le importancia de las relaciones de los hechos entre
ai para la comprension y tratamiento global de las situa-
ciones., exige una integracibén adecuada del conocimiento

. o : . . ; 11
cientifico. que ninguna ciencia aislada puede ofrecer" .

Esto conllevard que el accionar del profesional de Traba-
jo Social lo realice empleando conocimientos cientificos

en donde su practica social se caracteriza por ser una

11 ; ) 5 s . .
Experiencia de Servicio Social en empresas. Fundacidn

Servicio Social en la empresa. Buenos Aires, Huma-
nita., 1976, p. 9.




forma de actividad o accidén entendiendo por tal, el con-
junto de actos mediante la cual un sujeto modifica un
objetc exterior a é1. La intervencidén del Trabajador
Social en este estudio es una accidén mediante la cual
se busca obtener al empleado ideal para la vacante exis-
tente en el cargo de la empresa, ante ésto el Trabajador
Social, su intervencidén debe ser objetiva encaminada

siempre al fin que persigue la empresa.

Bien se¢ npodria decir que el Trabajo Social es una de
las disciplinas de 13 ciencia social mé&s tecnificada

va que constantemente wutiliza las diferentes técnicas

de la investigacidén social que permite llegar al hombre

~

e las contribuciones de ellas, de las distintas

o
G

a traveeg

iisciplinas que conforman las ciencias.

Ander-Ecg aclara este concepto el cual manifiesta: '"Nos

lleva hacia un nuevo humanismo que integra la técnica
v la ciencia, para darle la finalidad que no tiene por

. Tl
si sola x

Esencialmente, el Trabajo Social en el area laboral hace

o de las otras disciplinas como las de Psicologia y

2
V7

MAC1AS GOMEZ, Edgour vy LA CAYO DE MACIAS, Ruth. Hacia
Un Trabjao =social liberado. Buenos Aires, Humani-
tas, 1978, p.4l
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Admanistracion, esta UUltima le posibilita conseguir sus
fines mediatos y atravesar cada una de las etapas del
procesce., ¢stas son importantes va dque es una relacion

directa entre el individuo y Trabajo Social esencialmente

en el proceso de seleccidn de personal, pues a través
de ¢l sc tienec un conocimiento global sobre el aspirante;
lz administracion cs tan necesaria como lo es la entre-
vista. también utilizada por otros muchos profesionales

v cue sin embargo, tienen un cariz distinto al ser mane-

tado por el Trabsjador Social, todo y cada uno de los
racesos de la ciencia de le administracion, han de ser
encziados en el proceso de seleccidon para lograr cada

una de les wases del proceso metodologico.

En ¢l procesc de administracidn, se dé& una serie de eta-

siende la maAs importante en la seleccidon de personal,

las politicas de personal.

Se trata de organizar al personal que trabaje

en el organismo, mejorando las condiciones
de trabajo v mencionando los servicios presta-
dos.

l.Los fundamentos de estas politicas de personal
SO encuentiran eng

1. Reconocimiento de la importancia del elemen-
o hlumano. :

2 Mantenimiento de las buenas condiciones

de cmpleo.

3. Aprovechamicnto de potencial humano, canali-
~iAndolo dentro dc la organizacidn.




Halds dice "No se debe crear trabajo para
las pecrsonas sino buscar personas para que
realicen este trabajo'.

De alli que una buena politica de personal
intenta realizar una tarea de seleccién.

La institucidén o departamento debe tener una
preocupacién de su personal que se traduce

en forma de amplia informaciédn:

General Sobre los fines y competencia de
la organizacidn.
Particulask Sobre su puesto de trabajo en

un doble aspecto de las condiciones.

acerca de las comodi-
huma-

Ambiental : Materiales,
dades v adecuacibén al puesto de trabajo;
nos acernca fe ld imtegracidn al grupe.

La buena orientacidén logra disminuir el tiempo
de adaptacidén al nuevo puesto y aumenta el
rendimiento; disminuye la movilidad del perso-
nal, traslado. abandomo, despido y fayvoprece
la adhesib6n dc los empleados al organismo™ ~.

Trabajo Social Empresarial frente a la seleccidn de
personal es escasa la experiencia que se tiene sobre
esta intervencidén, esencialmente es manejada en empre-
sas arandes, por los psicblogos y en otras de menos

estructura por 1los

con este proceso

las relaciones de

—
(95

propios gerentes y jefes de personal,

se busca en todo momento, humanizar

trabajo promoviendo una productividad

ESCUELA DE ASISTENCIA SOCIAL. Trabajo Social en el
nrocesoe administrativa. Pamplona, Espana, Univer-
fidad Navarra. 1974, p.28.




qguce beneficie 2 todos los que participan en su proceso

H

de elaboraciodn.

Las fabricas centros industriales y de trabajo en gene-
rs] necesita de personas a constatarse con todos sus

clementos para promoaver una integracidén institucional.

Le seleccion de personal llevara mejor a una integraciodn
entre empresa v trabajador, llevando asi a que el traba-
jo posterior con el trebajador sea mas facil y accesible
rucs d¢e  antemanc se tiene un conocimiento detallado

e <

sobre el nuevo empleado y obrero.

4.1 TRARAJO SOCIAL EN EL PROCESO DE SELECCION DE PERSO-
NAL EN EMPRESAS OFICIALES

’

Ls participacion del Trabajo Social en 1la selecciébn

de rerysonal en instituciones oficiales, es nula mientras

que en el sector privado ha sido minima.

En lo concerniente a la dntervencib6n profesional del
Trabzjo Social en la seleccidén de personal en el sector
cficial debe hacerse en relacibébn a 1la Carrera
Administvativa, y de esta forma alcanzar - el fin de su
accioanar., pucs ¢lilla reglamenta los pasos a seguir para

civeir el nuevo cnipleade en el cargo vacante, su actua-
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cién es objetiva Yy no quebranta los principios éticos
cuando se deja sobornar por la clase politiquera impe-
rante en el pails, 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 secleccidén de personal, tal es el caso
de entidades oficiales como Corelca, Electrificadora

del Atlantico, lca entre otras.

En el <sector privade el estudio ha comprobado que 1la
participacidn de Trabajo Social en el proceso de selec-
cioén de personal, se da en una baja escala; no siendo
fundamental para la toma de decisiones que lleva a ele-
cir al empleado ideal: es un auxiliar gue realiza acti-
vidades secundarias como comprobacién de referencias,
mas no interviene en aplicacibén de pruebas de orden
social, aspecto importante que debe tenerse en cuenta

para rcalizar el proceso de seleccidn.

El modelo de intervencién de Trabajo Social en el proceso
de seleccion de personal se hard fundamentalmente en

el proceso de entrevistas del orden social, verificacidn

ie referencias v participacién en la decisidén de empleo.

La entrevista estard determinada por el tipo de organi-

zacidn. e¢structurya, tamano y complejidad.




Estas se harédn tomando como base las solicitudes llena-
das por los candidatos aspirantes al cargo, VvV una vez
sometido el individuo a las pruebas psicotécnicas con
resultados favorables; en esta entrevista se tendréan
en cuenta aspectos importantes como : Relaciones fami-
liares, nivel educacional, grado de organizacion, rela-

ciones interpersonales, vicios comunes.

Lo que 1le facilitard al Trabajador Social emitir un
concepto amplio y 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 suma importancia tener este conocimiento pormenoriza-
do va que va a influir en el rendimiento laboral del
individue en su trabajo, pues muchos omiten ser casados
o vivir en unidén libre, situacidén que mads tarde va en

contra el empleado.

El nivel educacional se mide a través de los certifica-
dos, registros de estudio, al mismo diédlogo sostenido
con el profesional, pues no solamente va a ser el nivel
educativo formal. sino el general gue es de suma impor-
tancia puara la escogencia.

En laxs relaciones interpersonales =se analiza la interac-—
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cidén que tiene el individuo como aspecto de la persona-
lidad, 1las cuales 1llevan a saber si el individuo no
presenta problemas de integracidon, ya que es de suma
importancia para el progreso de la empresa y de €l mis-
mo, la fluidez verbal en un momento determinado permite
medir el gerado de relaciones interpersonales, sobre
los vicios es muy dificil detectarlo; ya que no existen

parametros para medirlo, se tiene en cuenta que en lo
relacionado a la drogadiccidén existe una clasificacion
muv amplia y la Unica forma de detectarla es aquélla
que se encuentra en el nivel méas avanzado de drogadic-
cidén., mientras que los otros son a través de observacio-
nes del mismo individuo que manifiesta que es un droga-

diTcitio

La verificacidén de referencia es otra intervencidén del
Trabajador Social en el proceso de seleccidn de perso-
nal, en ella comprueba los datos sobre el conocimiento
que tiene el individuco interesado en ingresar a la ins-

titucidn.

La importancia de la comprobacidén de referencia es saber
los antecedentes de¢l aspirante al cargo vacante, su
comportamiento en su antiguo trabajo y su retiro, 1las
referencias personales guienes la dan, los resultados

de ellas nos reflejan la calidad y cualidad en la per-
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sona del individuo.

La calidad hace refecrencia al conocimiento del ejercicio
de su oficio, mientras que la cualidad se refiere a

la personalidad, comportamientos y responsabilidad del

aspirante.

4.2 ALTERNATIVAS

El trabajo realizado nos permite plantear alternativas

gue favorecen a las instituciones que vienen desarro-

llando las diferentes pruebas de seleccidn de personal.

— Para 1los Trabajadores Sociales es el inicio de una
nuevs intervencidén profesional en el Area laboral, con
ésto queremos contribuir al intigésimo aniversario de
fundacién de Trabajo Social en el pais, la cual demues-
tra la amplitud de intervencidén que tiene el profesional
de Trabajo Social en los diferentes medios en gque se
desenvuelve el hombre ya sea para prevenir o contrares-

tar problemas del orden psicosocial y econbémico que

>nta, sujetadndose su accidén profesional en las poli-

vy
-
()
m
[p]

ticas Vv recursos con qu< cuenta la entidad.

s\

A pesar de ésto debemes forzar constantemente nuestra

intervencion profesional, pues nuestra meta es el hombre
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v como tal debemos brindarle una satisfaccidén de sus
necesidades para mantener un equilibrio de lo econodmico
v lo social, ésto contribuye de esta forma a mejorar

la calidad debida del individuo.

No debemos iniciar la intervenciéon profesional a nivel
empresarial, frente a tal situacibén (problema) tan pro-
tuberante que va& en contra de la empresa, es aqui donde
el Trabajador Social a través de sus conocimientos pro-
fesionales en 1las ciencias sociales, juega un papel
inportante en el proceso de selecci6n de personal, en
la cual busca en forma conjunta con otros profesionales
al empleado ideal. ésto llevaria a tener menos gasto
de bienestar social si se tuviese en cuenta al Trabaja-

dor Social.

- En relacidén a la Zona Franca Industrial y Comercial
de laz ciudad de Barranquilla (Administracién) la selec-
cién de personal es importante que se ponga en marcha,
en una forma tecnoldgica con la participacioén del perso-
nzl idéneo con el objeto de escoger a la persona capaci-
tads para ocupar la vacante, teniendo en cuenta 1los
requisitos de la carrera administrativa, por lo tanto
se sugiere a la Junta Directiva de esta institucion
oficial. que nombre a un psicdélogo, trabajador social

no s0lo para ventilar este proceso, sino todos aquéllos
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relacionados a la marcha de 1la institucidén como a 1lo

relacionado al diseno v programa de bienestar social.

- Es dimportante que las vacantes presentadas en la
Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad de Ba-
rranquilla (administracién), los miembros de 1la Junta
Directiva del Sindicato sea vigilante y como tal haga
un llamado a 1los empleados y trabajadores para que 1la
institucién los tenga en cuenta Yy 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 1los
dirigentes en turno. demostrandose en esta forma coémo
la clase dirigente en el pais recurre a diferentes arti-
manas para ubicar 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 1la <cual 1las instituciones
oficiales son manejadas a expensas de la clase politi-
quera que husca en todo momento tener grandes beneficios
de ella. Ante ésto es necesario que el Sindicato sea

el encargado de velar por las vacantes que subsisten

en la entidad.




CONCLUSTIONES

lLa investigacibon culmina dejando concluido :

- La selecci6on de personal es un proceso tecnolodgico
llevado por profesionales capacitados de 1la ciencias
sociales, permitiendo escoger de esta manera a las per-

sonas que reunan los requisitos necesarios.

- La aplicacion de la seleccidon de personal, trae bene-
ficios 3 la institucidn dandole una mayor productividad

como su buen funcionamiento.

- La Zona Franca, entidad de carécter oficial 1lamada
a contribuir en ¢l progreso del Estado debe cumplir
con las normas que ¢éste establece y servir de modelo
para las demé&s instituciones ya que su cobertura es

bastante grande ¢ importante para el pais.

- La deficiencia qgue presenta a nivel administrativo

la Zona Yranca Industrial y Comercial de la ciudad de




Barranquilla, es consecuencia de 1la inaplicabilidad

del proceso de seleccidén de personal.

-~ Dentro del proceso del seleccidén de personal, la
carrera administrativa es fundamental puesto que contri-
buve a la escogencia del personal adecuado a de acuer-
do a su posicidén y capacidad, brindandole a éste una

estabilidad laboral.

- Los nombramientos, resoluciones, no son respuestas
indispensables para la ocupacidén de un cargo, lo cual
es necesario que se realice las pruebas psicotécnicas

de la seleccidén de personal.

— En 13 Zona Franca Industrial y Comercial de la ciudad
de Barranquilla (Administracidén) se debe tener en cuen-
ta los conocimientos de 1los aspiratnes a ingresar y
de esta forma instalarlos en los puestos acordes a su
capacidad intelectual 1o que conlleva a un desarrollo

del empleado mismo.

- La intervencién del Trabajador Social en el proceso
de seleccidén de personal debe ser objetiva encaminada
al buen funcionamiento de 1la entidad y al desarrollo

social del empleado.




- Dentro del proceso de seleccion de personal, especi-
ficamente en el analisis social es el Trabajador Social
el llamado a realizar el estudio, ya que es la persona

experta en esta area.

- Son muchos los campos en donde Trabajo Social puede
hacer su participacion, pero por la falta de investiga-
cion sobre estos campos conlleva a que este profesional

sea ignorado y reemplazado por otros profesionales.
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