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Cuando el hombre empieza a formar grupos, se van evidenci 

ando ciertas diferencias individuales, ya sea por la interrels 

cidn de los sujetos, o por las actividades que desarrollan co- 

mo grupo. Es asf que en funcidn del grupo, se van seleccionan- 

do los más aptoa o los que mejor desarrollan una cierta activi 

dad, para obtener la mayor efioiencia de su desempefio en el -- 
grupo. Esta aeieccidn se tiacfa atendiendo a ciertas caracterfg 

ticas de los individuos y a la supervivencia del grupo. Confoz 

me se van desarrollando las Sociedades, surgen los adelantos - 
cientfficoa y Tecnoldgicos, y ee van implementando nuevas es-- 

trategiae de Seleccidn, hasta llegar a la elaboracidn de una - 
8eleccidn ticnica o cientffica en la que se incluye la apiica- 

cidn de Pruebas Psicoldglcas. 

Bn la actualidad la Selecoidn de personal es una de las - 
funciones que desarrolla el Psicdlogo laboral, como parte de - 
su prdctica profesional, considerandose Beta, como una de las- 

d e  importantee, dentro de todae las aotividades que normalme= 

te desarrolla, ya que precisaaente a travds de esta prrlctica,- 

es como se podrán obtener los Recursos humanos, necesarios en- 

una Organi eacidn. 

rl empegar a desarrollarnos dentro del Campo de la Selec- 

cidn de personal, Los Psicdlogoe frecuentemente nos encontra-- 



moe con el problema de no saber con exactitud, como llevar a - 
cabo, una ~eieccidn adecuada de pereonal, eituacidn que hizo,- 

surgir el interde de realiaar este trabajo de Tesis, con la i= 

tencidn de subsanar deficiencias en el ejercicio profesional,- 

dentro de la ~eieccidn de pereonal. 

Se puede considerar que existen en la actualidad varias - 
formas y oriterioe de llevar a cabo la Seleccidn de personal,- 

de las ouales se pueden mencionar las siguientes: Las referen- 

cias escritas y orales, la Pisonomfa, el Curriculum vitae, la- 

Secritura, ~ecomendacidn, por medio de una lbtrevieta, por me- 

dio de la aplicacidn de pruebas Peiooldgicae, Seleccidn Cientg 

fica o tbcnica, Sebooí& Paeo-a-Paso, Seleccidn por Objetivos. 

Para este trabajo de Tesis, se han investigado y enalisa- 

do las principales formas de Seleccidn de personal. Se plan-- 

tea dentro de esta Tesis en forma mde eintdtica, adecuada y as 

cesible, los diferentes tipos de seleccidn, y se lleva a cabo- 

un análisis comparativo de Bstoe. 

Se realied una investigacidn en industrias de la Ciudad - 
de Querdtaro, para conocer la forma en que se lleva a cabo en- 

Batas, la Seleccidn de pereonal. 

Se encontró que realmente la esencia de la Seleccidn de - 
pereonal es la prediccidn *; en conseouencia, cuanto mds se- 
pamos acerca de la persona que se esta seleccionando, del gru- 

po en el cual va a interactuar, del trabajo que va a reali- 

aar; se podrd predecir con mds acierto el probable deearrollo- 



de la persona que se está seleccionando, para una determinada- 

eituacidn de trabajo. 

Loe procedimiento8 de Selecuida de personal varfm de una 

~rgpnizacidn a otra, en funcidn de los requerimientos del pues 

to que ee ha de cubrir, del número de solicitantes en reiacidn 

al número de vacantes, asf como de las polfticae de cada Orga- 

nisacidn; por lo que ee hace indispensable para el Paiodlogo,- 

que lleva a cabo la Seleccidn de personal, que posea pleno co- 

nocimiento de las polfticae de la Organizacidn en la cual se - 
está deseopenando como eeleccionador, aei como, de los Objeti- 

vos generalee, departamentalee y eeccionalee. i Se puede decir que la seleccidn de personal, surge de una , 
necesidad: cubrir un puesto vauante *; y ee preeieamente el- 7 

3 
Peicdlogo que realiza la selecoi6n. quídn se va a eaoargar de- 3 

buscar al Candidato adecuado, para cubrir el pueeto vacante. .L; 

3 Conaideraxioe de importancia mencionar la atimologfa de la 

palabra eeleccidn, misma que proviene del Latfn Selectio, e 3 
lectionie, que eignifica seiecoidn de alguna coea entre otrae, 

cono aeparandolh de ellae y prefiriendola * ( 1 ). 

Varioe autores han definido lo que ea en ef la Seleccidn 

de personal; entre loe cualee deatacan: 

(1) ihciclopedia Unívereal Ilustrada Europea Uericana Etimolo 

giaa Separea Calpe impresa en EepaRa. 



B. H. Schein quien l a  define oomo: E1 conjunto de t d c a  

cae Psicomdtrioas o no, que sirven para seleccionar a l a s  per- 

sonas d e  aptas  para determinado puesto de t raba jo  (2).  

Robert Baron la define como: Prooeso por e l  cual s e  es- 

ooga a la persona d a  iddnea para desempeñar t rabajos en part& 

culnr  (3). 

Yilton L. Blum y Jaioee C. l a y l o r  nos dicen: La se l ec  -- 
d d h c a o  sunombre l o  indica, denota escoger para su contrata-- 

oidn, a un subconjunto de trabajadores de l  conjunto t o t a l  (po- 

blacidn) de personas disponibles para su contrataoidn en cual- 

quier  momento dado * (4 )  

Fernando Ariae Qa l i c i a  define a la Seieocidn de personal: 

Como un procedimiento para enoontrar al  hombre que cubra e l -  

puesto adecuado, a un costo tambidn adecuado * (5).  

( 2 )  Schein E. H. Psi  cologfa de l a  Organisacidn. Bdit. Preg 
t i c e  H a l l  International.  

(3) Baron, Byrne, Katowitss. Peicologfa un Enfoque Concep-- 
tual .  Edit. Interamerioana. 

( 4 )  Blum L. Yilton, l ay lo r  C. James Psicologfa Indus t r ia l  
aus fundamentos Tedricoe y Socialea Edit. Tr i l las .  

(5)  Ariae Galicirr Fernando ~dminis t rac idn  de Recursos Huma 
nos Edit. Tr i l las .  



Realizando un a n h i s i e  de las definiciones enunciadae por 

lo8  TOÓCICOS ci tados anteriormente, s e  puede considerar que de 

una Soma general,  l a  mayoría t r a t a n  de seleocionar (eeparar)- 

de un grupo a l a  persona adeouada, para que cubra un pueeto 

cante,  tratando de predecir  s u  comportamiento futuro dentro de 

l a  Organieacidn, ut i l ieando las t ion icas  adecuadh para e l lo .  



MTECBDEETES HISTORICOS IYTBBPICIOñALES. 

1.1. Podemos observar a través de la historia que la- 

seleccidn ha existido siempre, desde la llamada seleocidn natg 

ral; fendmeno por el cual en la naturaleza permanecen los i n o  

viduoas mds fuertes. Este heoho se hizo evidente simultanea-- 

mente a la teorfa evolucionista de Darwin expuesta ea su obra- 
u 
El origen de las especies"; en la que explicd cdmo en el --- 
transcurso de los tiempos los seres han venido cambiando para- 

dar lugar a una o varias especies, que desplazan paulatinamen- 

te a las anteriores. "Precisamente sobreviven siempre en ndme 

ro más o menos constante los individuos mejor adaptados, y de- 

saparecen los menos capaces; por ello, es toda especie en su - 
conjunto la que va variando a lo largo del tiempo. Darwin de- 

mina a este fendmeno seleccidn natural. El resultado de esta- 

seleccidn es la adaptacidn de una especie a su medio ambiente, 

adaptacidn que le permite responder mejor a las presiones de - 
su medio ambiente, aumentando las posibilidades de sobrevirir- 

y reproducirse*' (6). 

(6) Gran Diccionario Enciclopedico Larousse tomo No. 18 Bdito- 
ría1 Larousse. 



1.2. En un principio el hombre utilizaba mdtodos de - 
aeieccidn que aunque rudimentarios, cumplian con su cometido - 
de llevar a cabo la Seleccidn de persona1,diferenciandose en - 
los fines que perseguia en cada una de las etapas. Mencionare- 

mos algunas formas de ente tipo de seleccidn, en las cuales se 

tomaban en cuenta ciertas cualidades y caracterfeticas mds o - 
menos visibles. 

1.2.1. m el siglo VI antes de Cristo los espartanos -- 
llevaban a cabo un procedimiento de seleccidn para depurar su- 

raza a base de exterminar a los seres más debiles, y a los de- 

formes o con alguna tara. 

1.2.2. En los pueblos guerreros tales como Los prusia-- 

nos, se escogfa a los hombres de mayores tallas, para integrar 

cuerpos milicianos especiales. 

1.2.3. ''~n la antigua Roma ee preferfa para trabajos ru- 

dos a los esclavos de color, por su fortalezas* (7). 

1.2.4. En el Reino de Borgofía al sur de Francia en el - 
siglo XIII, se preferia a los suizos, para el puesto de guar-- 

dian, quienes por actuaciones anteriores, hablan consolidado - 
cierta fama de lealtad y fidelidad. 

(7) Hivera Soler Ricardo Sstructura y elaboracidn de prue-- 

bas para la ~eleccidn de personal Edit. Limusa. 



1.2.5. Para la marina,en la regidn de Escandinavia, se - 
buscaba a los eajones y normandos por su intrepidez, bravura y- 

arrojo, asf como por sus conocimientos maritimos. 

1.2.6. En las cortes se eecogfa a jovenes tranquilas y 2 

pacibles como damas de compañia, porque se les atribuian cuali- 

dades de respeto, compreneidn y compañerismo. 

1.3. Conforme avanea el tiempo se puede seguir obser-- 

vando un deearrollo en la Seleccidn de personal, y vemos que -- 
más adelante en el siglo XIX, ya se prestaba atencidn a la con- 

cordancia entre las exigencias de ciertos empleos y las condi-- 

ciones de sus encargados. Este tipo de Seleccidn de personal - 
se basaba en observaciones empfricae y elementales, según las - 1 
cuales los individuoe de musculatura ddbil, por ejemplo eran -- "3 

9fs 
descartado8 de ocupaciones como la de descargador, mogo de fa-- '- 

"w 
brica de cervezas, cargadores de sacos pesados, etc; en unas -- k! 

porque se exigfa la reaiizacidn de esfuerzos de toda clase, y - 3 
9 

en otras porque dan lugar a desplazamientoa de pesados barriles 3 

de cerveza y asf sucesivamente. 

A menudo este tipo de mdtodos informales de Selec- 

cidn de personas daban resultado8 aceptables, en los casos en - 
que los requisitos necesarios para desarrollar eficientemente - 
una tarea eran obvios y adema8 resultaba facil apreciar hasta - 
qud grado loa solicitantes eatisfacfan esos requisitos. 



1.4. Los eietemae de seleccidn de personas siguieron- 

progreeando, pero siempre en base a la observacidn objetiva de 

las cualidades y oaracterfsticas de los individuos. En los - 
primeros aRos del eiglo XX todavia no se tenia mds remedio que 

basarse en eetoe Criterios para la Seleccidn de pereonal. 

~ s f  durante muchos años las personas encargadas 

de la Seleccidn de personal, se 'limitaban a sostener breves -- 
charlas con los Candidatos a ocupar un empleo y a hacerles u-- 

nas ouantas preguntas aceroa de eu experiencia, deseos de tra- 

bajar y cirounetancias personPle8, para partir de esa informa- 

cidn fragmentada, a la toma de una desicidn. 

1.5. + Sin embargo a partir del siglo XX, la Peico10~- 

gfa industrial inicia su larga ~arrera*.~Ei 20 de noviembre de 

1901, el Doctor Walter Di11 Scott, Peicdlogo de la lortrestern 

University, pronuncid un discurso, analirando 1ae poeibilida-- 

des de aplicacidn de los principios psicoldgicoe al campo de - 
la Publicidad; el honor de la iniciacidn de la Psicologfa in-- 

dustrial ee le concede tambidn a iiugo Yusterberg** (4). 

1.5.1. Las bases de la Psicologfa cientffica aplicada a 

la industria fueron formuladas en 1911 por Eugo Yueterberg, d& 

rector del laboratorio de Psicologfa de la Universidad de Har- 

vard, bases que se propagaron por la publicacidn de su libro - 

4 OP. Cit. 



- 10 - 
~sicologfa y Eficiencia Lndustrial ea el año de 1913, texto 

en el cual, se definían los conceptos de rendimiento y productL 

vidad como una funcidn de la oontribucidn y el eefuerzo. 

'' Musterberg eetablecid los principios de la Peico- 
tdcnioa, que ee una de las ramas d a  jovenes de la Psicologfa 

plioada, la define como: La ciencia de la aplicacidn practica - 
de la Peicologfa, puesta al aemicio de loe problemae cultura-- 

les"(8). 

En el afSo de 1911, inritado por la American Aeo-- 

ciation Por Labor-Legisiation, preocupada por los incrementos - 
de los accidentes, que loa operadores de los tranvias eldctri-- 

cos ocasionaban en la vfa pdblice y que provocaban deagraciae - 
personales, encargd a Yueterberg la ínreetigacidn sobre las cag 

e68 Psicoldgicas de las faleae maniobra8 cjecutadaa por los coz 

ductores. 

Inicid su inveetigacidn de laboratorio elaborando 

pruebas experimentales con la finalidad de determinar ouáles e- 

ran las aptitudes especiales requeridas para ocupar el puesto - 
de conductor. 

Basandoae en los datos m j a d o e  por eue instru-- 

mentoe, llegd a la concluaidn de que una cuarta parte de loe -- 
conductoree no posefan las aptitudes requeridas para deearro--- 

llar dicha actividad. 

(8) ireringerman Gregorio PsicotCcnica y Orieritacidn profesio-- 
nal. Sdit. ateno Buenos airea arge~tina. 



~ealied tambidn experimentos relacionados con - 
el servicio Naval, como consecuencia delhundmiento del Tita-- 

nic y por enoargo de una compafíia naviera, ya que debido al ds 

sastre del barco, algunos interesados en el problema liegaron- 

a opinar que despude de ocurrido el impacto con el iceberg, -- 
que ocasionara la catastrofe, los oficiales incurrieron en si- 

tuaciones de crisis psicoldgica, dando ordenes contrarias. 

úrientd sus investigaciones nacía el conocimieg 

to de los procedimientos Psicoldgicos caracterfsticos, de loe- 

oficiales que carecfan de las cualidades neceearias para afro; 

tar sereaumente cualquier tipo de problemas que pusiera en pe- 

ligro el barco. Ssta investigacidn tenfa como finalidad le e- 

iiminacibn de los oficiales que presentaran esta caracterfsti- 

Ca. 

Pára la realizacidn ae su trabajo, Musterberg -- 
procedid é~ lo elir~oracidn de pruebas especiales para descubrir 

lab funciones Pefquicas requeridas en una profesidn determina- 

da. Elabord un andiieis de la profesidn, consistente en la -- 
descomposicidn del trabajo, en todos los tiempos y movimien- 

tos Que intervierien en eu desarrollo. 

Con este ffn elabord un análisis de la profesidn 

o puesto, tomando como Daee la aplicacidn del test (elaborado- 

por el mismo) aue contenfa los pasos que formaban la activi-, 

dad en estudio. 



Con sus trabajos Yusterberg, establecid los p r e  

cipios de la ~eleccidn ~ientffica de personal, al utilisar las 

pruebas como determinante para el descubrimiento de las aptitg 

des necesariae, para desarrollar un& actividad. 

Soetiene como postulado indiepenaable, el conoci 

~iento de las aptitudes individuales a ffn de formar un Peico- 

grama profesional; que es un inventario de las aptitudee Peico 

idgioaa y ~iiiold~icas requeridas para el ejercicio de una prg 

fesidn. 

1.5.2. En otrae paises y por la misma Bpoca ee llevardn 

a cabo estudios enfocados a la medicidn de aptitudee en las -- 
personas, con miras a la seleccidn. 

1.5.2.l."Jean Y. Lany en Prancia en 1905 realis6 estudios 

aobre las aptitudes de los mecanografosv'(7). 

1.5.2.2. Tambidn en Prancia Gamus y lepper hicieron estu- 

dios eobre las hptitudes de los aviadores, en el año de 1915. 

1.5.2.3. Woedea y Fiorkowski en Alemania, iniciaron algu- 

nas pruebas con choferes. 

1.5.2.4. Frank Parsons en Bstados Unidos de Norteamerica, 

miembro de la Y.M.C.A. (Asociacidn Cristiana de jovenes), esta 

blecid pruebas de interds ocupacional para jovenes afiliados a 

dicha institucibn. 

1.5.2.5. Por esa oiama Bpoca en Prancia se desarrollo un- 

metodo mds sitematizado para la Seleccidn de personal, a propg 

sito del reclutamiento de los conductores de locomotoras en -- 
(7) Op. Cit. 



los ferrocarriles, de los que habfa que estar seguro que posel 

an una agudeza visual suficiente y sobre todo que no padecfan- 

daltonismo. 

1.5.. Rxistieron fenbmenos que permitieron un avance a- 

celerado de la 3sic0logfa industrial, y aunado a dsta se desa- 

rro116 la Seleccidn de personal. De estos fendmenos se pueden 

considerar principalmente: 

l. 5.3.1. La primera guerra mundial, durante ésta loa Psi- 

cdlogos participaron activamente en los esfuersos bélicos, ad- 

ministrando pruebas colectivas para reclutas del ejército, y 

yudmdo a deearrollar procedimientos para la Seleccidn de ofi- 

ciales. De hecho mucho6 de loa principales a m p o 8  de desarro- 

llo Psicolbgico de la Postguerra tales como las pruebas para 5 

plicarse a gru~os, las pruebas profesionales, las escalas de - 
calificaciones, y el inventario de Personalidad, tuvieron sus- 

origenes en las actividades de los Psicolbgos, dentro del esf; 

erzo bklico de la Primera guerra mundial. 

1.5.3.2. En los primeros &loa posteriores a la primera -- 
guerra mundial, la industria comened a interesarse por los Bs- 

tudios de la Psicologfa industrial. ~lgunas empresas, como la 

Proter Gamble, la Philadelphia Company y la fabrica de Hawthor 

ne de la Yestern Electric, elaboraron sus propios programas de 

investigacibn. Fuk en esta última fabrica, donde se iniciardn 

i0S famosos estudios de Hawrtno~lle en 1927. Aunque estos expe- 



mento8 se lievardn a cabo haoe bastantes años, paeado el tiem- 

po ee les ha dado cierto matiz de olasisismo Bstoa estudios - 
que duraron hasta mediados de la ddcada de 1930, los conside-- 

ran iuohos, ooio la serie de estudios de investigacidn proba-- 

blemoite m4s importaste8 que so hayan ofeatuado en la iidua--- 

tria, por los efectos que tuvieron sobre 01 creoimiento y el - 
desarrollo de la ~sicologfa industrial. Proporcionan la8 ba-- 

ses para la oxpansidi de la Psicologfa industrial, mds alló -- 
del campo de la selecoidn de porsoial y la oolooaoidi, asf oo- 

no para 01 estudio de las oondioioies de trabajo, se hacen t e  

biei estudios de la motivacidi, la moral oi e1 trabajo y las - 
relacione8 hua8as. 

Eltoi Yayo participd en las iivestigaoioies rea- 

lisadas ei la Westesn Electrio Coipaay, sus trabajos de iives- 

tigaoidn se realizaroa para estudiar la iifluoicia que ejercfa 

la claeo e iiteisidad de la iluiniiaoidi sobro la productividad 

de los trabajadores. 

Partieido de la premisa de que al mejorar la 111 

niiacidi mejorarfa el trabajo, formaron un grupo ooitrol y o-- 

tro experimeital, ei el grupo coitrol la iluiiacidn se mante- 

ifa oonstaate; mieitras que ei el seguido grupo rre aumentaba - 
gradoaimeate la iiteisidad de la luz; aiibos grupos tuvieron ui 

iicremeito en la produccida. El aumento en la produccidr, ir- 

depeidieitemeite de la8 coidicioaee ambioatales, motivd a la - 
CompoLIia a pedir a Yayo, se encargara de la iaveetigacidn de - 



los faotorea que provocaron este feidmeio. 

6i 1927 Elton M q o  y su8 colaboradores de Har -- 
vard iriaiaroi eue trabajos ei la Earthorae, aielamdo a ru gr= 

po de trabajadores, ea ua locai de e m q o  ei e1 que podfan oog 

trolarse las ooidioioiee ffsioas del trabajo; opibioa de sietz 

ma de ealario, pausas ooa o sin comida, .ese c4s temprano de - 
labores, y aabadoa sir trabajo. Todae estas variables se fue- 

ron irtroducieido en oada oaso ea perfodoe de ouatro a doce a= 

nanas, aaalizamdo los efeotos, se obserraroi auieitoe ea la -- 
produeeidi d m t e  oasi todo el tiempo. 

Bi puto cuimiiaite de la iireetigaoidi se 6th- 

cd ouamdo las variables irtroduoidas amteriormeite, fueroi re- 

tiradas, aloamsamdo la producoidi eu puto & aito, ma8teiio 

dose en dl durante doee eemama. Eetoe neultadoe prorooeron- 

ua aambio en e1 peieerieito de Mayo, eneortramdoee 9. muero -- 
faotor, que tambidi afeata la produooidiOLos relaeioiee eooio 

lee de trabajo*'. 

Como resultado de sus trabajos ei la ñarthorae,- 

modifiod su postura, eetableoieido que lo verdaderamorte impoz 

tante son los grupos socialee que se forrcu ei la iidustria, - 
ya que Betos ejercer uaa influenoia sobre la ooiducta de sus - 
iieibroe y ei forma partioular sobre la cantidad de trabajo -- 
que ee desea efeotuar. 

Mqyo empezd a dar u papel iiportamte y prepoi- 

derante a la fornacidn de estos grupos y al desarrollo de sus- 



actitudes frente al trabajo. Al comiderar que e1 mudo de - 
los adultos es bdaicamente uno relaaibi de trabajo, y que di-- 

cha actividad ae realiza en loaales oerrados, lea pereoias ti- 

endea a relacionarse surgieulo los grupoe sociales de trabajo- 

que permiten al individuo iategraree a elloe, para que eu vida 

profesional y social cobre forio. 

Los grupos iaformaies periiten al obrero formaree 

um marco de referencia, en el cuál, eus aecesidades de recoas- 

cimiento social son satisfeche, lo l i m o  que les br- la - 
seguridad y aoaciencia de perteiecer ai grupo social. 

1.5.3.3. Otro fendmeao que aceleró el avoirce de la Psico- 

logfa industrial, fud sia duda la Segiuda guerra muidial, ya - 
que la enorme contribucidn de la Pisiaologfa al eefuerao de la 

guerra di6 bastante8 frutoe, elaboramdose para Ieta, prabbas - 
para seleacionar y alasificar a loa rualutae; por ejemplo, e1- 

ejercito del aire se eafreatd coi e1 problema de selescionar - 
de entre muchos candidatoe, aquellos que eetabu en las mjo-- 

res condiciones para deseapeiíarse aoio pilotos eficientee. Se 

les aplicaron prueba8 de aptitud; uma prueba llamada prueba de 

clasificacidn general del ejdrsito, se administro a cerca de - 
doce millones de soldados, exámenes eiailarea a Ietoe, ee uti- 

liearon ampliameate ea la Umada, adede, se elaboraron prue-- 

bas de aptitud mecánica, destresa motora y maaual, velocidad,- 

coordiaacidn y agudeza vieual, para utilisarse en la seleocidn 

de pilotos bombarderos, operadores de radio, oficiiietaejcon- 



ductoree. Pruebas de esta naturalesa deiueetran ua avance en 

la Seleacida de personal, ya que duroite la Primera guerra -- 
mundial fueron materialmente desoonoeidae. 

Es asf, cdmo.la Seleocidn de pereonal se va des2 

rrollando conforma avanza el tiempo y ee reali&an nuevos eetu- 

dios, no considerados ea periodos anteriores. 

En la actualidad lo Selecci6n de personal ee ha- 

enriquecido con las aportacioaea citadas anteriormente, lo que 

ha permitido que las tdcaioas de Seleccidn de personal,tien&am 

P ser d s  objetivas y refinadas, paxa satisfacer los requerí+ 

entos de Recursos humanos, identificando las fuentes d e  efec- 

tivas que permitan allegarse a lo8 candidato8 mis idbneos, e- 

luando la potencialidad ffsioa y mental de los solioitantes, - 
aef eomo su aptitud para el trabajo. 



2.1. nuestro pafa al igual que en mucho8 otros el- 

hecho de considerar a loa Reoureoe humamos dentro de las Orga- 

iioacioies laborales, o o w  u8 factor importante ee da a partir 

de eete siglo; reoonooiendoee coao mds eignificativo el año de 

1940; d o  ei el oual ee pueden observar cambio8 importantes, - 
en la polftica econ6mioa del gobierno de nueetro pafe, debido- 

al deearrollo de las Orguiieacionee industrialee, polftica del 

gobierno que trauelada au interes por el campo haoia ui inte-- 

res por la induetria, adede de eniocar lo econ6mic0, el gobi- 

erno taabidn ooneidera lo tdcnico delas Organieaciones, intere 

eandoee de igual forma, por loa Reoureos humano8 de detas, con 

la finalidad de lograr una mayor producci6n y adecuada oalidad, 

se preocupa por un medio eficas para la eelecci6n de pereo-- 

nal . 
2.2. La Psicologfa induatrial tiene grai auge a par-- 

tir del eiglo XX, ea el plamo internacional al igual que ea el 

nacional, impulsandose coao consecuencia de ello, la Seleccidn 

de personal; con lo que reepecta a la Paicologfa induetrial en 

nueetro pafe, ea de importancia mencionar la Ponencia del Doc- 

tor Prancisoo Garza G. ea el año de 1953, siendo el titulo de 

la misma, "La Peicologfa industrial en YBxico* * . Dicha ponen-- 
cia 8e realiz6 8n e1 Congreeo cientffico mexicano, tratandose- 



108. aiguientee puntos 

2.2.1. #serfa diffcil preoiear en que momento se inicia en 

~Uxico lo0 enoayoe de apiioaoidn de la ~eioologfa a la Indug 

tria. Entre los primeroe paso@ tendienteea seleccionar y cl= 

eifioar a lo8 hombres de acuerdo a aue caraterfeticae menta- 

lea, se cuenta la aplicacidn de pruebas ~eicoldgicaa entre - 
los recluooe de la ~enitencierfa del Diatrito Federal, 116% 

da a oabo por e1 Profeeor Pablo David Boder, aef como la 1% 

daoidn del Labomtorio de ~aicología Brperimental en la mie- 

ma Penítenuierfa. 

Se coneideran igualmente importantes loe trabajo8 -- 
del Doctor Roberto Solis Quiroga con la fundacidn del Insti- 

tuto Bacianal de ~sicopedagogfa; poateriomente se funda el- 

Oabiaete de Peicologfa experimental dentro de la Normal de - 
Maeutroe de la Ciudad de Ydxico, bajo la direccidn del Pro- 

mar Eorrera; asimismo se eetableoe el Laboratorio de Psicolg 

gfa ea la Paoultad de Piloaoffa y Letras de la Universidad - 
Eacional Autoaoma de Ydxico, Bstoe se eehlan oomo evento8 - 
de impartancla que facilitaron la iniciacidn de la aplica -- 
cidn de la Peicologfa Industrial en MQxicov. (9) 

2.3. "Se puede considerar que en M B X ~ C O  se inicia oficial 

mente la aplicacidn de la ~eicologfa Industrial en el aflo de 

1923, en e1 que ee fundd el l/o. de febrero, el Departamento 

Peicotdcnico del Departamento del Distrito Pederal, el cual- 

inicid la adaptacidn en M6xico del Teet de Binet, revieidn - 



de la Universidad de Staaford. A los dos &os se hablan lo-- 

grado alrededor de mil achooientos exámenes individuales; Se 

aplicaba a los candidatos a ingresar al Cuerpo de policfa de 

trhsito y otras dependencias, aaf como en la Bomai Supe-- 

rior y otras escuelas. Cada ves d e  se fu6 generalisaado e1- 

empleo de los tests hasta llegar a la actualidad se a - 
plicaa ea muchas instituciones eecolares, Organi~aciones de- 

trabajo, etoetera" . (5) 
2.3.1. En agosto de 1925 los talleres graficoe de la Yacio- 

nal del gobierno del Distrito Federal; publicd la segunda e- 

dicidn de la escala Binet-Simon-Teman, en su adaptaoidn pr2 

visional para ~6xic0, elaborada bajo la direccidn del encar- 

gado de la ~eccidn de ~sicot6cnioa y Probacidn;David Pablo - 
Boder en colaboracidn con los miembros del mencionado Depar- 

En esta edioidn los autores hacen menoidn de los + 
tecedentes, desofiollo y adaptaoidn en nuestro pafe de todo- 

lo referente a esta prueba. Por lo que tuvo graa demanda no- 

sdlo por los gobiernos de los Betados de la República sino- 

incluso en los paiees de habla hispana, se puede decir que - 
es la primera prueba ~sicoldgica adaptada en Ydxico, y que - 
se usaba oon fines de selecoidn de Personal; debido a que 

(9) Uartines N. Lino Tesis de Lío. en Psioologfa U. 1. A. - 
Los sistemas de ~dmlsidn de Personal en los Bancos de Ydxico 
( 5 )  Op. Cit. 



se les aplicaba a los coldidatos para iiigres- al ouerpo de - 
Policia y Tránsito y a otras dependencias, aaf oomo, en la - 
iionnal Superior y otras escuelas. 

2.4. El Doctor Jos6 Gomee Robleda es ein lugar a du- 

das uno de los investigadores que d e  han coitribuido dentro 

del campo de la Psioologfa induetriai, debido a que ha reali- 

sado investigaoioaes e8 esta &ea, adeds ha hecho eetudioe - 
sobre la Psioologfa del mexíoaao; y elaborado pruebas peioolfi 

gicaa que han temido aplicaoidn dentro de la Peicologfa en e1 

medio industrial, entre las pruebas que ha eleborado el Doc-- 

tor Gomes Robleda se pueden i s n o i o n ~  la8 de: atioieaoia, Di2 

traccidn, ~tenoidi, Sugeetidn, Percepoidn, Memoria, Imagiia-- 

cidn, Habilidad inteleotual, Sentido del espacio y tiempo; -- 
las mismas pruebas han sido modifioadaa para realisar explorg 

cionee de personalidad. 

h e  m6todos del Doctor Oomee Robleda ee aplioaroi por -- 
primera ves en el Baaco de M6ioo. 

2.5. El Barico de M6xioo fui e1 iniciador de la Seleo 

cidn de personal en forma orgaaisada e iretitucioaolisada a - 
partir del aLIo de 1942 con fines prdcticos. 

La neceeidad de implantar un sistema de seleo-- 



cidn obedecid principalmente a la urgemoia de establecer um m2 

dio preventivo a los hechos anti-aooiales como: el robo y e1 - 
fraúde por coaeiderar d a  faottble que suecedieran ei iiatitu- 

ciones Bamcariae que en otro tipo de Orgaainaciue~. lwta ee- 

ieccidn tenfa por objeto la no aceptacidi de peraonal que pu-- 

diera ser probleidtico para la I~tituoidi. 

2.5.1. (10) "Bl idtodo empleado por e1 Banco de Mdxico 

fud: 

c) Bnouesta Sooiai: investigando : 

- Coidioionee eoondmi-- 
ora faDiliarel3. 

- Cultura. 

- Aatecedentea persona- 
les. 

- Vida oultural y nli- 
glosa. 

- 

(10) La Psicologfa de1 trabajo y 8iia realisacionee nxioanaa, 
Gomes Robleda Carlos Teeia reestrfa en Paioologfa m ~ y .  



- Cardoter, habitacidn y alimenta- 
cidn. 

- Recomendacidn ' ' ( 10) 
2.6. U m el año de 1944, ee comenrpini a epliear T.% 

fonos de Ydxioo Sociedad Andnlro los primeros ex$menes Psico- 

tdcnícos con fines de ~dmíeidn y Proaocidn por el Ingeniero - 
@vid Yehel, La baterfa de tests que se aplicaba era la eigu& 

ente: 

- Test de Criterio. 
- Test de Peroepoidn auditira. 
- Teet de ~onoentracidn. 
- Memoria de datoe y Ubicaoidn. 
- ~oordinacidn de números y de no? 
brea:' (10) 

2.7. Los resultado8 obtenidos en lo8 Bancos de Ydxico y 

de Comercio, aef como las necesidades de la8 Organleaciones - 
de contar con personal califioado, hicierdn germinar la idea- 

de fundar una Oficina deapaoho de Servicios T8cnicos eepecia- 

lisados en Y6xico. 

2.7.1. "m el año de 1950 ee fundd el primer despacho de 5 

sesorfa; e1 Instituto de personal S. C. cuyos fundadorea m e -  

rdn: Woenoiado ~ 0 ~ 6  Yaria Cuaron, Doctor Prancieco Garza, -- 
Doctor Gerian Herrera. 

Este instituto de personal daba servicios de Selec 

ci6n a los Bancos y Empresas, en empleados de ofioina, Bjecu- 

(10) Op. Cit. 



tivos y vendedores entre otros; empleaba para la aeleooidn de- 

personal loa pmoe eiguientes: 

- Entrevista iricial. 
- Aplioacidn de pruebas Peiooldgioas . 
- Piliaeidn. 
- Exámenes i6dioos de Laboratorio y de 
Oabinite . 

2.8. Otro factor que motivd la ireoesidad de estable-- 

cer un sistema de seleccidn de persoaal en nueetro pafs, fud - 
la frecuencia de acoidenter, ferrooarrileros y sus oonmeouenoi- . 
aa t a t o  Sociaies como eoondiicari, lo que iotivd que en e1 a80 

de 1951 en el ibepital Colonia dependiente de los Perrocorrí-- 

les blacionalee de Hdri , ee iniciara uma Selecoidn de porso-- I nal en forma d e  orgaa aada y siterotisada, siendo cuidadosa - 
la Seleocidn de personal, como por ejemplo para los telegrafig 

tae, Despachadoree,,Jefes de estacidn, Operadores de ioquinas, 

Mecánicos disel; etc. 

2.8.1. E1 proceso de Seleccidn para el personal de 108 - 
Perrocarriles blacionalea de YBxico fui de la siguiente m e r a :  

- - -- -- 

(9) Op. Cit. 



4 4' a) & ~ d P e n  m6dioo riguroso. 

b) g x b e n  Psiooldgioo: 

- Test de efioiencia. 
- Teet Raven. 
- Test de Memoria. 
- Teet de ~tencidn. 
- Test de Personalidad(Rors-- 

ohach) . 
o) Pruebas Pisioldgioas: 

- Visidr. 
- Audicidn. 
- Tiempo de Reaocida. 

.d) Croraxia de los ouatro miembroem- 
(10) 

2.9. Ei la decada de los oircuentas ee observa mayor- 

interes por la selecoidi de persoaai, deetaoandoee algunas es- 

cuelas, oomo es el oaeo de la 3scuela Tdcrica de vendedores e= 

pecialisados ~ordpolie, que teafa por objeto la fornacidi, i- 

truccidn y preparacidn t6cnica de sus agentes verdedores. Los 

Criterios de seleooidr que operaba la meneiorada escuela para- 

admitir a los candidatos de nuevo ingreso, era e1 siguiente: 

' 6  - Solioitud de ingreso. 
- irstruocidr mfrima(certificado de - 

primaria). 

(10) Op. Cit. 



gordo ooiooimieitos, experieioia- 

y aptitudes) ' ' ( 10). 

2.10. ~ o s m 4 8 t o r d e e l ~ o t o r J ~ ~ l ~ r p i d a L d p . s e s o r ~  

bid ~i artfouio relacionado aon'la Psioologfa Liduatrial, pu-- 

bliaado en el' año de 1965, en e1 que haoe el siguíente d l i - -  

eie: "U ~sioologfa industrial o del trabajo es u80 de loe c- 

pos de la Psioologfa que ei los dlthos años ha teaido un de- 

rrollo mayor en Hixieo, pero esto io euoedid sino h ~ t a  que - 
fueron rencldoa mohos obstócuioe; g3 1953 io habfa Psiodlogos 

entrenados en Peioologfa Lidu8tri.l y la demanda de eu trabajo 

era iiexisteite. En este tiempo la Iidustria io habfa llegado- 

a la iaduracidn que le permítiera aproreohar los conooiiieitoe 

de esta mueva y a la res vieja oiuoia"(l1). 

" Era difioil apreoiar y v.luar ai hombre en un -- 
mercado donde habfa d e  hoibree buecamdo trabajo que empleos.- 

U evoluoidi iidustriai hacia notar que si bi/n habfa muohaa - 
personas dieponiblee para eipleos, e r a  esoanoe los que ofm-- 

aieran 1ae caracterfeticoe necesarias para oo~parlos"(l1). 

(10) Op. Cit. 

(11) Iü panorama actual de la Psiaologfa Industrial ei Hixico 
artfculo publioado en la Revista de la Sociedad CientffA 
ca Univereitaria de Psiooiogfa em e1 año de 1965. Aranda 
Lopes Juan. 



(11)  "se vefa a la Peioologfa oono un oaipo abstracto den- 

tro de loa ooafinee de la Piloeoffa y de la metaffeioa, o como 

uaa área de eepeoulaoidn e i.~eetigaoid~ de e8fermedades mento 

lee; pero no oomo diecipliaa ooa baeee oientfficae que ee pu-- 

dieras aplioar en la iadwtria en forma pr6otica e inmediatap' 

"Loa factoree que propiciaroa e1 desarrollo de la PIS& 

oologfa induetrial fueron en la opinion del Doator J u u  Araada 

Lopes los eiguientee: 

'' 1 .- La integraoidn de1 ooncepto eieteaa-máquina no podfa 
eeguir adelamte sin tomar ea ouenta al elemento humano. 

2.- La6 u j o n e  mdquliae y eiteaae fraoaaban y produ -- E 
o f u  por debajo de lo eeperado, por deficienoiae humamae. frr. .w 

3.- Hubo u enfoque en área8 diffcilee de explorar a tr= a 
vés de una simple entrevista y de vital importancia para la -- e 

Cd 
coatratacidn y orientaoidn de pereonal e8 una empreea; áreas - 

Lr 
o o m  motivacidn, aptitudee, iateligeneia y pereonalidad. 6 

4.- Surgieron nuevoe oarreraa tionicae y profeeionalee - 3 
doade ee imparten nocioaee de Peioologfa y de Relacionee huea- -' m 
nae oomo factor principai en eue planee de eetudio; oarreraa - 
talea como: Relacionee induatrialea, ~dministraoidn, Iwenie-- 

rfa induetrial, y Relacionea pdblicae. 

5.- Centroede capaoitacida de tipo privado y oficial ee 

iatereaaron en haoer notar la importancia del hombre como cls 

re de la produccida; entre eetoe centros encontramos loe can-- 

troe de yroductiridad: 1.M.d.H.. DAIüM). etc. ' * ( ' ' ) *  

( ' 1 )  Op. Cit. 



A p a r t i r  de l o s  años sesentas a loa  e e t e i t r e  s e  aprz 

c i a  un desarrol lo de l a  Psioologfa i i d u s t r i a l ,  eurgei una can- 

t idad coneiderable de deepaohos de asesorfa e i  Paioologfa ii-- 

dus t r i a l ,  aefmísmo, e i  las Organisacioaes laboralee ee abren - 
departamentoe de Paicologfa, pera eetudioe de peraoaai. Tanto 

en e 1  plano internacional como en e 1  nacional, e1  peraonai en- 

cargado de l l e v a r  a oabo l a  tarea de Seleooidn de peraonal, al 

igual  que l o s  eetudioeoe de l a  Peioologfa indus t r ia l ,  ae han - 
preooupado , hasta aueetm dfaa por e 1  deeoubrímieito de iue-- 

vos mitodos y eetableoer mejore. tdonieae, e i  materia de Seleo 

oída de personal. 



- 29 - 

c a g & T g ' ! g  w. - 
CRITERIOS TRADICIONALES DE SdUCCIOB DE PERSONAL. 

a t e s  de que la ~eioologfa iaduetrial tuviera un mayor d e e  

rrollo, ya se tenfa dentro de las Organisacionee laborales, la 

necesidad de seleccionar personal para cubrir las vacantes e-- 

xietentee. Pero las personas que realizaban la eeleccidn, lo 

hacfan sin tomar en cuenta caracterfsticae de personalidad de- 

loa candidatos y del grupo en el cual e1 individuo se desempg 

fiarfa, y utilieaban criterioe de seleccidn que bidn podriamos- 

llamar tradicionales, dando mayor importancia a las oaraterfs- 

ticas ffeioas y a las referencias del oandidato sin entrar en- 

mayor profundidad. De eetoe criterios tradicionales de selec- 

cidn, que a continuucidn ee describen; cuando la Peicologfa 

dustrial se desarrolla retorna algunos e integra otros para de- 

sarrollar mitodos más efeotivoe de llevar a cabo la Seleccidn- 

de pereonal. 

Los criterios tradicionalee de seleccidn se siguen utilis- 

do en Organizaciones laborales que no cuentan aún coa un Palco 

logo laboral que estructure un prooedimiento cientffioo del -- 
mí amo. 

3.1. Los criterios tradicionales de eeleccidn de porso 



nal, COM las mismas palabras lo indioan, son forias de seleo- 

cidn que se han estructurado en base a oriterios eubjetivos -- 
por parte de aquellos que la realisaa y no en beee al estudio- 

cientffico de las personas eeleooioiodoir. Entre los principa- 

les criterios tradicionales de Selecoida teneioe los siguien-- 

tea : 

3.2. Las Recoaendacionee: Este oriterio podrfa ser - 
considerado como el mds usual; la reaoiendaoidn producto del - 
ooipadraago y de la amistad, origina la colocacidn del reco-- 

mondado en un puestocuilesquiera, sin prestar atencidn a los - 
conooiiientos al a las aptitudes que este polrea para e1 puesto. 

3.3. Las Cartas de referenaia: Criterio de seleocidn 

de escasa confiabilidad, por la tendencia que se da, a exten-- 

der cartas de reooiendacidn, generalmente en terminos fabora-- 

bles; por otro lado ee dan casos de eipleados eficientes, que 

voluntariamente desean separarse de la empresa, y que se les - 
extienden cartas en termínos conmiga no muy favorables para dA 

ficultar su retiro, y retenerlos dentro de la Organisacidn. -- 
Las cartas de recomendacidn por lo general tienen una redac -- 
cidn a base de frases prehechas, que no desoriben directamente 

las cualidades de la persona a qui6n le ha sido expedida, sieg 

do comunaente e1 dato m& objetivo la antiguedad de servicio - 
que en ella se hace constar. 

3.4. La fotoáraffa: Pste criterio de selecaidn de -- 



personal, ee de menoe oonfiabilidad que loa anteriormerte dee- 

critoe, ya que, ni siquiera ee tiene al Candidato ffeioameate- 

preeente, y ee le evalua en forma impereonal, a travde de una- 

fotograffa; posiblemente atribuyendole al Candidato capaoida-- 

de8 que no posea o bien deeoonooiendo oualidades de dete. 

3.5. Lae referencias Oralee: Coneiete en eolioitar - 
referenciae aceroa del Candidato, en eu empleo anterior o en - 
el actuál, principalmente por vfa telefdnioa; puede ooneideraf 

ee que lae referenoias orales eon m68 oorfiables que las refe- 

rencias ecritas, ya que la pereona que loa otorga, puede haoer 

menoe uso de fraeee eetereotipadae, y tambien periite la posi- 

bilidad de abundar en aquelloe aspecto8 eobre loe cualee ee -- 
tenga mayor iateree en oonocer. 

3.6. pieonomia: Se utiliea principalmente, en los e 
tioa en loe que ee requiere eeleocionar gran cantidad de porso 

nal en muy oorto tiempo. Se puede deoir que eete oriterio es- 

muy eubjetivo, debido a que e010 et presta atencidn a loe rae- 

goe fieondmíooe; su poca oonfiabilidad radica en que el eelec- 

cionador puede relacionar inconcientemente al candidato coa 

guna persona que dl conoce, atribuyendole cualidadee que probo 

blmente no tenga. 

3.7. La impresidn pereonal: Sete criterio de selec -- 
cidn a diferencia del anterior, adema8 de tomarse en cuenta -- 



los raegoe fisondiicoe del candidato, se consideran elementoe- 

como: la edad, eetatura, peso, forma de vestir, etc., se basa 

principalmente en el juicio que se hace del oandidato, por la- 

iipreeidn de primera vista, habiendo quienee lo oalifican de 2 

ficiente, porque oonsideran que la primera impresidn les baeta 

para conooer a una persona; pero la eimple apreoiacidn puede - 
ser errónea, puesto que basta que intervengan en ella, eenti- 

entoe, aunque involantarioe, de siapatfa o antipatfa, para que 

la eleccidn no sea correcta. 

3.8. El Currfculum Vitae: En ooasiones el oaididato 

a un pueeto, en oontestacidn a algun aaunoio publicitario, ha- 

oe uma solicitud de empleo aooipañada de un Currfculum Vitae.- 

lonaliente este criterio de eeleooidn ee ve oomplementado por 

algún otro de los oriterios tradioionalee, y aunque los supera 

tampoco se considera eficiente, en virtud de que la pereonali- 

dad y las capacidades del oandidato no eon verifioadae por ie- 

dio de un exámen. 

3.9. La escritura: Hay quienes oonffan en los dictd- 

ienes grafoldgicos para la eeleooibn de personas, pero desde - 
luego no ee correcto, porque aunque es una manera de conocer - 
en forma incipiente la pereonalidad de loa individuos, puede - 
incurrirse en errores gravee debido a la eubjetividad de la -- 
aiana,en la viloracidn de ia inteligencia, loa conocimientos- 

y lae aptitudes. 

3.10. La entrevieta: 2sta t6cnica de seleccidn puede 



coneideraree de lae d e  evolucionadae, ya que e1 eeleccionador 

al entrevitsrr al candidato, puede obeerrar directamente iuohoe 

raegoe de pereonalidad de (rete, adede de poder iaveatiger ean 

41 miemo, aquellos elementos que no le queden del todo cleroe: 

deede luego que eete m(rtod9 tampoco e8 del todo coafiable, p o ~  

que el seleooionador sdlo ee basa en lo que ha podido apreciar 

durante la entrevieta; sin utilisar otras técnicae ooipleientg 

riae, ooio pobrfan eer: exámenes ticniooe de habilidad o ex& 

menee peicoldgicos. 

b e  oriterios tradioiorrles de seleooidn de pereonal, o& 

tadoe anteriormente, ham sido utilisados, y eigiien utiUcondose 

en algunas Organisacionee laboralee; d e  lraouentamente ea a-- 

quellae donde no ee ha eetructurado un prooedimiento Cientfli- 

co de eeleocidn de pereoaal; y precisan llevar a oabo una se-- 

lección rdpida, ouando existe una vaoante coa la necesidad ur-- 

gente de cubrirla. 



EL PROCEDIMIENTO TECMCO O C I U ? I P I C O  DE 

SELECCIOIO DE PEBCOU. 

Una de las oaraterfsticae priaoipaies de1 Prooedimiento - 
T6cnioo de Seleooión de personal, es e1 uso de Pruebas psicolg 

gicaa, ademds de una secuenoia de pasos debidamente eetructura 

doe, este procedimiento es el que 60 utilisa actualmente en - 
forma mds o meaoe generalieada y aunque es desorito por dife-- 

rente8 tedrioos en foria peculiar, ee pueden encontrar varioo- 

elementos oomuoee. 

Con e1 uso de P ~ e b a B  ?siooldgicas, ee pretende haoer un 

entudios del individuo en lo relativo a: su pernoiaiidad, ii- 

teligenica, conocimientos, capaoidodee, y aptitudes. La intro- 

duocidn de la psicoietrfa en la Seleocidn de personal, marca 

na diferencia substancial en relacidn oon lo6 criterios tradi- 

cionales; asimismo e1 procedimiento tlcnico de seleccidn pro-- 

senta variaciones de una Organisacidn a otra, de acuerdo oon - 
sus necesidades y posibilidades propias. 

Al final del capitulo aparecen diagroros de varios Tebri- 

coa, donde se pueden observar loe pasos que ee plantean para - 
la Seleccibn de personal, y como .e mencioid amterioriente,eon 

oonunee en algunos de ellos. Posteriormente dentro de este ca- 

capftulo, analiaamoa cada uno de ellos sobre la base de que a- 

nuestro juicio, el procedimiento t4cnico de seleccidn, ee el - 
adecuado, para llevar a cabo la Seleoción de personal a todos- 



los niveles, pudiendo ser adaptada a cualquier Organiaacidn 12 

boral, no importando la estructura, foma y tamafío de iiataa. 

Es indispensable que sea un Peicdlogo laborai, si io 

el responsable de llevar a oabo e1 proceso oompleto de selec-- 

oidn, si por lo meno. ser eL reopasable de evaluar al caididi 

to desde el puto de vista Psiooldgioo. En algitnas Grganisa-- 

ciones, la aplicacidn y evaluacidn de pruebas Psiooldgicas, ee 

realiradu por pereonae que no cuentan con los conocimientos -- 
tedricos y tlcnicoe adecuados para ello, por lo que hacen un g 

eo inadecuado de las pruebas Peicoldgicaa, tendiendo en alga-- 

ios casos a sobrevalorarlas y en otros a no evaluarlas oorreo- 

tamente; por otro lado se aislan los resultados obtenidos por- 

medio de esta pruebas, de la Entrevista de selecoidn, no to-- 

mando en cuenta aigunoe elementos que deben oorrelacionaree en 

ambas, puesto que con la entrevista se clarifican algunas du-- 

das que surgen al calificar e interpretar las pruebae Peicold- 

gicas. Coi e1 uso de ietas, se pretende como se menoiond sato 

ríoriente, Evaluar al Candidato en lo referente a: su persona- 

lidad, inteligencia, oapaoidades, y aptitudes; por lo que a -- 
oontinuacidn se deecriben los diferentes tipos de Tests Psico- 

ldgiooe, asf oomo algunoa aapectoa de los mismos que se deben- 

de tomar en cuenta para utilisarlos adecuadamente y evaluarlos 

en forma correcta. 



Historia de loa teete Psi001dgicoe. tino de - 
lo8 primeros problemae que eetFiularon e1 deearrollo de lo8 -- 
teste ~eiooldgicoe, Sud el de la identificaoidn de loa débiles 

mentales. Lo8 origenee de loe teste se pierden en la antigue- 

dad, Dubois(l966) presenta un eugeetivo y entretenido relato - 
del eieteia de exbenes para la admínietraoidn pdblioa que prz 

valecid en e1 imperio Chino durente unos 3000 años. Entre loa 

antiguos gri&oe, lo8 exámenes conetitufan un complemento into 

grado en el eietema educatfvo. X ~ M  pniebae oe empleaban para- 

e1 dominio tanto de las habilidades ffmicae oomo de las inte-- 

lectuaiee. 

E1 biologo Ingle8 Sir Francia Oaltoa fud e1 -- 
principal promotor del movimiento a favor de loa temts. En lg 
84 estableoid un laboratorio antropomdtrioo en la expoeicidn - 
internacional, en donde pagando 3 peniquem, los vieitaatee po- 

dfaa conocer la medida de alguiros de eue raegoo ffsiooe y pa-- 

ear por teete de agudeza visuai y auditiva, eaergfa mumoular,- 

tiempo de reaccidn y otraa funoioaeo eeneomotorae eenciiiae. - 
Con eetoe mdtodos ee Sud aoumuiando gradualmente e1 primer -- 
gran cuerpo eistedtico de dato8 sobre las diferenoiao iadivi- 

dualee en los procesos Peicoldgicoe eencilloe. 

E1 ~sicdlogo aiericemo Jomee Yokeen Catell o- 

cupa una poeicidn eepecialmente destacada en el deearrouo de - 
loe teets Peicoldgicoe. Catell deioetrd aran actividad taato- 



en e1 ertabloaiiiento de Iicrboratorios de Psioologfa experiien- 

tel, o o m  en la difueidn de los tests. En 1890 Cate11 empleó- 

por prj.nra res en la iiteratora psiooidgica la expresibn, tea 

ts mental, en un artfoulo donde se desoribfan una serie de t- 

ts que se apliaabaa anuaimente a los estudiantes universitari- 

08 en un intento de deteriizlar su nivel inteleotual. 

~lrrpelin (1895). que estaba interesado principal-- 

mente en e1 exdmen oliníoo de los paoientes psiqui8tricos, pro 

par6 una larga serie de tests para medir lo que 61 ooneideraba 

faotons bdaioos en la oaraoterimaoidn de un individuo. 

Bn 1904 Binet en oolaboracidn oon Simon. pro& - 
la primera esaala de Binet Simn, en 1905 contaba esta de 30 - 
probleios o teste, oolooadoa ea orden oreoíente de dificuitad. 

Los tests peiool6gicoe estaban deetinadoi a omplir una m-- 

plia variedad de fuaoioner, oon espeoial preferencia para e1- 

juicio, la oomprensidn y el rasonamiento, que Binet considera- 

ba oomponentes esenciales de la inteligencia. 

Da esta forma los teata psiool6gioos se han desa- 

rrollado harta nuertror dfae, espeoielimandose oada vec d a ,  - 
dando mejores resultados en la selecoidn de personal; ouaado - 
8on utilimados adeouadamente, y son Evaluadoe por personas as- 

peoialisadas en arte oaapo, CODO son los PsicUlogos. 

Un test ~sicoldgioo constituye esencialmente u- 

na medida objetiva y tipificoda de una muestra de conducta. La 

funoi6n de los tests ~sicoidgiooe consiste en medir diferenci- 



ae entre loe individuo6 en distintas ocaeionve. Las p ~ e b a e  O- 

tests peicoldgicoe eon como l a ~  pNeba6 en ollplquier otra cio= 

cia, en cuanto que las obeervacionee ee realisan aobre una iu- 

estra peqaefía, pero cmidadoeaaente escogida, de la oonducta de 

un individuo. dqui el ~eicdiogo procede de manera muy parecida 

a ooio lo hace e1 qufmico que examina la eangre de un paciente 

o un suainietro de agua de la Giudad, analizando una o ide mu- 

eatrae de &L. Si el Psicólogo desea comprobar el vocabulario - 
de un nifío, o la aptitud de un empleado para realisar cdlouloe 

~itm4ticoe, o la coordinacidn vieta-mano de un piidto, exaai- 

y la ejecucidn de loe mieioe en un conjunto representativo de 

palabras o problema8 aritidticoe o de teete iotoree +(12)  

Para que un teet sirva realmente al ~aicdiogo- 

laboral debe de considerar los eig~ientee aepactoe de lo8 mie- 

me. 

*~ipificacidn: eeta eupone uniformidad de proce 

diiiento en la apiicacidn y puntuacidn del teet. Ya que ei han 

de ser comparable8 lae puntuaciones obtenida8 por varioe euje- 

toe, e8 obvio que la6 condicione8 de aplicacidn del teet deben 

eer la8 rniemae para todoe+.(l2) 

Fiabilidad: la fiabilidad de un teet ee refíe- 

re a la con~istencia de la8 puntuaciones obtenldae por loa mis 

ioe individuos cuando son examinado6 con el iiemo teet en difz 

rentas ocasiones, con conjunto6 diatintoe de elementos equiva- 

(12) Anastaai Anne. Teete ~eicol8gicoe Bdit. Aguilar. 



lentes o bajo otra8 condiciones variables de exben. Exieten - 
diferentes tipos de fiabilidad: 

a).- Fiabilidad de repiticidn del test o fiabili-- 

dad del retest. El m8todo d a  obvio para hallar la fiabilidad 

de un tert consiste en repetirlo en una segunda ocasidn. El -- 
coeficiente de fiabilidad en este caso es simplemente la c o r o  

lacidn entre las puntuaciones obtenidas por los mismos sujetos 

en las dos aplicaciones del test. 

b).- Fiabilidad de la forma equivalente. En eeta - 
pueden darse a los sujetos una forma de test en la primera oca 

cidn, y otra forma paralela en la segunda. La correlacidn en-- 

tre las puntuaciones obtenidas en las foraae representa el coz 

ficiente de fiabilidad del test. 

o).- Fiabilidad de la divisidn en mitades. Parti- 

do de una sola aplicacidn de una forma de test, es posible 112 

gar a la medida de su fiabilidad siguiendo varios procedimien- 

tos de la divieidn en mitades. Se obtienen dos puntuaciones - 
para cada individuo, dividiendo el test en mitades comparables 

d).- Fiabilidad de Kuder-Richarson. Un cuarto mdtg 

do para hallar la fiabilidad de un test, ta~nbidn con una sola- 

aplicacidn de una forma, se basa en la consistencia de las r- 

puestas de los sujetos a todos los elementos del test. 

Coeficiente de oorrelacibn, m esencia un coe- 
ficiente de correlacidn (r) expresa e1 grado de corresponden-- 

tia, o relacidn, entre dos conjuntos de puntuaciones. ~ s f  el - 



individuo que puntda d a  alto en la variable.1, obtiene t8mbi- 

4n la ~untuacidn mas elevada en la variable 2, el que logra e1 

segundo pueeto en la variable 1, es tambidn segundo en la va-- 

riable 2, y asf sucesiveiente haeta e1 individuo de puntuacidn 

d e  baja del grupo, existir4 una correiacidn perfecta entre -- 
las variables 1 y 2, cuyo valor ser& +l. 

Validee. La vaiidee de un t e a t  se refiere a- 

lo que Qste mide y a cdmo lc mide. Fundamentalmente, todos los 

procedimientos para deterninar la vaiider de un test ee basan- 

en las relacione8 entre la actuacidn en dicho teet y otrmhe-- 

choe obaervablea independientes, relativos al rasgo de conduc- 

ta que se aeta considerando *. (12) m e t e n  diferentes tipos - 
de validen: 

a).- Valides de contenido: esta eupone esencialaen- 

te el exdmen sistemdtico del contenido del test para d e t e a - -  

nar ei comprende una muestra representativa de la forma de coz 

ducta que ha de medirse. 

b).- Valides eipirica o de criterio. Esta indica la 

eficiencia de un test en la prediccidn de la conducta del ind& 

viduo en aituacionea especfficae. 

c).- Validez eetructurai. Es el grado en que el -- 
test mide una elaboracidn o un rasgo tedrico. 

Objetividad: un test debe ser objetivo, esto - 
quiere decir, que la aplicacidn, la puntuacidn y la interpreta 

cidn de las puntuaciones son objetivas en cuanto son independk 

(12) Op. Cit. 



entes del juicio subjetivo del examinador en partioul8r. Cual- 

quier individuo deberfa tedrioamente, obtener una puntuaoidn 

dentica en un test, con isdependencia de quí4n fura su e-- 

dor . 
ciaeificaoidn de los teoto. 4Piohot olasífíca 

a los test poiooidgiooe de la eigPLenoe forio basandose prino& 

palmente en la fuacionalidad de lo8 ilemos: 

1.- Teet de efioienoia, subdiridiendoloe adema0 en: 

- Tests de aptitudes. 
- Teeta de oonociilento8. 
- Teeta de lnteligenoia. 

2.- Teete de pereonalidad, que tambidn loe 8uMiri- 

de en: 

- Cueetionarioe a lo8 que ee pueden ligar la8 eo- 
oalae graduadae. 

- Tmte obJetivos de pmreonaiidad. 
- ~6onioae proyectivae. 
- Pichot oonaidera a los test8 de intereses y Va- 

lores como parte de 108 teits de pereonalidad - 
dentro de lo0 cueetionerios*. (13) 

Bota olaeificaoidn de loe teote de -a for- 

ma concuerda oon la de otro8 tedriooe; existiendo e8lo difere 

ciae afniiae. 

( 13 ) Pierre Píchot. Los teate aentalea Edit. Pafdoe. 



Teata de Aptitudes. Lae aptitudee eon las ca- 

pacidadee eepecfficaa para adquirir determinado8 conocimiento8 

o habilidades, y ejecutar aef determinada actividad o empleo.- 

Un niilo que tiene habilidad ieo&ioa, tendrd poeibilidadea - 
de ser habil en ella, porque oon e1 entrenaaiento adecuado ad- 

quirirá la habilidad. se puede considerar la relacidn que ex- 

te entre la inteligencia y la apt'itud, en el eentido de que la 

inteligencia es una eapeoie de aptitud general. Estos teeta + 
den lae aptitudes potenciaiee de los suJetoa, taies como: relo 

cionee eepacialee, habilidad nuni6ricu, habilidad meodnica, aef 

oomo diversos tipos de deetreeas. 

El objetiro de eetae pruebas ee eaber antes - 
de1 adieetraiiento, si un hombre tiene poeibilidadee de reali- 

sar bi6n una tarea, despude de aer entrenado para ella. 

Teete de Inteligenoia. * Derivadoe esto8 en - 
eu gran mayorfa, @obre todo loa ooiectivoe de las esoaiaa Arqp 

Alfa y rrry Bota, utilisados por Yerkes (1917) en el ejercito- 

norteamerioano, fueron multiplioando8e paulatinamente. (14) 

t Que es la inteligencia que se mide en los --- 
Teste? Todavfa hoy las opiniones estan muy divididas aceraa - 
de que ea la inteligenoia. Y esto se explica porque la inteli- 

genoia no ea medible ni determinable. Lo medible ee edlo su a2 

tuaoidn, e1 modo de cdmo enfrenta los diferentes problemas de- 

- 

(14) Kirohner y Dunnete. PSi0010gfa Industrial Edit. Trillas. 



la vida, la conducta, las formae de reaccidn del individuo. 

El modo de resolver cada uno de los problemas 

que crea la vida, depende de numerosos factores, y la aptitnd- 

mentol es 8810 uno de esos eleaentos. Ee frecuente confundir - 
inteligencia oon facultades mentalee, aún cuando la vida miema 

nos demuestra que hombres deoapacidad mental excelente, caen-- 

tan con muy poca inteligencia para la soiucidn de sus proble-- 

-8 diarios. helaremos ahora en qu6 se diferencia la capacidad 

mental y la inteligencia. La vida misma establece esta distin- 

cidn: e1 exdmen psicoldgico mediante los tests puede indicar 2 

na capacidad iental muy elevada, pero el individuo puede frac2 

e a .  en la vida prdctica. Un nifio puede ser muy capaz en mate- 

ticas, y al realisar algun mandado fracasar porque no sabe cal_ 

cular el dinero, el tiempo, etc. En concreto, por inteligencia 

entendemos aiempre una relacidn entre e1 individuo y la reali- 

dad de la vida. Pero esta relacidn no edlo esta determinada -- 
por la capacidad mental, sino tambidn por los factores afecti- 

vos. Ya sabemoe que no +somos dueffoe de nuestra propia casa+(- 

Preud), puee no dominamos libremente nuestras apacidades mentz 

les, ya que sobre Batas influyen innumerables factores ocultos 

de la vida afectiva; y aunque registráramos la presencia de -- 
loe elementos afectivos, sdio conoceriamoe eu naturaleea por - 
lo8 mdtodos de la investigacidn de la Psicologfa profunda. En- 

consecuencia, la capacidad mental pueáe ser una herramienta -- 
perfecta. Pero depenae de la inteligencia el uso que de ella - 



haga el individuo? ( 1 5) 

~efinicidn de inteligencia. Uo hay uniformidad- 

de criterio para definir la inteligencia; la definicidn m& a- 

ceptable es la de Stern: 

*La inteligencia es la capacidad gen.rPLde1 indA 

viduo para ajustar (adaptar) consientemente su penoeniiento a - 
nuevas exigencias. Es una capaoidad de adaptaci8n mental gene- 

ral a nuevos'deberee y condiciones de la vida*. 

m 1921 se realitd una encuesta en lo8 Eetadoe- 

Unidos para aolarar el concepto de inteligencia, y aunque lae 

opiniones se dividieron, se llegd a la conciusidn siguiente: 

La inteligencia constarfa de dos componentee: - 
el primero ee la capacidad de oonseguir y acumular experien-- 

ciae, y el segundo, la forre en que se puedan aplicar dtiimen- 

te las experienciae adquiridas y retenidas en la memoria. En 

na palabra, cdmo puede adaptarse el individuo en f o n a  agrada- 

ble para 61 y en forma dtil para la sooiedad. 

Teste de intereses: los inventarias, cuestiona- 

rios, registros, oto. de intereses contienen un conjunto m& - 
bidn amplio y variado de iteme, los cuales se coneideraa una - 
muestra representativa del universo de intereses vinculados -- 
con los aspectos vocacionales de la personalidad. Una vez con- 

feccionada la prueba se aplica a grupos de individuos que ejes 

cen diferentes oficios, ocupaciones y profesiones. De esta foz 

(15) BBlo sz6kely Los Tests Manual de tCcnicae de exploraoi- 
dn Peicoldgica. Bdit. Kapelusc. 



ma re obtienen nomas acerca de dietintoa intereses en esos - 
grupos de poblacidn. Los autores de loa inventarlos de inte- 

sea tratan de obtener normas para el mayor número posible de- 

ocupaciones y profesiones. Otrae pruebas consisten en un in-- 

mtario muy amplio de profesiones y 0c~pacione8. 

(16 ) *  ~1 comparar a las distintas personas que e- 

jecutan trabajos semejantes, hay raeones para creer que aque- 

llos a quienes no lee gusta su trabajo, no obtienen el mismo- 

rendimiento ni alcanean la mieaa perfeccidn en 61, asf como - 
tampoco permanecen tanto tiempo en el empleo, como los que -- 
tienen aficidn a su trabajo y lo deeempe5an con gusto. ~ a f i l e  

mo, quienes desarrollan trabajos por loa cuales tienen poco o 

ningun interds, no tendran oportunidad de aloanear la satis-- 

faccidn tan importante que produce el realiear algo a gusto*. 

Entre los investigadores que mds han con-- 

tribuido al desarrollo de la medicidn de los intereses desta- 

ca Bdwarda Strong Jr., que dedicd gran parte de su vida a di- 

chos estudios, elabord cuestionarios que enumeran 400 ocupa-- 

ciones, asignaturas escolares, pasatiempos, etc. y los apiicd 

a personas empleadas en mds de 40 ocupaciones ( mddicoe, abo- 

gados, vendedores, oficinistas, etc.), pidiendolee que expre- 

saran su agrado o desagrado por cada uno de los items. Dgscu- 

brid posteriormente( Strong 1943-Strong 1945 ) que los dife-- 

( 1 6 )  Tiffin y YcCormick ~sicologfa Industrial, Edit. Diana. 



rentee intereeee eon cualidadee individuales eetables*.(l4) 

Feete de Pereonaiidad. Aunque el terinino - 
pereonalidad ee emplea a vocee en un sentido d r  amplio, en la 

tenninoiogfa peicomQtrica convenoional ioe teete de pereonali- 

dad eon inetrumentoe para la medida de la8 caraoterfeticae e- 

cionaiee, motivacionales, interperronalee y de actitud, como - 
contrapaeeta a la6 aptitudee*. ( 12) 

ge bi6n eabido que el termino Pereonalidad ha 

sido definido por baatantee tedricoe, sin embargo la definici- 

dn al pareoer máe aoeptada e8 la de Allport mismo que la defi- 

ne de la eiguiente forma: 

La pereonalidad e8 la organiracifi dindmíoa,- 

individual de aquellos eiteiae Peicoffsicoe que determinan la- 

singular adaptacidn del individuo ai ambiente*. 

Para Rqyiond Cateii La pereonaiidad e8 aquz 

110 que permite predecir lo que una persona hard en dotermina- 

da eituacidn*. 

A peear de'exietir butantee definioionea oon 

respecto a la pereonalidad, exiete un elemento oomQ en estae- 

definicionee; y e8 que ee le atribuye a le pereonalidad, un m= 

do de comportamiento de carácter pe-ente con el que el i n o  

viduo reacciona ante lae diferentes y variadas circunatancias- 

de la vida. gete sietema de reáccidn, ee desarrolla lentamente 

(14) OP. Citada. 
(12) Op. Citada, 



eobre la baee de la coordinacidn de la8 cualidadee y capacida- 

dee innatas y de la experiencia adquiridas. 

Loa teete de pereorraliáad ee dividen en: 

a).- *Cuestionarios e inventario8 ligados a eeca-- 

la8 graduadae. Entre detoa encontramos loa de Benreuter, El i= 

ventario multifacetico de la pereondidad ( Y.Y.P.I.), Hum-Pag 

erorth, Guilford, Cate11 16 P F., Y.P.F., Ziniseri~an, Cornell - 
Index, Bell, etc *. (1 3) 

b). Teete Objetivoe de pereonalidad. Pichot re 

conoce la8 dificultadea que hay para separar detoe de loa cueg 

tionarioe y a eu vez de las tdcnicas proyectivae., ee diferen- 

cian principalmente de la8 dltimae porque dan reeultadoe cuan- 

titativos, y por lo tanto tratables por loe m6todoe eetadfeti- 

coa acostumbradoe., presentan sin embargo el problema de explc 

rar solamente un sector bidn definido de la pereonalidad en go 

neral de exteneidn limitada. Encontramoe entre detoe: El test* 

ael dibujo en el eepejo ( laberinto en estrella ) que segun -- 
Wechler y Harfoge, diferencia eujetoe aneioeoe de no aneioeoe, 

o bien eegun Brower detecta a loa incapacee de reeietir una 

tuacidn de Streee o tensibn., El test X-O de Preeeey, Cornell- 

Yoras Form, Laberinto de Porteue, Etc. +. 

c).- *Tdcnicae proyectivae. Termino introducido a 

la Psicotdcnica por L. K. Frank 1939, para designar un grupo - 
de teste; utilizado e introeucido a la Peicologfa por Freud en 

(13) Op. Citada. 



fotem y ~ a b d  (1894). Bn su esenoia esoribe Prank, Una t4cnloa- 

proyectiva es un mdtodo de estadio de la pereonalidad que pone 

ai sujeto ante una situacidn, a la cual contestar6 se& el -- 
sentido que para 41 presenta esa situacidn y segun lo que sieg 

to mientras contesta. El oarácter esenoial de la tdcnica pro-- 

yoctiva reside en que evoca dolsujeto, lo que os on distintos- 

modos de expresidn de su mundo personal y de los procesos de - 
su personalidad. 

Eysenk se5ala respecto a los tests proyeoti-- 

ros, que no se trata de tests en 01 sentido habitual de la pa- 

labra, y que no apelan al mocaniuo do proyeccidn tal cuál lo- 

definlo Preud; y propone en su lugar 01 nombre de Tests no es- 

tnicturados. lio obstante, e1 termíno se sigue usando. 

Los más utilisados son: Rorschareh, Test de 4 
peroepcidn Tematica ., Machover, Rosensreig, Ssondi, Arbol ca- 
sa persona, Frases incompletas. 

Cabe seBalar., que debemos considerar que los- 

tests psicoidgioos podrdnserde irayor o menor utilidad, en ba- 

se al uso adecuado o no que se haga de ellos; y al conooiiien- 

to que se posea de la aplicacidn y Evaluaci8n do los mismos,- 

por lo cual se reoomienda ejercer u .  oontrol en e1 empleo de 2 

110s para impedir una familiaridad general oon e1 contenido de 

los tests, pudiendo invalidarse por este motivo; adema8 e1 o c  

pleo de los tests psicoldgicos debe reaiisarse por personas 

lificadas para ello, y con etica profesional. 



4.1. Vacante: Ya ee menciond en la introduccidn que la 
~eieccidn de peraonal, surge de la necesidad de cubrir un pues- 

to vacante, cuya defiaicidn literal ea; "puesto que no tiene - 
titularW(5); al tratar de cubrir e1 puesto vacante y dar ini-- 
cio a la 8elecoidn de peraonal, ista debe de oonsiderarse como- 

un proceso, en el ouól 80 llevan a cabo una eerie de paso8 de - 
tal forma que 8610 al final de todos elloe, podremos tener en - 
nuestro poder loa datoe aeoeearioa, para elegir objetivamente - 
a la persona más apta para desempe5ar el pueeto. 

Ahora bien la eeleccidn no debe de considerarse 
lamente como un proceso en e1 cual ee vea al Candidato como e1- 
que por ser poeeedor de cierta0 caracterfeticae, que concuerdan 
o no con los requerimientos del puesto vaoante, pueda cubrirlo- 
o no. Desde lo Peicologfa laboral. debe coneideraree que ieta, 
puede ser el motor para mejorar la eitwoidn de la clase traba- 
j a d o r a ~  el trabajo miamo; y que por medio de una adecuada orieg 
tacidn a los Candidatos rechazados, e1 Peicdlogo laboral, puede 
contribuir para que iatoe encuentren un trabajo aaorde a eue c s  
racterfeticas y aptitudee; por lo que dete debe de coneiderru - 
que la Organizaoidn en la ouai presta eue eervicios no esta aig 
lada, y que existen un eiaadmero de Organizaciones que pueden - 
tener la neceeidad de un Candidato, con las caracterfeticae y - 
aptitudes de aquel que eeta eiendo rechaeado. 

4.2. Requieicidn: c'B1 remplaso y el puesto de nueva -- 
creacibn, se notifican a travde de una requiaicidn al departa-- 
mento de eeleocidn de pereonal, o la eeooidn encargada de esta8 
funciones, eeñalando los motivos que las eetpn ocaeionando, la- 
fecha en que deber4 estar cubierto e1 pueeto, el tiempo por el- 

cual se va a contratar; departamento, turno, horario, y suel- 
do"(5). 

- 

( 5 )  OP. Cit. 



4.3. An6lieie de Pueetoe: El Peiooldgo laboral al re- 

bir la requieicidn, tiene la neoeaiaad de realisar un anaii-- 

eie de pueetoe, para la vacante existente, en e1 caeo de que- 

para 6ste no exista e1 analieie de yueeto respectivo. 

La tdcnica conocida con e1 nombre de Análieie de pues 

toe reeponde a una urgente neceeidad de lae ñmpreeae; para of 

genizar eficdimente loa trabajos de eataa es indispensable - 
conocer oon toda presictdn lo que cada trabajador hace p lae- 

aptitudee que requiere para hacerlo bidn ( 17 ) 

43.1 El analteie de pueetoe ee de capitai Importancia 

ya que para los directivo8 de una organisacidn, representa la 

poeibilidad de eaber con todo detalle en un momento dido to-- 

dae lae obligaoionee y caracterfeticae de cada puo8to: asímis 

PO loe euperiorea, aobre todo los inmediatos ai  trabajador,^^ 

nocen oierteipente lae labore8 encomendada8 a BU riqilanoia: - 
loe trabajadoree realisardn me)or y con ipyor faoilibad 8ue - 
labores, ai conocen oon detalle oada una do laa operaoionea, - 
que lae forman y loe requíeitoa neceearfoa para hacerlae bidn 

y para e1 departemento de personal e8 b6eioo e1 conociiiento- 

precie0 de las numeroeae actiridadee que debe coordinar, ei - 
quiere cumplir su funcidn eetimulaate de la eficiencia y coo- 

peracidn de loe trabajadoree. 

4.3.2. El análieie de pueetoa e8 un estudie preoiao 

de loe direreos coiponentea de1 pueeto; iodiante e1 iirio no 

(17) Reyee Ponce kgustin. B l  análieie de puestoa Edit. Um- 
ea. 



12.- Batudioe de tiempo6 y morimíentos, 

13.- ~finicidn de loa lfmites de autoridad, 

14.- ~ndioacidn de caueae de fracaeos personale8. 

15,- Indioaciones de caeoe de idritos ipdiriduelee. 

16,- Bduoacidn y entrenaariaato, 

17.- ~aoiiitacidn de la colocacidn ea los pueetoe. 

18.- Betudios eobre la ealud y la fatiga. 

19.- 0rientaci8n cientffica. 

20,- Deteanacidn de loa trabajos apropiados para la - 
terapia ocupacional, ( 4 ) 

Si realiaaaioe un adlieie cuidadoso de eetoe puntos 

nos podremoe dar cuenta de la importancia de llevar a cabo - 
un andlieie de puestos adeouado; tanto para las poqueñae co- 

mo para las grande6 Organisaciones, 

4.3.4. Su Objeto: Un trabajador realisa norialiente 

un conjunto fijo de actiridadee, porque de elloe depende la - 
perfecoidn de Betae y la organisacidn misma de la empre8a. Se 

formar& aef grupos de la8 iiemae con unidad funcional, per-- 

rectamente definida. Cada una de estae unidadea de trabajo 3 

cibe el nombre de *pueetoe* que ee e1 conjunto de opracionee 

cualidades, reaponaabilidadee y condicionee que forran una u- 

nidad de trabajo eepecffica e impereonal. * ( 17 ) 

- 

( 4 ) Op. Citada. 
(1 7 ) 0p. Citada. 



4.3.5. ~dcnica:~'~o fundamental en la Tdcnica del análi 

81s de puestos, es la separacidn y ordenamiento cimtfiico de- 

los elemento8 que integran un puesto" ( 17). 

Se tiene ca8i eiempre una idea global y confusa 

de d a  puesto1 pero muchor de lo8 elementos que lo forura no - 
están, ni perfectamente diferenciados, ni iucho menos 8ioted- 

tiouiente ordenadoe. Se nquire pues fundamentalmente: 

1.- Recabar todo8 lo8 datoe necesarios, con inte-- 

gridad y presicidn. 

2.- Separar los elemento8 objetivos que constitu-- 

yen e1 trabajo, de los objetivos que debe poseer e1 trabajador 

3.- Ordenar dentro de cada uno de estos grupos los 

datoe correspondientes, de una manera ldgica. 

4.- Consignar por eaorito clara y sistemáticamente 

5.- Organizar la conservacidn y el manejo del con- 

junto de los reeultados de1 analisis. 

L8 forma escrita en que se consignan las opera 

cionee materiales que debe realizar el trabajador, recibe el - 
nombre de DBSCRIPCIOM DEL PUESTO. 

La forma en que se anotan metddicamente los re 

quisitoe de habilidad, eefuerzo, responsabilidad y condicidn - 
de trabaJo que implica una labor, se llama ESPECIFICICION DEL 

PUñSTO. ( 1 7 ) 

( 17 )  Op. C i t .  



4 6 Recopilacidn de datoe: Los orinoi palos medioe 

para recoger los eleientoe que integran cada puesto pueden re- 

sumirse en los elguíentea: 

4.3.6.1 "~bservacidn direota. Periite recabar datoe con 

mayor inteneidad y viresa, pero u8840 en foriu exolusira,es - 
de ordinario insuficiente, como ocurre en  aquello^ pueetoe en- 

que existen actividadee periddicas o eventuaiee que pueden no- 

e jecutaree en el momento de la obeerracidn* ' ( 17) 
4.3.6.2.*'Infornee de1 trabajador: Sin la oooperacidn de- 

loe trabajadoree ee muy diffoil .realisar un buen aablieis do - 
pueetoe y eue benefioios e e r h  muy limitadoe. Esto8 informee - 
tienen eepeoiai importancia, puee nadie o o m  8l conoce ioe de- 

tallee de au trabajo. Debe dejareele que explique con amplitud 

ouidando edlo de que lo haga ordenadamente * * ( 17 ) 

4.3.6.3 " fnformes de los eupervieoree LPiediatoe : Estoe- 

funcionarioe deben complementar los datos que eaoapen a la ob- 

servacidn y a laa explicacionee del trabajador"(l7) 

4.6.3.4. "~ueetionarioe: Presenta la deevrntaja de esta= 

darisar loa datoe que ee buecan, con lo que ee difioulta la 1 2  

vestigacidn de loe elementoe que dietinguen a un departamento- 

o seocidn de otroe"(l7) 

"Se recomiendan varios mdtodoe de moopilaoidn 

al mismo tiempo; loa infonee de loe trabajadoree eon dtilee - 
pera la deecrlpcidn; y loe del supenieor para la especifica-- 

(17) Op. cit. 



cidn y pora asegurara08 de la integridad y preeicidn de lo8 e- 

lemento~ recogidos; la obeervacidn da vivesa a todos loa ele-- 

ientoe que nos han sido proporcionadoe. 

! Nunca debe perder de vieta quien analisa que 

que no inveetiga trabajadores eino pueetoe 1 "( 17) 

4.37 Lo mecripoidn: Dietinguireioe en ella tree 

putee. 

a).- E1 enoabesado. Contiene loa datos de identifi- 

oaoidn del pueeto. Esto se refiere a loa eiguientee puntoe 

principales: 

- Titulo del puesto, número o olave que se le a- 
eigne al pueeto, ubioaoidn expreeandoee departamento o eeooidn 

eepeoificacidn de las Daquina8 o herramientae eipleadae por el 

trabajador, jerarqufa y oontratoe, pueeto que oonforne a loa - 
requisitos de la especifioacidn y valuaoidn, conetituye e1 in- 

mediato euperior e inferior de una lfnea de laboree; pueetos - 
que representan la mayor afinidad de trabajo y cualidadee, pa- 

ra finee de eubetitucionee temporalee, número de los trabajado 

re8 que deaeipeñaa e1 pueeto, nombre y firma del analieta y -- 
del eupervieor inmediato, fecha de andlieis para eu antiguedad 

y valid6s. 

b) .- La deecripcidn gendrica. Consiste en una expli 
cacidn del oonjunto de lae aotividadee del pueeto, conaiderado 

como un todo, euele conocerse taa~bien con el nombre de defi- 

cidn, reeumen o finalidadee generales, debe eer muy breve. 

( 1 7 )  Op. Cit. 



o).- Ls deecripcidn eepecffica. Consiete en una ex- 

posicidn detallada de las operaciones que realisa ouaiquier -- 
trabajador en un pueeto determinado. Conviene exponer cada una 

en párrafo separado, de eer poeible con nuieraci8n ordinal. 

4.4. Reclutamiento del Candidato a través de Zirentas 

apropiadae. Como paso eiguiente dentro de la seleccidn cientf- 

fiar, eerfr el reolutcuiento del Candidato. 

l .  Puentes de reclutPliento: Son lo8 medioe de -- 
que ee vaie una ~rganíeacidn para atraer candidatos adeouadoe- 

a eue neceeidadee. Son principalmente: 

4.4.1.1. Fuentes internae. Son aquellas que ein neceei- 

dad de recurrir a pereonas o lugares fuera de la empreea, pro- 

porcionan a data el pereonal requerido en el momento oportuno. 

De eetas eobreealen: 

a) .- Sindioato. 
b).- Archivo o cartera de pereonal. 

c).- ~romocidn interna de personal. 

d).- Pamiliaree y recomendados. 

4.4.1.2. Riente8 externas. Son aquellas a lae que el - 
~eicdiogo puede recurrir, por sus caracterfeticae en la prepa- 

racidn y deearrollo de personal, deede los aspecto8 profeeio- 

les, educativos o tdcnicos, y eon totalmente ajenae a la es -- 
tructura organisacional de la empresa, lae mas importantes eon 

a).- Profeeionalee y educativas: Universidades, Ee 

cuelas comerciales, Profesionalee, Fdcnologicas, Inetitutoe. 



b).- Asociaciones profesionaies. 

o).- Bolsas de trabajo. 

d) . - Agencias de coiooacidn. 
e).- La puerta de la calle. 

4.4.2. Medios de reclutamiento. Son aquellos medios 

de difusidn que el Psicdlogo utilisa Rara dar a oonocer un PE 

eato vacante; los prinoipalee son: 

a).- ~eriddico; es el medio mde utilisado. 

b).- -dio y televisidn; su oosto no permite su 

so frecuente. 

c).- Grupos de intercambio. Esto se constituye a-. 

trarde de los encargados de reclutamiento de pereonal de dife- 

rentes organisaciones. 

d) .- Boletines. 
e).- Revistas profesionales. 

f).- Otro medio serfa La American Chairbers ( C ~ E  

re Americana de Comercio), la cuál proporciona a sus asociados 

un boletfn quincenal que contiene informacidn sobre personal. 

4.5. Llenado de la Solicitud de empleo por el Ca= 

didato, Una ves que e1 Psicdlogo laboral, cuenta con el Candi- 

dato para la vaoante existente, procede a darle una Solioitud- 

para ser llenada por dete; iniciandose asf un paso d e  dentro - 
del Procedimiento ~ientffico de Seieccidn; ea importante que - 
al llenar la solicitud el oandidato, lo haga en un lugar, don- 

de por lo menos pueda estar sentado y tenga apoyo para escri-- 



b i r ;  oeimiemo ee recomienda que la  f o r r a  en que eea reoibido - 
eea amigable, para que Bate 80 f o m  un juicio agradable de l a  

organisacidn. 

4.5.1. La eol ioi tud e s  una f o r r a  impreea que debe - 
l l e n a r  e l  candidato; en e l l a  ee 8olioitpir a 8ete  todoe q u e  -- 
l l o e  datoe que son de par t icu lar  i n t e d e  para la  orgariisacidn- 

oon e1 objeto de c o ~ o c e r l o  en una f o r r a  iBe correcta. Esta eo- 

l i c i t u d  t i ene  do8 propdeitoe fundamantalee: 

+ a).- Cono inventario b i o g d f i c o  d e l  e o l i c i t m t e -  

b).- Como gufa al entmvietador para or ien tar  -- 
eue preguntas a puntos de intet(ltS.+ (18) 

La eol ic i tud  va r i a  en la  f o r r a  y e1  conteni- 

do, en funcidn de l  tamaño y e1  t i po  de empreea, aef  como e1  a 
ve1 de empleado8 que ee bueca. 

4.5.2. En general, todae las for ioe  de eo l ic i tud  -- 
t r a t a n  de obtener iniorracidn bdeica euficiente,  eobre loa eA 

guientee aspeotoe: 

a).- imtoe pereonalee (alguno8 agregan raegoa-- 

f feicoe)  . 
b).- Datoe familiaree. 

c).- Estudios reaiisadoe. 

d).- xducacidn o capaoitacidn complementaria. 

e).- Idiomae. 

( 1 8 )  Oroeco Jorge Enrique. Proceeo prdctico de l  Reclutamiento 
y eeleccidn de personal Fondo Edit. Coparmes. 



f).- Conocimientos de maquinaria y herrarnien-- 

taa. 

g).- Conocimientoa de oficina. 

h).- Trabajos anteriores (alguno8 agregan suel 

do inicial. 

i).- Asociaciones o clubea a que perteneoe. 

j).- Pasatiempoe. 

k) .- Referencias personalee(a1gunoa agregan o2 
merciales). 

1).- Firma del solioitante. 

Mediante esta informaoidn, el entrevista- 

dor no eetard a ciegas, y podm dirigir so8 baterfas sobre a-- 

quellos aspectos que le sean de mayor interBs en la busqueda - 
de datos adicionalea aobre la historia y personalidad del can- 

didato. 

Es muy conveniente para quien realiza la - 
selec~idn,~ue &junte aestae solicitudes toda clase de anexos y- 

datoa complementarios, con los cuzlea tendrd 61 un conocimien- 

to id8 completo de quidn lleno dicha solicitud. 

4.5.3. Problema8 más comunea de la Solicitud: 

a).- Demasiadas preguntas ineceaarias. 

b).- Preguntas que forzan las respuestas. 

c).- Aburren y a veces predisponen negativamente 

d) . - Pregunta8 incdmodae . 



4.5 . 4. La forma de Solicitud de empleo, debe eer dk 

sefiada en cada empresa de acuerdo con eue propia6 neoeeidadee, 

ya que si ee utilisan la8 que 00-ente exíeten, pueden resuL 

tar ineceearias un einbiero de preguntas que, lejos de eernoe- 

dtiiee, pueden canear al eolicitante. 

Por otro lado, hQUl que tomar en cuenta que - 
a la ~ayorfa de lae pereonoe lee diegueta el tener que llenar 

una foma de eolicitud cuaado buscan empleo, no s6l0 aquellae- 

que tienen dificultadee para eeoribir, sino tambiga a lo8 nivz 

lee euperioree, puee lee ioleeta proporcionar todos sus datoe, 

y m& ein tener la eeguridad de que van a eer contratadoe. 

4.5.5. El llenado de la eolicitud de empleo debe - 
reaiiuree en todoe los caeos, por e1 propio eolicitaate,en - 
foiia raaueorita, y proafeamente en e1 miento de eolicitarlo. 

lio ee conveniente entregarles la molicitud y periitir que o- 

tro dia la entreguen, ya que podrfan oerrar eus nepuestae y - 
obetaculisar con ello lae interrogantea de la eatravieta inioi 

al por parte del entrerietador. 

El llenado manmecrito de la solicitud tiene 

la ventaja, de que taibi4n a travds de la caiigrdfa y ortogra - 
ffa, tendreioe un elemento d s  pnra conocer a la poreona, y en 

cierto nivel de puesto8 c o m  pudieran eer loe de seoretariae,- 

se convierte en un factor decisivo para la selecoida. 

fambi6n e1 raauecrito(y no en letra de im-- 

prenta) nos puede servir, posteriormente, en caso. de conflic- 



tos que pudieran darse (fraudes, faiiificacidn de doouientos,- 

etc.) ooio medio de identifioaoidn para e1 graf8~copoe 

4.6e gntrevista inioial. Una ves que ha sido anali- 

sada la solicitud del aspirante, se programa una entrevista i- 

nioial, oomo un paso d e  del Prooediiiento ~ientffioo de seleo 

cidn; esta entrevista tiene principalmente la finalidad de: -- 
a )  Comprobar los datos obtenidos en la solioitud. 

b )  llar inioriaoidn a1 entrevistado de todo lo re- 

ferente a la vacante, oomo son: las condiciones que privan reg 

pecto al trabajo, el sueldo que la organicacidn ofreoe: en ffn 

todo aquello que pudiera ser de interds para el candidato. 

c .  Si en la requiaicidn son pedido8 algunos docu- 

mentos que el candidato debe presentar, /ate ee e1 momento ado 

cuado para obtenerlos. 

4.7. ~valuacidn 'I!dcnioa. Una ves que se reaiisd la 

Entrevista inicial, algunos tedrioos recomiendan oomo eiguien* 

te paso, realisar la m d u a c i d n  tdcnioa(pruebas de trabajo); 2 

tros piensan que debe hacerse posterior a las pruebas psicold- 

gicas: realmete esto va a depender de la forma como se o r e  

nice el proaedimiento de seleccidn, acorde a las necesidades - 
de la organicacidn. 

& Todo puesto requiere de ciertos oonocimientos 

o pautas conductualee para que sea desempellado en forma adec- 

da; esto8 conooimientos fuerdn adquiridos por el candidato en- 

alguna Universidad, institucidn, o en algun empleo anterior, - 



lo cual se le denomina experiencia laboral. Ips candidatos re- 

cidn egresados de al& centro profesional, no han adquirido - 
tal experiencia, pero sf conocimientos que en ua -mento detez 

mínado pueden aplicar en e1 desempeilo de pna labor. B1 ~ s i c ó l ~  

go. dentro del proceso de seleccidn, evaluar4 tales conocfileg 

tos mediante los inetrumentos adecuados que 61 iismo dieefid; 

para lo cuál se recomíenda e1 trabajo en equipo con otros pro- 

fesionales, que puedan proporcionar los conocimíentos tdonícoa 

en el disefio del instrumento de medicidn, tcubidn puede roali- 

sar este e x h n  e1 futuro jefe Iniediato+.(lg) 

LO evaluacidn tdcníca proporciona datos sobre 

la eetabilidad intelectual del oandidato, ya que solamante loa 

mejores preparados tienen la posibilidad de segiiir en e1 pro- 

so de seleccidn; pero los candidatos que no posean los aptitu- 

des y habilidadee para este puesto, deben ser orientadoo por - 
e1 Psicdlogo hacia el lugar en 01 cupl puedan deearroilaree. 

4.8. ~ir~luacidn paicoldgica. Bste paso reriste m-- 

yor iiportancia dentro del proceso oientffioo de eeleccidn de- 

hiao a que en Bste,se evaluant la capacidad intelectual, gota- 

bilidad emocionai, y habilidad del candidato, en relacidn con- 

los requerimientos del puesto, y el futuro desarrollo que date 

pueda tener dentro de la organisocidn. 

Bsta evaluacidn se realisa por medio de Tests- 

Psicoldgicos, que a su ves conformn baterfas psicoldgioas; -- 

(19) Grados Espinosa Jaime. b u 8 3  de Reclutariento y Selecci- 
dn de personal. Facultad de Psicologfa U.H.A.M. 



estas bateriae deber- ser aeleccionadae bajo ciertas condi- 

ciones como son: 

1.- livel de aplicacidn, pudiendo ser dste: 

a).- nivel obrero u operario. 

b).- Hivel medio o mandos intemedioa. 

o).- nivel ejecutivo o gerencial. 

2.- caracterfsticas del perfil. 

3 caracterfsticas del pueeto. 

4.9. Encuesta ~ocioeconÓiioa. Una ves realisada 

la avaluacidn ~siaoidgica; y ei el Candidato reune las oaras 

terfsticae y conocinientoa adeonados para e1 puesto para el- 

cual se esta llevando a cabo la eeleccidn; se procede a rea- 

lisar la Encuesta Socioeaonbmica, como paso siguiente del -- 
proceso Cientffiao o tdcnico de seleccidn. 

4.9.1. Objeto: i1 objeto de la Enauesta Socioeco- 

nÓmica es principalmente el conocer la veracidad de loa da-- 

tos proporcionados por el Candidato en la solicitud de ea -- 
~ l e o  y en la Entrevista inicial, asf como, los proporciona-- 

dos por referencias y trabajos anteriores; aeiiiamo por me-- 

dio de esta encuesta podemos obtener informacidn de las ca- 

racterfstioa8 sociofamililrea, con el objeto de conocer las- 



posibles situaoiones conflictivas que puedp.,influir en e1 - 
trabajador, oategorizando lae opiiionee expresadas por la8 - 
personas con las que ha tenido interrelacidn, oomo son compg 

Beroe de estudio, de trabajo, parientee, vecinos, eto., esta 

enoueata puede ser realisada, por una trabajadora sooial, u- 

na agencia dedionda a este tipo de aotividades, o ui investL 

gador. 

4.9.2. Areae a investigar. (18) /‘Baeados en los d= 

toa obtenidoe a través de la solicitud de empleo, y eobre t= 

do en la entreviata que hayonoe tenido con e1 Candidato, 80- 

r6 neoesario dalimitar loa 6reae o sonos de interda que eean 

objeto de un mayor unálisis e investigacibn, de acuerdo oon- 

la siguiente estructura: 

Eetructura general de la inveetigaoibn eooig 

econdmioa. 

1.- Conocer a fondo cada uno de loa mimmbros 

que integras la familia. 

2.- Situacidn ecoadoioa y orgaaisacidn de la 

mi ama. 

3.-  Antecedente8 escolaree del candidato. 

4.- ~erfodoa de inactividad eecolar. Motivos 

5 . -  Antecedente. laborales del candidato. 

6.-  Periodoe de inactivid~d laboral. Motivos 

7.- Relaciones interf~iiliaree y extrafami-- 
liares. 

8.- Condicidn y ubicacidn de la vivienda, e 

(18) üp. Cit. 



lafluenqia sobre la faailia: 

a) Tiempo de habitarla. Si es corto, ddnde ha 

bitaba oon anterioridad, 

b) Zona de ubicaoidn. 

c) Ambiente de la sona. 

d). Bstado del inmueble. 

e) Tipo y número de habitaciones. 

f) Moviliari0. 

g) Salubridad. 

h) Confort. 

i) Pacilidades de ooaunicacidn, traslado. 

9. Antecedentes de vivienda, para conocer el pro- 

greso obtenido. 

10. Betado de salud del oandidato y servicios m 6 d ~  

coe que recibe. 

12. Propiedades y ahorro. 

l .  Parientes cercanoe y relacionee con los mismos 

14. Clubes, asociacioner , sindicato y partidos a - 
que pertenesca. 

15. Atender cualquier eituacidn imprevista que se - 
presente, y que sirva para enriquecer la infor- 

aacidn. 

La investigaoidn de las &ese anteriormente me= 

cionadae, u otras senas eimiláres, proporcionan una base sdli- 

da de conocimientos y datoe para formular una hipdtesis respeg 



to a la pereona, eue actitudes y comportamiento. Pero no hay - 
que perder de vista que muchas reepueetae pueden ser ambignae- 

y por ello, con el objeto de evitar la adopcidn de oonclueio-- 

nee equfvocas y determineates, el inveetigndor debe profmdi-- 

ear e inquirir eobre los orfgenes y motivos de lo8 dívereoe -- 
oonportaalentos, deecubriendo aef las aotitudos que se revelan 

tras la0 reapueetae**(ta) 

" De toda8 lae dreae a inveetigar dentro del eg 
tudio eocio-econdmico, deataca una que bien vele la pena des-- 
glosar, ya que eer4 la que nos proporcione e1 entorno laboral, 

siendo Qete e1 que origino nuaetro interde por 01 oandidato a- 

encontrar. 

Eetructura de la investigacidn laboral. 

DirigFrse a la pereona indicada para propooig 

nar informacidn. 

Rieeto que deeempe56 e1 eolicitonte. 

Pecha de ingreeo. 

Aeceneoe o promocionee que toro. 

Pocha de salida. 

Caueas de la separaoidn. 

Eetado de ealud. Saferiedades profesionale8,- 

accidentes, etc. 

ih loa caeos de eventuales, oonooer por quU - 
no obtuvo la planta. 

Sueldo inicial y final. 

(18) Op. Cit. 



10. ~ctitud de cooperaci6n, trabajo en equipo. 

11. gatuvo afianzado. 

12. Bficiancia, reeponeabilidad, honeatidad, pun-- 

13. Relacione8 con jefes, subordinados y compañe-- 

roa. 

14. Coetumbrea o hábitoa. 

15. Perteneci6 al eidicato y coiportasiento. 

16. mpleos anteriorea. 

17. Cualquier obaervaci6n que sea de utilidad para 

compiemetar inf oriacidn' ' ( 18) 

4. 10. Entrevista de ~valuacidn o Entreviata Profunda 

eata entrevista se evaluar& loa datos obtenidos en loa - 
paaos anteriorea, poniendo especial atencidn en aquellos que - 
no quedaron claros oon la evaluacidn realizada hasta el momon- 

to" ( 1 9 )  

4.10.1. ~efinicidn de Entreviata. . ''~1 diccionario le- 

beter aefíala varia8 derivaciones de la palabra entrevista. Una 

de eetas derivaciones en particular serfo muy conveniente te-- 

nerla en mente: Entrevista proviene de la palabra franceaa en- 

trevoir, que aigniiica verse uno al otro, pero que tambidn in- 

cluye ver imperfectamente, dar un viataeo a. El entrevietador- 

ve imperfectamente en la entreviata tan 8810 da un vistazo al- 

entrevistado. 

l4 ~l diccionario american College aefine a la e= 

(18) Op. Citada. 
(19) Op. Citada. 



trevieta como un encuentro de personas oara a aara especialmeg 

te para una conferencia formal" (20) 

cono entrevistar, Biaghm, Meore y Ouetad a-- 

firman que una entrevieta es una convereacidn dirigida a un -- 
propdsito definido, diferente a la satiefaccidn en la conver- 

cidn misma. iae autores utiliean la palabra conversacidn muy - 
ampliamente e incluyen la interaccidn total entre el entrevie- 

tndor y el entrevistado; no adlo lae palabras habladas, sino - 
tambidn los ademanee, posturas, expresiones faciales y otro8 - 
comportamientoe conunicativos. La entrevista tiene un propdei- 

to definido y es un evento planeado ide que un euceso. Be un - 
un proceso interactivo que involucra muchos d e  aepectos de la 

cogunicacidn que e1 simple hablar y escuchar. De acuerdo con - 
eeta definicidn una entrevieta es una conversacidn oon propos& 

to.f~u6ies son loa principales propdeitos de una entrevista de 

de aeleccidn o svaluacidn 7 :  El propdeito principal de una en- 

trevista de ~valuacidn coneiste en determinar la adecuacidn de 

un candidato para una oportunidad eepecffica en una organiaa-- 

cidn dada, en qu6 grado redne la8 capacidadea bdeicas, eetudi- 

os y entrenamiento, experiencia de trabajo y otras cualidadee- 

personales necesarias para desenvolveree en una forma acepta-- 

ble , cuales eatisfacciones tendrd ae lo que hace y el progre- 
eo que realiza, enque formo su8 preferencia8 y rechaaoa, sus 

intereses e inclinaciones, se combinan con los de sus compafle- 

roe de trabaio" (20) 

(20) Morgan H. Henry, Cogger d .  John 21 ianual del Kmtrevista- 
dor. Edit. 21 Manual Moderno. 



4.10.2. ~reparaoidn par& la Entrevista. dates de comes 

sar la entrevieta peicoldgico, ea importante que el entrevisto 

dor oonozca claramente, qu6 desea obtener de la entrevista, y- 

cuálea eon sus objetivoe. Uaa vez que tiene claro lo que - 
va a buecar, se requiere tener la mayor informaoidn posible 82 

bre la persona a entrevistar. 

La tarea del entrevistador e8 preparar el aibi- 

ente en que ee realizara la entrevista. Ee importante que la - 
eatrevieta ee lleve a cabo en un ambiente ffsioo agradable, po 

ro es aúm máe importante el ambiente peicoldgico de data, ya - 
A 

que 6ete ambiente, prepara a los participantes de la entrevia- 

ta a una comunioacidn recfprooa de ideae, sentimientos, aotitg - 
des, etc. Deede e1 instante en que e1 entrevistador y e1 en-- -z 

'dJ 
trevietado se ven uno ai otro, entran en juego aspectoe psico- U 

ldgicoe muy importantes, miemoe que pueden acelerar, notable-- 4 
Y 

mente, e1 logro del reeultado que ae desee, o por e1 contrario u 
).r 

hacer inaloanzable dicho reeultado. a 
4.10.3. Acercamiento inicial. La entrevieta lleva con- a - 

go u intercambio de iniormacidn que es eeencialmente pereonal; z 

sin embargo, dioha infornacidn no puede obtenerse hasta que -- 
las relaciones entre entrevistador y entrevietado eean lo ~ U S A  

cientemente cercanas como para vencer la natural reeietencia - 
del sujeto. 

Si tomamos en cuenta que e1 entrevietado se en- 

cuentra =te una eituacidn nueva que le genera anguetia, una - 



pl4tica preliminar, que no involucre (reas emoionales, le da 

oportunidad para que se tranquilice. 

4.10.4. E1 rapport; eu defidcidn e importancia: Se oong 

ce oon el nombre de rapport, a la sit~ocibn, que vence la re-- 

eistenoia del sujeto y permite an flujo libre y abierto de in- 

forracidn. Esta relaoidn implica una corriente de' empatia y de 

coaunicacidn, y una actitud erocionai poaitiva del entrevieta- 

do hacia el entrevistador. El estableciriento del rapport ea 2 

eencial, ya que no puede obtenerse del untrovistado la iafor- 

cidn necesaria, hasta no haber logrado um ubiemte propicio -- 
que disminuya la angustia provooada por la nueva eituacidn. El 

Proposito del rapport, en otrae paiebras, ea romper el hielo.- 

Frecuentemente este acercamiento iaioial no se realica en el - 
terreno verbal, sino mQs bida a travte de ectitudee, moatrand~ 

se cordial y amistoso, en virtud de que e1 oandidato habitual- 

mente ee una pereona a la que no ee conoce. 

4.10.4. Cima de la entrevista. Bata etapa ee refiere 8 

la realización de la entrevieta en sus aapectoe clavee, que -- 
van a expioraree son mayor atencibn, y que proporcionar& la - 
informacida mde delioada y exdcta que se requiere coa finee de 

seleccidn. 
Los aspectos clavee sobre los que e1 entreviatador enfoca 

en atencidn en Ir seleccidn eon principalmente la dreae sigui- 
entes: 

a).-ll~rea escolar o profeeio~l. Son todos los dato8 
con respecto a los estudios, proleeiba, especialisacidn; deede 
sus inicios hasta la escolaridad actuai. 

b). Area familiar. Son datoe procedentes del nd-- 



cleo familiar del individuo, abaroando 108 punto8 de coheeidn fa 
millar, relacionee intrafsmiliares, et0. 

d .  Area de experiencia laboral. Son los datos re 

ferentee al tiempo que ha deeempefíado un trabajador, su labor o- 

pmfeeidn, aef como los lugaree (empresas) en donde lae ha dese! 

pefiado . 
e). Area eocial. Son puntos importante8 en la re- 

lacidn eocial del individuo en el ambiente no familiar, deede -- 
los grupoe o clubee a loe que pertenece, haeta lae relacionee -- 
con sus amigoe m& allegados* e (19). 

4.10.5. Cierre. Faltando 5 0  10minutoeparatenninar 

la entrevieta, ea conveniente anunciar que ee acerca el final, - 
dando oportunidad al solicitante para que haga lae pregunta8 que 

eetime pertinentes y manifieste sue iipresionee sobre la entre-- 

vista misma, y finalmente, se le db a conocer cual ee e1 eiguiez 

te paeo a realiear. Si el candidato no ea aceptado se le debe de 

orientar,(lo cual implica un conocimiento, por parte del entre-- 

vistador del mercado de trabajo) para lograr que au interlocutor 

obtenga un beneficio pereonal, que oienta que la entrevieta va-- 

lid la pena, y que e1 no eer aceptado no implica derrota, eino,- 

por el contrario, un eetfmulo para buecar un empleo que le p e m L  

ta el aprovechamiento más adecuado de eue recueoe. 

4.11. ?&&en m6dic0, Como paao final del procedimiento- 

~ientffico de eeleccidn ee encuentra el e x b e n  mddico; este se 5 

tiliza, para conocer que el candidato poeee la capacidad ffsica- 

(19) )p. Cit. 



para desempeñar su trabajo, ein que existan oonseouenoias no 

gativaa para 41 o para las personas que lo rodean. Ea caeo- 

de encontrar anomalfae, se le orientar6 para corregirlas, O- 

para exdmenee peri6diooe y prevenir ooneecueaoias graves. 

Los paso8 que se han deaorito dentro del proceso 

tlcnico o cientffico de eeleocidn, pueden seguir eete orden- 

de secuencia o no, esto va a depender de las polfticrs de la 

organieaci6n coa respecto a la seleooidn. 
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PROGRAMA DE SELECCIOU PASO-A-PASO. 

Al buacar dentro de la bibliograffa existente en lo que- 

a seleccidn de personal se refiere, nos parecid de bastante lo 

terds el manual de Seieccidn escrito por e1 Doctor Roberto H.- 

Ycmurry mismo que hace referencia o un programa de seleocidn - 
que 81 denomina pasoa-a-paso, por lo que en este capftulo de - 
tesis nos avocamos a la tarea de resumir el proceso de selec-- 

cidnaque hace referencia el Doctor Yomurry. 

5.1. Una sdlida seleccidn de personal requiere de la correcta 

evaluacidn de las relaciones que existen entre un gran número- 

de factores de los que sobresalen e1 Solicitante y el empleo.- 

El dxito vocacional no se determina por tener un determinado - 
fndice de inteligencia, las aptitudes y destresas correctas,o- 

por tener o no algunos factores complicaüos de personalidad,c= 

mo introversidn, extroversi6n o dominio,sumisldn. E1 Bxito en- 

el trabajo es el resultado de relaciones altamente complejas - 
que implican el individuo, sus asociadoe, sus superiores, el - 
trabajo y todas las condiciones bajo las cuaies se realisa. 

Para evaluar de un modo correcto la interacoidn de todos- 

estos factores,es necesario aplicar un enfoque distinto delusa 

co comúnmente en la seleccidn de pereoaal . Se hace mcea&iriocog 
aiderar al individuo cúpo una pera- em sr. circun6tanc i as y no aig 



ladamente; oomo un todo de oomponentes aislados. Be neoesa-- 

rio considerar a esta persona en conjunto, en terminos de eu- 

ambiente de trabajo probable. Como resultado en lugar de exa- 

Pinar al solicitante oomo un oompuesto de elementos no rela-- 

oionados, como aparienoia, maneras, destresae, educacidn, in- 

teligencia, etc; muy independientemente de las medidas deta- 

lladas y espeofficae del trabajo; est6 oonsiderado como uio 1 

nidad integrada y funolonando con ciertas potencialidades. -- 
Partiendo de que el trabajo tambiin puede ser considerado oo- 

mo una unidad, se requiere de una persona que reuno un cierto 

grupo de capaoidades y aptitudes muy definidas. Por lo tanto 

la seleocidn adecuada oonsiste en la oomparacidn del solici-- 

taite, como una unidad, oon e1 trabajo, para asegurarse que - 
ambo8 armonisan adecuadamente. De esta forma una mescla varia 

da, desorientada y cadtica de rasgos individuales y requeri-- 

dentos de trabajo, se oombinan como dos unidades relativas y 

tangibles, las ouáles pueden arpioniear fdcilmente la una con- 

la otra. 

5.2. Desarrollo del programa paso-a-paso: El desarro-- 

110 de este enfoque de eeleccidn de pereonal fud en su origen 

un proyecto interdiciplinario que se baed en el uso de los IQ 

timos deearrollos de la ~sicometrfa; la tdonica que pernite - 
medir las caracterfstioas humanas. TambiCn implicd compren -- 
eidn de la Siquiatria, La Psicologfa clinioa, La Sociologfa,- 

La Antropologfa, La Ciencia polftica, La Economfa, y otras -- 
cienoias sociales, lo que nos hace suponer que este enfoque - 



de seieacidn tiene bases tedrioas firmas. 

Este prooediiiento, iioorpora todos loa priioipios 

bdsicoe y tioiioae conocidas que so. ieoesarias para una firme 

seleoaidn de personal, faciliente adaptable a una amplia variz 

dad de situacionee de empleo. 

Al seleooioaar un oamdldato se deben coreiderar -- 
loa faotores de posibilidad aontra los de faatibilidad. Un ~ o -  

licitante se evalua desde doe puntos de tieta: ei puede haoer- 

el trabajo, y si realmeite hard el trabajo. La experiencia ha- 

demostrado, que estos terminos no son sindniios; algunos hom-- 

brea por ejemplo, tiene. capacidad iitelootual, pero son pere- 

sosos y por lo taato no la uean efectftame8te;otros non .una-- 

mente hdbiles, io obstante frustacioies persoialee perturban - 
su eficiencia, adn hay otros que son iiteligentes y oapaces, - 
pero no pueden aooperar o08 eus ooipañeros por iuohae rasoies, 

algunas personas nunaa tieiei tanto dxito ooio sus habilidades 

indican; ei biii , se presume puedei hacerlo, resulta ser de-- 
cepcionante eu trabajo; aigo -da mal con su410 harán4- 

Los prooediiieitoe tradicio.ale8 ponen moho in-- 

fasie en iidaga. la aptitudes, 4 puedem hacer 4 de los eolici- 

tantee. Una abuidante iiformacibn en lo que Be refiere a edu- 

cacidi, entrenamieato, habilidades, experiencia, coidioidn fi- 

eica, iiteligencia, aptitudea y otro. factorea similaree, estz 

ban siendo aglutinado8 ei tormo a su pueden haoerlo 4. 



Sin embargo, el aspecto lo hard *, estaba sien- 

do pasado por alto, oasi por oompleto. Bo ee estaba prestan- 

do atencidn suiioiente a la naturalesa bdeiee del oaracter -- 
del solioitarte, motivaaidn, y madure~ emooional, y si dstae- 

le periitirdii utilicar efeotivamente aue aptitudes de puede 

baoerlo *. ~obfan dado por cierto que si un hombre puede - 
bacerlo *, d1 lo hard, pero en ninguna forma esto e8 univer-- 

salmente oierto. 

5 . 3  organisacidn del programa *Paeo-a-paso*. E1 pro- 

grama paso-a-paso eeñala siete inportamtee paeos ooaeecutivos. 

Horialmente e1 programa, se aplioa en e1 orden que ee deeori- 

bid; en la prdotica puede ser adaptado para que encaje en 

cualquier situaoidn partioular de selecoidn de personal. Loa 

m6todos y procedimientoe, que la seleccidn de personal impli- 

ca, pueden eer ueados practicamente en cualquier eecuenaia, - 
pero es indiepenmble reoordar que readaptaaidn no eignifioa 

la eliminacidn de uno o m60 de lo8 pasos, porque cada uno es- 

esencial para la eeleccidn efectiva de personal en cate mito- 

do. 

5.3.1. Paao uno: Desarrollar eapecificacionee para em-- 

plear. Se deben eolioitar empleados que realmente puedan cug 

plir oon u trabajo eepecffioo; para ello, es aeceeario det- 

minar oon la mayor exactitud poeible la8 caracterfetioae del- 

empleo. No hay que olvidar que la colocacidn y la seiecoidn- 



son sdlo aepeotos diferente8 de uma misma fuqeidn, no obstan- 

te que e1 solicitamte llene loa requisitos generales aon bu.- 

nas referencias y antecedeitee, sino que pueda ouiplir tai -- 
bidi con el trabajo eepecffiao y reunir oiertas oaraoterfsti- 

cae personales que puedan faoilitar la desieidi, de su iioor- 

poraoidn o reahaeo. 

Se sostiene que ouamdo uno sabe lo que um hombro- 

debe hacer, se sabe tambidn lo que date debe ser para hacerlq 

afiriacidn relativamente verdadera, por lo que, e1 puto de - 
partida para desarrollar especifioacioies de empleo, es ebte- 

ier un ouadro claro de los deberes y reapoieabilidades espool 

fioaa del trabajo. Un prooediiieito estdndar para obtener -- 
deeoripoiones de tardae, facilita el aoueso a la iiformaoidn- 

requerida, para desarrollar espeoifioaoioiee: el proeediiiei- 

to ee como sigue: 

5.3.1.1. Se le pide a un ibero de empleadas rapreseit= 

tivos que realisan el aisio trabajo, esoribir o diotar la de2 

cripoidn paso a paso de sus tareas. Bstos informes eeoritos- 

son comparados cuidadosamente y cotejados para determinar: 

1.- m d l  es la amplitud de SU tarda. 

2.- qud paeoe sigue. para lograr esos aiooioee. 
3.- qud equipo se uea. 

4.- Cualee so. las condicioies de trabaja bajo las 

cualee la t d a  ee reaiiea. 

5.- La reiacidi del trabajo coi otros en e1 --- 



proceso o el eietena. 

6.- Las reeponeabilidadee de la operaoida en particular 

7.- ~1 grado de autoridad delegada ei la persoia que de - 
eempe5a el trabajo. 

8.- ~liiii da iietruocioies al empleado, y quibn, si lo- 

hay, reoibe e1 producto del trabajo una ves realisg 

do. 

Toda8 las aotividadee no relacioiadae directamente- 

con e1 trabajo, eon eliminadas de la deecripcidi de tarbae. U 

aa deeoripcidn de tardas puede ser detallada o breve, su ex-- 

tensidi depende, fundamentalmeate, de la oomplejidad del tra- 

bajo. 

Se reoomienda haoer una deeoripcida realieta, al 

tablecer las e~pecifioaoionee mfiiias; asf mismo, ea import* 

te considerar el ambiente humano donde se realiza el trabajo, 

la Filoeoffa de la gerencia, y la pereonalidad de qut6i supe= 

vieard al empleado, asf como la oomposicidn del grupo de tra- 

bajo y sus normas como factores de importancia dentro de este 

ambiente humamo, ya que el euperviaor y el grupo de trabajo,- 

proporcionair um olima al que, el e w a d o  debe adaptarse, si - 
deseamos que desarrolle su trabajo con efioiencia. 

5.3.1.2.  Influeaoia del Supervisor y Grupos de trabajo: 

Si ooneideramos al eupervieor como parte del - 
ambiente humano en um trabajo espeoffico, se hace importante- 

considerar por lo menos, los tree aspeotos siguieates: 



A.- Expeotativa. ruu& ooasidora 01 eupervieor ooio g 

ia accidn eficiente en e1 trabajo?. Existe u8 eiadmoro de o 
riacionee en la forma en que difereitoe eupervieoree, risaal& 

san los id8 rutinarios y eupueetamente oetaidarieados eipleoa 

Por jeiplo, un eupervieor de oficina, puede dar a una iecaad- 

grafa una carta especffica para eer oopiada, y oeperar que la 

regrese coi todas lae correccioies ortográficas y de eiit&is, 

otro puede diegustarse ei una mecaaográfa io verifica coi 41- 

haeta la Ultima ooma, igualmente, ui eupervieor do plata pu2 

de tener prefereicia sobre la oalidad y la liipiesa, iioitres 

otro la tiene sobro la cantidad de oitrega del trabajo. 

Ignorar eetae roglae do juego al ioieato de ea-- 

plear, es faoilitar probablomeite una aita rotacida de oiplo~ 

dos. El jefe del empleado ser6 e1 priacipal factor de su bu- 

oi dxito y toidr4 mayor influoicia ei eu carrera deitro de la 

aipreea; ee por lo teito comvemiente, hata dondo eoa poeible, 

eeloccionar candidatoa que llonei las expootatirae partioula- 

ros del jefe, si se quiere dieiinuir la rotacidi. 

B.- Compatibilidad. La opinioi que un supervisor tez 

ga de un empleado 6sta basada, e410 paroialieito, ei ea aotuo 

cidn , ya que a menudo esta fuertemente iifluenoiada por la 
parieacia del empleado, su manera de hablar, rue iodalee, edg 
cacidn cultura y pereonalidad; un Supervisor aceptar4 las -- 
desventajas y paear4 por alto la8 fallas menores de un eipl- 

do que llene su modelo de preferencia huaana,pero exwerar6-- 



loa errorea y falta8 menores de un empleado que no le agrade- 

persoialmeite . 
C.- compreasidn para oompetir. Pocos son lo8 supervi 

sores que dan la bienvenida a los suberdiiados fuertee, bu.-- 

nos organi~adoree, que tengan ideae, que hacen las cosas por- 

iniciativa propia. Otros pueden tolerar edlo eubordiiadoe rg 

sonablemeate fuertes. Y desfortuadameate, muchos superiores- 

se sieiten inseguros frente a los eubordiiadoe oapaces que -- 
lee aterrorisam y les causan preocupaoidn , temieido arf eer- 
deepla~ados de eu posiaida. Si un superior, oonsiente o inco; 

sieitemeate, ooneidera a uno de sus subordinados como una se- 

ria ameiaea, tratar& de enooitrar alguna f o m a  de srarladar- 

10, removerlo o limitar eu acoidi. 

Por lo que se reoomieida, que los subordiiados- 

de gran potencial deberfaa ser seleccionados daloamente para- 

trabajar oon superiores fuerte y de mayor potenoia ada. Estos 

superiores los apreoiarfan y tambiin sabrfan odio llevarse -- 
coa ellos, sii ahogar su capacidad; igualmente, para superio- 

res dibilee e inseguros, ordiiariameite deberfan eeleocioiar- 

se eubordiaados de esas oaracterfsticas. dllá eon necesarios 

en otra parte serfan una carga. 

Ignorar la oomprensi4n del supervisor a ur su-- 

bordinado competitivo, puede oonducir únicamente a la rota--- 

oida de empleados y a un ambiente vacilante. 



5.3.1.3. Influencia de1 grupo de trabajo. Coi nlacidn- 

al grupo de trabajo, la primera coisideraoidn es, si e l e m p e  

do ee adaptar4 raeonableieate o io a aqual. Ise especificg 

cioaee de trabajo, por lo tato, eoi traumias uaual~eite para 

inoluir oualquier oaraoterfstioa que e1 empleado debe o io tz 

ner,para que sea aoeptado por e1 grupo. Si los iueros eipl- 

dos son cuidadosamente seleooiotodoe para snorisar ooa sus - 
compañeroe ea todos los aspectos, geieraiieate el gntpo de -- 
trabajo opera eia mayores oonfliotos. 

5.3.1.4. Por último dentro de este primer paso debeioe- 

coisiderar: Que las especificaeioies usadas por otras eipre-- 

sae, para actividades eiiilaree, io puedei dar el lisio r e s G  

tado, ya que cada empresa tieie eue oaraoterfeticas únicas y- 

por lo tanto neoeeita deearrollar eue propias eepecificacio-- 

1188. 

Be neoesario iicluir ei tales estudios, emple- 

oe exitoeoe y fracaeados, para aeegurarea, que un factor par- 

ticular no ejerce efeotivameite una determíroda influeicia de 

hito o fraoaao en el trabajo. 

Sdlaaente aquellos que iueetram una relacidn - 
definida y consistente con el hito en el trabajo, nerfaa ia- 

cluidoe en lae especificaciones del eipleo. 

5.3.2. Paso dos; Reclutar: La experiencia ha demostrg 

do que un programa eficiente de Beclutamiento ee bdsico para- 



una firie eeleocidn do pereonal, por lo cud1,el reclutamiento 

puede ser una actividad oontfaua y no eeporddioa, intemiten- 

te o irregular, 

5 . 3 .  Paso tres; Seleocionar: Una ve& que un flujo adz 

ouado do oolioitaatee ha eido asegurado, por medio de un pro- 

grama electivo de reclutamiento, se puede oomeasar la e l i m i n ~  

oidn de loa eolicitantee olarasente deeoalilicadoe. 

Inioialmente ea su loraa d e  eimple seleccionar- 

consiste en verilioar las oalilioaeiones de loa solicitantes- 

con criterios preeieaaente eetablecidoe tales como, edad, edg 

cacidn, experiencia previa, y otro8 requerimientoe que aeai- 

bdeicoa, por ejomplo, si la poeioids requiere la habilidad en 

lectura y eecritura, los eolicitantee analfabeto8 eon deecar- 

tadoa inmediatamente; de igual l o m a ,  todos lo8 eolicitantee- 

con menoe de 1.55 metroe de eatatura, son descartados en el - 
primer paso del proceso de eeleccidn ei las eepecilicacionee- 

eolicitan hombree con una altura mayor. 

5.3.3.1. En loe m4todoe de eeleccidn pueden eer dilere= 

ciadoe doe aomentoe generalee: Seleccidn bruta, y Seleccidn - 
ref rnada. 

a).- La eeleccidn bruta eetá dieeflada para eliminar 

rdpidamente aquella8 eolicitudee obviamente no deeeablea bajo 

las baeee de una rdpida apreciacidn de eue caracterfsticae a- 

parente~, entre otras, estas incluyen genera1mente:apariencia 



modalee, peeo, estatura, edad, afloe de experiencia, y dietan- 

cia de eu hogar a la planta. Eeta eeleccidn ee puede realisar 

en forma visual; despude de haberse realizado la eeleccidn -- 
bruta en forma visual, ee complementa aplioandose norma8 que- 

eliminan autom&ticamente a loa eolicitantee que no reúnan loa 

requerimientoe, eeleccionando aquello8 que tenidndoloe, eetan 

en condiciones de continuar al jpr0xia0 paso del proceeo. Eeta 

clase de eeieccidn eetd dirigida a eliminar a loa que pasan - 
la eeleccidn rional, pero,no obstante, carecen de poeibilida- 

des en otroe aepectos. La w o r  Parte de la8 empreeae han cg 

incidido en la importancia de loe eiguientes puntoe, en rela- 

cidn con el exitoeo eetablecimiento y ueo de lae n o r m a  para 

eete tipo de eeleocidn: 

1.- Lae norias deben eer eimplee y pertinentes. 

2.- Loa factoree ueadoe con d e  frecuencia son: - 
el hietorial laboral, calificacionee ffeicae y factoree de -- 
personalidad, que responden a preguntas pertinentes como: 

5 Tiene el eolicitante suficiente experiencia? 
$Hay algunos episodios no eatiefactorioe en eu 

historia laboral? 

y SU educacidn y entrenamiento están de acuerdo 
con lae normas establecida8 para el puesto en 

particular? 

f5 estado eue ingreeoe anteriores muy por e= 

cima de loa sueldos de la empresa? 



Los factores relativos a las condiciones ffeicae - 
del solicitante pueden revelar factoree cuestionablee, tales- 

como: incorrecto encuadre de la edad( éeta no correeponde a la 

especificada para el puesto), defectos ffaicoe, enfermedadea- 

que pudieran determinar el rechaso por parte del departamento 

mddico de la empresa. 

3.-  &e procedimiento8 de eeta eeleccidn, varfan- 

de una empresa a otra. Bete tipo de eeleccidn puede aerapuc3 . 

da antes o deepues de que la eolicitud ha sido llenada. 

b). La eeleccidn refinada: este tipo de seleccidn- 

ee d a  compleja que la eeleccidn bruta o preliminar. Aunque - 
en un principio fud ideada para posicionee de m88 alto nivel- 

puede,utilisarse en solicitantee para cierto8 trabajo6 de -- 
planta y oficina. day doe claeee de eeleccidn refinada: Selec 

cidn de diagndstico y Seieccidn de solicitudes ponderadas. 

Seleccidn de diagnbetico: En este tipo de se-- 

leccidn, la informacidn completa, contenida en un formulario- 

ee examina en detalle, las normas ueadas son empfricae, es de 

cir, por andlieie y juicio8 de eentido común. La adaptabili-- 

dad del candidato ee determina al considerar eus calificacio- 

nes en un juicio global de su8 puntos fuertes y debiles. 

Seleccidn ponderada. Eete tipo de aeleccidn es 

esencialmente un procedimiento actuarial. Su aplicacidn ee - 
desarrolla por medio de procedimientos eetadieticoe, analis* 

do el punto haeta el cual ee puede predecir el Bxito en el -- 



trabajo; coneiderando factoree como: edad, educacibn, eetado 

civil, y otros factoree del eolicitante. La euma de eetoe -- 
factoree, arroja una medida de la expectativa de h i t o  del - 
licitante. Igualmente una conpafiia de eeguroe de vida puede- 

decidir aeegurar a una pereona al eetudiar, en forma combina- 

da, eu edad, peso, ealud, ocupacibn, y otroe factoree de eu - 
hietoria pereonal. Si detoe indican que hay poca probalidad- 

de tener una expectativa de vida normal, no emite la pd1ita.- 

~ e f ,  el empleador que utilisa e1 mdtodo de aplicacidn ponde- 

da elimina a loe eolicitantee cuyoe puntoe totalee de hieto-- 

ria pereonal-ponderadoe, eetaban por debajo de la norma mfni- 

ma eetablecida en una baee actuarial, pueeto que deto indica- 

rd que loe puntoe de ventaja e e t h  definitivaiente en contra- 

de eu poeible dxito. 

5.3.4. Paeo cuatro; Probar; Dentro de eete paao se - 
recomienda el ueo de la8 prueba8 Peicolbgicae, ya que eetae - 
nos proporcionan medidae del eolicitante, como, habilidad me= 

tal, aptitudes, deetretae Y capacidades. Pueeto que loe --- 
teste proporcionan una dtil, aunque no total, medida de la-- 

capacidad de un eolicitante; Si el candidato no posee la -- 



requerida habilidad mental, las pericias, destrezas y otras - 
calificaciones para el trabajo, es el momento de dejar de to- 

marlo en consideracidn. 

5.3.5. Paso cinco. Verificar las afirmaciones del - 
solicitante. Si el programa de seleccidn *paso-a-paso* esta- 

operando adecuadamente, la mayor parte de lo8 solicitantes - 
completamente inaceptables para los empleos disponibles deben 

haber sido eliminados antes de eete paso; Ellos han fallado - 
al no reunir lo8 requisito8 o no pasar todas las pruebas. 

to significa que los candidatos restantes tienen, por lo me-- 

nos alguna oportunidad de ser efectivos en el trabajo; No obg 

tante, es importante desde ambos puntos de vista, que única- 

mente los candidato8 mds adecuados sean seleocionddos. 

ES por lo tanto, el momento adecuado de obte-- 

ner mda informaoidn acerca de la capacidad y experiencia de - 
cada solicitante. Bsta informacidn será utilizada para com-- 

plementar el cuadro de lo que el eolicitaate puede hacer, y - 
ea~mieao proporcionará infornacidn más completa, que ayudara 

al eeleccionador a tomar una desicidn acer-A de 1r) que el ca; 

didato en realidad hard. 



Hasta este punto,toda la infonuacidn ha venido 

del mismo candidato, de su solicitud, y tsmbidn de la entrevie- 

ta inicial. Para estar aeguroe de que esta informacidn es exao 

ta y completa, y para ganar la ventaja de varia6 evaluaciones - 
independientes, se debe verificcrr la actuacidn del- solicitante- 

mientras estuvo en un perfodo educacional, y en eue anterioree- 

empleos. Si algunos por modestia, candidea o nerviosismo, no CIJ 

entan su historia completa, dejaa de mencionar o empequeñecen - 
algunoe de Bus talentos d a  importantes, no relatan explícita-- 

mente lo que ee refiere a su trabajo anterior en conexidn con - 
el empleo que pretenden, o exponen muy vagamente sus reaponsabL 

lidadee anterioree; una verificacidn oon sus eecuelae y con su8 

empleadores anterioree ayudar4 al posible patrono a conocer el- 

verdadero alcance de sus capacidades; üay otro aspecto que jue- 

tifica la necesidad de hacer verifioacionee externas acerca del 

pasado del eolicitante: La mayoría de ellos, debido a que estan 

ansiosos de ser empleadoe, tratan de presentar eue historias en 

la forma m48 favorable posible; En eu celo por ser empleadoe, - 
pueden mentir deliberadamente dando rasgos favorables a sus re- 

gistros, y omitir hechos deefavorblea. 

5 .3 .6 .  Paso eeia: Como enfocar los factoree *Pueden- 

hace* y *Hard*. Dos importante8 funciones de eeleccidn se lo- 

gran por el primero de loa pasos del programa paeo-a-paso; eli- 

mina a loa solicitantes claramente deecalificadoe y proporcio - 



no un antecedente preliminar de informacidn sobre aquellos que 

todavfa 08th bajo consideracidn. La informacidn obtenida de la 

aplioacidnde pruebaay verificaciones con colegios, alcanaada en 

el paso cinco, proporciona al entrevistador una concepcidn pre- 

liminar bastante clara de lo que cada candidato puede hacer y - 
algunas indicaciones acerca de lo que hard. 

En el paeo sexto, la entreviata planificada, - 
es la que completa el cuadro *Puede hacer* y, mds importante, g 

porta un enfoque claro de las oualidades *liara* del candidato. 

Para poder predecir lo que una pereona hard es 

indispensable investigar el cardcter y los patrones de sus hgbk 

tos ya que estos tienen una influencia de control en sus accio- 

nes. 

La entrevista planificada proporciona una con-- 

tribucidn vital al programa de eeleccidn, permite unas predic-- 

ciones mas exactas de lo que cada candidato hard. Al mismo tieg 

po amplifica y redond6a informaciones disponibles, relativas a- 

lo que puede hacer. Puesto que ningún otro instrumento en el -- 
programa paso-a-paso proporciona una riqueea comparable y variz 

dad de material pertinente, este es verdaderamente el paso del- 

programa. 

Pero la entrevista planificada no puede ser coo 

pletamente efectiva a menos que sea conducida adecuadaente. Es 

to a su ves depende, en gran parte, del estfmulo dado al solick 

tante para hablar libre y francamente. Sdlo de esta forma se -- 



pueden obtener datos completos aceroa del sol$citante, sus antz 

cedentes y su potencialidad. 

Dentro de la entrevista planificada se deben - 
observar una serie de factores que nos é i y ~ d a r b a t e ~ r  una idea 

más concreta de las caracterfsticaa de pereonalidad del eolici- 

tante,para poder predecir con más acierto si el candidato podrá 

desempeñarse adecuadamente con el empleo para el cuál se está - 
eeleccionando. 

5.3.7. Paso siete. Healisar la maluacidn oospleta. 

B1 paso final en el procedimiento de selecoi- 

Qn, consiste en realicar 1a.Evaluacidn completa. Bste es un pa- 

so crftico; en este punto el entrevistador armonisa las califi- 

caciones del solicitante con los requerimientos del traba30 y - 
toma una desicidn relativa a su conveniencia, para la ocupacidn 

de la plaea vacante. Bsta desicidn debe ser acorde con la pro-- 

diccidn especffica del entrevistador sobre el probable dxito -- 
del aolicitante, si es empleado. (21) 

(21)Mc~urry Roberto Tecnicas de ~eleccidn de Personal; Grupo B- 
ditorial Rxpansidn. 



SELBCCIOh POR OBJSTIVOS. 

Este mdtodo para realizar la ~eleccidn do personal fud ela 

borado por el psicdlogo mexicano ~lvaro Jimenez Osornio (71 )  quA 

en lo denomind *seleccidn por Objetivos*; debido a que en este - 
se enfatiaa la caiificacidn del Candidato por los resultadoa que 

eate obtiene directamente de la ejecucidn del trabajo; y no en - 
base a apreciaciones subjetivas. 

l .  parnos de la seieccidn por objetivoe. 

7.1.1. Para efectuar la ~eieccidn por objetivos ee debe -- 
contar en primer lugar con una adecuada informacidn sobre laa -- 
funciones y resultados prescritos para el pueato a seleccionar. 

7.1.2. Para lograr el conocimiento del trabajo, el ~eicdlg 

go uoa la tdcnica denominada: bndlisis de puestos o ~nalisis de- 

labores; en este sistema se emplea una técnica de áefinicidn del 

puesto diferente a la empleada habitualmente, pues aparte de re= 

lisarse una Sntrevieta de cueetionario con el jefe y con el que- 

ocupa actualmente el puesto, se recurrir4 a una obaervacidn di-- 

recta de las funcionee.,los registros observacionales pueden ser 

de intervalo, flash, y de actividades planeadas, otros registros 

titile8 para la especificacidn del pueeto es el de productos per- 

manentes , como por ejemplo, un mueble terminado, una operacidn- 



efectuada (memorándum, regietrar un Kárdex, etc.), en general - 
es algo que perdurara de la ejecucidn de un individuo. 

7.1.2.1. Los regietroe de intervale, indican un perfodo 

de tiempo, durante el cual todae l a  conductae predeterminadas- 

que ocurran, serán anotadae por su frecuencia, para lo cual se- 

puede elaborar una forma como la eiguiente, para anotar las cos 

ductae ocurridae. 

NCMBRE PUESTO PECHA 

NO. DE REGISTRO OBSERVADOR 

CONDUCTAS ñOFWU0 ñDRAFU0 HORARIO HORARIO 

7.1.2.2. El registro de flash consiste en anotar las a2 

tividadea prescrita8 que ocurran a una hora predeterminada, por 

ejemplo, queremos saber si una conducta de *calcula-+, que ha - 
eido definida como operar una máquina calculadora por el auxi1A 

ar de contabilidad, ocurre en forra consistente en el horario - 
de 12 a 13 horae; para tirl objeto podemoe realitar una observa- 

cidn flash, cada 15 seg. , es decir, que el obeervador anotar$- 
cada 15 eeg. si esta emitiendo la conducta de actiridades.,para 

llevar a cabo eete tipo de registro se puede utilitar la sigui- 



- 96 - 
ente foraa para recabar loa datos observados. 

biOYBRE PUFSTO FECAA 

No. DE FUGISTRO HORA I lYICIO HOKA F I H  

OBSBRVADOB 

CONDUCTA PRECUEHCI A 

15 seg. 

15 seg. 

15 Se&. 

15 seg. 

15 seg. 

7.1.3. El ditimo de los registros es el de actividades planea 

das, este es dtil cuando es neceeario&acer obeervaciones en -- 
grupos que comporten a cierta hora actividades comunes, para -- 
realizar este tipo de obaervaciones ee puede utilizar la forma- 

siguiente. 



PECHA 0BSERVAIX)R NO* RES. 

LUGAR ACTIVIDAD HOHHRIO H O ñ d I O  HOfíAíUO HORARIO 

i 

7.1.4. E1 objetivo de los registros de intervalo, flash 

actividades planeadas, y productos permanentes; es definir a-- 

quellas conductas (formas de comportamiento) y los resultados- 

que son indispensables para la ejecucidn adecuada del puesto. 

Para una buena definicidn de conducta, puede to- 

marse un segmento de actividad laboral y procurar definirla en 

tdrminos claramente descriptivos, estableciendo las dimensio-- 

nes topogrdficas, temporales y de condiciones que la prescri-- 

ben; por ejemplo: el trabapdor camina por el pasillo del depar 

tamento hacia el norte; 31 trabajador no se encuentro frente a 

su mdquina. 

7.2. Con los resultados obtenidos del análisis de pu- 

estos; ee procede a especificar dos tipos de regietroe, uno pa 

ra la conducta y otro para los productoe. ndemde, con Csta in- 

fornacidn se elabora una Solicitud ponderada y Fruebas de cono 



cimiento para eetimacidn de prerequieitoe o repertorio8 de en-- 

treda de loa candidato8 a ocupar el puesto en forma definitiva. 

7.2.1. Ponderar una eolicitud es darle peeos a cada uno 

de eus datos en relacidn con loe requisitos eetablecidoe, aef - 
por ejemplo, tendremos do8 aietemas de calificacidn de la soli- 

citud, uno de cancelacidn y otro numdrico progreeivo que indica 

el drado de acuerdo del dato, con los requieitoe de experiencia 

edad, escolaridad, sexo, etc., por ejemplo: Nosotros hemos eeta 

blecido como requisfto del puesto que lo ocupe una mujer, y el- 

que solicita ee hombre, por lo tanto este ee un dato de cancela 

cidn; el otro ejemplo eerfa: iiosotro nemos eetablecido como re- 

quisito paro el pueeto, mfnimo primero de eecundaria terminado( 

aproximadamente), y el que solicita cursd el primero de aecund5 

UALISIS DE PUESTOS - 

ENTRADA TRBBAJO 

Hegietro 

de 
producto8 

R0gi8tr0 

de 
conductas 

! 

Solicitud 

ponderada 

Pruebae de 

conocimieg 
toa 



ria, pero quedo a deber aibujo, dste serfa -.dato nuadrico p- 

gre sivo . 
7.2.2. Las pruebas de conocimiento tienen como base la- 

informacidn del análisis de puestos con respecto a las activi- 

des de mayor importancia para lograr los objetivos del puesto. 

7.3. A todo solicitante al puesto vacante se le apli- 

una ~valuacidn de entrada; por medio de una Solicitud ponderada 

y Pruebas de conocimiento, investigandose la veracidad de los - 
datoa que proporcionan, o sobre eu ~urrfculuni de trabajo; y los 

que obtengan mayores puntajes son presentados al supervisor, -- 
quien decidid la contratacidn de uno de ellos, los reportes de 

los que no avanzaron pasan a ser archivados en pendientes. 

7.4. Una vez contratado el candidato, se presentará e 

sus labores, donde será observado por personas entrenadas en mg 

dir la conducta mediante los registros de Conductas y los regie 

troa de resultados que refieren la ejecucidn durante 14 dfas. 

7.5. El quceavo dfa se citará al candidato contrata- 

do( despdes de que Bste trabajo durante los 14 dfaa anterrores) 

a una Entrevista para darle feed-back sobre sus Conductas y Re- 

sultados registrados. 

7.6. Una vez reaiieada la entrevista, continua el cag 

didato trabajando, para reliear un registro de 13 dfas mda, pa- 

ra precisar los cambios en la conducta y resultados. 

7.7. Una vez realizado todo este proceso de la Selec- 

cidn por Objetivos; se tomará la desicidn sobre contratar defi- 



nitivamente, capacitar o dar de baja y buscar en nuestras 8011- 

citudee pendientes, un sustituto. El Diagrama de flujo de la - 
seieccidn por Objetivos es el siguiente. 

A N A L I S I S  DE P U E S T O S  u 
ENTRADA 1 TRABAJANDO 
l I I 1 

I I 
ClON DE CU- I 

'-1 ID€  TRABAJO 1 
C A P A C I T A R  

E N T R E V I S T A  
CON E L  

S U P E R V I S O R  
I 

OBSERVAR 1 4  D I A S  9 
F E E D  - B A C K  I 

I C O N T R A  T A C I  O N  

I 

[- C O N T R A T O  
D E F I  N l  T  1  V O  



7.7. ventajas en la seleccidn por Objetivos. 

7.7.1. Como ae ha visto en la propoeicidn de este pro- 

dimiento de Selecoidn de personal; la primera ventaja estriba en 

establecer claramente la conducta gue se va a registrar sin ter- 

minos subjetivos, o carente8 de valor para los resultados del pg 

esto. 

7.7.2. Otra ventaja es en el sentido de que su forma de 

implementacidn siguiendo los pasos sefíalados en el organigrama de 

flujo, garanti~an una observacidn sistemdtica de loo hechos con-- 

ductuales que se suscitan en el empleo sin recurrir a interpreta- 

ciones y predicciones en base a otras tareae y ejecuciones como 2 

curre con las Pruebas ~sicoi6gicas, sino que, por el contrario, - 
la prediccidn es en base a las tareas y ejecuciones para las que- 

fud contratado. Siendo esta una forma practica de encontrar al + 
jeto aaecuado para el l ~ a r  indicado, pues el candidato, trabaje 

do, prueba su idoneidad para el puesto. 

7.8. Objeciones a este sistema de Seleccidn. 

7.8.1 Objeciones de tiempo. Estas se refieren a que e- 

laborar un andlisis de puestos tan preoiso es muy lento. 

7.8.2. Objeciones legales. La ley federal del trabajo - 
en e r  srtfculo 35 seflala: Las relaciones de trabajo pueden ser pa 

ra obra o tiempo determinado o por tiempo indeterminado. A falta- 

de estipulaciones expresas, la relacidn ser4 por tiempo indetermi 

nodo :'-(22) 

Comentario: el contrato detrakjo por tiempo in&e 
p2) Trueba Urbina nlbreto, Trueba Barrera Jorge. Ley Federal - 

del Trabajo Edit. Porrua. 



terminado es el tfpico en las relaciones laborales, por lo que - 
loa contratos gor tiempo fijo o para obra determinada constitu- 

yen la excepcidn, correspondiendo al patron probar esta circune 

tancia, en los caeos de litigio. 

Conforme a nuestra legisiacidn,*ei contrato de 

trabajo a prueba+ carece de valides, ya que desde que se inicia 

la prestaoidn del servicio el trabajador adquiere los derochos- 

que consigna la ley laboral en su favor, entre tanto subsista - 
la materia del trabajo; por lo que si un patron o empresa despA 

de a untrababajador al t6rmino fijado en el llamado contrato a- 

prueba, subsistiendo la materia ddtrabajo, tal despido es in-- 

justificado y le da derecho al trabajador a ejercitar las accio 

nos respectivas. 

7.8.3. Objeciones populares. Suele decirse que.una -- 
persona que se sienta observada puede presentar la mejor condus 

ta posible y deepu6s de sentirse segun, en el empleo ya no le - 
interesa portarse bidn, que tal sistema 8810 serfa aplicable en 

puestos en donde las labores fueran mMuales y, que por lo tan- 

to, que existen algunos puestos en los que la valuacidn no ee 

posible, por no ser taagibles. 

7.8.4. Objeciones tdcnico acbninistrativae. A eete ree 

pecto nos dicen, que al el candidato no resulta el adecuado ae- 

tiene que volver a contratar a otro; y esto repreeentarfa p e r o  

da de tiempo para el Departamento de personal. (23 ) 

t 2 3 )  JimBnez Osornio *lvaro lanual de Como entrenar en Selec- 
cidn por Objetivos. 



C A P I ~ ~ & ~  E - - - -  
I ~ T I G A C I O I I  RgkLIZBaA ACBRCA DEL YETODO DE 

SELECCIOB DE PSRSOHAL. 

7.1. Objeto. Sa efeotu6 una investigacidn en una muestra - 
representativa de Organisaoiones industrialea de la Ciudad de - 
dueretaro, oon el objeto de conocer el mdtodo u procedimiento es 

pleado por estas organisaciones para realizar la Seleccidn de -- 
pereonal; y de eeta forma poder oomp~rar loe mdtedos de selecci- 

da empleadoe por eetas, con loa diferentes procedimientor de Se- 

ieccidn de pereonal existentes. 

7.2. ~dtodo. La investigaoi8n se roaiiz8 inicialmente en-- 

trevietando a los jefee de personal de oada una de las organiea- 

cionee, tratando do indagar oomo efectuctr la seioccida de perso- 

nal, pero debido a la resistencia que opueierdn a maaifeetar es- 

ta iaformacidn a travee de una Gntrevieta abierta, en la cual en 

un momento dado se aentlan forzados a oontestar preguntas comprc 

aetadoras, se deoidid realisarun ouestionario para ser conteeta- 

do por eetoe miemos eujotos, riendo acogida eeta idea en forma 5 

gradable por eetos; este instrumento constd de 12 preguntas. 

7.3. Reeultadoe. Loe reeultados obtenidso en la inveetiga 

cldn realizada, se resumen a continuacidn, citando cada una de - 
las doce preguntas, e inmediatazaente despuks de cada una de e -- 
llae los resultado~ obtenidos en porcentajes. 



Pregunta número uno: Su primera contratacidn fud? 

a).- El 85 $ de los sujetos entrevietadoe fueron contrata- 

dos inicialmente en forma Temporal., observandoee adz 

mds lo siguiente; 

- 30 $ de ellos son licenoiadoe en ddminietracidn de 

presas. 

- 30 son licenciados en Relacione8 industriales. 

- 5 $ son licenciados en Derecho. 

- 5 son contadores pdbliooe. 

- 5 $ tienen carrera tdcnica Vocacional. 

- 5 $ cuentan con carrera cernercid. 

- 5 e010 tienen estudioe de preparatoria. 

b).- El 15 $ de los sujstoa entrorietcrdoe fueron contrata- 

dos inicialmente en forma permanente, obeemrandose en 

estos lo siguiente: 

- El 10 $ de eetos sujeto8 son Uoenciadoe en Admiaie-- 

tracidn de Lmpresae. 

- 5 son licenciados en delacionee Industrialee. 

Pregunta ndrero doa: Puesto o fuacionee para las que fui- 

contratado inicialmente. 

a).- 31 55 de los sujetos fueron contratadoe inicialmen- 

para desempeñar las funcionee de jefe de personal. 

b).- El 20 $ fuC contratado para Capacitacidn de personal. 

c).- ~l 10 $ los contrataron para realizar la induccidn de 

personal. 

d).- Otro 10 S quedd contratado cono reeeoree laboralee. 

21 5 S restante de la nueatra seleccionada fueron - 



oontrat.doe inicialmente como SecrefarlaQ del Departa- 

mento de Relaciones industriales. 

f).- Actualmente el 100 $ de los sujetos entrevistados -- 
deeempefian el cargo de Jefes del Departemente de pe= 

mona1 de las industrias investigadae. 

Pregunta NO. 38 ~dtodoe y pasos en el proceso de Selecci- 

dn de personal que emplea actuaimente en- 

el lugar donde presta sus eervicios. 

a).- a el 15 $ delas empresas investigadas se lleva a ca 

bo el Proceso de ~eieccidn de la siguiente forma: 

- Reclutamiento dU Candidato. 

- ~reseieccidn del Candidsto. 
- ~plicacidn de pruebas ~sicoldgicas; aplicandoseles 1 

na baterfa que consta de una prueba de inteligencia, 

y una de personalidad (no especificando cualesj. 

- Entrevista con el Jefe inmediato, anexandose los re- 
sultados de las pruebas. 

- Los candidatos recoaendados no se lee somete al pro- 
ceso de Seleccidni dnioamente se les aplica: 

- Una encueeta ~ocioecondmica. 
- Un exdmen mddico. 

b).- Otro 15 3 de Empresas lleva a cabo la seieccidn utili- 
sando el proceso eiguiente: 

- Reclutamiento de personal. 
- Llenado de solicitud. 



- Entrevista inicial. 
- ~plicacibn de Pruebas Peicoidgioas(eoio en alguno6 - 
oasoe) las pruebas que ee aplican son: Beta, atenci- 

dn y concentracibn, seguir irietrucciones, Thuretone, 

destresa, E.D.P.Y. (exdaen de presicidn mecánica). 

- ~eleccidn de posiblee candidatos. 
- -&en mddico. 

- Entrevista con el jefe inmediato. 
- ~ontratacidn. 

c .  Un 15 $ mde de la8 empreeas en las cuales ee llevd a 

cabo la investigacidn lleva a oabo el procedimiento siguiente - 
para eeleocionar al pereonal. 

- Requi~icidn, 
- Llenado de preeolicitud. 
- Entrevista. 
- Pruebas ~sicoi8gicae aplioando una baterfa con una - 
prueba de habilidad, y una de inteligencia. 

- Con loa candidato8 recomendados a la empresa ee eí,, 
gue un procedimiento similar al citado en el inciso 

a. 

d .  En otro 15 yí  de la6 eapreeas se encontro que la Se-- 

leccidn ee efectua con el procedimiento siguiente. 

- ~equisicidn. 
- Wenado de solicitad. 
- Entrevista inicial. 



- Entreviata con el Jefe inmediato. 
- Exhen Tdcnico. 
- ~xámem m6dico. 
- ~ontratacidn. 

e).- Otro 15 de la muestra inveetigada lleva a cabo la- 

~eleccidn de personal en la siguiente forma: 

- ~plicacidn de Pruebas ~eicoldgicas, aplicandose de - 
razonamiento, de personalidad, y de inteligencia(n0- 

especificando cuales). 

- Bilcueeta socioecondmica. 
- Exdaen mddico. 
- contratacidn. 

f).- ah un 15 $ ida ee lleva a cabo la ~eleccidn de por-- 

nal utilisando el eiguiente mdtodo. 

- OJO clinico. 
- Pruebae de rendimiento. 
- mámen mddico. 
- contratacidn. 

g).- En el 10 de la8 empresas investigada8 ee lleva a - 
cabo la Seleccidn de peraonal con el eiguiente procedimiento: 

- ihtrevista. 
- Itema. 
- Pruebas ~sicoldgicas. 
- Ekzrnen mddico. 
- Contratacidn. 



Pregunta lo. 4: base a qud eelecci8naa las Pruebas Psl 

coi/tricae, de habilidad, y rend-ento?. 

a).- En el 50 de las eipraeae inreetigadae, ee selecch 

nan estas prueba8 en baee al IirPlisie y descripcidn de pueetoe. 

b).- En el 20 $ de las orgaaísaeionee irrreetigadae las 

leccionan basandose ea: 

- ~nalisis y deecripcidn de pueetoe. 
- ~eecripcidn verbal de loa requeridentoa del puesto. 
- Criterio propio. 

c).- m un 20 d e  ee eeleccionan1uprpebaa dPFcamente 

basandose en e1 criterio propio. 

d).- EZI el 10 reatante de la mneetra 80 8 e l e c c i o ~  es- 

toa inetruaentoa en base a: 

- Anolisie y deecripcidn de pueatoe. 
- ~eecripcidn verbal de los requerimientoe del puesto. 

Pregunta No. 5: Si utiiírsn pruebas Psicoldgic~, iencio- 

ne cuales se aplican en cada uno de los - 
siguíentea nívelee: 

a).- Nivel ejecutivo. 

- En el 15 de la8 erpreeas aplica a eete nfvel, para 

inteligencia ( WfiS y ilaren); para peraonalidad(in-- 

ventario liultifac8tico de la personalidad) 

- Xn otro 15 S conteeto que a eete nivel aplican un e- 

xámen de habilidad ( sin eepecificar cual). 

- 331 el 35 5 aplican un exhen de inteligencia, y uno 

de pereonalidad(8in eepecificar cualee). 

- E1 35 S no contesto la prediinta. 



b) .- Nivel medio( eupervieges y profesionistas) . 
- E1 15 $ aplica a este nfvel edlo un exámen de intelA 

gencia (~aven). 

- 15 $ apiioan un exhen de habilidad (ein empoaificar 

oual) . 
- a 35 $ aplican un e x h e n  de inteligencia y uno de - 

persondidad(noaepecificmdo cualee). 

- un 35 $ no conteeto nada. 

c).- Nivel ~dminietrativo (secretarias). 

- 15 $ aplican un e x h a n  de habilidades 

- 15 $ aplican un exdmen de inteligencia(Ftaven) 

- 35 $ aplican un exámen de aptitudes. 

- 35 $ no oonteeto nada. 

d).- Nivel Operario (obreroe, mantenimiento, intendentee) 

- 15 $ aplican una Entrevista y pruebas de habilidad. 

- 15 5 aplican exdaenes de atencidn, conoentracidn, y- 

destreta, adema8 un Beta. 

- 35 5 aplican una prueba de rendimiento. 

- 35 $ no conteeto nada. 

Pregunta No. 6: Cuales fuerdn las inovaciones que usted - 
introdujo, para mejorar el proceso de se- 

leccidn de personal que se empleaba. 

a).- El 70 $ de lo@ sujetos inveetigadoa coincidio en cog 

teetar que la inovacidn que introdujeron con viae a meJorar el- 

procedimiento de eeleccidn, fud precieamente la aplicacidn de - 



Prueba8 ~a ico l8g icaa  dentro del  pipc860 de aeleooi&. 

b).- 10 p conteetd que so l i c i t ó  a la  genncia,  que e l -  

peraonai sin8iorlisado a e ~ m c i t a r a  en: k c t u r a ,  ea- 

critura, y arítdtiea., n bemana y -día antea de- 

m ooatro+rcidi, 

e).- ~ t r o  10 $ contbatd que rwotmcturaroa  e1  procedini- 

ea* d. seleceih de pe-; d a  eapeoifioar ea -- 
93. oamaiat~d una reeetrribeturacida. 

a),- lo  $ PD ~ ~ t e i w t d  aada. 

-guata #o, 7:  ~ o a o  aeoglu-mm esrs inorecioaea aun aupe- 

r í m m ? .  

a),- m el 30 $ de l o s  camoe .e acogí0 de una m e r a  f a rp  

m e .  

b),- m 10 m C a a t e m t o ,  

mmgnata se, 8: m 8-w t rabajos pooteriores nlacionadoa 

QOP t. Soleaci& de per60na.l. mencione ea 

qos oqpnhaoidn  tuvo l a  oportunidad de a 
piícar el  proceso demoleocida ooa l a  iao- 

mi& efectuada por uted?. 

a),- El 10 $ hrn tenído l a  oportunidad de aplicarlo fuera 

de ia ~ ~ ~ i d n  em que laboran( Purina, Tremeo.) 

b).- P1 90 &o l o  hair podido apl icar  en la  orgaaisaci- 

.do ea Ia qw laboranI 

Pryga~ta m, 9: ~c Ia experiencia que t iene  en Seiecci6n 

de personal, que modeloe de eeta conoce?. 



a).- 10 S conteetd que conoca  la Bntrevista dir igida-  

y de bajos recuraos(no queriendo mencionar más) 

b) .- 1C1 90 $ no contestd. 

pregunta Ho. 10: De loe  modelos de seleccíbn que usted c= 

noce, cual  cree p ~ .  .ea d e  ef ic ien te ,  y 

por qub?. 

a),- B1 10 aeateataron que la  Bntrer ieta  coa l a  ap l i cz  

cidzi da 1- Pruebas ~ a i c o 1 ~ c a . u .  de acuerdo a l  p9- 

esto a meuprrrr, ea l o  rds e f í c í ea t e  dentro de la - 
sel.cmi8a de prclonal. 

b) .- a JL w conta.td. 

P r t g ~ ~ t r  m. 11: Oopoce alguna imstítucidn o que 

u t i l i c e  la  Selecci6m de p.- T6aai- 

ca  o Cientffica? 

A esta pam.pnta conteataron en P I ~  100 $; que cuando t i+ -  

aen I r  neceafb!l de m e l e c c i ~  a un canoidato de pna f o r ~  -- 
rda e f i c i ea t e  dentro de loa LLIvale8 Oaliaiatrat ivo,  medio, y- 

ejecutivo, aadea a I a a t i t u c i o w s  c m :  Caaaciatra. C.C.A.D.E. 

(Ceatro Bs Capadtacida y d*aarrollo de Éíto Pi-1). Coporwx, 

V.Z.V.B., ~mea&% (dLUires y asocladoa). 

Ito. 12: S i  conooe usócd, olgPM fueate de i-O= 

airc ih ,  pue aesicioat o este nlaoioizad.  

con la  historia y tvoliicida de la Sel- 

~ i d n  de personal cip ti g B W o  de i t ~ t & -  

t a r o ,  f a ro r  de mencionarla, 



La reepuesta dada ee enfocd a nivel nacional; y no en el - 
aentido en que ee U s o  la pregunta; ya que en eeencia lo qua 80 - 
deeeaba era conocer, un tanto la hietoria de la Seleccidn de per- 

eonal ea el Eetado de yueretaro; y lo que mencionaron los eujetoe 

inveetigados; solo fu8 la eiguiente bibliografia: 

- Manual de seleocidn do prreonal Edit. Expaneidn 

- kdninietracidn de Reoursoe huanos, Ariae Galicia Pernant 
do . 
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PROPOSICION DE UH MODZU DE SPLE:CCION DZ PERSONAL. 

Una ves analisados loa diferentes Criterios y Procedi -- 
míentos de Seleccidn de personal, que han existido, y existen- 

actualoentety considerando que la importancia y objetivo de la 

~eleccidn de personal, es predecir el comportamiento,para obto 

ner una adecuada adaptacidn del Candidato, dentro de una Orga- 

nisacidn laboral. 

Por tal rasdn es eaenoial considerar que la conducta de 2 

na persona en un momento dado depende: del estfmulo, de eua m= 

canismos bioldgicos, de sus experiencias pasadas, del ambiente- 

en que se encuentre en ese momento y, en general, de su perso- 

nalidad . 
Por lo que para poder predeoir e1 comportamiento de un -- 

Candidato, ae deben de utilisar Procedimientos de seleccidn -- 
que Evaluen a date, desde los puntos de vista: Bioldgico, Pai- 

coldgico y Social; considerando ademds los siguientes aspectos 

a).- Capacidad intelectual. 

b).- Estabilidad emocional. 

c) .- Eatcrbilidad f fsica. 



d).- Integridad moral. 

e). - Desarrollo eocial . 
f).- Deearrollo laboral o profeeional. 

Aspectos todos eetoe, que no ee deben de olvidar, al a-- 

plioar o desarrollar un Procedimiento de eelecoidn. 

Por todo lo eeñalado anteriormente, y reforzado8 por me- 

dio de la inveetigacidn realizada en Organieaciones laboralee 

de la Ciudad de Queretaro; coneideramoe que a juicio nueetro- 

e1 Procedimiento Tdcnico o Cientffico de eeleccidn, es el mle 

adecuado para ñvaluar al Candidato en forma *completa*, ee d z  

cir desde una eefera *Biopeicoeocial*. 

&n virtud de que el Procedimiento Tdcnico o Cientffico - 
de seleccidn, se deearolla por medio de una eerie de paaoe a 

traves de loe cuales se Bvalua al Candidato en forma *Biopei- 

coeocial*. - 

En e1 capitulo IV de esta Tesie, noe dimoe a la tarda, - 
de describir, e1 Procedimiento Tdcnico o Cientffico de selec- 

cidn, detallando cada uno de eua paeoe; aef como conjuntando- 

lo8 criterioe que para cada uno de ellos consideran vario8 -- 



Tedricos, con el objeto de analiearlos y complementarlos, pa- 

ra retomar lo mas importante y desarrollar cada uno de los pa 

so8 de ese capitulo; en virtud de que los diferentes procedi- 

mientoe tdcnicoe de seleccidn, propuestos por los diferentes- 

Tedricoe que se analisaron, detallan algunos pasos del proce- 

dimiento tdcnico o oientffico, otros pasos sólo los mencionan 

y otros los omiten. 

Despuds de un profundo análisis de loa modelos propues-- 

tos por los investigadores de Selecoidn de personal, llegamos 

a la conlusidn de sugerir un modelo de seleccidn de pereonal, 

que surge de esta tesis, cuyo diagrama de flujo aparece a cos 

tinuacidn. 
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A través de este trabajo de tesis se han descrito los di* 

rentes sistemas que se han utilisado y se utilisan para efectuar 

la ~eleccidn de personal; asf oOmo e1 desarrollo que esta ha su- 

frido a traveÉ del tiempo, pudiqndoeos dar cuenta que la selec- 

cidn siempre ha existido. 

gn la actualidad los procedimientos de Seleccidn varian - 
de una organizacidn a otra, en funcidn de los requerímíentos del 

puestd que se ha de cubrir, del ndrero de eolicitantes en rela-- 

cidn con e1 nQero de vacantes, asf como de las polfticas de ca- 

da orgeaisacidn . 
EU e1 ambito laborai la eeleccidn de personal aurge de uma 

necesidad (cubrir un puesto vacante) y la eeeacia de esta es la- 

prediccidn. 

Disten diferentes definiciones de la seleccidn de parso-- 

nal; pero la mayoría de estas de una remera geaerai tratan de so 

leccionar (separar) de u grupo a la persona adecuada para que - 
cubra un puesto vacante, tratando de predecir su comportamiento 

futuro dentro de una ~rganisacida. 

Se han desorito los aiferentes procedimientos de seleccidn 

que eoE utilizadoe en la actualidad; de los cuales, a juicio nu- 

estro, e1 mds adecuado para realisar la seleccidn de personal; - 
es el Procedimiento cientffico de seleccidn, en virtud de que en 



rete ee contemplas una eerie de paeoe a traves de loa cuales .e 

m a l u a  al oandidato en forma Biopeicosocial; adema8 eete proce- 

dimiento puede ser utilizado en oualeequier tipo de organiraci- 

dn laboral, no importando ni el taaanflo ni la forma de 8etae. 

El procedimiento de eelecoión de porsonal utilizado por - 
el 85 $ de lae organi~aoionee inveetigadae, en uno de SU8 paeoe 

pe aplican Teste peicoldgiooa; y algunos de loa paso8 del prock 

dimiento cientffico de eeieccibn; en e1 15 reetante no se a-- 

plican pruebae p~icoldgicae. 

Se puede obeervar en la investigacidn realizada, que real 

mente lae pereonae reeponsablee de llevar a cabo la eeleccidn - 
de porsonal, 8010 la realisan conunmente dentro del nivel mi8 - 
bajo (operario), y en algunos caeoe en el reeto de loa nivelee- 

; pero cuando tienen neceeidad de eeleooionar en una forma mde 

eficaz en los nivelee adminietrativo, intermedio y euperior, - 
se dirigen a inetitucionee que ya fuerdn mencionada8 anterior- 

mente; y el pereonal que lleva a cabo la seleccidn de personal 

en eetae inetitucionee eon preeieamente P8icdlogoe, por lo cu- 

al se puede afirmar que o peear de que el campo de los Peicólo- 

gos 68 invadido por otroe profeeionietas, estoe no ee eienten - 
capacee de realizar la selección de personal en forma eficaz. 

Consideramos que ee cunplio con el objetivo de la invee$& 

gacidn: conocer los mCtodos o procedimientos para realizar la - 
seleccidn de pereonal. 
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