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INTRODUCCTION

Los esfuerzos del hombre desde hace miles de afios a -
la fecha, se han orientado hacia la produccidén de todo
tipo de articulos y servicios que demanda la sociedad de --
cualquier tiempo y de cualquier lugar.

La variedad de estos productos y servicios, involucra
tareas vastas, de tal manera que las conductas necesarias -
para lograr la elaboracidn, difieren debido al conjunto de
operaciones, responsabilidades y condiciones que requieren
para ejecutar cada tarea.

Con tal variedad de actividades para la elaboracidén -
de los articulos y servicios,resultan indispensables los pro
gramas secuenciados de blisqueda, identificacidén y abasteci-
miento de personal adecuado para una mayor eficiencia de las
funciones propias del trabajo.

A consecuencia de la infinidad de funciones diversas,
aparecen los sistemas y procedimientos de seleccidn de perso
nal, que ademds de realizar funciones de blisqueda, identifi-
cacifén y abastecimiento de personal, nos di la pauta para una
correcta deteccidén de capacidades y habilidades de los emplea
dos de nuevo ingreso.

A mediados del siglo pasado, dichas actividades eran
tareas sin ninguna estructura bien definida, no es sino hasta
finales del siglo pasado e inicios del presente, cuando ésta
funci6n empieza a tecnificarse para lograr una mayor optimiza

cidn.

La seleccidén de personal pretende también, mejorar los
grupos de trabajo, determinando e identificando habilidades y
conocimientos de cada uno de los integrantes de una empresa,
esto propicia el desarrollo adecuado, aunado a una mayor

satisfaccidn del empleado y del grupo al cual pertenece.
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La seleccidn de personal, constituye el procedimiento
mis objetivo para obtener, evaluar y orientar a los candida-
tos, para que ocupen los puestos requeridos por la empresa.
Es una funcién que puede ser tecnificaca por cualquier empre
sa, no importando tamafio, capital, nfimero de empleados que
en ella trabajen, lugar donde se encuentra, el giro al que
se dedica, etc.

Pueden implantarse diversas té&cnicas que permitan satisfacer
en condiciones dptimas sus necesidades de personal.
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HIPOTESIS 'Y OBJETIVOS

Tomando en cuenta los pdrrafos anteriores, y estable
ciendo la importancia de la aplicacidén e implementacidn de
los programas de seleccidn de personal en toda la empresa,
aparece una inquietud profesional como es el saber:

a).- Hasta qué punto son similares los procedimientos de
selccidn de personal tanto en México como en Venezue
la.

b).- Qué grado de tecnificacidn hay en el &rea de selec-
cidn de personal.

c).- Cufiles son los sistemas de seleccidn.de personal cono
cidos y utilizados por las empresas gubernamentales y
privadas tanto en México como en Venezuela.

Esto lleva a la formulacién de la hipbtesis cuya com-
probacién se considera que dard respuesta a nuestras expecta
tivas enunciadas, dicha hipftesis es:

Las empresas p@blicas y privadas mexicanas y venezola
nas, siguen el mismo procedimiento t&cnico en seleccidn de
personal y se contrastari.

- Contra la Hip&tesis alternativa.-

Las empresas pfiblicas y privadas, mexicanas y venezo-
lanas, no siguen el Mismo procedimiento técnico-en la selec-
cidn de personal.

La metodologia qﬁe se llevard a cabo en la comproba-
cidén de la hipdtesis, estard basada en dos tipos de investi-
gaciones:

&

1) INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Se recopilard informacién sobre tépicos relacionados
con el tema de estudio. Los libros consultados serdn expues-
tos al final del presente trabajo.
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2) INVESTIGACION DE CAMPO:

La cual tendrd como objetivo el comprobar la hipdte-
sis mencionada, utilizando para ésto dos cuestionarios que
permitirin recopilar la informacidén necesaria para la con-

firmacién 6 rechazo de la misma.

El primero serid aplicado a una muestra piloto y el

segundo serd aplicado a una muestra. elegida al azar.

Dicha metodologia nos permitird llegar a las conclu-
siones que nos proporcionen un marco de referencia en la
seleccidn de personal en dichas empresas.

Es por eso que el presente estudio, tiene como objeti

vo principal:

Contrastar la informacidn referente a los sistemas y
procedimientos en seleccién de personal de México y venezue-
la, anto del sector pfihlico como- del privado.

Y como objetivo secundario:

- Ampliar la informacidn sobre los sistemas y procedi-
mientos en la seleccidn de personal, que se conocen.

- Describir las técnicas m&s utilizadas en la seleccidn

de personal.

Una vez determinados, procederemos con los capitulos
que contiene el presente trabajo y en los cuales se encuen-
tran puntos que complementan, fundamentan y son base para la

P

aceptacidén 6 rechazo de nuestras hipdtesis.
A continuacidn se describen los capitulos:

CAPITULO 1: Antecedentes tedricos encontrados en el
campo de la seleccidén de personal, asi como con el desarro-

1lo que ha obtenido en nuestro dmbito laboral.

Pag.
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CAPITULO II: Técnicas que se complementan y son inhe-
rentes a la seleccidén de personal, como son: reclutamiento,
andlisis de puestos, entrevistas, solicitud, asi como la des
cripcién de distintos modelos de seleccidn de personal.

CAPITULO III: Aqui se describirdn distintos procesos
de seleccidn de personal, que incluyen antecedentes histdri-
cos, seleccidn por objetivos, seleccién por referencia, cen-
tro de evaluacibn (Assesment Center), becas, observacidn y

comentario.

CAPITULO IV: Se mostrard el método y procedimiento
llevados a cabo en el presente estudio.

CAPITULO V: Los resultados obtenidos son descritos en
éste capitulo, el cual se divide en dos fases:
La primera de ellas, contendrd la exposicidn de datos y el
andlisis de resultados.
La fase dos, incluye un andlisis estadistico asi como una des
cripcidn grifica.

CAPITULO VI: Las conclusiones a las que se llegaron de
acuerdo a la evaluacidn cuantitativa, serd objeto de éste ca-
pitulo asi como 1la aceptacidén 6 rechazo de las hipdtesis enun
ciadas. '

CAPITULO VII: Comentarios y algunas sugerencias, apén-
dice donde se incluyen los modelos de los cuestionarios utili
zados y finalmente la bibliografia consultada para la realiza
cifén de éste trabajo.
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CAPITULO I

ANTECEDENTES TEORICOS

Desde tiempos remotos, la se leccidn de personal ha
sido un 4rea importante en los diferentes 4mbitos de trabajo.
Cuando el hombre necesitd de la fuerza fisica para desempefiar
ciertos trabajos como fueron la construccidén de sus templos
y necesitdban agrupar a hombres que reunieran ciertas caracte’
risticas como: fuerza fisica, habilidad para correr y destre-

za visual.

Asi como los egipcios, los aztecas también selecciond
ban y adiestrdban a su gente para determinados trabajos, por
ejemplo:§8e requeria de personas que pudieran correr para
transportar alimentos frescos de un lugar a otro. (Enciclope-
dia Salvat 1980).

Aqui en 1la seleccidn empirica, intervinieron varios
factores como fueron, entre otros:

-- Naturaleza geogrdfica del pueblo.

- El1 clima.

- La estatura y complexidn del individuo.
- Agilidad para correr.

Conforme fué pasando el tiempo, el hombre se vié obli
gado a inventar y perfeccionar sus herramientas para sus di-

versos trabajos,

En la antigua Grecia, como en otras regiones del plane
ta, florecieron nuevas doctrinas filos6ficas, entre ellas es-
t4d la de Platdn, quien propuso una serie de caracteristicas
que deberian de usarse como "Test de aptitudes" y utilizarlas
en el campo militar para seleccionar a los soldados (Benjamin
B. Welman, 1978).
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Otro de los pioneros dentro del campo de la filoso-
fia de aquella &poca, fué Aristdteles quien puso énfasis
en las variantes individuales y decia que las diferencias
entre cada grupo inclufan: la especie, la raza y sexo.

As1 fué como las diferencias individuales tuvieron
importancia en la realizacién de una tarea especifica, ya
que no todas las Personas de una Misma drea de trabajo,
ejecutan su tarea con las mismas caracteristicas 6 sea que
para unos puede ser aburrido, para otros fatigoso y mondto
no mientras que para otros serd un trabajo con bastantes
satisfacciones personales,

Es por eso que una buena seleccifn de personal, va
a identificar las diferencias individuales de cada aspiran
te que solicite determinado empleo y asi se verd cual es el
mis iddneo para tal puesto. Tambi&n nos sefiala como podemos
utilizar los recursos humanos dentro de la empresa de acuer
do a sus necesidades,

En Estados Unidos de Norte Am@rica, la psicologia
del trabajo comenzd cuando el hombre de negocios se enfren-
té con problemas préicticos de personal, Se puede decir que
en el afie de 1901, Walter Dill Scott 1llegd a .ser el primer
Psic8logo Industrial 6 Comercial que se enfrentd a dichos
problemas, invitdndosele posteriormente a escribir en una
revista mensual sobre publicidad'(Lawrencé Siegel, 1980).

En 1917, Scott juhto con sus colaboradores hicieron
varias aportaciones para la seleccidn de vendedores, que
constdba de tres fases:

1, Se hacia un registro de 1a historia personal.

2, Se manddba una carta al patrdén anterior para que
opinara sobre la laboriosidad del candidato, conduc
ta y hdbitos personales.

3, Se les hacia una entrevista, (B, Von Haller Gilmex,
1980).
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Estas aportaciones que hizo Scott contribuyeron a lo que se

conoce ahora como un departamento de personal.

También el que siguif el mismo lineamiento de Scott,
fué F. Taylor que fund6 un organismo llamado "Administracién
Cientifica', porque veia que en la mayoria de las empresas,
los capataces selecciondiban a su propio personal y era reali
zado empiricamente, pues habia preferencia por determinadas

personas.,

Hubo otros psicblogos que se interesdban en la Psico-
logia aplicada a las empresas como fué Hugo Munstenberg, &s-
te psicBlogo compard los resultados de los Test con un crite

rio,

A mediados de 1917, se convocd a una reunidn de emer
gencia para elaborar un programa en donde se seleccionaria
al personal del Ejército Norteamericano para realizar el Ser
vicio Militar y asi clasificarlos segln sus niveles de inteli
gencia y descartar a aquellos que tuvieran deficiencias men-
tales y ascender a Oficiales a aquellos que tuvieran mayor
capacidad; puesto que se habia declarado ya la Guerra Mundial
a Estados Unidos. ’

En éste programa intervinieron Titcher junto con Ro-
bert M. Yerkes y otros donde ellos llevaron a cabo la adminis
tracién de exdmenes. a mis de un milldn de reclutas, aplicédn-

doles los Tests:
1.- E1 Army Alpha
2.~ El Army Beta

El primero se elabord para uso general y el segundo

era una escala no verbal.
- En la Segunda Guerra Mundial, los psicdlogos trabaja-

ron en el Ejército y en la Marina para extender los programas

de seleccidén e informacidn de toda clase del personal militar.
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De aqui salieron nuevas aportaciones a los problemas
industriales y también dié lugar a nuevas dreas de investiga
cién dentro de la psicologia del trabajo, otro aspecto gque se
desarrollé a partir de la Segunda Guerra Mundial para el psi-
cdlogo, es que podria ser un buen cientifico de la conducta
en la vida real.

En México se tienen pocos antecedentes sobre la seleccidn de
personal, a principios del siglo, en 1910 en el Distrito Fe-
deral en la Papelera San Rafael y General Electric, encontra
mos datosimuy sistematizados en el proceso de seleccidn, en
la primera empresa se utilizaron "Tests de aptitudes' un cues
tionario; en tanto, en la segunda empresa, estdban fundamenta
dos en una entrevista previa y utilizdban una especie de
"Test de habilidad manual"

Con la llegada de la Revolucidn, vinieron muchas decaden
cias y falta de personal, por lo que estuvieron obligados en
General Electric a suspender la aplicacién del Test de Habili
dad Manual, utilizindose solo la entrevista al nivel medio.

En provincia, a principios de 1937, en Monterrey en
unas empresas Impertantes tanto como la Cerveceria Moctezuma
como Fundidora de Monterrey, empezaron a utilizar una técnica
para seleccionar a su personal, se les aplicdban pruebas de
aptitudes, de inteligencia a nivel ejecutivo y una entrevista
a nivel obrero y supervisores. Aqui, el psicélogo empezl a
adquirir un papel en el proceso de seleccifn.

En 1923, se fund$ un Departamento Psicométrico en el
Distrito Federal; dicho Departamento se encargdba de evaluar

y seleccionar a los aspirantes de policias de trédnsito.

A partir de aqui, empezaron otras instituciones gubernamenta
les a poner mis &nfasis al proceso de seleccibn; tanto en el
Banco de Mé&xico en el afio de 1941; como en Teléfonos de Méxi-
co 1944.
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A fines de 1950 se cred el primer Instituto de Aseso
ramiento de Personal, dirigido por el doctor Germdn Herrera
después de una década, a mediados de los 60's, la Comisidn
Federal de Electricidad, crea su propio Departamento Psico-

16gico con el siguiente personal:

- Psic, Jaime Grados Espinoza
- Psic. Angel San Romdn

» Psic. Carmen Moncada

-~ Psic. Roberto Ferninde:z

Se puede decir que en los iltimos afios, las técnicas
de seleccidn de personal constituyen un procedimiento de ma
yor importancia dentro de una empresa para obtener, evaluar
y orientar a los candidatos que ocupen los puestos requeri-
dos por la empresa, de tal manera que los puedan realizar
eficientemente,

Como paso previo a la seleccidn técnica de personal,
resulta obligado conocer la filosoffia y propésitos de la or
ganizacidn asi como los objetivos generales, departamenta-
les, seccionables de la misma.

Las palabras: reclutamiento y seleccidn de personal,
han sido definidas de muchas maneras, podemos 'decir que es
"el proceso mediante el cual se busca, se obtiene y elige
al candidato dentro del total de aspirantes que mids se acer
que a los requisitos demandados por el puesto a cubrir
(Orozco, 1980)

El procedimiento t&cnico en la seleccidn de personal,
es un sistema que consta de varios pasos perfectamente es-
tructurados y definidos a través de los cuales se logra ha-
cer una ung apreciacidn global del comportamiento del indi
viduo que permite predecir el éxito 6 fracaso que el mismo

tendrd en el empleo.
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Por lo tanto, el procedimiento de seleccidén busca des
cubrir, identificar y medir los rasgos conductuales del soli
citante, buscando que la realizacidén sea lo mds aproximada a

los puestos.

Cabe sefialar que no hay una secuencia estdndar que pudiera
considerarse apropiada para todos los tipos de empleados y
puestos de trabajo, es por eso que la cantidad y complejidad
de paso en el proceso de seleccifn, variarid tanto de puesto

a puesto como de empresa.

Para puestos gerenciales 6 de supervisidn, es necesa-
ria una secuencia mis complicada y que ademds no se aparte
en Gltima instancia de los lineamientos marcados por la orga
nizacidn, También una empresa pequeila no aspira a realizar
éste proceso en forma tan completa e intensiva como una em-
presa grande, debido principalmente a los costos y recursos

requeridos para ello.

Generalmente las empresas, dentro del procesoc de se-
leccidn, reconocen que las pruebas psicolégicas constituyen *
el campo propio de los psicdlogos entrenados para tal fin.
Por lo tanto, el objetivo principal de los test psicolégi-
cos es obtener informacidn acerca de las habilidades, aptitu
des y personalidad que les.sean dtilies para predecir su pro
bable &xito en el puesto.

Es por eso que los test psicolfgicos, han suministra-
do intrumentos tipificados para la investigacién, por tal mo
tivo, los requisitos que son necesarios para determinado pues
to, se buscan por medio de Una bateria de test psicolégicos,
por &sta razdn, los empresarios demuestran gran interés en el
desarrollo de dichos tests para seleccionar a los trabajado-
res mas capaces y que rindan un porcentaje mayor.

Los tests psicolégicos han alcanzado una gran difusidn

en la empresa, ya que no solo se utilizan para evaluar, sino

también como ayuda para determinar que empleados deben ser
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Deben ser promovidos, darles cursos de capacitacién
y también para la calificacidn de méritos y en general en
todas aquellas operaciones en donde es necesario medir y

evaluar el comportamiento de los trabajadores.
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CAPITULO ITI

TECNICAS QUE SE COMPLEMENTAN A LA SELECCION DE PERSONAL

A) Reclutamiento de Personal

A la empresa no le interesa incorporar a sus activi
dades a '"cualquier" persona, sino a aquella que mas pueda
convenirle. La especificacién del puesto de trabajo le per
mite conocer las particularidades que debe reunir la perso
na que elija.

Es por eso que el objetivo principal del reclutamien
to, es localizar las fuentes y captar en forma oportuna, el
elemento humano que requiera la empresa para cubrir adecua-
damente sus necesidades de fuerza de trabajo en todos los

puestos y niveles.

Uno de los procedimientos de personal mis empleado,
pero como paradoja, quizd la técnica a la que menos impor-
tancia sr le ha dado, es el'reclutamiento, lo anterior lo
podemos comprobar simplemente con el hecho de hojear dia-
riamente los periddicos.

Al hacerlo podemos observar lo siguiente:

a) Una gran cantidad de anuncios, ya sea a manera de
desplegados y como clasificados en los avisos de
ocasibn, lo que demuestra claramente difundido el
mal uso del reclutamiento. '

b) Una gran cantidad de anuncios defectuosos, lo due
demuestra también el poco cuidado que se ha puesto
al mejorar este procedimiento.

Es cierto que mediante la seleccidn elegiremos a la
persona mas apta para cubrir las funciones de un puesto,
pero serd mids apta entre aquellas que hayan acudido a nues-
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tro llamado y un reclutamiento adecuado nos garantiza que
entre los resultados, acuda una persona que posea las carac
teristicas requeridas para el correcto desempefio del puesto.
Asi pues, seleccionaremos sin duda al mejor de los aspiran-
tes, que en muchos casos, es solamente y cuando mucho, el

menos malo.

El reclutamiento implica el esfuerzo del reclutado
para procurar a la empresa los recursos humanos necesarios
en el momento oportuno y en ndmero satisfactorio para poder
realizar una concienzuda seleccidn de los mismos, a fin de

elegir al mis adecuado para el puesto.

Para buscar candidatos y seleccionarlos, es preciso
establecer primero las necesidades del elemento humano que
requiere la empresa. Necesitamos contestar preguntas como

ésta:

¢,Cudl es la tendencia del crecimiento de la empresa?
(En qué indices se localizan mayor niimero de rotacidn
de personal?

¢(En qué dreas se requiere personal semi-calificado &

muy calificado?

Es preciso también definir claramente qué clase de

personas requiere la empresa, contestando a preguntas como:

:Qué requisitos exige cada puesto a las personas que
lo ocupen eficientemente?

¢Cudles son las posibilidades de sueldos y prestacio-
nes de La empresa en relacidn con las demds de la lo
calidad?

iQué imdgen tiene la empresa ante la comunidad?, etc.

Una vez dados los pasos anteriores, estaremos en la

posibilidad de planear nuestros objetivos:

{Qué personal necesitamos?
iQué politicas establecerémos?
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;Cudles serdn nuestros programas de reclutamiento y
seleccidén?
{Qué fuentes de reclutamiento se utilizan?
{Qué promociones se llevardn a cabo?, etc.
!
Una vez cumplido lo anterior, estaremos en la posibi-
lidad de implantar nuestro programa de trabajo y las estrate

gias a seguir.

Un programa efectivo de reclutamiento, implica dos
importantes responsabilidades. Una, la de localizar fuentes
apropiadas para los diversos tipos de energia humana que pre-
cisa una empresa y otra, de encontrar y aplicar précticas y
técnicas que hagan posible la disponibilidad de energia huma-
na.

Al propio tiempo, un programa eficdz de reclutamiento
debe evaluar continuamente sus fuentes de abastecimiento y me
dios de reclutamiento, determinidndose cuales de ellos son los
mis efectivos abastecedores de potencial humano para cubrir

las vacantes de la empresa.

Es preciso para la empresa contar con el nimero sufi-
ciente de candidatos & de personas dispuestas a ocupar el
puesto que. se encuentra vacante. Para ello deberid estudiar el
reclutador, con todo detenimiento y tomando en cuenta las ne-
cesidades propias de la empresa, todas aquellas fuentes y me-
dios que puedan proporcionar los candidatos méds adecuados pa
ra desempefiar con eficiencia las labores requeridas.

Aqui conviene distinguir: a) Fuentes de abastecimiento

b) Medios de reclutamiento.

Dice Reyes Ponce: Son cosas distintas '"los lugares
en que podré encontrar a mi personal" y la forma de atraerlos
a la empresa.
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PROCESO DE RECLUTAR

El reclutamiento implica para su correcta aplicacién,
el dividirlo en una serie de pasos que vendrdn a constituir

el proceso de reclutar.
Dichos pasos son los siguientes:

1. Determinacidn de las caracteristicas minimas necesa-
rias para el correcto desempefio del puesto. Es el
"quienes" '

P

Hombre 6 mujer
soltero & casado
edad

estudios

— experiencia,etc.

2. Descubrimiento de las fuentes de abastecimiento y me
dios de reclutamiento, Es en donde estn esos ''quienes"

existen dos fuentes de abastecimiento:

a) Fuentes internas
b) Puentes externas

Entendemos por fuentes internas la captacién del re-
curso humano dentro de la propia empresa para cubrir los pues
tos vacantes sin la necesidad de buscarlos fuera de ella.

Las ventajas de dicha fuente son:

a) Premian la ambicidn y empuje del trabajador.

b) Nos garantizan cierto grado de lealtad.

c) Sirven como base para colocar al personal en forma
mds adecuada de acuerdo a sus aptirudes.

d) Contribuyen a crear una mejor actitud hacia el tra-
bajo por parte de los empleados.

e) El costo es menor.

Pero también existen desventajas que conviene mencionarlas:
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a)

b)
c)
d)

Tapa un hoyo abriendo otro.

Posible desorganizacifn.

Fomentan los rencores en contra de la empresa.
Impiden la obtencidn de nuevos puntos de vista que
generalmente traen consigo las personas que provie-
nen de lugares ajenos a la empresa.

Las fuentes externas, las denominaremos el llamado "mercado

de la mano de obra', incluye todas las personas potencialmen

. te disponibles, las cuales mediante un razonable convenio,

pueden llegar a incorporarse a nuestra empresa (C. Blanco

Cohen,

a)

b)

c)

a)

b)

c)

1981)

Las ventajas pueden ser:

Eliminar los movimientos excesivos del personal actual
de la empresa.

Proporcionan personal no viciado con las précticas de
la empresa y por lo tanto, con nuevas ideas que pue-
den reportarnos considerable utilidad.

Pueden reducir los costos de entrenamiento.

Desventajas:

Nos ofrecen personal que deberig familiarizarse con -
las formas de operar en la empresa.

Limitan las posibilidades de ascenso para el personal
actual. .

Su costo es mis elevado. (Orozco, 1980).

Determinacién de los medios para llegar a las fuentes,

es como ponernos en contacto con esos '"quienes" jCudles son

los medios de reclutamiento para obtenerlos?. En la actuali-

dad contamos con una amplia gama de medios que nos permiten

establecer una comunicacidn con las fuentes. Los principales

por uso y efectividad son:

1.
-2,
3.

Anuncios

Exploraciones

Propios empleados
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1. ANUNCIOS,- Es el mid comin de todos los medios de re-
clutamiento, el mds empleado y de los mds efectivos en sus

resultados
a) Peridédicos y revistas

Estos anuncios pueden tener las siguientes caracteris
ticas:

- Anuncio ciego.- Es aquel en el que no se especi-
fica el nombre de la empresa. Este anuncio tiene
como principal riesgo la posibilidad de que 1los
candidatos ya esten laborando en la empresa.

- Anuncio Abierto 6 Firmado.- Puede tener repercu-
siones en la moral de nuestros empleados.

Igualmente, el anuncio ofrece dos alternativas:

Anuncio desplegado.- Es cuando éste se coloca en lu-
gares estratégicos del peribdico con el objeto de
captar mds facilmente la atencidén y ampliar, al mis
mo tiempo la penetracidn del anuncio.

Anuncio clasificado.- Se inserta en las secciones
que los periddicos destinan especificamente para &s
te fin.

2. EXPLORACION.- Se utilizan principalemente para la
bisqueda de personal calificado y se llevan a cabo, diri-
giéndose directamente hacia universidades, escuelas técni-

.cas y de artes y oficios,

Su uso es cada vez mayor pues representa la mejor
fuente de abastecimiento para llegar a ese mercado de pros-
pectos y tiene ademds la Oportunidad de exponer algunos as
pectos fundamentales de La empresa del desarrollo futuro

que ofrece a los interesados, y del tipo de trabajo a de-
sempefiar.
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Se aconseja:

a) Enviar ljiteratura por anticipado
b)

No exagerar en la exposicidn de lo que la empresa
ofrece 8 puede ofrecer al trabajador,

OTRAS FUENTES DE ABASTECIMIENTO

P

Referencias- 6 recomendaciones

Es una de las fuentes de abastecimiento mds utiliza-
das para reclutar personal en las empresas, sobre todo que

el personal ocupard puestos de los denominados 'de confianza'

Se hace mds necesario utilizar un buen sistema de in-
vestigacifn de la persona en cuestidn y mientras més impar-
cial, profunda y disciplinada sea la investigacidn, tanto

mejor serd.

Candidatos espontdneos:

Candidatos que llegan espontdneamente atraidos muchas +
veces por el prestigie de la empresa.

Reéclutar a travez de otras empresas:

Otras empresas pueden recomendar, sugerir 6 simplemen
te enviarnos personas que no pudieron ocupar por politicas
de edad, parentesco con los actuales trabajadores, etc., &
bién, personal que tiene que reajustarse por reduccidn de
trabajo.

Recurriendo a nuestra ‘cartera de candidatos:

Si consultamos nuestro banco & archivo de candidatos,
tal vez encontraremos la persona que buscamos,

Bolsas de trabajo 8 agencias de colocacidn:

Pueden ser de gran utilidad sobre todo, las primeras
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porque en la mayorfa de laos casos, sus servicios son gratui
tos y editan un boletin semanal 8 quincenal con el restmen

de los historiales de trabajo de los solicitantes de empleo.

Sefialando ademds, el sueldo que deseen, nivel esco-

lar y experiencia del candidato.
B) Andlisis de Puestos:

Las técnicas del andlisis de puestos, es parte impor-
tante del reclutamiento y seleccidn de personal, ya que con
1 se detecta la correcta identificacidn de los deberes, res
ponsabilidades y destrezas caracteristicas de un puesto, pa-
ra seleccionar con mids eficacia al hombre que ejecute las
funciones que implica el puesto en cuestidn.

La definicifn de Puesto es:

' "E1 conjunto de operaciones, cualidades, responsabili
dades y condiciones que forman una unidad de trabajo especi-
fica e informal"” (Reyes Ponce Agustin "Andlisis de Puestos”
1973 Pag, 3)

Una caracteristica,.y es ?ropia del andlisis del pues-
to, es precisamente que no se analizan las caracteristicas
del hombre que ejecuta el puesto, por lo contrario, se anali-
zan las caracteristicas minimas requeridas para ejecutar sa-
tisfactoriamente el puesto en cuestifn.

El fin del anfilisis de puesto no es el hallar como una
persona trabaja, sino cémo lo realizan varios empleados, de-

terminando actividades bdsicas del puesto,

Existen otros modelos de descripcidn de puesto que también
cumplen con la necesidad de toda empresa en la organizacidn
de trabajo; por ejemplo:

El Sistema "Hay" se basa en el andlisis semdntico de
las funciones del puesto en 81 se analizan la habilidad, so-

lucidn del-problema y responsabilidad, dando a la voz una
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puntuacidn correspondiente al grado en que se apliquen di-
chos factores, esto nos determina el salario correspondien
te al puestb en cuentidn, segtin el tabulador de la empresa
que lo aplique.

El andlisis de puestos es bdsico vpara proporcionar
al responsable de seleccidn, todos los elementos y caracte
risticas necesarias para la blisqueda de personal a ocupar
la vacante,
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c) La Entrevista:

La entrevista es una de las técnicas mds antiguas
para obtener informacidn general y especifica acerca de un
candidato. En la actualidad, en toda empresa siguen utili-
zdndola como punto fundamental en todo proceso de selec--
cidn de personal, por considerdrsele como vital, para todo
aquel profesional que se dedique a la evaluacidén técnica de

personal.

Para una adecuada entrevista, se requiere de profesio
nistas bién preparados en ésta drea, asi como una serie de
caracteristicas personales, dependiento de esto, se llegard
al éxito 6 al fracaso de una entrevista. Por tal motivo, la
entrevista representa el método mds importante en seleccidn.

La Entrevista se define como:

Forma estructurada de comunicacién interpersonal que
tiene por objeto proporcionar, recabar y obtener mayor infor
macidén acerca del candidato y su relacidn con los requeri--
mientos del puesto, con objeto de poder predecir con certeza,
si es que podrd desempefiar con &xito su tarea para la cual se
le estd seleccionando.

Por lo tanto, la entrevista ayudard a tomar decisiones
tales como: la contratacibn, entrevista de ajuste, evaluacidn
6 despido de un empleado.

El entrevistador debe ser una persona altamente prepa-
rada, debe determinar el objetivo de dicha entrevista, condu-
cirla con dindmica y un amplio conocimiento de 1la técnica
para obtener resultados satisfactorios ya que la entrevista
no es un proceso rigido y deshumanizado. Es por eso la impor
tancia del hacer sentir al entrevistado lo importante de su
colaboracidn para la buena conduccién de dicha entrevista.
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A continuacidn se determinardn las principales carac

tericas de la entrevista:
ATMOSFERA:

La atmbsfera es de vital importancia en toda la entre
vista ya que depende mucho la reaccibén que le produce, tanto
el ambiente de trabajo, como en general la apariencia de 1la
oficina, asi como la manera de como es recibido por un entre
vistador.

Para determinar una atmdsfera mds agradable y conve-
niente para el solicitante, es recomendable que el etrevista
dor conozca la manera de como lo perciben y la importancia
que les cause a los demds, de tal manera que adopte una acti
tud que vaya de acuerdo con su personalidad como objetivo de
la Entrevista. -

RAPPORT}

Se entiende por rapport, la relacidn entre los elemen
tos que participan en la Entrevista y el cual debe ser efec-
tuado en los primeros minutos de la misma.

Esta relacifn, deberf de reunir requisitos de armonia
que facilite informaci6n de entrevistador y que el entrevis-

tado tenga la suficiente confianza y se sienta a gusto.

Se aconseja que se hable sobre situaciones triviales,
explicar caracteristicas generales de la empresa, prestacio-
nes, horarios, etc,, todo esto permitirid que baje la tensibén

y haya suficiente confianza.
CIMA

En éste punto se alcanza el grado mayor de entendimien
to, donde el entrevistado proporciona toda informacidén que
el entrevistador le solicita, Todo estd orientado al objeti-

vo u objetivos de mayor relevancia sin presentarse ningin
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obstidculo.

Las dreas en las cuales se basa el interrogatorio son:

HTSTORTA LABORAL:

Es una de las dreas de mayor importancia en la entre
vista de deleccifn de personal, en ella se detectan: Grado
de responsabilidad, sus ingresos, su adaptabilidad, causas
de su separacidén en su relacidn laboral, posibles demandas

laborales contra otras empresas.

En general, esta Area permite al entrevistador, cono

cer la trayectoria laboral del entrevistado.

HISTORIA “EDUCACTONAL:

Es otra de las dreas de mayor importancia en la entre
vista de seleccifn de personal, ya que es relevante el cono-
cer el grade de estudios al miximo del candidato, para saber
si estd acorde con las caracteristicas del puesto solicitado.

Se investiga y_evalda la continuidad de dichos estu-
dios, obstdculos que se hayan presentado, inﬂovaciones, inte
reses, anhelos asi como el cOmo fué su relacibn con sus com-
pafieros de escuela, profesores y el papel que juega en ese
rol, si fué lider, sus calificaciones, etc,

HISTORIA PERSONAL:

A través de la historia personal de cada quien, se .
van desarrollando patrones de conducta que han ido fomentan
do actitudes, todo lo que puede hablar de si mismo, su fami
iia, hermanos, le proporcionardn al entrevistador, el con-
cepto de cémo se percibe asi mismo en relacién a su medio

ambiente.

Es de sumo cuidado establecer un buen Repport, ya que
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existen candidatos que asumen una actitud defensiva, por con
siderarse que el entrevistador no tiene derecho a hacerle
preguntas sobre su vida privada.

TIEMPO LIBRE:

Nos dard un enfoque general y preciso del solicitante,
es importante evaluar y conocer como se evalfia, asi mismo en
relacidén con su medio ambiente. Se obtiene una visidn comple

ta de su autopercepcidn de lo que quisiera hacer, lo que pue
de hacer y lo que en realidad ha hecho.

CIERRE:

Habiendo cumplido con los requisitos y trayectorias
de la Entrevista por parte del seleccionador, es importante
se i; pregunté al candidato sus dudas, permitiendo de ésta
manera que el.entrevistado, aclare lo que no haya comprendi-
do. ‘

8i el candidato no refine las caracteristicas necesa- -
rias para ocupar'el‘puesto, es conveniente informirsele si
existe otra vacante; tratando de ubicarlo sin lesionar los
intereses del candidato, -ademfis, es importante hacer sentir
.al entrevistado que la entrevista no ha sido indtil.

REDACCTON DEL INFORME:

El entrevistador analizard toda la informacidén propor
cionada por el candidato, apoyando sus conclusiones en --
otros instrumentos, sin hacer inferencias mal formuladas ni
conclusiones precipitadas, que no pueden ser comprobadas.

El lenguaje debe ser claro y sencillo, de tal manera
que cualquier persona de distintas profesiones que debe te-
ner acceso a ésta informacidn, pueda entenderlo. Es recomen-
dable hacer el reporte por escrito, una vez concluida la en-
trevista, con el objeto de ser lo mds preciso posible en

cuanto a la informacién recibida y en las caracteristicas en
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contradas.

ASPECTOS ADICIONALES PARA EL MANEJO
DE LA ENTREVISTA

El entrevistador deberd motivar al candidato para que
haya una comunicaci8n espontdnea por medio de preguntas lo
més sinceras y sencillas que se puedan.

Las preguntas se hardn de acuerdo al nivel de infor

macidén del candidato, utilizando un lenguaje comdn 6 adecua-

do a las circunstancias, por ejemplo:

Preguntas Cerradas:

Son aquellas preguntas contestadas por un minimo de pala-
bras y pueden ser de 3 tipos: ’

- Identificacifn: Tienen por objeto el conocer
al solicitante,

- Seleccidn : Tienen varias alternativas
para contestar.

- Se 81 y No ¢ La respuesta puede ser concre-
ta, idefinida con supuestos,
etc,

Preguntas Abiertas:
-~ Implica una respuesta amplia.

En la mayoria de las entrevistas, el tipo de preguntas es
mixto, el efecto que logremos dependerd de los objetivos y
del puesto solicitado.

Preguntas Sugerentes:

Predispone al candidato a emitir una respuesta, en
vez de otra. Este tipo de preguntas, nos dard una imidgen de
qué tan influenciable es el candidato, a la vez de evaluar
su dependencia.
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Preguntas Proyectivas:

Se llevan a cabo una serie de preguntas indirectas
en las cuales el candidato se siente con mayor confianza
para opinar; esto nos permite conocer el comportamiento
ante determinados estimulos.

Preguntas Situacionales:

Se le pide al candidato que se imagine una situacidn
y que mencione qué es lo que haria estando en una situacidn

Ejemplo: "Si usted fuera gerente de una Planta, qué haria?"

Otros tipos de técnicas serian:
Eco:

Esto significa repetir la filtima frase que el candidato aca
ba de decir, con el objeto de que el candidato siga hablan-
do sobre el tema que estd tratando.

o N .
Silencio:

El entrevistador, en determinados momentos debe soportar el
silencio méds que el entrevistado, tratando de animarlo con
mimica suave a que siga hablando. Esto se puede considerar
como presifn hacia el candidato.

.Confrontacidén ‘de la informacidn:

Esta técnica es aplicable para aquellos candidatos
que tratan de sobrevalorar y exageran sus capacidades 6 co-
nocimientos. Consiste en pedirle pruebas objetivas como son:
Diplomas, calificaciones, comprobantes de lo que se supone

" esté exagerando 8 por lo contrario, preguntas especificas

para correlacional con sus experiencias laborales.

PresiBn Emocional:

Esta estrategia nos permite evaluar el grado de control que

tiene el sujeto de si mismo, un ejemplo seria: "Todo 1o
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antes expuesto, me parece bién, pero no creo que todo sea

cierto"”

Uso del Desagrado:

El entrevistador se dedica a gesticular si el candidato es
td 6 no en lo correcto para el puesto solicitado, su apli-
cacibén nos d3 un indice de seguridad en si mismo, si es ca-
pdz de mantener un juicio propio 8 por el contrario, se

vuelva inseguro y nervioso.

Escuchar:

Un entrevistador que sabe escuchar, ayuda al candidato a

que éste transmita su mensajeﬁ esto implica atencidén, es im
portante cuando se entrevista a muchos candidatos, el hacer _
énotaciones, de tal manera que cuando se realice el reporte,
facilite el informe de la Entrevista. BEs indispensable man-
tenerse siempre alerta y .aprovechar la informacidn de la me-
jor manera, adecuidndola 8 enfocdndola a los objetivos de la
Entrevista. Algunos entrevistadores, al estar recabando 1la
informacidn, estan pensando en algunos datos que olvidaron

6 que les falta recabar, mientras el candidato estd hablando
de otra cosa, con esto no se pone atencidén a nada, es una ma
nera de no estar escuchando mientras se entrevista.
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/
CARACTERISTICAS DEL

ENTREVISTADOR

ACTITUDES:

La Entrevista es un sistema flexible donde existe la inter-
comunicacién activa de donde se extraen sutilmente los datos

que se necesitan.

Las actitudes que adopta el entrevistador provocarin
actitudes en el candidato, por lo que el entrevistador debe-

T4 estar -consciente de:
CONOCIMIENTO:

El ‘entrevistador deberd tener una idea clara de sus
propios problemas y ser capdz de canalizarlos adecuadamente
para poder entender a los demids,

Su percepcidn de los candidatos se puede ver afectada por
sus propias proyecciones, Este tipo de entrevistador, actua
rd de manera imparcial, se verd influenciado por sus pro-
nias ideas, fundamentalmente en actividades, experiencias y

motivaciones,
D) Solicitud

La forma impresa de solicitud de empleo, es el primer
documento formal que se tiene del solicitante, es un instru-
mento administrativo que consiste en registrar informacién
fundamental en forma agrupada y manuscrita, de acuerdo a las
diferentes dreas que se utilizarin posteriormente a la entre

vista.

Su importancia en el uso de la solicitud como requi-
sito, es el admitir al nuevo personal y que los datos obteni
dos en ella sean indicadores valiosos para su repertorio,
tanto para el puesto vacante deseado, como para otra vacante
existente, requisitos en cuanto a experiencia, estudios, ni-
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vel socioecondmico, varian frecuentemente de una empresa a
otra de acuerso a sus politicas.

La solicitud generalmente es el primer contacto que
se lleva a cabo entre empresa y solicitante, no siendo nece
saria &sta secuencia en algunas empresas ya que utilizan
como medio importante para obtener la informacién, la pre-
solicitud, que consiste en obtener los datos mis importan-
tes del solicitante, como:

- NOMBRE

- DIRECCION

= TELEFONO

= PROFESION

-~ PUESTO DESEADO

- EXPERIENCIA

- SUELDO QUE PRETENDE

Se recomienda el empleo de un modelo de solicitud —
que requiera el tipo de Informacibn que tenga que ver con
las capacidades del solicitante,

Los modelos de solicitud estan fundamentados en dife .
rentes dreas que se consideran relevantes y son:

1. Datos personales:
Estado civil, edad, sexo, estado de salud, accidentes,
Registro Federal de Contribuyentes, N° de Cartilla, de Pa
saporte, de licencia, direccidn, teléfono, etc.

2. Datos familiares:
Nombres y ocupaciones de los familiares mds cercanos, asi
como de esposo (a) e hijos.,

3. Datos educacionales:
Estudios que tiene la persona y si van de acuerdo al pues-
to solicitado, conocer las fechas y lugares de realizacién
de estudios, cursos, etc.

4. Datos laborales:
Experiencias laborales, metas alcanzadas, funciones reali-
zadas, puestos ocupados, desarrollo alcanzado, las supervi

siones efectuadas, los salarios devengados y causas de las
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renuncias 6 despidos efectuados.

VENTAJAS DE LA SOLICITUD

(Entrevistado)

- Guia para entrevista

= Acumulacibén de datos generales del solicitante

- Profesionalismo en el manejo de la informacién obtenida.

- Decisién en cuante a la valuacidén de los datos en relacién
al puesto. ( Suspender & avanzar trédmites).

Es necesario que el entrevistador no se proyecte, la Gnica
forma de entrevistarle, es teniendo un conocimiento de si

mismo, para que tenga una mayor disposicidn. . .
CONFIANZA:

Una vez conociendo mis de cerca de si mismo, podrid
comprender mas acerca de los demds, dando juicios de mayor
ecuanimidad para poder escuchar y mantener una plidtica.

Trato Personal;

El entrevistador debe tener la capacidad para tratar
a las personas como tales y no como parte de la produccibn,
que se manipule como una miquina, esto puede crear en el can
didato:

- Agresifn

- Resistencia

- Mala comunicacidn
- Conflicto

- Frustracién

ELABORACION DEL REPORTE:
El entrevistador tiene la responsabilidad de detectar,
analizar, elaborar y evaluar la informacién proporcionada por

el candidato a través de la entrevista y posteriormente con-
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cluird
poder c
puede s
directo
ria el
empresa

empleo,

si cumple o no con los requerimientos del puesto para
ontinuar con el proceso de seleccidén. Por lo tanto,
er o no el entrevistador el responsable directo 6 in-
del bienestar del candidato y de la empresa, tal se
caso de la entrevista de salida, se realiza en muchas
s con el fin de conocer las causas del abandono del

renuncia 8 despido, descubriendo de &sta manera la

inconformidad & deficiencia tanto en la empresa como en de-

terminados departamentos 8 secciones.

La labor del entrevistador en cualquier aspecto que

abarque, requiere de una preparacifn técnica y un entrena-

miento

sBlido. Por Lo tanto, es aconsejable realizar después

de cada entrevista, una evaluacifn que generalmente se llama

"follow

up” y que se puede llevar a cabo por medio de entrevis

ta, cuestionarios, video tape, etc.

"

1

seguimi

Se investigan:

Qué sucedid en la entrevista?

Cémo fu@ conducida?

Qué ha pasado con las personas aceptadas?
Qué ha pasado con las personas rechazadas?
Informacifn que se obtuvo

Se logrd el objetivo de la entrevista?

Se did seguridad al entrevistado?

Se utilizd una adecuada té&cnica?, etc.

Una vez realizada la evaluacifn, es conveniente hacer
ento del personal contratado con el fin de ratificar

la opinidn del entrevistador.

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA
ENTREVISTA

VENTAJAS:

= Obtener informacién de dreas del comportamiento

~ Permite ubicarlo, no solo en el puesto solicita
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do, sino para cualquier otra vacante existente.

- Darle una orientacidn

- Objetividad en cuanto a su habilidad de expresidn

~ Cuenta con metodologia suficiente como para ser
un buen auxiliar dentro del proceso de evaluacidn
del candidato,

DESVENTAJAS:

~ Efecto del %%10

- Estereotipo

- Caer en la platica

- No estandarizar

- Préyecciones (deficiencias por falta del conoci-,
miento del mismo entrevistador)

=~ Subjetividades en la evaluacidén y el manejo de
la entrevista.

~ Presidn de tiempo
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E) Distintos Modelos de Seleccidn

El proceso de seleccidn, como ya se dijo anteriormen-
te, se inicia cuando se presenta la vacante en una empresa,
se utiliza tambiédn cuando se transfiere personal de un depar
tamento a otro 8 cuando el empleado ha hecho un curso y es

promovido a otro puesto.

Los pasos a sleguir en el proceso de seleccibén varian
de una empresa a otra y dependiendo del puesto que se va a
ocupar, por lo tanto, si en uno de los pasos de proceso de se

leccidn, el candidato no resulta apto, se le elimina.

Los pasos de seleccifn, segfin Chruden/Sherman®, son

los siguientes y los enumera como sigue:

- Recepcifdn del solicitante

- Entrevista preliminar

~ Llenado de 1la forma de solicitud

- Prueba psicolbgica .
- Entrevista

- Investigacién de antecedentes

- Lista de espera de los solicitantes

- Seleccidn preeliminar en el Departamento de Personal

- Seleccidn final del supervisor

- Exdmen Médico

- Asignacidn

* Chruden/Sherman, Administracidn de Personal, EBditorial
C.E.C.S,A,, 1980,
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RECEPCION
SOLICITUDES

PRUEBAS
PSICOLOGICAS

LISTA DE ESP
DE SOLICITAN

ENTREVISTA LLENANDO FORMA
PREELIMINAR DE SOLICITUD

INVESTIGACION DE

ENTREVISTA
ANTECEDENTES
ERA SELECCION PREELIMI SELECCION FINAL
TES NAR EN DEPTO. PERSONAL DEL SUPERVISOR
EXAMEN MEDICO ASIGNACION
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Segfln Grados* los enumera como sigue:

VACANTE O PUESTO DE NUEVA SELECCION

REQUISTCION

SQLICITUD

ENTREVISTA INICIAL

PRUEBAS ESPECIFICAS (OCUPACIQNALES)
Y/Q ENTREVISTA CON JEFE INMEDIATO,

BATERTIAS DE PRUEBAS

ENTREVISTA DE EVALUACION

EXAMEN MEDICO

CONLCUSION

* Jaime Grados (Manual de Reclutamiento y Seleccidn) S/Edit.
S/afio. U.N.A.M,
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(GRADDOS)

INDUCCION

CONTRATACION

EXAMEN MEDICO

=
ENCUESTA SOCTOECONOMICA o
OPINION DEL JEFE o
EXAMENES PSICOLOGICOS o
ENTREVISTA PROFUNDA <
PRUEBAS DE PRESELECCION -
SOLICITUD DE EMPLEO -
ENTREVISTA PRELIMINAR -
RECEPCION DE SOLICITANTES
RECLUTAMIENTO ‘ -
REQUISICION DE PERSONAL, =

ANALISIS Y DESCRIPCION
DEL PUESTO.
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LAEMADG DE SOLICITUD

AMALIBIS ¥

r VACANTE }-_{ RECLHBILN 4] CLASIICACION
CURRICUL U DE CARACTERSB-
TICAS
ENTREVISTA EMTEGISTA COM EXAMENES
IHCIAL FUTURG JEFE PRCOMETMCOS

ACEPTACION O RECHAZO
CLASIFICACION Y SELECCION

X AMIEN

EMCURETA SOOOECCHUMMCA , INVESTIGACION DE SUS
3 TROBAJOE ANTERIORES RECOMEMDANTES Y VISITA
A SU CARA CON EMCUESTA SOCIOECOMOMICA

ENTREVISTA DE

ENTREGA DE REQUIBITOR

C0I0N Y ENTREGA DEL
MAMUAL DE BIENVEMIDA Y

COMTRATO DE PERIODO DE

PRUERA DE 20 DIAS

CONTRATACION DESC . DE PUEBTOS SECUMIAD  IMDUSTRIAL
ENTREVISTA DR L,.m,{ CLABIICACION FINAL CONTRATATION FINAL J
AJUSTE(DUDAS)




FERNANDO ARIAS GALICIA*®
- LOS ENUMERA COMO SIGUE:

Vacante.- El proceso se indica cuando se presenta una vacan-
te cuya definicién lateral es: Puesto no tiene titular, se
entiende como tal la disponibilidad de una tarea a realizar
6 puesto a desempefiar, el cual puede ser de nueva creacidn

de la persona que lo venia desempefiando.

Requisicibn.- E1 reemplazo y el puesto de nueva creacién se
notifican a través de una requisicidén al departamento de Se-
leccidn -de Personal 6 a la seccidn encargada de estas funcio
nes, sefialando los motivos de las que estan ocasionando, la
fecha en que deberd estar cubierto el puesto, el tiempo por
el cual se va a contratar, departamento, turno, horario y

sueldo.

Andlisis y Valuacifn.de Puestos.- Recibida la requisicién de
personal, se recurrird al andlisis y valuacidn de puestos,
con el objeto de determinar los requerimientos que debe sa-

tisfacer la persona, para ocupar el puesto eficientemente,
asi como el salario a pagdrsele. En caso de no exixtir dicho
andlisis y valuacidn, debe procederse a su elaboracidn para
poder precisar qué se necesita y cuanto se pagari.

Inventario de Recursos Humanos.- Localizacién en el inventa-

rio de Recursos Humanos de las personas que prestando actual
mente sus servicios en la organizacibn, reGne los requisitos
establecidos, lo cual permitir$ proporcionar elementos que
conocen la organizacidén y de los cuales se conoce la actua-
cién que han tenido en el tiempo que tienen de prestar sus
servicios. Esto disminuird el periodo de entrenamiento y lo
mis importante es que contribuirid a mantener alta la moral
del personal que ya trabaje en la organizacidn, al permitir
que cada vacante signifique la oportunidad de uno & varios

ascensos.
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Fuentes de Reclutamiento.- De no existir dentro del inventa
rio el candidato deseado, se acudird a la cartera de candida
tos que se encuentren en espera de una oportunidad y al no
localizarlo tampoco, se recurrird a las fuentes de recluta-
miento, entendiendo por tales, los medios con los que se
vale una organizacidn para atraer candidatos aceduados a sus
necesidades. La fuente de abastecimiento méds cercana, es la
propia organizacidén y se refiere a las amistades, parientes
6 familiares del propio personal. Las ventajas que reporta
8sta fuente de reclutamiento llamada interna, se manifiesta
en la integracidn del personal de Nuevo ingreso, sin embargo,
algunos expertos consideran que son mayores sus desventajas
por las fricciones y conflictos que Surgen con el personal
cuando no es aéeptado el candidato 6 cuando, ya en el desem
pefio de sus labores, disminuye la objetividad de los familia
res en los casos en gque Se sanciona a sus parientes, se les

niega un ascenso, etc.

Existen también las llamadas fuentes externas de reclutamien
to, como . es el caso de las agencias de empleo, medios publi-
citartos, universidades, bolsas de trabajo, etc. En un pais.
como Mé&xico, con grandes problemas de sub-empleo (o sea el
trabajo por temporadas 6 por horas en un dia) y con grandes
carencias de personal altamente calificado, es de importan-
cia capital el prestar atencidn a las fuentes de reclutamien
to. Entonces se recurre a atraer personas que estan laboran-
do en otros 1ugares; Una de las formas de atraccién es el
ofrececimiento de mayores sueldos y prestaciones, con lo
cual se elevan los altos costos y se provocan la inflacidn y
los problemas econémicos del pais.

Solicitud de Empleo.- Localizados los candidatos, el ambien-

te en que son recibidos, asi como la manera en que sean tra-
tados, contribuird en alto grado a mejorar la impresién que
se formen de la organizacidn. E1 espacio asignado a la ofici
na de Reclutamiento y Seleccidn de Personal, deberd propor-
cionar las facilidades adecuadas a fin de que resulte funcio

nal y reduzca al minimo las incomodidades que surjan ante la
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presencia de numerosos candidatos. Es aconsejable una Sala
de espera confortable, iluminada y suficientemente ventila
da, asi como cubiculos privados que faciliten las diferen-
tes etapas del proceso de Seleccidn. Determinando el &drea
dende serdn recibidos los candidatos, seé procede a llenar
la solicitud de empleo que abarcard bidsicamente datos perso
nales (nombre, edad, sexo, estado civil, IMSS, Reg. Fed. de
Contribuyentes), datos familiares, experiencia ocupacional,
puesto y sueldo deseados, disponibilidad para iniciar sus
labores, planes a corto y largo plazo, etc. Las solicitudes
de empleo deberdn estar disefiadas de acuerdo con el nivel
al cual se estan aplicando. Es deseable tener ‘tres formas
diferentes para nivel de Ejecutivos, nivel de Empleados y
nivel de Obreros, De no ser posible &sto, resulta aconseja-
ble la elaboracidén de una forma de solicitud sencilla, acce
sible a obreros y empleados; misma que puede complementarse
con un Curriculum Vitae para ejecutivos.

-

Entrevista Inicial & Preliminar.- La entrevista pretende de-

ectar de manera gruesa y en el minimo tiempo posible, los as
pectos més ostensibles del candidato y su relacidn con 1los
requerimientos del puesto, por ejemplo: Apariencia ffsica,
facilidad de expresidn verbal, etc. Con el objeto de desta--
car a aquellos candidatos que de alguna manera no manifies-
ten 6 no retnen las caracteristicas del puesto & de lo con-
trario, si se considera si puede llegar a ser el candidato
idéneo, seglin sus caracteristicas y necesidades requeridas
para el puesto, se le informard la naturaleza del trabajo,
el horario, la remuneracidn ofrecida, las prestaciones, etc.
a fin de que &1 decida si le interesa seguir adelante con el

proceso,

Pruebas Psicolégicas.- En &sta etapa del proceso técnico de

seleccidn, se hard una valoracién de la habilidad y potencia
lidad del individuo, asi como de su capacidad en relacién
con los requerimientos del puesto y las posibilidades de fu-
turo desarrollo.
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Las pruebas psicoldgicas son instrumentos y como tales, no
son ni buenas ni malas, depende para qué han sido disefiadas
sus limitaciones, en qué se utilizan, quien las utiliza, etc,
Proporcionan informacién complementaria a la obtenida en la
entrevista de seleccidn, pruebas de trabajo, exdmen médico,
investigacién socioecondmica. Si el responsable de la selec
cifén de personal no estid capacitado en el manejo de las pue
bas psicolégicas, por ética profesional, no debe hacerlo si
recurrir a la asesorfa del Psicdlogo Industrial. La introduc
cién graduable y la extensidén del programa de pruebas psico-
16gicas, implica la elaboracifén de una coleccidn de ellas

que debe ser vdlida, confiable y debidamente estandarizada.

Pruebas de Trabajo.- La realizacidn de las pruebas de traba-

jo se refieren a que las hace habitualmente el futuro jefe

inmediato, a fin de comprobar que el candidato tiene los co-
nocimientos y experiencia laboral que el puesto exige. En ca
so de que las pruebas de trabajo en el drea de Reclutamiento
y Seleccifn, deberd tenerse toda una bateria de pruebas debi

damente estandarizada.

Exdmen Médico de Admisi6én.- El exdmen médico de admisidén re-

viste una importancia bdsica en las organizaciones, al grado
de llegar a influir en elementos tales como la calidad de
produccidn, indices de ausentismo y puntualidad, siendo é&stos
mis extensos, afecta los aspectos de desarrollo de dicha orga

nizacién.

Decisién Final,- Con la Informaci6én obtenida en cada una de

las diversas fases del proceso de seleccidn, se procede a -
evaluar comparativamente los requerimientos del puesto, con
las caracteristicas de los candidatos. Hecho &sto, se presen
ta al jefe inmediato y de ser necesario, al jefe del departa
mento 6 gerentes del drea para su consideracién y decisidn
final. En éste punto, resulta importante insistir en que es
recomendable que la decisidén final corresponda al jefe 6

jefes inmediatos del futuro empleado, por ser él 6 ellos los
directos responsables del trabajo del futuro subordinado.
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Al departamento de Seleccidn de Personal, corresponde un
papel muy importante el hecho de ser asesor en dicha deci-
si6én final,

Induccidn, - Una vez tomada la decisidon final, es comunicada
al candidato.

Control de Proceso de Seleccifn.- Olvidar que la seleccién

implica un problema de vaticinio, el seleccionador trata de
predecir si el candidato serid efectivo y si obtendrd satis-
faccién en el trabajo, entonces urge establecer un procedi-
miento para no perder de vista a los candidatos selecciona

dos, a fin de verificar si las predicciones estan siendo co-

rrectas 8 por lo contrario, introducir cambios.

Pueden emplearse entrevistas de ajuste, realizadas en un -
lapso determinado despue$ de la contratacifn durante la --
cual recaban las opiniones del jefe sobre el nuevo empleadb
por un lado, y las de &ste sobre su trabajo, su satisfaccién
en el mismo, sus compafieros, su jefe, etc.

Posteriormente se comparan los resultados de &stas entrevis-
tas con las condiciones realizadas en la seleccién y se ha-

cen cambios y correcciones necesarias.

* Fernando Arias Galicia (Administracién de Recursos Huma-
nos) Ed, Trillas 1975,

Pag.

13



ANALIZIS DEL el

COMSULTAR-

PUESTO?

ESPECIFICACIONES

VALUMCION

8 DETERMINAR

REMUNERACIONES

. RO
l HACERLO il DEL PUEBTO?

COMPARAR ESPECIFICACIONES Y

REMUKERACION CON INVENTARIO

‘I ,‘ PROMOVERLO i

RECLUTAR OTRO
CANDIRATO

¢ ENTREVISTA CON |
& EL JEFE :

ORIENTARLO

L

antrovistos de ajuste H
y criierios da 4

REMEDIARLO

p = posiblemente

DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE SELECCION DE PEH.SONAL

CORTRATARLO

Pag.

=



]0

20

80

90

10°

11°

12°

13°

PROCESO DE SELECCION, ADMISION Y RECLU
TAMIENTO. (C. BLANCO COHEN 1981)

Determinacién y planificacidén de la politica de admisidn

de personal,

Politicas de Reclutamiento de Personal; relaciones ante-
riores, ficheros de solicitudes.

Citacidén y entrevista preliminar; apertura de la carpeta

6 ficha individual,

Exdmenes colectivos (Tests Impresos)

Prueba; Individuales (Generales y especificas)
Entrevista final: Acuerdo a la decisidn.
Reconocimiento médico,

Firma del contrato provisional: Explicacidn de las normas
de la Compafiia,

Presentacidn personal al jefe.

Periodo de prueba: ensayp profesional, vigilancia de 1la
marcha durante &ste periodo.

Entrevista acerca del grado de integracidn.

Elementos que estan en la decisidn de la admisidén defini

tiva.

Firma del contrato definitivo.
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CAPITULO IITI

DISTINTOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

A) Antecedentes Histdricos.

Desde tiempos atrds y sin darse cuenta de ello, el hombre
ha utilizado criterios de muy diversos tipos, con objeto

de poder calificar & cuantificar conocimientos, aptitudes,
formacion personal y otros relativos a la persona, asi como

la evolucidn que la misma va teniendo a través de los afios.

Las raices histéricas que podriamos llamar de dichas
pruebas 6 evaluaciones, hoy dia conocidos como Tests, los
encontramos en el Siglo XIX simultdneamente en los Estados
Unidos, Alemania, Francia e Inglaterra. La primera etapa de
desarrollo de 1los Tests en -Norteamdrica, la encontramos en
los afios de 1850 a 1900 en las escuelas de educacidn prima-
ria con las preguntas orales, lo cual presentaba el inconve
niente de una evaluacién subjetiva, ya que no habia unifor-
midad en cuanto al criterio de evaluacién de cada pregunta
ni habfia uniformidad en cuanto a 1la calificacidén de las res
puestas, Durante la segunda mitad del Siglo XIX, los exime-
nes orales fueron reemplazados por exfmenes escritos ya for
malmente establecidos, aunque &stos inicialmente fueron em-
pleados para la admisidn y promocién en las Universidades.

Las ventajas de los ex&dmenes escritos sobre los ora-
les, eran la de presentar las mismas tareas a todos los miem
bros de un grupo y que ademds cada participante de ese grupo,
trabajaba individualmente, no obstante este avance, seguia
existiendo el inconveniente de una evaluacidén subjetiva y no
- fué sino hasta el afio 1900 en que empezaron a desarrollarse
claves preestablecidas para la apreciacidn rutinaria y una
evaluacidn uniforme de las respuestas. La razdn de que antes
de 1850,no se hubiese desarrollado nada acerca de los Test,
es explicable ya que por estas fechas, la Psicologia era con
siderada parte de la Filosofia, debido a que la Psicologia
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casi en su totalidad no tenfia caracter experimental y asfi,
cualquier intento de cuantificar diversos aspectos como el
tiempo de reaccidén, nivel de inteligencia u otros, habria
sido practicamente ignorado por los sectores cientificos

de aquella época, asi pues, se considera que los primeros
intentos de medicidn fueron hechos por Fisibélogos y Fisi-
cos en experimentos incipientes que pretendian medir res-
puestas sensoriales. Hacia el afio 1900, empieza a haber cam
bios notables en la Psicologia puesto que empieza a desligar
se de la Filosofia y a tener nuevos nexos con la Fisica y
la Biologia y es en ésta &poca cuando los psicbélogos adop-
tan el método experimental mismo que, conjuntamente con 3
corrientes importantes desarrolladas en esos afios, propocia
ron grandes cambios en la Psicologia.

Dichas corrientes son:

a) La Psicologia Psicolégica Fisioldgica y Experimental
que tuvo su principal desarrollo en Alemania en el
Siglo XIX,

b} La Biologia Darwinista.

c) El1 inter&s clinico por el individuo desajustado y mal
desarrollado,

A partir. de ésta &€poca surgid la Inquietud oir medir
y experimentar y es asi como tambidn surgieron diversos la-
boratorios -y precisamente en el afio de 1879, William Wndt,
establecé en la Ciudad de :Leipzig, el primer laboratorio de
Psicologia Experimental, en el que sus primeros experimen-
tos se enfocan a medir aspectos fisioldgicos como son las
sensaciones de la vista, el odio, el olfato, etc., y gradual
mente su interés se va enfocando hacia aspectos puramente
psicolBgicos como es el ritmo de aprendizaje, la cuantifica
ci6n del tiempo en la realizacidén de tareas mentales comple

jas, etc,
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En el parrafo anterior hablamos de otra corriente -
que influyd en el desarrollo de la edicién en la Psicologia,
nos referimos a la Biologia Darwinista, &sta tuvo origen en
1959 con la aparicidén del l1libro ' E1l Origen de las Especies"
en el cual se plantean las variaciones entre los miembros

de una especie que nosotros conocemos como '"diferencias in-

dividuales'", asi vemos que en Inglaterra, Sir Francis Gelton.

hace investigaciones y aplica técnicas matemdticas de cuanti
ficacidn sobre las caracteristicas fisicas y psicoldgicas

de las personas con lo cual surge la necesidad de recopilar
datos, por lo que se requeria de procedimientos estadisticos
que fueron desarrollados por su discipulo Karl Person cuyas

aportaciones mds importantes fueron:

El estudio de las diferencias individuales del hombre
y la creacidn de técnicas estadisticas,

Se habla de una tercera corriente que empezd a tener
gran importancia simultdneamente con las otras dos, se trata
del estudio de individuos, de los débiles mentales, asi como
de personas que no actudban normalmente, ésto fué en el Si--
glo XIX y particularmente en Francia. Los psicdlogos que tra
bajdban con &ste tipo de personas fueron sintiendo la necesi
dad de expresar de manera objetiva y uniforme, el grado de
su afeccifn, particularmente en lo que a la mente se refiere
asi surge el origen de los Tests de Inteligencia, desarrolla
dos por Binmet y sus colaboradores, los cuales trabajaron par
ticularmente con el problema de rifios que no adelantdban &
que no progresaban en la escuela.

Dichas corrientes europeas, hicieron sentir su influ
encia en Estados Unidos, principalmente con los estudios
efectuados por el norteamericano James Mc Keen Cattell quien
estudid en Alemania, conjuntamente con Wndt en donde obtuvo
s6lidos fundamentos en cuanto a Psicologia Cuantitativa y
Experimental se refiere. La influencia de Galtos en Cattell
es un interds por las diferencias individuales y el método
estadistico y asf es que en el afio de 1888, estudid la rela

cién entre ejecuciones motoras y sensoriales simples y el
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-8xito académico,

Un punto que se considera de mucha relevancia es el
de que Cattell es la primera persona en usar el término TEST
Mental, en un articulo que escribié basado en la descripci6n
de una serie de Tests que se aplicdban a estudiantes univer-
sitarios en un intento por determinar un nivel intelectual,
midiendo velocidad de movimiento, sensibilidad - al dolor, agu
deza audiovisual, memoria y otros.

También por esta €poca, E.D. Thorndike que fué& alumno
de Cattell, trabajbé en la Universidad de Colombia y tuve -
gran influencia en el desarrollo y divulgacidén de Tests esco
lares, logrando un importante avance de la medicidn en el
campo de la educacién, asi como los trabajos de Banet fueron
traducidos ? publicados en Estados Unidos y hubo varias ver-
siones de las cuales tal vez, la md8s conocida sea la Stan-

ford Benet, hecha por Lewis Ferman y publicada en 1916.

En el Siglo XX, el desarrollo de 1a medicién tiene
cuatro fases histricas importantes: A mediados de 1900 y
1915, se puede decir que es la dase precursora y se caracte-
riza por la blGsqueda y desarrollo de métodos, en &ésta etapa
aparecen varias revisiones de la escala de estandarizados
de rendimiento, basicaménte escolar como lo es el Test Arit
mético de Itore, los Test de Ortografia de Buckingham y los
Tests de Lenguaje de Traube, asi como la primera escala de
Caligrafia, ideada por Thorndike '

El periodo comprendido entre 1915 y 1930 se caracte-
riza por un fuerte auge, ya que se idearon Tests estandari-
zados para medir todo tipo de destrezas escolares e hicie-
ron su aparicién las primeras baterias de Test como el Army
Alpha, usado durante la Primera Guerra Mundial, asi fué
como surgieron varios cuestionarios e inventarios de perso-
nalidad, como ejemplo estd la de Woolworth Personal Data
Sheet de Woodwarth,



Se puede apreciar el auge no solo en el desarrollo
de Test, sino también en su utilizacidén, la cual, desafor
tunadamente se hizo en forma indiscriminada-, lo que propi--
cié una serie de actos y juicios injustos para losindividuos
que se sometfan a ellos ya que algunos psicSlogos no se detu
vieron a pensar en la necesidad de formar criticas a estos
instrumentos y a la interpretacién de los resultados que
con ellos obtenian a consecuencia de estos errores (falta de
autocritica), derivado de &ste, surgid una importante corrien
te que criticd severamente los Tests objetivos y el uso que
se Les daba, hubo serias discusiones acerca de factores tales
como: la herencia y la influencia del medio ambiente y tam--
bién se escucharon criticas acerca de la "Filosofia" de la
cuantificacifn y al uso de nlmeros para expresar cualidades

psicoldgicas.

Como consecuencia de &sto, el periodo comprendido en-
tre los afios 1930 y 1945 puede considerarse como un periodo
de evaluacidn de ampliacidén de técnicas y de limitacidn de
interpretaciones, Fué un Periodo.en el cual se tuvo espe-
cial cuidado y atencidn en aspectos tales como los métodos
proyectivos globales de la medicidén a los que pasaron a un
primer piano. Pasada esta &poca de receso, nos encontramos
en el periodo comprendido entre 1945 y 1950 en el cual han
tenido un papel importante las baterias de Tests, es decir,
el uso de varios Ttests que miden diferentes aspectos con lo
cual tenemos un conocimiento mis completo de diferentes ca

racteristicas de un individuo.

Un hecho importante que ha influido en el desarrollo
de las Baterias de Test, fu& el éxito alcanzado durante la
Segunda Guerra Mundial y su uso se ha ampliado con textos
educativos, clinicos y a una 4rea relativamente nueva que
es la Psicologia del Trabajo, especialmente en seleccién,
desarrollo y capacitacidén de personal, a f£in de tener un co
nocimiento méds objetivo acerca de las personas con las que
vamos a trabajar lo cual quiere decir, que se ha experimen-
tado un segundo periodo de auge no tanto en el desarrollo

de nuevos instrumentos, sino en cuanto a su administracién
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y uso se refiere.
¥

En los filtimos afios ha habido una serie de criterios
al uso de nimeros para expresar las estimaciones psicoldgi-
cas, lo cual se debe quizd a que en esta €poca de tecnolo-
gia y computadoras, en la que a los individuos se les iden-
tifica mds por un nimero que por su nombre (ndmero de cuen-
ta, nimero de licencia, etc.), Podemos resumirt, que la his-
toria de las mediciones psicoldgicas y educativas, han sido
en gran parte el desarrollo de instrumentos y procedimien-
tos para poner en manifiesto de manera estandarizada, las
conductas que sirven como indicadores de los razgos sobresa

lientes de una persond.

Ahora bien, no todo ha sido miel sobre hojuelas, en
que al desarrollo y aplicacidn de tests se refiere, ha habi
do también fuentes criticas que han perdurado de fildsofos
de la educacifn, humanistas e incluso.politicas y que sus
criticas han dirigido con mayor frecuencia contra la medi-
cidén del hombre y en los puntos concernientes a la equiva-
lencia de las unidades y puntuaciones, han argumentado prin
cipalmente, que al formar grupos homogéneos, los programas
de estudio, los cambios y 1la experimentacidén escolar, se
ven practicamente impedidos de tener alguna modificacidn,
asi como que los Tests de Personalidad constituyen una intro
misidén indebida en la privacidad del individuo. Todos ellos
tienen riesgos que hemos mencionado, es mecesario correrlos
en aras de conocer al ser humano, sin embargo, no hay que
olvidar que los Tests solo nos proporcionan informacidn no
juicios y que.es importante tener un conocimiento y entrena
miento adecuado si es que queremos conservar y acrecentar
el prestigio de los Tests y del Psicdlogo, ya que lamenta-
blemente hay personas no capacitadas que los aplican indis-
criminadamente, situacién frecuente especialmente en el &am-
bito industrial, en donde no es raro encontrar a un '‘auxi-
liar" 6 a una "secretarijia' haciendo el trabajo del psicélo-
go, por lo que sobran los comentarios respecto al resultado

insatisfactorio que &sta situacidn provoca.
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B) .Seleccién por Objetivos

La seleccifn por objetivos es un procedimiento pro

puesto por el Lic, Alvaro Jiménez Osornio en 1971.

Dicho procedimiento consiste bdsicamente en identi-
ficar y observar en forma técnica, las caracteristicas con
ductuales del solicitante de empleo, teniendo como referen
cia fundamental el andlisis de puestos. Este modelo enfati
za las calificaciones del candidato por los resultados que
é6ste obtiene directamente de la ejecucidén del trabajo y no
en base a apreciaciones subjetivas.

Para seleccionar al hombre que pueda desarrollar
eficazmente el puesto de trabajo, el sistema se divide en

dos partes denominadas:

- Entrada
- Trabajo

La primera se refiere al conjunto de pasos a realizar antes
de la contratacifn del aspirante y principia con:

La adecuada informacién sobre las funciones y resultados
prescritos para el puesto a seleccionar.

Una vez obtenida la informacidn necesaria acerca del
puesto de trabajo, se procede a la aplicacién de la solici-
tud ponderada, la cual deberd ser llenada por el solicitan-
te de. empleo,

. 'La solicitud ponderada tendri una serie de valores que
- estarfn de acuerdo a los requisitos establecidos, ejemplifi-
cando: .tendremos dos sistemas 8 calificacién, uno de cancela
cidn y otro numérico progresivo que indican el grado de acuer
do al dato con los requisitos de experiencia, edad, escola-
ridad, sexo, etc. Una vez llenada la solicitud, se procede a
la aplicacién de pruebas de conocimientos que tienen como

base, la informacifn obtenida por el andlisis de puestos.
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Todo solicitante ejecuta los dos pasos mencionados
solicitud y pruebas de conocimientos, de acuerdo a las cali
ficaciones obtenidas en los pasos anteriores y teniendo en
cuenta los resultados de sus referencias laborales, se pre-
senta a los candidatos de mayor puntuacidn al supervisor
uien determina la contratacién de alguno de ellos. La segun
da divisién, la cual se refiere a la etapa de trabajo, co-
mienza cuando el solicitante de empleo ha pasado a ser em-
pleado de la empresa en cuestidén, firma un contrato por 28
dias el nuevo empleado, en cuyo lapso serd observado por
personas entrenadas las cuales utilizardn diferentes tipos
de registro: (intervalo, flash, actividades planeadas, pro-
ductos permanentes), dichos registros serdn primeramente por
14 dias, ya que en el quinceavo dia se realizard una entre-
vista de ajuste sobre sus conductas observadas y sus resul-
tados obtenidos.

Un segundo periodo de Observacidn tendrd duracidén por
18 dias paravprecisaT los cambios de conducta y los resulta-
dos finales obtenidos, Los tiempos de observacidén se dividen
en 15 y 13 dias ya que la suma de las dos cantidades nos di
la duraci8n del contrato firmado por el solicitante (28 dias)
Finalizadas las observaciones, toma la decisién final el su-
pervisor de contratar definitivamente, capacitar 6 dar de ba
ja al nuevo empleado,

De ser negativa la decisidén por parte del supervisor,
se realiza una serie de revisidn de las solicitudes archiva-
das para enviar inmediatamente un substituto y empezar nueva
mente el proceso,
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C)- Séleccidn por Referencias:

Con frecuencia se utilizardn las referencias labora-
les y socio-econdmicas para conceder un empleo tanto a hom-
bres como a mujeres, sobre todo si se refiere a puestos de

suma importancia.

Este tipo de seleccidn de personal, estd basado en
la confirmacidn de los antecedentes del solicitante de em-
pleo en sus esferas: Laboral, social y econdmica que permi-
tan al seleccionador establecer el grado de probabilidades
de ejecucidn satisfactoria que tiene el candidato al desem-
pefiar las funciones especificas que implica el puesto de

trabajo.

Existen empresas que dan mayor énfasis en determina-
da drea, no importando los resultados obtenidos en los
otros puntos mencionados, ejemplificando: El status social
puede ser determinante para entrar a determinada empresa, 6
bién, en caso de puestos en donde se requiere personal de
"confianza'” ya sea para manejar datos confidenciales de la
empresa O para tener la responsabilidad de grandes sumas de
dinero, En estos casos es importante que antes de la contra
tacibn se investiguen sus antecedentes tanto laborales como

socio-econdmicos.

Las referencias pueden comprobarse por diferentes me-

dios y estos pueden ser:

a) Telefdnicas: Se utiliza &ste medio para comunicarse con
los encargados del Depto. de Personal de las
empresas en que estuvo laborando el solicitan
te. El inconveniente de &ste medio es que mu
chas empresas se niegan a dar éste tipo de in
formacidn por teléfono,

b) Escritas: Se utiliza un formato el cual se manda por
‘correo, conteniendo los datos principales su-

jetos a verificacién. La empresa en cuestidn
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deberi regresar el formato contestando
nuevamente poTr COTTEO.

c) Personales: Esto requiere que alguna persona, represen
tarite de la emvresa en donde se estd soli-
tando el trabajo, se dirija personalmente
a las direcciones preescritas y se entre-
viste con diferentes personas con el fin
de obtener el mayor niimero de informacidn
posible acerca del solicitante.

Es aconsejable que se utilicen por lo menos dos de
los medios mencionados, evitando de ésta manera que las re-
ferencias proporcionadas sean objeto del "criterio" de una
sola persona. La principal critica que obtiene éste modelo
es: Los solicitantes, siempre que puedan daridn referencias
a gente que saben que:tienen de ellos buena opinidn, por lo
que las referencias siempre serdn positivas. Dicha critica
no puede ser generalizada ya que existe un gran niimero de
excepciones en donde personal especializado en la verifica-
cibn de referencias, obtiene datos reales del solicitante de

-

empleo, determinando por lo tanto, su aceptacidén 6 rechazo.

La verificacién de las referencias casi siempre es
utilizada por todos los sistemas de seleccidn, pero la mayo-
ria de ellas solo se concentran a verificar el Gltimo empleo
del solicitante, olviddndose de los demds trabajos, si es
que los tiene y otras esferas que es importante checar antes
de la contratacidn.
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D) Centro do Evaluaciénr(Assésment\éenterj

Desde 1956, la American Telephone y Telegraph Company,
introdujeron el modelo denominado Centro de Valuacidn (Asses-
ment Center) a la industria de los Estados Unidos de Nortea-
mérica. En sus inicios, el centro de valuacidn funciondba a
manera de asesoramiento para los altos ejecutivos Gnicamente.
En la actualidad se estd utilizando también como sistema efi
cdz de seleccionar personal de alto nivel.

El principal objetivo que tiene el centro de valuacién
en cuanto a seleccidn de personal se refiere, es: Detectar
las dimensiones 8 potencialidades de &xito del personal en re
lacién a Las funciones inherentes a los puestos de la Direc-

cidn.

El término "dimensiones'" se refiere a los siguientes
aspectos: Toma de decisiones, planeacién y organizacidn, crea
‘tividad, firmeza en las resoluciones, liderazgo, comunicacidn

oral, etc,

Los centros de valuaci6n, para su establecimiento, fun
cionalidad y consecucidn de'sus objetivos, requiere contar
con adecuados recursos materiales y humanos como son: Observa
dores, adquisicion de ejercicios de evaluacidn, adquisicidn
de cimaras de video tape, grabadora. Los observadores a tra-
vés de las técnicas de simulacidn, evaldan los repertorios
conductuales de los solicitantes ante problemas espeéificos.
Los candidatos evaluados no son mayor de 6 y los observados
no son mids de 3, Al llevar a cabo. las técnicas de simulacidn,
se utilizan las cdmaras de video tape de tal manera que se
tenga una constancia filmada y grabada de las respuestas y ac
titudes que- tienen los candidatos a ocupar tal 6 cual puesto.
Esta filmacidn es evaluada por los observadores y muchas ve-
ces y principalmente cuando se estd utilizando el centro de
valuacién en aspectos de asesoria, se d4 al participante 1la
oportunidad de ver dicha filmacidén y escuchar las criticas al
respecto, de tal manera que se obtenga un feed-back (retroali

mentacidén) inmediato.
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Puede ser éste punto donde radica la diferencia con
otros modelos de seleccidn de personal. El solicitante ante
la situacidn novedosa que no le permite, hasta cierto pun-
to ”manipﬁlar” la prueba. La utilizacidén de cémaras de vi-
deo-tape causa mayor stress al solicitante, lo que permite
evaluar su repertorio conductual ante situaciones de &sta
indole. E1 centro de valuacidn no excluye las pruebas psico
18gicas, por lo contrario, hace uso de ellas para una mejor
deteccidn de las capacidades del solicitante.

Este modelo es de gran ayuda en la administracidn de
recursos humanos ya que permite realizar entre otras funcio

nes:

Promociones: Se encarga de detectar las dimensiones § poten
cialidades de &xito que poseen los actuales em
pleados para que en un principio integren la
cartera de candidatos de donde pueden ser cam-
biados a puestos superiores.

Reasignacién: Realiza la deteccidn de aquellos colaboradores
que por determinadas. circunstancias no se hayan
integfado adecuadamente al ambiente laboral,
con objetp de conocer los motivos y buscar una
répida iIncorporacidén en los puestos donde pue-
dan desarrollar mejor sus funciones, aprovechan
do sus experiencias y conocimientos adquiridos.

Existen otras Areas de capacitacidn del centro
de valuacidén como lo es el de capacitacidn y de
sarrollo de personal, en donde tienen también
un alto grado de aplicacién.

Este modelo es de los més novedosos y muy pocas

empresas lo llevan a cabo debido a los altos

costos que implica su implantacidn.
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E) Becas

El sistema de seleccifén por becas es utilizado por
pocas empresas de nuestro dmbito laboral. Dicho procedimien

to consiste bdsicamente en: la determinacidn de:

* Conocimientos minimos
* Aptitudes del solicitante

La empresa determina un minimo de conocimientos que

deben tener todo solicitante antes de ser contratado.

Los conocimientos pueden referirse a un 4drea en espe
cifico 8 bien a aspectos generales. Las aptitudes del soli-
tante son evaluadas de acuerdo a las calificaciones obteni-
das en las pruebas de aptitudes aplicadas al solicitante.
Una vez evaluadas las dos 4reas mencionadas, se procede a
otorgar la beca 8 dar por terminado el sistema de seleccidn
para el candidato, Las personas a las cuales se les otorgd
la beca, rotan por diferentes 4reas especificas, realizando
funciones diferentes dentro de la empresa; en cada una de
las areas, obtiene una calificacidn de acuerdo al desenvol-
vimiento y desarrollo alcanzados, Dependiendo de las califi-
caciones logradas, el becado, en cada una de las dreas de
trabajo, se procede al cémputo final, el cual determina en
cual de las dreas- tiene mayores aptitudes y/o posibilidades
de desarrollo el becado. '

Una vez realizado &ste clmputo, se procede a la contra
tacidén © bien al término de la beca. La principal ventaja
de &ste modelo es que se somete al solicitante directamente
a diferentes trabajos, permitiendo que se desarrolle en el
drea de mayor interés de acuerdo a sus experiencias y aptitu
des. Contratado ya el becado, son minimas las posibilidades
del fracaso ya que se ha colocado al hombre en aquel puesto
en donde tiene mayores aptitudes,
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La principal discrepancia que puede existir entre
este modelo y los mencionados anteriormente puede ser,
que los demds sistemas de seleccidn tienen como base funda
mental el andlisis de puestos, por lo que se dedicarédn a
identificar al hombre que refina las capacidades para ejecu
tar satisfactoriamente las funciones que implica el puesto
de trabajo. ’

El sistema de becas identifica las capacidades del
hombre que solicita empleo en aquél puesto de trabajo en
donde tiene mayores posibilidades de ejecucién satisfacto-
ria. ‘

El modelo por becas elimina las dificultades que im
plica entrenar a un nuevo empleado. El becado, cuando es
contratado, conoce ya-la empresa y las funciones que va a
realizar, permitiendo que la empresa y los nuevos empleados
se vean beneficiados.
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F) Observaciodn

El sistema de seleccidén de personal denominado -
"observacidn en el trabajo'" (es de mayor uso por las empre
sas pequefias, las cuales no son mayores de 200 empleados).

Consiste en analizar los resultados obtenidos por
el nuevo empleado en su primer contrato. No realiza ningu-
na investigacidn previa del solicitante antes de ser con-
tratado. Se cree que la mejor 'prueba'" es poner al solici-
tante a trabajar, otorgdndole por lo tanto un primer contra
to por 28 dias. Los resultados que se obtengan determinardn
el final del '"contrato a prueba'" 6 bién, el otorgar un se-
gundo contrato por el tiempo que determine la empresa.

Los pardmetros que se utilizarin para medir la efec-

tividad del nuevo trabajador -son:

- OPINION DEL SUPERVISOR
El supervisor dard ,sus obser-

‘vaciones acerca del trabajador,

- CANTIDAD DE TRABAJO

- Cudl es el grado de produc-
cién del trabajador.

- CALIDAD DE TRABAJO

Qué nGmero de piezas son recha-
zadas por una mala realizacién
del trabajador,

Los aspectos mencionados son eyaluados sin ningln mar
co de referencia, siempre estan de acuerdo al '"criterio" del
supervisor, por lo que los datos que se obtienen tienen --
gran posibilidad de ser subjetivos. Este modelo no dd ningin
énfasis en los antecedentes del solicitante, lo que importa
es poner al hombre a trabajar y los resultados que se obten-
gan en su primer contrato determinaridn si sirve 6 no para el

puesto en cuestidn,
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Carece de una total tecnificacidén en su procedimien
to, todo se realiza de manera empirica, por lo que le hace
diferente a otros modelos de seleccién de personal.
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G) Comentario

Se han examinado brevemente seis procedimientos de
seleccidén de personal, cada uno de ellos proporciona a la
empresa los recursos humanos requeridos, utilizando para
ello diferentes procedimientos. Lo importante de cada uno
de ellos, es que el encargado de llevar a cabo el procedi
miento, deberid estar lo mejor preparado posible con el
fin de optimizar el procedimiento en cuestidén. Es nuestro
criterio, que ninguno de los procedimientos de seleccibn
de personal mencionados, son efectivos, si no se toman en
cuenta diferentes aspectos que conforman la empresa y el
puesto mencionado, dichos aspectos pueden ser: situacidn
geogridfica, planes acad@micos, planes de desarrollo, inte
gracién a los grupos de trabajo, conocimiento de la mano
de obra existente en el mercado, politicas de la empresa,

etc.

El seleccionador por lo tanto, debe prepararse ob-
jetivamente y utilizar procedimientos de seleccidn acorde
a las necesidades de su empresa, deberi manejar procedi-
mientos tecnificados que permitan la mejor seleccidn, pe-
ro también deberd tener conocimiento de diferentes eétrg
tegias que le proporcionen a la empresa los recursos
humanos requeridos, ejemplificando: Algunas.empresas no
mayores de 50 empleados utilizan lo que denominan "here-
dar el puesto", el cual consiste en:

Todo empleado que va a salir de la empresa puede
dejar en su lugar a algln conocido, de tal manera que se
asegure la continuidad del trabajo y la "capacidad y hon-
radéz" del nuevo empleado. Por lo tanto, todo profesional
que se dedique a los aspectos de la seleccién de personal,
deberd conocer los diferentes procedimientos que le permi-

tan cumplir satisfactoriamente con su funcidn encomendada,
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CAPITULO IV

METODO Y PROCEDIMIENTO:

- Consideraciones acerca de la hipbtesis.
Una vez expuesto los antecedentes tedricos a nues-
tro tema, recordaremos la hipdtesis que se dié al inicio

del presente trabajo:

a) Hipdtesis nula:
Las empresas pliblicas y privadas mexicanas y vene
zolanas, siguen el mismo procedimiento técnico en la selec-
cién de personal.

b) Hipbtesis alternativa:
Las empresas ptiblicas y privadas mexicanas y vene
zolanas, no siguen el mismo procedimiento técnico en la se-
leccidén de personal.

Primero se detellard el procedimiento para la compro
bacién de la Hipdtesis 7y describir posteriormente la metodo:
logia empleada en el andlisis de la informacidén obtenida.

PROCEDIMIENTO:

El procedimiento que se lleyd a cabo para la compro-
bacién de La Hipbtesis es el siguiente;

1.- ELABORACION DEL CUESTICNARIO PILOTO

El cuestionario fué seleccionado entre otras técni-
cas para la recopilacidn de datos, por la facilidad que im
plica su manejo para la Persona cuestionada,

El procedimiento para su elaboracitn estuyo funda-
mentado en los objetivos que pretende nuestro estudio, to-
mindose en cuenta los siguientes aspectos:
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TECNICO: Qué tipo de metodologia se conoce y como

se aplica.

HUMANO: Cdémo se percibe y cudl es el concepto que

se tiene del solicitante.

Se redactaron 24 preguntas, de las cuales 14 son
de opcién mdltiple y 10 abiertas, con la finalidad de obte
ner respuestas adecuadas, las cuales sirvieron como base
para el redisefio del cuestionario de la muestra especifica
y asi se logrard contener los aspectos mds relevantes, te-
niendo como - base los objetivos antes mencionados. Dentro
de la evaluacidn de la’misma, quedaron las 24 preguntas
(90% técnicas; 10% aspecto humano) y fué aplicado a las
muestras de seleccidn que a continuacidén se describe:

2.- ELECCION DE LA MUESTRA

Los criterios que se tomaron como base para elegir
la Muestra a la cual se aplicd el cuestionario piloto -fue-
ron:’

- Experiencia tedbrica

- Experiencia prética

- Empresas que en la actualidad realizan reclutamien
to y seleccidén de personal.

Se pidid 1la colaboracidén con tal fin a algunos cate-
drdaticos de la Facultad de Psicologia que tuvieran experien
cia en investigacitn de ésta indole o bién entrenamiento en
nuestro campo de estudio. Asi mismo, contamos con la colabo
racién de varias empresas que conociamos de antemano y que
se dedican al manejo de diferentes procedimientos de reclu-
tamiento y seleccidn de personal. El nlmero total fué de 30
entre catedrdticos (8) empresas privadas (8) agencias de co
locacién {1) bolsa de trabajo (3) que conformaron nuestra
muestra piloto.

Pag.

64



3.- REVISION DEL CUESTIONARIO PILOTO Y COPIAS
DEL MISMO.

Una vez perfeccionado el planteamiento de las pre-
guntas, se procedid a sacar 35 reproducciones del origi-
nal, anexando en cada copia del cuestionario al final del
mismo, dos hojas en blanco, como aplicacién, éstas hojas
adicionales podrian ser utilizadas en el cuestionario pa-
ra que cada quien anotara sus comentarios, dudas, etc.

4. - PREPARACION DEL DIRECTORIO.
Se realizé un programa de visitas con los siguien-

tes datos:

a) Nombre de la empresa

b) Direccién

c¢) Fecha de entrevista fn determinados casos)
d) Fecha de entrega de los cuestionarios

e) Teléfono

5.- ELABORACION DE UN GUION DE ENTREVISTA.

La entrevista se utilizd para ampliar, explorar y confirmar
las preguntas contenidas en el cuestionario. Con tal fin se elabord
un guidn de entrevista que cumpliera con nuestros objetivos y que

las modificaciones que sufriera estuvieran en funcién de:

a) Accesibilidad de la informacidn

b) Tamafio de las empresas

c) Tiempo concedido por la entrevista

d) Preparacién académica del entrevistado

e) Entrevista con representantes de los "encargados' de las
funciones la seleccidn de personal. '

6.- APLICACION DEL CUESTIONARIO PILOTO Y RESULTADOS DEL MISMO.

El modelo del cuestionario piloto se encuentra en el Anexo *'1"
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Resultados obtenidos en su aplicacién, se encuentra en la pri
mera parte del capitulo correspondiente a RESULTADOS.

7.- CORRECCION DEL CUESTIONARIO.

Se conformaron las preguntas mds id6neas para nuestro estudio
en base a los resultados obtenidos en la aplicacién del estudio piloto,
dando origen a preguntas cerradas, de opcidn miltiple y abiertas. Se
elaboraron los tres cuestionarios de los cuales se dedujo el cuestiona
rio final. El nGmero de preguntas contenidas en el cuestionario fueron

24 con las siguientes caracteristicas:

a) 5 preguntas cerradas: su respuesta es limitada y exige un
IlSI" 6 IlNOll

b) 10 preguntas de opcidn miltiple; las preguntas se contestaron
con cualquiera de las alternativas que se mencionan.

En cada caso se dejd una opcidn libre con un espacio en blanco
correspondiente para agregar alguna respuesta que no estuviera incluida
6 bién alglin comentario o criticas al respecto.

c) 9 preguntas abiertas

Las respuestas estaban sujetas al criterio del cuestionado.
8.- IMPRESION DEFINITIVA DEL CUESTIONARIO.

Una vez concluido el paso anterior, se procedié a la impresidn
definitiva del cuestionario a aplicar en la muestra especifica, Se im-
primié el original con sus copias correspondientes. (60 cuestionarios
de 6 hojas cada uno).

9.- ELECCION DE LA MUESTRA ESPECIFICA,
Los nombres que conformaron la muestra especifica fueron toma-

dos al azar, se utilizaron los grupos de intercambio. El procedimiento
que se siguid fué:
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- METODO DEL ANALISIS.

Consideraciones acerca del andlisis estadistico:

El andlisis estadistico no es posible para todos los
reactivos del cuestionario debido a la naturaleza misma de
algunas preguntas, por ejemplo las que son preguntas abier-
tas. Concretamente aquellos reactivos suceptibles al andli
sis estadistico con los correspondientes a opciones de res-
puestas bién definidas y mutuamente excluyentes. El1 andli-
sis adecuado para éste tipo de reactivos (las preguntas: 2,
3,10,11,13,15,17,20), es un andlisis de frecuencias genéri-
camente conocido como andlisis de contingencias. En Plackett
(1981), se presentan las bases tedricas para éste tipo de
anilisis. De consideraciones tedricas estadisticas se esta-
blece que las tablas de contingencias necesarias para el
andlisis, necesitan cumplir ciertos requisitos para hacer
posible la estimacidén consistente de los pardmetros involu-
crados.

Dos de estos requisitos son de especial interés en
nuestro trabajo: Observaciones por categorias y tamafio de
la muestra. La teoria estadistica establece que debe exis-
tir un ntimero minimo de observaciones por categoria para
que &ésta pueda ser sujeta al andlisis y que el tamafio de
la muestra sea menos, para que la estimacidn sea consisten
te. Estos requisitos en especial, no se satisfacen en nues
tro trabajo, si se considera el andlisis de cada reactivo
en conjunto; sin embargo, se plantea que es posible efec-
tuar inferencias, sino de 6ptima calidad, cuando menos ade
cuada para los objetivos de nuestro trabajo, mediante el
artificio de reducir el espacio muestral de respuesta a
tablas de 2 X 2. De éste modo se plantea la reduccién del
espacio muestral de modo que nos permite analizar los si-
guientes factores:

Pais (México Vs. Venezuela), sector (Ptiblico Vs,
privado) sector dentro de cada nacionalidad y nacionali-

dad para cada sector,
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Asi el formato de los contrastes serd:

México Vs. Venezuela (sin considerar el factor)
Sector pliblico Vs. sector privado (sin considerar el
pais). V .
(Sector ptGblico Vs. Sector privado), en México.
(Sector pGblico Vs. sector privado), en Venezuela.
Para sector plblico (México Vs. Venezuela)

Para sector privado (México Vs. Venezuela)
Reduciendo en cada caso a tablas de 2 X 2.

En general para cada tabla 2 X 2 nuestra hipftesis

de trabajo puede expresarse como:

1

i

1]
—
M

Ho: P1j = P2j para J
Ha: Py # P2 para J

]
N

Donde O P1J 1
y Pil+Pip= 11 1, j = 1,2

Plackett (1981) sefiala que la anterior hipdtesis es

equivalente a:

Hgy : Las muestras son independientes en la fila
Hg : Las muestras son independientes en la columna
Hy : Las muestras son independientes en la fila
H, : Las muestras son independientes en la columna

Esta Gltima hipdtesis estadistica es la que se condi

dera en éste trabajo.

Estadistico de prueba y criterio de rechazo.
La probabilidad de observar los resultados de una
tabla 2 X 2 asumiendo una distribucidn multinominal es:
: Nipo Ngpo o Nap o Np2
Tg °) = N! N1 Ni2 N3y sz
Nyl Npq! Nyl Ngg! N N N N

Donde NiJ es el no de observaciones en la casilla
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(iJ) n NiJ

Si asumimos que la clasificacién de filas y colum-
nas es independiente, ésta expresidn cambia a:

N21
N i Ny N
H(®)= NI NypalzaNyy 11 Nieliz M22+7%2
Nypr Na1t Nygr Nagt N, N,
N : Noi
(N11+N12) (N21+N22) 21 (N12+N22) (N214N5)
N2 N2

Vemos que ésta Gltima es la distribucién bajo la hipdtesis
nula i,2, asumiendo que la hipbtesis nula es cierta. Entonces podemos
formar el estadistico de prueba.

o
I=1og ‘a ()
H (®)
Las propiedades de ésta variable aleatoria (I) son

deducidas y descritas en Qullback (1959) quien demostrd
que 2 I Xz(l) aproximddamente.

En base a esto, la regidn critica (derechazo de Hg)
es:

1 21 X2 (,95,1) = 3.84 para tener un 95% de nivel
de confianza para la prueba.

Ahora bien, como antes se menciond, los reactivos
que serin su}etos a &ste andlisis son los ntmeros: 2,3,
10,11,13,15,17,20, haciendo reducciones a tablas 2 X 2
con el resto de las preguntas se harad una interpretacidn
intuitiva.
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A.- Exposicidn de Datos

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

Total Empresas...... veol .20

1.- Enumera en orden de importancia la utilidad que tienen

EMPRESAS

20
20
19
20

20

pendencia 8 Institucidn:

Para seleccionar al personal
Como orientacidn al personal -
Apoyo a programas de incentivos

Como prediccién de habilidades hu-
manas.

Como prediccifén de factores motiva
cionales.

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

Total Empresas ,..,......,10

10 Para seleccionar al personal

10 Como orientacidn al personal

10 Como apoyo a programas de incenti-
vos.

10 Como prediccidn de habilidades
humanas.,

10 Como prediccién de factores moti-

vacionales.

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

Total Empresas ............ 20
10 Para seleccionar al personal
20 Como orientacidén al personal
16 Apoyo a programas de incentivos
20 Como prediccién de habilidades
humanas. .
19 Como prediccién de factores moti-

vacionales.

las baterias de pruebas psicoldgicas usadas en ésta De

100%
100%

95%
100%

100%

1060%
100%
100%

100%

100%

95%
100%
80%
100%

100%
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EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

Total Empresas ............ 10
10 Para seleccionar al personal 100%
Como orientacidén al personal 10%
Apoyo a programas de incentivos 20%
10 Como prediccién de habilidades hu- 100%

manas.

Como prediccidn de factores motiva 40%
cionales.

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS MEXICANAS (TOTAL 30

EMPRESAS)
30 Para seleccionar al personal 100%
30 Como orientacidén al personal 100%
29 Apoyo a programas de incentivos 95%
30 Como prediccidén de habilidades huma  100%

30

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS VENEZOLANAS (TOTAL

nas.

Como prediccidén de factores motiva- 100%
cionales.

30 EMPRESAS)

30 Para seleccionar al personal 100%

21 Como orientacidén al personal 70%

18 Apoyo a programas de incentivos ?

30 Como prediccién de habilidades huma  100%
nas. :

30 Como prediccidén de factores motiva- 100%
cionales.

PREGUNTA 2:

Seflale la ocupacidén de la persona que aplica las pruebas

psicolégicas para el proceso de seleccidn.

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

Total Empresas .......... 20

1

Empresa marcé a la secretaria 5%

.
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1 Empresa marcd al empleado entrenado 5%
1 " " " Jefe de Rels. Inds. 5%
17 " " " psicdlogo 85%

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

Total Empresas ..........10
4 Marcaron al psicdlogo 40%
" "' supervisor 50%
1 " " empleado entrenado %

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

Total Empresas ............ 20
5 Marcaron al psicdlogo (nivel obrero) 25%
20 " " Lic. Rels. Inds. 100%

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

Total Empresas ............ 10
3 Marcaron al psicdlogo

7 1" " Lic. Rels Inds.

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS MEXICANAS (TOTAL 30
- EMPRESAS)

21 Marcaron al psicdlogo 70%

5 Supervisor donde se encuentra la 16%
vacante.

2 Marcan al empeado entrenado 6.6%

1 " " jefe de Rels. Inds, 3.3%

1 " a la secretaria 3.3%

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS VENEZOLANAS (TOTAL
30 EMPRESAS N

27 Marcan al Lic. de Rels. Inds. 90%

8 " " Ppsicblogo (nivel obrero) 26

o
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PREGUNTA 3

Qué importancia ocupan las pruebas psicolbgicas en la deci
sién de aceptacibn y/o rechazo de un candidato.

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

EMPRESAS
2 Lo determinan entre un 75 - 100%
12 1 1y 1 1 50 - 74%
6 1t Tt 11 LR} 25 - 40%
EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
5 Lo determinan entre un 50 y un 74%
2 T t u u 75 1 1 100%
2 1 11 1t u 25 u (33 40%
1 11 u 1 AR 0% A3 1 24%
TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS MEXICANAS (30 EM-
PRESAS) )
Lo determinan entre un 75 y un 100%
17 " 13 1"t " 50 1 1" ‘74%
11} 1t 1"t 11 25 " 1t 49%
1 " 113 " 17" O 11 1 2496

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS
0 Del 75 al 100%
16 " 50 al 74% ...80%
4  Del 25 al 49% ...20%
0 Del 0 al 24%

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOtANAS
0 Del 75 al 100%

0 " 50 " 74%
10 25 v 49%
0 v 0 M 248

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS VENEZOLANAS (30
EMPRESAS) '




0 Del 75
T 50

12 " 25
11 0

PREGUNTA 4

al 100%
"74%
1 79%
"24%

Indique las pruebas psicolégicas que aplica para seleccionar--

al personal a nivel ejecutivo en esta Dependencia o Institu---

cién:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

" PRUEBAS

RORSCHSCH. ...,....... Ceriaanan

BENDER
MOSS .
T.A.T.
GORDON

BETA ..

LR R R I I I N N

.......................

ALLPORT ... .eivininninennnneas

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

M.M.PLI. i i i iiennnnas

GORDON
DOMINO

RAVEN

......................

.......................

EMPRESAS

16

=t
[aN]

PR 7 BN B S R S e - Y-
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THUSTONE .......
KUDER INTERESES
TEST DE APRECIACION TEMATICA..
EDWARDS ........

..............

--------------

8NN W W

TOTALES EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS MEXTCANAS (30 EMPRESAS)

PRUEBAS EMPRESAS

PRUEBAS EMPRESAS
M.M.PLT.oininnnn. 21
KUDER INTERESES .... 12
WAIS voviviinninn... 11
GORDON . ...vvvevnnnn. 10
ROSCHARD ........... 8
BENDER ..vivvninen.. 7
MOSS ieiiveinnnnnnn 6
TA T ceeieennnn.s 6
BETA .vvvvinnnnnn ... 5
DOMINO .'veuerevnnnn 4

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

RAVEN ........ ...t

W N

ALLPORT ...............
TEST APRECIACION -
TEMATICA .............
EDWARDS ...... ...

NN

NO SE APLICAN PRUEBAS PSICOLOGICAS A NIVEL EJECUTIVO.

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

OTIS SUPERIOR ...... 15
RAVEN ..ovvvnnnnnnn. 20
DiAuTe ceieeannnnns 13
P.T. FORMA A. Y B. . 19
MM.PLT. oovennn... 2
PREGUNTA 5

DOMINO .....civvveennnn. 2
PBA. INTERESES ........ 2
FRASES INCOMPLETAS .... 1
ENTREVISTA ............ 18 (1la

incluyen dentro de pruebas)

Enumera en orden de importancia para el proceso de seleccifn, -

el repertorio medido por las pruebas psicolégicas a nivel eje-

cutivo.
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EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

LUGAR
1°
20
30
4°
4°
go
5o
5o
50
6°
70
8°
8°
g°

2

85%
80%
75%
75%
70%
65%
65%
65%
65%
55%
50%
45%
45%
35%

Relaciones sociales

Destreza manual, coordinacién manual
Rendimiento intelectual

Estabilidad emocional

Inseguridad

Nivel ocupacional especifico
Entrenamiento

Afectos

Motivacibn

Aptitudes especificas

Maduracién en el érea de intereses
Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea
Gustos y desagrados en ocupaciones
Intereses masculinos y/o femeninos

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

10
20
20
30
30
30
40
40
50
50
50
60
60
60

100%

90%
90%
80%
80%
80%
70%
70%
60%
60%
60%
50%
50%
50%

Rendimiento intelectual

Maduracibén en el 4rea de intereses
Disp. del sujeto para ejecutar una tarea
Relaciones sociales

Aptitudes especificas

Estabilidad emocional
Entrenamiento

Motivacién

Intereses masculinos y/o femeninos
Gustos y desagrados en ocupaciones
Afectos

Nivel ocupacional especifico
Destreza manual

Inseguridad

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

10
10

100%
100%

Nivel ocupacional esp.
Aptitudes especificas
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1D
20
30
30
30
30
30
40
40
50
60

Motivacién

Mad. en el 4rea de intereses

Rend. intelectual

Relaciones sociales

Disp. del sujeto para ejecutar una tarea
Entrenamiento

Afectos

Intereses masculinos y/o femeninos
Gustos y desagrados en ocupaciones
Inseguridad

Destreza manual, coordinaciém manual

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

NO SE APLICAN PRUEBAS PSICOLOGICAS A NIVEL EJECUTIVO

PREGUNTA 6

Diga cudles pruebas psicolégicas aplica para seleccionar a su

personal a nivel medio:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

EMPRESAS

......

......

......

PRUEBAS EMPRESAS PRUEBAS
... ARMY BETA S e GORDON
co MOMLDLI S, ... BARSIT
... THURSTONE 3. ueevuvn... BARRANQUILLA
... RAVEN Bereannn ... CATELL

. MACHOVER 3u.veevvnn... ORTOGRAFIA
... MOSS 3y iiiiaerne.. SWSA
... DOMINO 2 .. WONDERLIK
... BENDER D ... D.A.T.

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

-----

.....

MACHOVER...... 50% 2.0, BENDER .......... 20%
RAVEN ........ 40% 20,0, ARMY BETA ....... 20%
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K JN DOMINO ........ 30% 1..... D.AT. ....... 10%
4 .... GORDON ........ 30% 1..... M.M.P.I. ..... 10%
5 .... EDWARDS ....... 20% ..., MOSS ......... 10%

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS PUBLICAS MEXIC S (TOTAL 30
EMPRESAS

PRUEBAS EMPRESAS PRUEBAS EMPRESAS
ARMY BETA ....... 14 BENDER ............. 7
MACHOVER ........ 12 BARSIT ............. 5
M.M.P.I. ........ 11 BARRANQUILLA ....... 3
RAVEN ........... 11 CATELL ........ e 3
THUSTONE ........ 10 SWSA ....... ... ... 3
DOMINO .......... 9 ORTOGRAFIA ......... 3
MOSS .. ... ...l 8 WONDERLIK .......... 2z
GORDON .......... 8 DAT. ... oo, 2
EDWARDS ............ 2

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

PRUEBAS EMPRESAS ‘PRUEBAS "EMPRESAS
D.AT. ..t 18 BETA ......ivveunn 2

16 P.F.(INTERMEDIO) 18 HAB. Y DESTREZA..... 2
RAVEN ........... 17 PIV., civiiiae, 1
OTIS ......... ‘e 16 CAPACIDAD OBSERVACION 1
ENTREVISTA....... 16

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

PRUEBAS EMPRESAS PRUEBAS EMPRESAS
OTIS SUPERIOR.... 10 PRUEBAS DE PERSONA-
VELOCIDAD Y EXAC LIDAD .« rversnnnnns 3
TITUD. ........ Y. 9 BETA. . ovrnrnnnnnin, 1
HABILIDAD NUMERI 16 PoFo vvrernnnns. 2
CArvinnnnninnnn 8 ENTREVISTA ......... 10
DAT. oo, 4 :

TOTALES DE EMPRESAS PRIVADAS Y PUBLICAS VENEZOLANAS (30 EM-
PRESAS) ‘

PRUEBAS EMPRESAS PRUEBAS EMPRESAS
OTIS SUPERIOR.... 26 HABILIDAD NUMERICA.. 8
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VELOCIDAD Y EXACTITUD. 9

PREGUNTA 7

e

............ 26 BETA. ... it iiiiiienneens 3
............ 22 PRUEBAS DE PERSONALIDAD...... 3
............ 20 HABILIDAD Y DESTREZA MANUAL.. 2
............ 17 CAPACIDAD DE OBSERVACION 1

PIV. (e 1

Enumere en orden de progresivo de importancia para el proceso

de seleccibén el repertorio medido por las pruebas psicolégi--

cas en esta Dependencia o Institucién.

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

LUGAR

1o
Jo
50
50
50
40
40
40

[
K

DESTREZA MANUAL

NIVEL OCUPACIONAL ESPECIFICO
MOTIVACION

RENDIMIENTO INTELECTUAL
APTITUDES ESPECIFICAS

DISPONIBILIDAD DEL SUJETO
PARA EJECUTAR UNA TAREA
ENTRENAMIENTO

ESTABILIDAD EMOCIONAL

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

10

20

30

90%
90%

RENDIMIENTO INTELECTUAL

DISP. DEL SUJETO PARA EJECUTAR
UNA TAREA

MADURACION EN EL AREA DE INT.
RELACIONES SOCIALES
APTITUDES ESPECTFICAS

MOTIVACION
NIVEL OCUPACIONAL ESPECIFICO

50
60
60
6°
70

70

30

4°

LUGAR

40%
40%

40%
40%

RELACIONES
SOCIALES

MADURACION
EN EL AREA
DE INTERESES

INTERESES -
MASC.Y/O FEM.

INSEGURIDAD

GUSTOS Y DESA
GRADOS EN OCU
PACIONES

AFECTOS

INTERESES MAS
CULINOS Y/O
FEMENINOS

GUSTOS Y DESA
GRADOS EN OCU
PACIONES

DESTREZA MANUAL
COORD. MANUAL
ENTRENAMIENTO

ESTABILIDAD EMO
CIONAL -
AFECTOS
INSEGURIDAD
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EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

REND. INTELECTUAL

2°  95%
3° 90%
ENTRENAMIENTO

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

% APTITUDES ESPECIFICAS

MADURAC. EN AREA INT.

1° 100%

100%
DE INTERESES

100% REND. INTELECTUAL

100% RELACIONES SOCIALES

100%
EJECUTAR UNA TAREA

100% ENTRENAMIENTO
100%

PREGUNTA 8

NIV. OCUP. ESPECIFICO
MADURACION EN EL AREA

DISP. DEL SUJETO PARA

LUGAR
NIVEL OCUP. ESPECIFICO 3°

DESTREZA MANUAL Y COORD.

INT. MASCULINOS Y/O FEM.

50

10

20
30

4°

GUSTOS Y DESAGRADOS OCUP.

100%

100%

100%
90%

ESTABILIDAD EMOCIO
NAL

AFECTOS
MOTIVACION

% INSEGURIDAD

RELACIONES SOCIALES

GUSTOS Y DESAGRADOS
EN OCUPACIONES

DISP. DEL SUJETO PA
RA EJECUTAR UNA TA-
REA

DESTREZA Y COORD.

MANUAL

APTITUDES ESPECIFI-
CAS

INSEGURIDAD

INTERESES MASC. Y/O
FEM.

ESTABILIDAD EMOCIO-
NAL

AFECTOS
MOTIVACION

Diga cudles pruebas psicolégicas aplica para seleccionar a su

personal a nivel operativo u obrero.

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

PRUEBAS EMPRESAS LUGAR %  PRUEBAS EMPRESAS LUGAR %
ARMY BETA .... 7 1° 35% SWSA ........... 3 5° 15%
BARSIT........ 6 2° 30% RAZ. MECANICO... 3 5° 15%
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BARRANQUILLA.. 6 2°  30% ORTOGRAFIA ..... 3 5° 15%
FRASES INCOM

PLETAS ....7.. b 2° 303 CONOC. GENERALES 2 6° 10%
MACHOVER ..... 5 3°  25% RAVEN .......... 1 7° 5%
BENDER........ 4 4°  20%

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

PRUEBAS ~ EMPRESAS LUGAR %  PRUEBAS EMPRESAS LUGAR &
GORDON. ....... 5 1°  50% PRUEBAS DEL PIC. 2 4°  20%
MACHOVER...... 4 2°  40% D.A.T. VERBAL

ARMY BETA. . ... A 2o a0 MEC. «.......... 1 5°  10%
FRASES IN- 16 P.F. ....n.. 1 5°  10%
COMPLETAS. .. .. 3 3°  30% MOSS ........... 1 5°  10%
BARRANQUILLA.. 2 4°  20%

TOTAL EMPRESAS PRIVADAS Y PUBL EXTCANAS (30 EMPRESAS
PRUEBAS ~ EMPRESAS LUGAR %  PRUEBAS EMPRESAS LUGAR %
ARMY BETA..... 11 1° 36% RAZ. MECANICO.. 3 3° 10%
FRASES IN- ORTOGRAFIA. . ... 3 3° 10%
COMPLETAS. . . .. 9  2° 30% onoC. GRALES.. 2 g0
MACHOVER. ..... 9 2° 30%

BARRANQUILLA.. 8  3°  26%

BARSIT........ 6  6°  20%

GORDON........ 5 5°  16%

BENDER........ 4 4° 133

SWSA....ovn... 3 3% 10%

EMPRESAS PRIVADAS VENEZONALAS

OTIS INTERMEDIO...... 20 100%

1 0 20 100%

PuIV. coiiiniinnnn. 16 80%

RAVEN ............... 1 5%

PRUEBAS ESPECIFICAS.. 1 5%

ENTREVISTA........... 20 100%
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EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

OTIS INTERMEDIO...... 1 10% RAZONAMIENTO VERBAL...... 4 40%
SUBTEST DEL D.A.T. .. 9 90% VELOCIDAD Y EXACTITUD ... 2 40%
S 2 40% HABILIDAD NUMERICA ...... 7 70%
PRUEBAS RAZONAMIEN PRUEBAS DE MATEMATICAS... 2 20%
TO ABSTRACTO......... 9 90% PRUEBAS DE ORTOGRAFIA.... 3 308
ENTREVISTA.........covnt. 10 100%
TO EMPRESAS PRIVADAS PU CAS VENEZOLANAS (30 EMPRESAS)
ENTREVISTA........... 30 100% RAZONAMIENTO VERBAL...... 4 13%
DAT. vovviniennns .. 29 96% PRUEBAS DE ORTOGRAFIA.... 3 10%
OTIS INTERMEDIO...... 21 70% VELOCIDAD Y EXACTITUD.... 2 6.6%
P.I.V. ...t 18 60% PRUEBAS MATEMATICAS...... 2 6.6%
PRUEBA RAZONAMIENTO.. 9 80% RAVEN ...........¢.ciu... 1 3.3%
HABILIDAD NUMERICA... 7 23% PRUEBAS ESPECIFICAS ..... 1 3.3%
PREGUNTA 9
Enumere en orden progresivo de importancia para el proceso de
seleccibn el repertorio medido por las pruebas psicolégicas a
nivel operativo u obrero.
EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
NIVEL OCUPACIONAL ESPECIFICO 45% ENTRENAMIENTO 60%
MADURACION AREA DE INTERESES 50% GUSTOS Y DESAGRADOS EN
OCUPACIONES 65%

RENDIMIENTO INTELECTUAL

INTERESES MASCULINOS Y/O
FEMENINOS

RELACIONES SOCIALES

DISP. DEL SUJETO P/EJECUTAR
TAREA

DESTREZA Y COORD. MANUAL

75% APTITUDES ESPECIFICAS
55% ESTABILIDAD EMOCIONAL

AFECTOS

75%  INSEGURIDAD

ENTRENAMIENTO 60%
MOTIVACION 60%
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EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

NIVEL OCUP. ESPECIFICO
MADURACION AREA INTERESES
RENDIMIENTO INTELECTUAL
INT. MASCULINOS Y/O FEM.
RELACIONES SOCIALES

DISP. DEL SUJETO P/EJEC.
UNA TAREA

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

60%
70%
70%
60%
50%

80%

NIVEL OCUP. ESPECIFICO

MADURACION AREA DE INTERESES

RENDIMIENTO INTELECTUAL

INT. MASCULINOS Y/O FEMENI
NOS

RELACIONES SOCIALES

DISP. DEL SUJETO P/EJECU-
TAR TAREA

ENTRENAMIENTO

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

95%
95%
100%

NIVEL OCUP. ESPECIFICO

MADURACION EN AREA DE
INTERESES

RENDIMIENTO INTELECTUAL

INTERESES MASCULINOS Y/O
FEM.

RELACIONES SOCIALES

DISP. DEL SUJETO P/EJEC.
TAREA

ENTRENAMIENTO

PREGUNTA 10

ENTRENAMIENTO

GUSTOS Y DESAGRADOS EN
OCUP.

DESTREZA Y COORD. MANUAL
APTITUDES ESPECIFICAS
ESTABILIDAD EMOCIONAL
AFECTOS

MOTIVACION

INSEGURIDAD

GUSTOS Y DESAGRADOS EN
OCuP.

DESTREZA Y COORDINACION
MANUAL

APTITUDES ESPECIFICAS
ESTABILIDAD EMOCIONAL
AFECTOS

MOTIVACION
INSEGURIDAD

GUSTOS Y DESAGRADOS EN
OCUPACIONES

DESTREZA Y COORDINA-
CION MANUAL

APTITUDES ESPECIFICAS
ESTABILIDAD EMOCIONAL
AFECTOS

MOTIVACION
INSEGURIDAD

50%

40%
80%
50%
30%
40%
50%
40%

100%

85%
90%
75%
100%
75%
85%

100%

100%
100%
60%
100%
90%
100%

Indique el responsable de la aceptacién o rechazo de un candi--



dato.

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
11 EMPRESAS MARCAN AL JEFE DE SELECCION
9 " " " SUPERVISOR INMEDIATO

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
1 JEFE DE SELECCION 1 ENCARGADO DE SELECCION

5 SUPERVISOR INMEDIATO DEL
PUESTO VACANTE

1 JEFE DE CAPACITACION

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

20 JEFE DE SELECCION 15 SUPERVISOR INMEDIATO DEL PUESTO
VACANTE (NIVEL OBRERO)

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS
10 EMPRESAS MARCAN AL JEFE DE SELECCION

PREGUNTA 11

Maneja usted alguna técnica de evaluacién para saber si los --
candidatos escogidos son los idéneos:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
8 EMPRESAS SI
12 " NO

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
2 EMPRESAS SI
8 " NO

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS
15 EMPRESAS SI
5 " NO
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EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

No se utilizan técnicas de evaluacién con Empresas Gubernamen-

tales Venezolanas.

PREGUNTA 12
Describa brevemente la técnica de evaluacidn que utiliza:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
8 EMPRESAS Contratacibén de 28 dias

~

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
2 EMPRESAS Someten a comparacién de conocimientos a va

rios sujetos para evaluar

EMPRESAS PRIVADAS'VENEZOLANAS

a) 15 EMPRESAS Observacidén directa
b) 13 " Entrenamiento

c) 15 " Evaluacién

‘d) 15 " Resultados

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS
No se utiliza ninguna técnica de evaluacibén en las Empresas Gu-

bernamentales Venezolanas

‘PREGUNTA 13

Son efectivos los sistemas y procedimientos para seleccionar a
un candidato, en esta Dependencia o Institucién?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
12 EMPRESAS SI
g v "~ NO




EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
4 EMPRESAS SI
6 " NO

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS
17 EMPRESAS SI
3 " NO

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS
' 5 EMPRESAS ST
5 " NO

PREGUNTA 14
Mencione las criticas que apoyan esta opinién:
EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

Opinién positiva de los jefes hacia los empleados: 12 EMPRE-
SAS 60%

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

a) Por los buenos resultados que se obtienen en la produccién:
4 EMPRESAS

b) Mala organizacién y deficiencia en el Depto. de Recursos Hu
manos: 6 EMPRESAS

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

a) Pronta estabilidad: ...eveiverinrernsens eves.. 4 EMPRESAS
b) Répida adaptacibn: .............. i "9 "
c) Poco ausentismo: .......ecuneinan et e e 8 "
d) Alta eficiencia: ..i.uirinenerennnnesrernnnnses 9 "
€) Pocos 1etardoS: c.iiivertacenrnnranaanns veveess 3 "
f) Disminucibn de accidentes: ......iiveiiiieanann 8 "
g) Poco interés en la organizacibn: .............. 3 "

Pag.

86



EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

a) Minima responsabilidad: ................ceuiann. 6 EMPRESAS
b) AusSentisSmMO: .. u.ve i inireenrereennnrennnonennas 4 B
c) Minimo control del supervisor: ................ 2 "
d) Falta de organizacibén en la empresa: .......... 2 "
e) Con mas frecuencia a nivel medio se d4 tanto
ausentismo minimo respomsabilidad: ............ 2 t
f) Poca motivacién del personal: ................. 2 i
g) Se ha aumentado la responsabilidad en »
el personal: ...... Gt et e i i e e 3 "
h) Se adaptan méds rédpido a su trabajo: ........... 3 "

PREGUNTA 15

Ud. como seleccionador de personal, cuenta con algﬁn instructi
vo para la realizacién de su trabajo?

"EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
11 EMPRESAS SI
9 " NO

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
3 EMPRESAS sI
4 " NO

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

16 EMPRESAS SI
4 b NO

EMPRESAS ‘PUBLICAS VENEZOLANAS

10 EMPRESAS SI

PREGUNTA 16

Cuiles son?
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EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
a) Manual de Técnica para seleccionar al

personal: 3 EMPRESAS ™ 15%
b) Libros de Administracién de Recursos 9 " 45%
Humanos : '

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
a) E1 diagrama: 1 EMPRESA 10%
b) Manual de Seleccidén de Personal: 2 " 10%

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS
a) Manual de Politicas, Normas y Procedi

mientos de Seleccién y Empleo: 16 EMPRESAS 80%

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

a) Las 10 empresas contestaron que utilizan el Manual de Selec
cién de Personal.

PREGUNTA 17

Al aplicar las pruebas psicolégicas 1o hace para cubrir un me-
TO trémite en esta Dependencia o Institucién?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

7 EMPRESAS SI 35%
13 No 65%

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
3 EMPRESAS ST 30%
7 NO 708

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

4 EMPRESAS SI 20%
16 " NO 80%

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS
7 EMPRESAS _ sI
3- " NO
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PREGUNTA 18

Por qué?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

Porque dan buenos resultados
Politicas de la Empresa

EMPRESAS PUBLICAS MEXTCANAS

Es un mero trimite

Porque forma parte del procedi-

13 EMPRESAS

7

5

miento para seleccionar al personal 6

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS -

Para transferir al personal de un
Depto. a otro

Para detectar problemas y causas’
Para orientar al personal

Para tener personal mis
responsable ’

Méds capacidad en el personal
Pronta adaptacién al personal
Para que haya mis comunicacién
Por normas de la Empresa

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

Son trimites meramente empre-
sariales

Se toma en cuenta la experiencia

Se toman en cuenta las recomen-
daciones

Se usa como técnica auxiliar

Para ver su capacidad y desempefio

PREGUNTA 19

EE S [« N ]

NN

EMPRESAS

T

EMPRESAS

Enumere en orden progresivo de importancia los requisitos para
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aceptar a un candidato:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

a) ExXperiencia ....ciiiiuiiiiiiiinaienaraieienteanrateaaanns 100%
b) Escolaridad ............ et e a ettt e 100%
c) Rendimiento en las pruebas psicolégicas .............. 95%
Q) SEXO trtr ittt ittt e et e 65%
€) ReIAigAbMm . vvti ittt ittt e it int et 40%
£) Estabilidad ...veevereerinereeneennen J 30%

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

a) Experiencia ......iiiiiiiiiiiiiietiiiiiii et 100%
b) Escolaridad ...... et et hea e i e e i e 100%
c) Rendimiento en las pruebas psicolégicas .............. 80%
Q) SEXO ittt ittt e 50%
L R - 1 30%
F) Lealtad o uuureere e enesenenenoanenasesonessanennannes 70%

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

a) EXperiencia .....ciitiiieiiiiarrriariii it anaarnaan 100%
b) Escolaridad .......... .o i, i eae s e 100%
c) Rendimiento en las pruebas psicolbgicas .............. 95%
Le ) T 1= e 100%
T3 T 2T - c 100%
£ T - . U 95%
g) Lealtad ................ et a e e e 80%
EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

Q) EXPerienCia ..iiiuveeeionenseeeraeconsnrnnenssneresnnans 100%
b) Escolaridad ......c.viiiiirinenntnereriracnnaronanaas 100%
c) Rendimiento en las pruebas psicolégicas .............. 100%
d) Sexo ........ @ e et e et e eee et e 100%
) Edad ... i i et e s s e e 90%
£) Religidén .......... e et et e 20%
g) Lealtad .......... et et e e s 70%



PREGUNTA 20

Es importante la nacionalidad para un puesto vacante en esta-

Dependencia o Institucién?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
15 EMPRESAS SI
5 " - NO

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS
8 EMPRESAS SI
2 EMPRESAS NO

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS
19 EMPRESAS SI
1 1" NO

EMPRESAS PUBLICAS 'VENEZOLANAS
10 EMPRESAS ST

PREGUNTA 21
Por qué?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

a) Las Leyes de Trabajo en México requieren
que sean mexicanos..,..,....

b) Si es excelente su curriculum, se aceptan
extranjeros ......... hr et ia st 5 "

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

a) En las Leyes que les implanta el Gobier-
no se exige que sean de nacionalidad me-

b 1 o2 5 + - 8 EMPRESAS

b) Cuando no hay personal capacitado para
algln puesto o &rea en México ............ 2 "

................ 15 EMPRESAS

20%
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EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

a) Por normas y Politicas de la Empresa, se
exige que sean Venezolanos ..............

b) Cuando no hay técnicos especialistas, se
ocupan extranjeros (colombianos y perua-
MOS) i veentnesnsonnsnnsansnseaseassnoensns

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

a) Por las Clausulas que indica 1a Empresa,
deben ser Venezolanos ..........cco0uuess

b) Cuando no hay técnicos especialistas, --
ocupan eXtranjeros ........c.ceervavnneesnn

c) Para capacitar y ensefiar al venezolano

PREGUNTA 22

19 EMPRESAS 95%

El Sistema Seleccionador en esta Dependencia o Institucién fue

creado por un:

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS
a) Administrador 10 EMPRESAS
b) Psicblogo 10 "

EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS

a) Administrador 4 EMPRESAS 40%
b) Psicélogo 5 " 50%
c) Abogado 1 " 10%
EMPRBSAS'PRIVADAS'VENEZOLANAS

a) Administrador 0

b) Psicblogo 7 EMPRESAS 35%

_¢c) Abogado 0 ‘

d) Lic. Rels. Inds. 13 " 65%
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EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS
a) Administrador

b} Psicélogo

c) Abogado

d) Lic. Rels. Inds.

EMPRESAS

~N O . O

PREGUNTA 23

30%

Aparte de las baterfas psicolégicas, qué otro Sistema Seleccio

nador se utiliza?

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

“a) Entrenamiento 9 EMPRESAS
b) Recomendaciones 2 "
c) Anilisis de Puestos 14 "
d) Candidato a prueba 13 "
e) Entrevista profunda 6 "
f) Encuesta socioeconémica 2 u

EMPRESAS PUBLICAS‘MEXTCANAS

a) Entrenamiento 5 EMPRESAS
b) Recomendaciones 10 "
c) Anélisis de Puestos 7 "
d) Candidato a prueba 10 "

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

a) Entrenamiento 20 EMPRESAS
b) Recomendaciones o2 "
c) Andlisis de Puestos 20 "
d) Candidato a prueba 2 "

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

a) Entrenamiento 10 EMPRESAS
b) Recomendaciones 10 '
c) Andlisis de Puestos 10 "
d) Candidato a prueba 1 EMPRESA

-

o~
o O it © O un
S S o of oF oF

-t

50%
100%
70%

100% -

100%
10%
100%
10%

100%
100%
100%

10%
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PREGUNTA 24

Qué procedimientos utiliza para seleccionar a su personal (ex-

plique brevemente)

EMPRESAS PRIVADAS MEXICANAS

a)
b)
c)
d)
e)
£)
g)
h)
i)
1D
k)
1)

m)

Forma de solicitud
Entrevista inicial
Entrevista profunda
Examen psicolégico
Examen de conocimientos
Examen médico

Cartas de recomendacién
Experiencia

Edad

Sexo

Documentos para su contratacibn
Induccién

Candidato a prueba

'EMPRESAS'PUBLICAS'MEXICANAS

a)
b)
c)
d)
e)
f)
£)
h)
i)

Forma de solicitud

Entrevista con el jefe inmediato
Examen psicolégico

Examen de conocimientos

Examen médico

Sexo

Edad

Documentos para su contratacién
Induccién

EMPRESAS PRIVADAS VENEZOLANAS

a)
b)
c)

Entrevista individual
Pruebas psicolégicas

Entrevista por el supervisor del
puesto vacante

20
19
16
18
20
10

7
17

15
o

<

20
15
20

10
10

10

20
20

EMPRESAS

EMPRESAS

EMPRESAS

100%
95%
80%
80%

100%
50%
35%
85%
75%
45%

100%
75%

100%

100%
100%
80%
100%
90%
70%
50%
100%
40%

100%
100%
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d)
e)
£)
g)
h)
i)

Exanen médico
Examen técnico
Entrenamiento
Evaluacidn

Papeleo de ingreso

Curriculum

EMPRESAS PUBLICAS VENEZOLANAS

a)
b)

c)
d)
e)
)
g)
h)
i)
D)

Entrevista

Pruebas psicolégicas (nivel medio y
obrero)

Examen médico

Experiencia

Cartas de recomendacién
Formato donde anotan sus datos
Antecedentes penales

Papeleo de ingreso

An4lisis de puestos
Calificacién de méritos

16 EMPRESAS

14
15
12
20
18

10

10

10

10

10
10

EMPRESAS

80%
70%
75%
60%
100%
90%

100%

100%
60%
100%
100%
50%
705
100%
100%
10%

95



B.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacién se hari una breve explicacién de las-
conclusiones que se presentan en las gréficas.

PREGUNTA 1

iEnumere en orden de importancia la utilidad que tienen las-
baterlas de pruebas psicolbgicas usadas en esta dependencia
o 1nst1tuc1qn3

a) Para selecciomar al personal.

En empresas pri?adas mexicanas se observé que el 100% de
la poblacifn empresarial, mencionan que es determinante-
las pruebas psicolégicas para seleccionar al personal de
nuevo ingreso; con un 95% de aceptacién estén las empre-
sas privadas venezolanas,

Detectamos que tanto en empresas pﬁblicas mexicanas como
pGblicas venezolanas, también coinciden como punto funda
mental para la Seleccién de Personal, las baterias de --
pruebas psicolégicas, ambas con un 100% de aceptacién.

b) Como orientacién al personal,

En empresas privadas mexicanas como en venezolanas, es--
como parte fundamental de una adecuada seleccidén, el ---
orientar al personal que solicita una vacante, para ade-
cuar sus caracterlstlcas a otros puestos.

Con relac16n a empresas pﬁbllcas mexicanas, también opta
ron para que se haga una adecuada seleccién, también es-
té el orientar al personal en cuanto a habilidades y ex-
periencias se refiere, no asi en empresas ptiblicas vene-
zolanas, que sélo el 10% de esta poblacifén apoya dicha--

_aceveracién. -
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¢) Apoyo a programas de incentivo.

Las empresas privadas mexicanas, s6lo el 90% de éstas,--
manifiestan la necesidad de las pruebas psicolbgicas co-
mo apoyo a programas de incentivos. Con un porcentaje--
del 80% estén las empresas privadas venezolanas, manifes
tando importancia a este concepto.

El total de las empresas pliblicas mexicanas encuestadas,
mencionan que la utilidad que tienen dichas baterfas, es
también en apoyo a programas de incentivo a cualquier ni
vel. BEn tanto que las empresas pGblicas venezolanas sé-
lo 1o utilizan en un 20% en su totalidad.

d) Como predileccién de habilidades humanas.
Detectamos que tanto las empresas privadas y pGblicas me
xicanas y venezolanas, le dan una importancia del 100%--

a este concepto para detectar y promover al personal.

e) Como predileccién de factores motivacionales y afectivos.

En las empresas privadas mexicanas, le dan una importan-
cia decisiva a factores que miden en el desarrollo huma-.
no, también las empresas privadas venezolanas, lo consi-
deran en estos términos.
Las emprésas p@blicas mexicanas, sefialan este concepto--
como bésico en todo proceso de Seleccibén, no asi en las-
empresas pﬁblicas ?enezolanas, que lo sefialan abajo del-
promedio, es decir, no les interesa este concepto dentro
del proceso.

PREGUNTA 2

Seflale la ocupacidn de la persona que aplica las pruebas --
psicoldégicas en el proceso de Seleccidén en esta dependencia
o institucién.



a)

b)

c)

d)

e)

La Secretaria.

El 5% de la poblacién de empresas privadas mexicanas, ha
bilitan a la secretaria para la aplicacién de pruebas --
psicolégicas. En empresas privadas venezolanas, la se--
cretaria no aplica ningfin tipo de pruebas psicolbgicas.
En empresas publicas mexicanas, sélo el 5% de éstas, la-
secretaria las aplica, cosa que en las empresas péblicas
venezolanas, no la ocupan para dicha finalidad.

Empleado entrenado.

Como se observaré, en algunas empresas privadas mexica--
nas capacitan a una persona para que aplique dichas prue
bas, en las empresas privadas venezolanas, no se entrena
al personal para llevar a cabo esta actividad.

En empresas pﬁblicaé mexicanas, se registré sélo un 5%--
en tanto que en plblicas venezolanas, no se registrd.

Supervisor donde se presenta la vacante.

El 10% de las empresas privadas mexicanas habilitan al--
supervisor donde se genera la vacante para que aplique--
las pruebas psicolégicas, sin embargo en las empresas --
privadas venezolanas, el supervisor, en ningGn momento--
es el responsable para esta funcién.

En empresas pGblicas mexicanas, un 5% y en pfiblicas vene
zolanas no se registré este dato.

Psicblogo. ,

Como se podré apreciar, el 80% de empresas privadas mexi
canas, mencionan que el responsable de esta funcién es--
el Psicdlogo y en privadas venezolanas en um 25%.

El 80% de las empresas pliblicas mexicanas aseguran que--
el Psicélogo es el responsable de llevar a cabo dicha ac
tividad, en pfiblicas venezolanas, se registré en un 30%.

Otros,

‘

El total de las empresas privadas venezolanas, marcan al



Lic. en Relaciones Industriales como el responsable de--
la aplicacién de los exémenes Psicoldégicos, el 70%-de---
las ptiblicas venezolanas, también apoyan dicha acevera--
cién. h k

PREGUNTA 3

Qué importancia ocupan las pruebas psicoldégicas en la deci-
sién de aceptacién y/o rechazo de un candidato.

a) De un 75 a un 100% de importancia.
Sélo 2 empresas privadas mexicanas le dan dicha importan
cia, en empresas p@blicas mexicanas, 5 de éstas coinci--
den dentro de este porcentaje.

b) De un 50 a un 74%,.
El 60% de empresas privadas mexicanas colocan dicho con-
cepto dentro de este rango; el 40% de las privadas vene-
zolanas, lo marcan en este porcentaje.

c) Del 25 al 49%.
El 30% de las empresas privadas mexicanas lo indican den
tro de este inciso en tanto que el 20% en privadas vene-
zolanas. E1 20% de pGblicas mexicanas le asignan el mis
mo interés, por lo que el 100% de las empresas plblicas-
venezolanas, le dan importancia dentro de este rango.

PREGUNTA 4

Diga culles pruebas psicolégicas aplica para seleccionar a-
su personal a nivel ejecutivo en esta dependencia o institu
cibn,

En la mayoria de las empresas privadas mexicanas, aplican--
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el MMPI, Wasis, Kuder; sélo en un 40% de éstas aplican el--
Rochart, Bender, Moss; el TAT se registrd en un 30%, sblo--
el Gordon y el Beta tienen un porcentaje del 25%.

El 100% en empresas privadas venezolanas aplican el Raven,-
P.T en su forma A y B, no como el Dominé, MMPI y Pruebas de
Intereses, que su porcentaje de aplicacién es minimo, pero-
el 100% de este sector, incluyen la entrevista dentro de =-
las Pruebas Psicolégicas.

El 100% de empresas Pfiblicas mexicanas utilizan el MMPI, el
Gordon, quedando que las pruebas de Dominé, Machover, D.A.T.,
Raven, Moss, Thurstone que se emplean en un 15%.

En empresas p@blicas venezolanas no aplican pruebas a este-
nivel, presténdole mds importancia al curriculum y experien
cia personal.

PREGUNTA 5

Enumere en orden de importancia para el proceso de seleccidn
el repertorio medido por las pruebas psicolbgicas a nivel -
ejecutivo.

a) Nivel Ocupacional Especfifico.
El 50% de empresas mexicanas lo incluyen en un 1° lugar-
de interés.
En la mayoria del sector pléblico mexicano, no le d4 nin-
guna:importancia,

b) Maduracién en el 4rea de intereses.
A este factor, en empresas privadas mexicanas, su impor-
tancia es minima, y el 85% de empresas privadas venezola
nas lo sefialan en un 3° lugar de importancia, en tanto--
que en empresas pﬁblicas mexicanas, su interés en esta--
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c)

d)

e)

)

g)

4rea es minimo.

Rendimiento Intelectual.

El 45% de las empresas privadas mexicanas lo marcan en--
un 3° lugar de importancia; s6lo que en el mismo porcen-
taje de empresas privadas venezolanas lo sefialan en un--
2° lugar.

El 40% de empresas pﬁblicas mexicanas lo ubican en un 1°
lugar de importancia.

Intereses Masculinos o Femeninos.

En la mayorfa de empresas privadas mexicanas, su interés
por este factor es minimo comparado con las empresas pri
vadas venezolanas en un 85% de ellas, lo sefialan como un
requisito indispensable para determinados trabajos, sien
do también de importancia para las empresas pOblicas me-
Xicanas.

Relaciones Sociales,

A esta drea no le prestan atencién en las empresas priva
das mexicanas y el 80% de empresas privadas venezolanas-
lo sefialan como importante para determinados trabajos,--
al igual que en las empresas pﬁblicas mexicanas les inte
resa esta 4rea.

Disponibilidad del sujeto para hacer uma tarea.

Su importancia es minima en empresas privadas mexicanas,
no asi en las empresas privadas venezolanas, que el 90%-
de éstas es primordial este factor, al igual que en em--
presas pﬁBlicas mexicanas, el 90% del sector empresarial
es de importancia a nivel ejecutivo.

Entrenamiento.

El 30% de empresas privadas mexicanas lo marcan en un 6°
lugar y también en un 6° lugar de interés, lo sefiala un-
35% de empresas privadas venezolanas y la importancia en

#
las empresas pGblicas mexicanas es de un minimo.
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h)

i)

3

Gustos y desagrados de ocupaciones.

Ni 1la cuarta parte de las empresas privadas mexicanas le
da importancia a nivel ejecutivo a este factor; el 30%--
de empresas privadas venezolanas lo sefialan en un 14°---
de interés, en tanto que en las empresas pfiblicas mexica
nas no le dan ninguna importancia.

Destreza manual, coordinacién manual.

La cuarta parte de las empresas privadas mexicanas le --
dan poca importancia a este factor en tanto que en empre
sas privadas venezolanas lo marcan en un 8° lugar de im-
portancia. En empresas piblicas mexicanas este factor--
es minimo en importancia.

Aptitudes Especificas.

Como puede verse, el 55% del sector empresarial privado-
mexicano, lo seflala en lugares dispersos de importancia,
por lo que se observé que el 55% de empresas privadas ve
nezolanas, lo ubican en un 2° lugar, en tanto que en em-
presas pﬁblicas mexicanas no es muy marcado el interés.

Estabilidad Emocional,

Sélo las tres cuartas partes de las empresas privadas me
xicanas, lo ubican en un 4° lugar de importancia y la mi
noria de empresas privadas venezolanas lo marcan en un--
8° lugar, en tanto que la mayoria de empresas pGblicas--
mexicanas no lo toman en cuenta a nivel ejecutivo.

Afectos.

Las tres cuartas partes de empresas privadas mexicanas--
lo sefialan en un 9° lugar en importancia a nivel ejecuti
vo, el 50% de empresas privadas venezolanas, lo ubican--
en un 10° lugar, sin embargo en las empresas pdblicas,--
su importancia a este factor es minima.
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Motivacién.

Una minoria de empresas privadas mexicanas, lo seflalan--
en un 5° lugar de importancia y la cuarta parte de empre
sas privadas venezolanas, lo ubica en un 4° lugar de im-
portancia, la minorfa del sector piblico mexicano consi-
dera este factor con un minimo de importancia.

Inseguridad.

La mayorfa de empresas privadas mexicanas lo marcan en--
un 5° lugar a nivel ejecutivo, al igual que en empresas-
privadas venezolanas, no asi en empresas plblicas mexica
nas que le dan poca importancia.

PREGUNTA 6

Diga cudles pruebas psicolfgicas aplica para seleccionar a-
su personal a nivel medio.

En empresas privadas mexicanas, el 55% de este sector utili .
za el Army Beta M.M.P.I., Thirstone y sélo el 35% de éstas,
aplica el Raven, Machover, Moos, Dominé y el 10% de dicho--
sector utilizan el Bender, Barranquilla y Gordon,

El 90% de empresas privadas venezolanas aplican el Raven,--.
16 P.F, (Intermedio, el D.A.T) y el 80% de este grupo, lo--
incluyen a la entrevista dentro de las pruebas psicolégicas.

El 50% de empresas pﬁblicas mexicanas utilizan el Raven, Ma
chover, Domihé, Gordon y en un 10% de dicho sector aplican-
el D.A.T., M\M.P.I. y Moos,

La mayoria de las empresas p@blicas venezolanas, aplica el-

Otis y el 100% de estas empresas, utiliza también la entre-
vista como parte de las pruebas psicolégicas.
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PREGUNTA 7

Enumere en orden progresivo de importancia para el proceso-

de Seleccifn, el repertorio medido por las pruebas psicolf-

gicas en esta dependencia o institucién a nivel medio.

a) Nivel Ocupacional Especifico.

b)

c)

d)

Del 85% de empresas privadas mexicanas, nueve de ellas--
lo ubican en un 1° lugar de importancia.

En empresas privadas venezolanas, el 65% de éstas lo mar
can en un 3° lugar en interés para seleccionar a su per-
sonal a nivel medio, en tanto que en las empresas pGbli-
cas mexicanas, e$ minimo el interés que le dan a este -=
factor, no asi en empresas plblicas que en su totalidad-
de este sector empresarial lo ubican en un 1° lugar de--
‘importancia. '

Maduracién en el 4rea de intereses.

Cuatro de doce empresas privadas mexicanas lo marcan en-
un 3° lugar y el 35% de empresas privadas vemezolanas lo
sefialan en un 5° lugar de importancia y sélo un 15% del-
sector ptiblico mexicano le dé un 3° lugar en tanto que--
el 60% de empresas pﬁblicas venezolanas lo ubican en un-
7° lugar en importancia.

Rendimiento Intelectual,

En las empresas privadas mexicanas le dan poca importan-
cia a este factor a nivel medio,

El 45% de empresas privadas venezolanas, lo marcan en un
4° iugar de importancia, en tanto que el 50% de las em--
presas pﬁblicas mexicanas, lo ubican en un 1° lugar y la
totalidad de empresas pGblicas venezolanas, lo sefialan--
en un 1° lugar de importancié; :

Intereses Masculinos y/o Femeninos.
Las empresas privadas mexicanas le dan poca importancia,

Z
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)

g)

h)

i)

puesto que lo ponen en un rango muy disperso, el 25% de-
empresas privadas venezolanas lo ubican en un 14° lugar,
en tanto que el sector ptiblico mexicano, le d4 un inte--
rés minimo a este factor, al igual que las empresas pu--
blicas venezolanas.

Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea.

En empresas privadas mexicanas, es minimo el interés que
le ponen a este factor porque sélo 6 empresas lo marcan-
en un 2° lugar y 5 empresas privadas venezolanas lo ubi-
can en un 10° lugar, en empresas pﬁblicas mexicanas, es-
minima la importancia. E1 50% de empresas pﬁblicas vene
zolanas, le dan un 8° lugar de importancia.

Entrenamiento,

El 10% de empresas mexicanas lo marcan en un 14° lugar--
en importancia, al igual que las empresas privadas vene-
zolanas lo ubican en un 4° lugar. En empresas pﬁblicas-
mexicanas es de poca importancia, no asfi en la totalidad
de las pfiblicas venezolanas que le dan un 3° lugar de im
portancia,.

Gustos y Desagrados en Ocupaciones.

Su interés es minimo en empresas privadas mexicanas y el
40% de las empresas privadas venezolanas lo marcan en un
8° lugar y 3 empresas pﬁblicas mexicanas lo sefialan en-
un §° lugar, en tanto que el 85% de las empresas pﬁbli——

cas venezolanas, lo marcan en un 5° lugar de importancia

Destreza Manual, Coordinacién Manual.

En empresas privadas mexicanas, su importancia a este -~
factor es minima, no asi en empresas privadas venezola--
nas que el 75% de este sector empresarial, lo ubica en--
un 1° lugar en importancia. En empresas pidiblicas mexica
nas, su interés es minimo, el 85% de empresas pGblicas--
venezolanas lo sefialan en un 10° lugar.
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i)

k)

1)

Aptitudes Especificas.

S6lo 4 empresas privadas mexicanas lo ubican en un 4° --
lugar, en tanto que el 85% de las empresas privadas vene
zolanas le dan un 2° lugar de importancia no asi en em--
presas pfiblicas mexicanas que su interés por esta 4rea--
es mfnima. E1 100% de las empresas pdblicas venezolanas
le dan un 4° lugar en importancia a nivel medio.
Estabilidad Emocional,

En empresas privadas mexicanas le dan poca importancia--
porque lo ponen en rangos muy dispersos. En empresas --
privadas venezolanas, 7 de este sector lo ubica en un 6°
lugar. La mayorfa de empresas pliblicas mexicanas no lo-
toman en cuenta al igual que en las pﬁblicas venezolanas
su interés es minimo.

Afectos.

4 empresas privadas mexicanas lo marcan en un 9° lugar y
5 empresas privadas venezolanas lo marcan en el mismo --
Tango.

‘PREGUNTA 8

Diga cuéles Pruebas Psicolégicas aplica para seleccionar a-

su personal a nivel obrero,

En empresas privadas mexicanas, las pruebas que se aplican-
son el Army Beta Barsit, Frases Incompletas y sélo el 35%--

de

El

este sector empresarial Tests.

100% de empresas privadas venezolanas aplican el Otis,--

Subtest del D.,A.T. y como se dijo anteriormente, la entre--
vista la incluyen dentro de las pruebas psicolégicas.

Las empresas pfiblicas mexicanas, s6lo el 45% de este grupo-

Z
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empresarial lags utilizan y su bateria no es muy completa,--

pues hay empresas que aplican Gnicamente dos pruebas.

Empresas pliblicas venezolanas, el 80% de éstas utilizan el-

D.A.T. y pruebas de Razonamiento Abstracto y también en la-

totalidad de dichas empresas, conluyen la entrevista dentro
de esta A4rea.

PREGUNTA 9

Enumere en orden progresivo de importancia para el proceso-

de Seleccién, el repertorio medido por las pruebas psicolé-

gicas a nivel operativo u obrero.

a)

b)

c)

Nivel Ocupacional Especifico,.

Empresas privadas mexicanas, le dan poco interés porque -~
s6lo el 10% de este sector lo ubican en un 7° lugar de--
importancia,

Empresas privadas venezolanas, El1 55% de este grupo lo-
marca en un 5° lugar. En tanto que las empresas pﬁbli--
cas mexicanas, no le toman interés a este factor, no asf{
en empresas pGblicas venezolanas, que su mayorfa lo sefia
la en un 6° lugar de importancia,

Maduracién en el 4rea de Intereses. . °

E1 50% de empresas privadas mexicanas le dan poca impor-
tancia, ya que tienen un éngulo de discrepancia amplio.
Las empresas privadas venezolanas lo marcan en un 4° lu-
gar de importancia, su interés en empresas pfiblicas mexi

canas es minimo en este factor y en las empresas pGbli--,

cas venezolanas, el 80% de este sector empresarial lo --
sefiala en un 5° lugar de interés dentro de la Seleccibn.

Rendimiento Escolar.

Las empresas privadas mexicanas le dan poca importancia-

Z
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d)

e)

£)

g)

a este factor a nivel obrero y en su totalidad las empre
sas privadas venezolanas s6lo la quinta parte de éstas--
lo ubica en un 2° lugar de interés empresarial, en tanto
que el 30% de empresas plblicas venezolanas le dan un --

10° lugar de importancia.

Intereses Masculinos y/o Femeninos.

S61lo el 45% de empresas privadas mexicanas lo ubican en-
un §° lugar en importancia a nivel obrero y el 25% de em
presas privadas venezolanas le dan poca importancia, tam
bién el interés es minimo en las empresas pfiblicas mexi-
canas, en tanto que el 60% de empresas p@iblicas venezola
nas lo marcan en un 14° lugar en importancia,

Relaciones Sociales,

No es ni la cuarta parte de las empresas privadas mexica
nas que le ponen interés a este factor, también en empre
sas privadas venezolanas su interés es minimo, al igual-
que las empresas pﬁblicas mexicanas, no toman en cuenta-
este factor a nivel obrero y el 55% de empresas pGblicas
venezolanas, lo sefialan en un 11° lugar,

Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea.

El 50% del sector empresarial privado mexicano, 1o sefia-
la en un 1° lugar al igual que el 50% de empresas priva-
das vemnezolanas, lo ubican en un 1° lugar, no asi en las
empresas pﬁblicas mexicanas que le dan poca importancia-
a esta funcibén y el 65% de empresas pfiblicas venezolanas
lo marcan en un 3° lugar de impoftancia.

Entrenamiento,

En la mayoria de las empresas privadas mexicanas, el in-
terés por este factor es minimo y ocho empresas privadas
venezolanas le dan un 2° lugar en importancia en tanto--
que el 45% de empresas pﬁblicas mexicanas lo ubican en--

un 4° lugar y més de la mitad de empresas pGblicas vene-
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h)

i)

3)

k)

zolanas le dan un 2° lugar en importancia en tanto que--
el 45% de empresas pliblicas mexicanas lo ubican en un 4°
lugar y mids de la mitad de empresas péblicas venezolanas,
lo sefialan en un 1° lugar en importancia a nivel obrero.

Gustos y Desagrados en Ocupaciones.

El 20% de la totalidad de empresas privadas mexicanas,--
lo sefialan en un 2° lugar, en empresas privadas venezo--
lanas el interés es mfinimo al igual que en las empresas-
plblicas venezolanas, que le dan un 9° lugar en importan
cia a nivel obrero.

Destreza manual, Coordinacién manual.

Sélo el 35% de las empresas privadas mexicanas lo marcan
en un 4° lugar y en la mayoria de las empresas privadas-
venezolanas, su interés a este factor es minimo y en las
empresas pﬁblicas mexicanas, el 4ngulo de discrepancia--
es amplio. No asi en empresas pﬁblicas venezolanas que-
el 50% de este factor lo marcan en un 4° lugar.

Aptitudes especificas.

Los intereses de este repertorio, a nivel obrero en em--
presas privadas mexicanas, son minimos, al igual que las
empresas privadas venezolanas y también las empresas pG-
blicas mexicanas, sin embargo, las empresas pﬁblicas ve-
nezolanas por lo menos lo marcan el 70%de éstas en un--
2° lugar de importancia.

Estabilidad Emocional,

El 55% de empresas privadas mexicanas, lo colocan en un-
éngulo muy discrepante y la totalidad de empresas priva-
das venezolanas le dan muy poco interés, 1o mismo sucede
con las empresas pGblicas mexicanas las que el grado de-
importancia es minimo a nivel obrero.

Pdg. 109



1) Afectos.

m)

n)

Las tres cuartas partes de las empresas privadas mexica-
nas, lo ubican en un 6° lugar de importancia dentro de--
las pruebas psicolégicas a nivel obrero y el 25% de em--
presas privadas venezolanas lo sefialan en un 11° lugar--
de interés, en las empresas pidblicas mexicanas no lo to-
man en cuenta y el 50% de las empresas pilblicas venezola
nas lo marcan en un 13° lugar.

Motivacién.

El 45% de las empresas privadas mexicanas lo marcan en--
9° lugar de importancia, también las empresas privadas--
venezolanas le dan poca importancia resultando, que las-
empresas plOblicas mexicanas y las pdblicas venezolanas--
le dan una importancia nula a este nivel obrerol

Inseguridad, )

Unicamente 9 empresas privadas mexicanas la colocan en--
un 5° lugar, en tanto que la quinta parfe de empresas---
privadas venezolanas lo ubican en un 9° lugar de impor--
tancia., Las empresas pﬁblicas mexicanas, no lo toman en
cuenta a nivel obrero y el 50% de empresas piblicas vene
zolanas, lo ubican en un 7° lugar.

PREGUNTA 10

Indique el responsable de la aceptacién y/o rechazo de un--
candidato,

El

55% de las empresas privadas mexicanas, dicen que el res

ponsable de 1la aceptacién o rechazo, es el Jefe de Selec---

cién y en un 45% en este sector empresarial, es el Supervi-

sor inmediato del puesto vacante.

En

las empresas privadas venezolanas, en su mayorfa es el--

z
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Jefe de Seleccién que viene siendo el Lic. en Relaciones In
dustriales.

En las empresas pQblicas venezolanas, el encargado en un --
100% es el Jefe de Seleccién de Personal, el responsable de
la aceptacién de un candidato y en su mayorfa, también vie-
ne siendo el Lic., en Rels. Inds.

PREGUNTA 11

Maneja usted alguna técnica de evaluacién para saber si los
candidatos escogidos son los idéneos?

En las empresas privadas mexicanas, no se cuenta con ningu-
na técnica de evaluacibn, sefialindose que sélo el 40% de es
te sector si la tiene.

Las empresas privadas venezolanas, en el 75% de éstas se ma
nifiesta que manejan ciertas técnicas aunque no muy apropia .
das a esta funcién.

Las empresas ptiblicas mexicanas, en la mayoria de este gru-
po no cuenta con técnicas de evaluacién. Esto se vé tam---
bién en empresas plblicas venezolanas, las cuales no cuen--
tan con ninguna técnica de evaluacién.

PREGUNTA 12

Describala brevemente (la técnica)

El 40% de empresas privadas mexicanas utilizan la contrata-
cibn de 28 dfas y en ese lapso de tiempo se observa si el--

candidato es el idéneo para determinada tarea. Las tres --

cuartas partes de empresas privadas venezolanas, utilizan--
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la observacién directa y el resultado final,

S6lo en 2 empresas piblicas mexicanas, someten a compara---
cién a varios candidatos para un puesto determinado. En---
las empresas pdblicas venezolanas (no siempre el resultado-
es efectivo en los mecanismos que utilizan para seleccionar
a su personal) no utilizan técnicas de evaluacién.

PREGUNTA 13

Son efectivos los sistemas y procedimientos para seleccio--
nar a un candidato en esta dependencia o institucién?

El 60% de las empresas privadas mexicanas dicen que los pro
cedimientos que utilizan son eficaces para Seleccionar a su
personal y un 85% de empresas privadas venezolanas lo con--
firman como en las anteriores y el 60% en empresas pfiblicas
mexicanas, mencionan que sus métodos no son muy confiables-
y en las empresas pﬁblicas venezolanas, no siempre les re--
sulta efectivo el tipo de mecanismos. que usan para seleccio
nar a su personal.

"PREGUNTA 14

Mencione los criterios que apoyan esta oOpinién.

En 1la mayoria de empresas privadas mexicanas, lo hacen por-
comentarios del jefe inmediato del puesto, E1 90% de las--
empresas privadas venezolanas lo miden por el ausentismo,--
la baja tasa de accidentes, la répida adaptacién. En las--
empresas pGiblicas mexicanas, mencionan la falta de eficien-

cia, en el Depto. de Recursos Humanos.

En las empresas pQblicas venezolanas, el personal en su ma-
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yoria, es poco responsable en su 4rea de trabajo y el con--
trol del supervisor es minimo.

PREGUNTA 15

Usted como Seleccionador de Personal, cuenta con alg@n ins-
tructivo para la realizacidn de su trabajo?

En empresas privadas mexicanas, mds de la mitad de este sec
tor hace mencién de un instructivo al igual que en las em--
presas privadas venezolanas el 80% de éstas cuentan con un-
libreto para dicha finalidad. Las empresas pfiblicas mexica
nas, la minoria lo usa. Las pGblicas venezolanas lo poseen
pero sin embargo, muy pocas lo saben manejar.

PREGUNTA 16
Cudles son?

El 45% de las empresas privadas mexicanas utilizan como ins
tructivo de Seleccién los libros en Administracién de Recur
sos Humanos y una minoria usa el Manual de Técnicas de Se--
leccién. En las empresas privadas venezolanas, la mayorfa-
se apoya en el Manual de Politicas y Normas de Seleccibén --
las empresas pGblicas mexicanas, 5610 una minoria se enfoca
al Manual de Selecciémn. Las empresas pﬁblicas venezolanas,
el 100%, usan el Manual de Politicas y Normas de Seleccién.

PREGUNTA 17

Al aplicar las pruebas, lo hace para cubrir un mero trémite
en esta dependencia o institucién?

En la mayoria de las empresas privadas mexicanas utilizan--
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las pruebas psicolégicas para cumplir la funcién a la cual-
estdn destinadas al igual que el 80% de las empresas priva-
das venezolanas, las aplican con la misma finalidad. Las--
empresas plblicas mexicanas las emplean para seleccionar,--
no asi{ en las empresas ptblicas venezolanas que en la mayo-
ria de éstas, las emplea Unicamente para cumplir un requisi
to.

PREGUNTA 18
Por qué?

En su mayoria, las empresas privadas mexicanas lo hacen por

los resultados positivos que tiene su organizacién. En las

privadas venezolanas, porque orientan al personal o bien pa
ra transferirlo de un departamento a otro y en las empresas

ptiblicas mexicanas, porque forma parte del procedimiento de

Seleccién. Las empresas p@iblicas venezolanas, el 70% de és
tas las aplican porque son'trémites meramente empresariales,
pues se toma mis en cuenta la recomendacién.

PREGUNTA 19

Enumere en orden progresivo de importancia los requisitos--
para aceptar y/o rechazar a un candidato,

a) Experiencia.
En la mayorfia de las empresas privadas mexicanas es pri-
mordial la experiencia, como un requisito para aceptar a
un candidato, no asi en' las empresas privadas venezola--
nas, las cuales s6lo un 35% lo ubica en un 2° lugar de--
importancia, al igual que las empresas pblicas mexica--
nas, es decisivo este factor para contratar a los candi-
datos. E1l 60% del sector péiblico venezolano lo toman --

2
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b)

c)

d)

e)

muy en cuenta ya que estd dentro de sus requisitos empre
sariales.

Escolaridad.

En un 80% de las empresas privadas mexicanas es importan
te ya que viene a ser un requisito ubicéindolo en un 2°--
lugar. Las empresas privadas venezolanas un 35% lo mar-
can en un 2° lugar de interés empresarial.

En la totalidad de empresas pUblicas mexicanas es un re-
quisito porque lo ubican en un 2° lugar de interés para-
la contratacién, al igual que las empresas pQblicas vene
zolanas, es primordial para aceptar a un candidato.

Rendimiento  en las Pruebas Psicolégicas.

Del 95% de las empresas privadas mexicanas, once de és--
tas lo marca en un 3° lugar y el 60% de empresas priva--
das venezolanas lo marcan en un 3° lugar también de im--
portancia para dicha funcién. No asi en las empresas pfi
blicas mexicanas, que su interés es minimo al igual que-
las empresas pfiblicas venezolanas, que no le dan mucha--,
importancia a este punto,

Sexo.

Sélo el 25% de empresas privadas mexicanas lo ubican en-
un 4° lugar de importancia para aceptar a un candidato.-
El interés en las empresas privadas venezolanas, el inte
rés es minimo por el éngulo de lugares que es tan disper
so. Las empresas pﬁblicas mexicanas tienen un poco inte
rés en este factor como sucede también con las empresas;
pGblicas venezolanas,

Religién.

En las empresas privadas mexicanas, este punto no 1o to-
man en cuenta, no como en las empresas privadas venezola
nas, que més del 50% lo marcan en un 4° lugar de impor--
tancia. En las pﬁblicas mexicanas y en las pﬁblicas ve -~
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nezolanas es minimo el interés que le llegan a dar.

f) Lealtad.
Las empresas privadas mexicanas, no lo toman en conside-
vacién y el 75% de las privadas venczolanas lo marcan en
un 7° lugar de importancia.
Las empresas pGblicas mexicanas le ponen muy poca atencién
y las pidblicas venezolanas es casi nula su importancia.

PREGUNTA 20

Es importante la nacionalidad en esta Dependencia o Institu
cidén para un puesto vacante?

El 75% de las empresas privadas mexicanas lo ubican como un
requisito empresarial que la nacionalidad deberé ser mexica
na y el 95% de las privadas venezolanas, es un requisito sé
lo de contrato, s6lo se contrata personal extranjero siem--
pre y cuando exista una actividad especializada y no haya--
persona capacitada en ese pais, que pueda llevar a cabo di-
cho trabajo. Las empresas pﬁblicas mexicanas si toman en--
cuenta este punto al igual que las empresas pﬁblicas venezo
lanas.

PREGUNTA 21
Por qué?

El 50% de las empresas privadas mexicanas mencionan que la-
Ley Federal del Trabajo, exige que por lo menos el 70% del-
personal sean mexicanos y el 80% de empresas privadas vene-
zolanas dicen que son normas polfticas de la empresa y en--
las pGblicas mexicanas mencionan que en la Ley Federal del-
Trabajo se exige este requisito. Las empresas pﬁblicas ve-
nezolanas, se rigen por politicas de la empresa. '
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C ANALISIS ESTADISTICO
PREGUNTA 2

En esta pregunta el andlisis estadf{stico muestra una depen--
dencia altamente significativa entre el pais y ademis el he-
cho de que haya sido o no psicblogo; los que aplican las ---
pruebas psicolégicas en el proceso de seleccién, al observar
las tablas de contingencias en los datos hay un mayor nfimero
de psicélogos en el sector mexicano.

Dentro del andlisis estadistico de los dos sectores de empre
sas mexicanas hay una diferencia significativa, puesto que--
en las empresas privadas el psicélogo tiene mayor prioridad-
en el proceso de seleccién de personal en aplicar las prue--
bas psicolégicas.

PREGUNTA 3

La Gnica estimacién que se observé en este andlisis estadis-
tico de la pregunta, es una dependencia significativa. Ade-
mnds se detect6 que las empresas gubernamentales venezolanas-
tienen los porcentajes mucho muy dispersos, 0 sea que este--
sector venezolano no le da importancia decisiva a las prue--
bas psicolégicas para la aceptacién o rechazo de un candida-
to.

‘PREGUNTA 10

A pesar de que no se tiene una estimacidén es obvio que exis-
te una diferencia radical entre las empresas mexicanas y ve-
nezolanas y para ello, s6lo basta mirar la tabla de concen--
tracién de resultados y se notari que en la mayorfa del sec-
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tor empresarial venezolano el responsable de la aceptacién o
rechazo de un candidato es el Licenciado en Relaciones Indus

triales.

PREGUNTA 11

Del andlisis estadistico se ve que hay una diferencia signi-
ficativa entre empresas privadas y empresas gubernamentales.
Esta diferencia, se explica bdsicamente porque en Venezuela-
no cuentan con ninguna técnica de evaluacién y en México un-
gran niémero del sector pfiblico carece o no cuenta con esto.

Asimismo en el andlisis de empresas privadas tanto en México

como Venezuela se detectd una diferencia significativa. De-

acuerdo a los resultados son deficientes en este aspecto las:
empresas mexicanas. En Venezuela, para el sector gubernamen
tal no hay estimacién, ya que ninguna de las empresas cuenta

con un procedimiento técnico de evaluacién.

PREGUNTA 13

Se detect6 una diferencia significativa en el sector guber--
namental como privado y al mirar los resultados, muestran --
que las empresas pdblicas no existen procedimientos efecti--
vos para la seleccién; esta diferencia es mucho mis marcada
en el sector empresarial venezolano tanto privado como guber
namental. Esto ﬁltimo puede interpretarse que en México, en
los dos sectores empresariales, consideran igual de efecti--
vos dichos sistemas de seleccién.

PREGUNTA 15

Hay una diferencia altamente significativa entre el sector--
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mexicano como venezolano; lo cual refleja el hecho de que --
aproximadamente el 87% de empresas venezolanas cuentan con--
tal instructivo, mientras que menos del 50% del sector mexi-
cano, esta diferencia se nota al igual que en el sector pri-
vado como gubernamental.

PREGUNTA 17

Hay una marcada diferencia significativa en los resultados--
de esta pregunta dentro de Venezuela en el sector empresa---
rial privado como gubernamental, puesto que las del gobierno
las pruebas psicolégicas las aplican para cubrir un mero tri
mite.

PREGUNTA 20

Tanto en México como en Venezuela s{ tiene gran importancia-
la nacionalidad, asi como en el sector privado, y el sector-.
gubernamental. S6lo hay contrataciones de personal extranje
ro en los dos pafses, siempre y cuando no se encuentre mano-
calificada de x ramo en la industria.
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C ANALISIS ESTADISTICO

PREGUNTA 2
SI | NO
P.M, {17 | 3
GM. | 4| 6
P.V. 5|20
G.V. 3 7
SI | NO
Mex. |21 9
Vzla. | 8 27
SI | NO
Priv.{22 | 23
Gub. | 7 |13
§I | NO
Priv.|{17 3
Gub. 4 6

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vSs.
Venezolanas
21 = 15.07385638 *
Privadas
Total de empresas vs.
Gubernamentales
2I = 1.094935616 n.s.
Privadas
- Dentro de México vs. .
Gubernamentales

21 = 6.283261246 *
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SI {NO
Priv.| 5 |20
Gub. 3 7

SI |NO
Méx. |17 3
Vzla.; 5 |20

SI |NO
Méx. 4 6
vzla.| 3 | 7|

Privadas
Dentro de Venezuela vS.
Gubernamentales

2I = 0.3907016564 n.s.

Mexicanas
Empresas privadas vs.
Venezolanas
21 = 20.43253749 *
Mexicanas
Empresas gubernamentales vs.
Venezolanas

2I = 0.22034618 n.s.
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PREGUNTA_3

SI |NO
P.M. |12 8
G.M. 5 5
P.V. |16 4
G.V. 0 |10

SI |NO
Méx 17 |13
Vzla.| 16 |14

SI [NO
Priv.| 28 ;12
Gub. | .5 |15

SI |NO
Priv.j12 8
Gub. 5 5

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vs.

Venezolanas

21 = 0.067353174 n.s.

Privadas
Total de empresas vs.
Gubernamentales
21 = 11.2141077 ~*
Privadas
Dentro de México VLR
Gubernamentales

21 = 02704956076 n.s,.
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SI | NO
Priv. {16 4
Gub. 01{16
SI | NO
Méx. |12 8
Vzla. |16 4
SI | NO
Méx. | 5] 5
Vzla.| 0] 10

Privadas
Dentro de Venezuela vs.
Gubernamentales

(No hay estimacién)

Mexicanas

Empresas privadas vs.
Venezolanas
21 = 1.932580543 n.s.
Mexicanas
Empresas gubernamentales VS.
Venezolanas

(No hay estimacién)
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PREGUNTA 10

SI | NO
P.M. |11 9
G.M. 1 7
P.v. |20 0
G.V. |10 ©

SI | NO
Méx., |12 .16
Vzla.|[30 | 0

SI | NO
Priv.{11 9
Gub. 1 7

SI | NO
Priv.{20| 0
Gub. |10 0

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vs.
Venezolanas
(No hay estimacién)
Privadas
Dentro de México vs.
Gubernamentales
2I = 4.688978737 *
Privadas
Dentro de Venezuela vs.
‘Gubernamentales

(No hay estimacién)
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SI | NO
Méx. J11 9
Vzla.|20 0
SI | NO
Priv.|31 9
Gub, [11 7
SI | NO
‘Méx. 1 7
Vzla.|10 0

Mexicanas
Empresas privadas vs.
Venezolanas

(No hay estimacién)

Privadas
Total de empresas Vs,
Gubernamentales
21 = 1.614249722 n.s.
Mexicanas
Empresas gubernamentales vs.
Venezolanas

(No hay estimacién)

z
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PREGUNTA 11

SI | NO

Tabla general de México y Venezuela,

G.M. 2 8 tanto en empresas gubernamentales co
P.V 1s 5 mo empresas privadas.
010
SI | NO Total de empresas mexicanas contra
Méx 10 Zd total de empresas venezolanas.

Vzla.|15 | 15

2 = 1,723510884 n.s.

SI | NO Total de empresas privadas contra
priv.|23 | 17 total de empresas gubérnamentales.
Gub. | z 18 21 = 1395150429

Privadas
SI { NO Dentro de México vs.
Priv.l 81 12 Gubernamentales

Gub. | 2| 8 21 = 1.262334948 n.s.
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SI | NO
Priv. |15 5
Gub. 0110
SI | NO
Méx. 81 12
Vzla. 15 S
SI | NO
Méx. 2 8
Vzla.| 01| 10

. Privadas
Dentro de Venezuela vs.
. Gubernamentales
(No hay estimacién) '
) Mexicanas
Empresas privadas Vs,
Venezolanas
2% = 5.134496236 *
Mexicanas
_ Empresas gubernamentales Vs.
Venezolanas

(No hay estimacién)

4
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PREGUNTA 13

SI{ NO
P.M. {12 8
G.M. 4 6
P.V, |17 3
G.V. 5 5
SI | NO
Méx. |16 | 14
Vzla.|22] 8
SI| NO
Priv. 2§ 11
Gub. 9111
SI | NO
Priv.
Gub.

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vs.
Venezolanas

21 = 2.608622534

Total de empresas privadas contra
total de empresas gubernamentales

21 = 4.279876646 *

Privadas
Dentro de México vs.
Gubernamentales

21 = 1.,074698539
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SI [NO
Priv. |17 3
Gub. 5 5
SI [NO
Méx. {12 8
Vzla. |17 3
ST |NO
Méx. 4 16
Vzla.|. 5 5

Privadas

Dentro de Venezuela vs.
Gubernamentales

2I = 4.023603161 *

Mexicanas
Empresas privadas vs.
Venezolanas
21 = 3.224671994
Mexicanas
Empresas gubernamentales vs.
|Venezolanas

21 = 0.2023755982.

2
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PREGUNTA 15

SI | NO
P.M. 11 9
G.M. 3 7
16 4
G.V. |10 0
S1 | NO
Méx. |14 16
Vzla.|26| 4
SI | NO
Priv.}27| 13
Gub, 13| 7
SI| NO
Priv.{11 9
Gub. 3 7

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vs.
Venezolanas
21 = 11.3658336 *
Privadas
Total de empresas vs.
Gubernamentales
21 = 0.037352358
Privadas
Dentro de México vs.
Gubernamentales

2I = 1.712559968
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SI | NO

Priv. |16 4
Gub. |10 0
SI | NO
Priv.{11 9
Gub. {16 | 4
“1SI | NO
Méx. 3 7
Vzla.|10 0

Privadas

‘Dentro de Venezuela vS.

Gubernamentales

(No hay estimacidén)

Mexicanas
Empresas privadas vs.
Venezolanas
21 =:15.829671202 ..*
Mexicanas
Empresas gubernamentales vs.
}|Venezolanas

(No hay estimacién)

z
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PREGUNTA 17

SI | NO
P.M. | 7]13
G.M. | 3] 7
P.V. | 4|10
G.v. | 7] 3

SI | NO
‘Méx. |10 | 20
Vzla. |11 | 19

SI | NO
Priv. {11 | 29
Gub. {10 |10

ST | NO
Priv.| 7 |13
“Gub . 3 7

Tabla general de México y Venezuela,

tanto en empresas gubernamentales co

mo empresas privadas.

Total de empresas

21 = 0.073280882

Total de empresas

21 = 2.91420726

Dentro de México

2I = 0.075698498

Al
Mexicanas
vs.

Venezolanas

Privadas
vs.
Gubernamentales

Privadas
Vs,
Gubernamentales

2
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SI | NO
Priv.| 4| 16
Gub. 7 3
S1 | NO
Priv.| 7113
Gub. 4116
SI | NO
Méx. 317
Vzla.y 7 3

Dentro de Venezuela

2I = 7.196082718 *

Empresas privadas

21 = 1.9539684

Empresas gubernamentales

21 = 3.29131514

Privadas
Vs,
Gubernamentales

Mexicanas
Vs,
Venezolanas

Mexicanas
Vs,
Venezolanas

Z
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PREGUNTA 20

SI |NO
P.M. |15 | 5
G.M. | 8| 2
PV, (19 | 1
G.v. |10 | ©
SI |NO
Méx. |23 .7
Vzia.[29 | 1
SI |No |
Priv.| 21 | 6
Gub. |18 | 2
S1 | NO
Priv.| 15 5
Gub. 81 1

Tabla general de México y Venezuela,
tanto en empresas gubernamentales co
mo empresas privadas.

Mexicanas
Total de empresas vSs.
' Venezolanas
21 = 5,755884424 *
Privadas
Total de empresas vSs.
Gubernamentales
21 = 0.939523596
Privadas
.Dentro de México Vs,
Gubernamentales

21 = 0,0949126258
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SI ] NO
Priv. {19 1
Gub. {10 0
SI | NO
Méx 15 5
Vzia. 19 1
SI | NO
Méx. 8 2
‘Vzla. |10 0O

Privadas
Dentro de Venezuela vs.
Gubernamentales

(No: hay estimacién)

Mexicanas
Empresas privadas Vs,
Venezolanas
21 = 3.38271149
Mexicanas
Empresas gubernamentales vs.
Venezolanas

‘(No hay estimacifn)
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CAPITULO VI

CONCLUSTION

Una vez concluida nuestra investigacién y habiendo e§
puesto los resultados obtenidos, contamos con la informacién
necesaria para ACEPTAR O RECHAZAR la HIPOTESIS que dio ori--
gen al presente estudio y la cual se encugntra enunciada de-
la siguiente manera:

"EN LAS EMPRESAS PUBLICAS MEXICANAS Y VENEZOLA-
NAS, NO SIGUEN NINGUN PROCEDIMIENTO TECNICO NI
ESPECIFICO EN LAS AREAS DE SELECCION DE PERSO-
NAL"

La HIPOTESIS enunciada fue ACEPTADA por los datos obte
nidos en la investigacién y se concluye:

a) De las 112 Empresas que formaron la Muestra Especifica, sé
lo el 9% contestaron ampliamente el cuestionario, demos---
trando tener un procedimiento técnico y especifico en las-
&reas mencionadas.

Este tipo de empresas se consideraron como grandes tenien-
do un minimo de 1000 empleados.

b) De las 112 empresas, el 60% no contexté en su amplitud el-
Cuestionario y no se pudo comprobar ningln procedimiento -
técnico ni especifico en el 4rea de Reclutamiento y Selec-
cién de Personal. Este tipo de empresas fueron cataloga--
das como Chicas (de 2 a 300 empleados) y Medianas (de 301-
a 1000 empleados).

De acuerdo a los datos mencionados y que fundamentan--
la ACEPTACION DE LA HIPOTESIS del presente Estudio; se resume
lo siguiente:

2

Pag.

158




a) La Seleccifn de Personal "aparentemente' es una de las téc

b)

c)

nicas mis comunes y que en la actualidad ha tenido mayor--
desarrollo; sin embargo, séloc en Empresas mayores de 1,000
empleados denominadas "grandes" se encontrd un tipo de pro
cedimiento técnico y especifico, en algunas de estas Empre
sas que cuentan con un sistema y con los hombres debidamen
te capacitados en las 4reas de Reclutamiento y Seleccibn--
de Personal, el Sistema no se encuentra actualizado ni es-
tandarizado al universo que se maneja.

En las Empresas Medianas se desconocen las funciones sobre
Reclutamiento y Seleccién de Personal a pesar de esto, mu-
chas de ellas hacen uso de algunas técnicas sin conocer --
las bases de la misma, ejemplo de ello, tenemos las Prue--
bas Psicolégicas las cuales son aplicadas y evaluadas por-
personal sin ningdn entrenamiento y que se auxilian dnica-
mente de "machotes™ para llevar a cabo este procedimiento,
siendo obviamente los resultados subjetivos,

En las Empresas Chicas no existe una tecnificacién de las-,

funciones referentes al Reclutamiento y Seleccién de Perso
nal, en ellas tampoco existe un Departamento de Personal,-
siendo a su vez el Departamento de Contabilidad el que 1lle
va las funciones que al personal se refiere. '

Para la contratacién del personal, es indispensable la re-
comendacién y la observacién en el trabajo.

NOTA: Muchas de estas Empresas Medianas y Chicas se encuen---

tran en expansién, por consiguiente, desorientadas en--
la clase de profesionales que puedan resolverles el pro
blema del suministro del personal adecuado, desconocien
do hasta el momento que estas funciones pueden ser rea-
lizadas eficazmente por egresados de Psicologia del Tra
bajo,
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Se observd que en la mayoria de las empresas Mexicanas
como Venezolanas, utilizan las Pruebas Psicoldégicas para se--
leccionar a su personal, al igual que para orientarlo.

También se pudo detectar que en México, tanto el sec--
tor empresarial privado como el gubernamentdl, el Psicblogo--
es el responsable de 1a aplicacién de las Pruebas Psicolégi-
cas, evaluaci6n y aceptacién del candidato, no asi en Venezue
la, que es el Lic. en Relaciones Industriales el que se encar

ga de dicho fin.

Como se pudo observar, en México las Pruebas Psicolbgi
cas. las ubican en un rango de 50% en importancia para tal fi-
nalidad y en Venezuela la mayorfia le d4 un rango del 25%.

Las Pruebas Psicolégicas que fueron més relevantes en-
su aplicacién para seleccionar a su personal ejecutivo tanto-
en México como en Venezuela, fueron: M.M.P.7, Bender, Raven,-
Dominé, Moos, solamente que en Venezuela incluyen la entrevis
ta dentro de dichas pruebas, aunque en empresas Plblicas de--
este mismo pais se observé que a nivel ejecutivo no se aplica
ningln tipo de Pruebas Psicolégicas, prestéindole més importan
cia al curriculum y experiencia del personal,

El repertorio medido por las Pruebas Psicolégicas a ni
vel ejecutivo tanto en México como en Venezuela, clasificéndé
se como los mis importantes para elegir a un candidato a ni--
vel ocupacional especifico, fue: Rendimiento Intelectual e In
seguridad, Aptitudes especificas y Afectos,

Las pruebas que utilizan para seleccionar a su perso--
nal a nivel medio, tom4ndose como los mis relevantes, son:«--
M.M.P.I, Frases incompletas, Army, Beta, Otis, Raven, D.A.T -
16 PF (intermedio y como se dijo anteriormente, en Venezuela-
incluyen la entrevista dentro de las Pruebas Psicolégicas a--
cualquier nivel y se puede decir que en estas Empresas PGbli-
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cas Mexicanas y Venezolanas, utilizan pocas pruebas psicolégi

cas para seleccionar a su personal.

Los factores que son de interés para el proceso de la-

seleccién a nivel medio fueron: Nivel ocupacional especifico,

destreza manual, coordinacién manual, aptitudes especificas,-

entrenamiento o los que se toman mis en cuenta.

Los factores que son de mlds interés para el proceso de

Seleccibén a nivel medio y que se toman en cuenta son:

a)

b)

Nivel ocupacional especifico, coordinacién manual, entrena
miento y aptitudes especificas.

Las pruebas Psicolfgicas que se utilizan a nivel obrero en
la mayoria de las empresas son: Subtest del D.A.T, Pruebas
de Razonamiento Abstracto, habilidad numérica, Otis Inter-
medio, Army y Beta.

Los factores que fueron mis relevantes en el proceso de se
1ecci§n a nivel obrero son: Intereses masculinos y/o feme-
ninos.

Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea.

Gustos y desagrados en ocupaciones e inseguridad, sin em--

bargo en las empresas Pﬁblicas Mexicanas y Venezolanas no-

especifican muy claro sus necesidades a nivel obrero.

Se observé que son pocas las empresas que utilizan técni--

cas de evaluacién, algunas de éstas son: Contratacién por-

28 dfas, observacién directa, entrenamiento. Hacemos no--

tar que en las Enpresas Gubernamentales Venezolanas, no --

utilizan ninguna técnica para evaluar a sus candidatos a--

cualquier nivel,

Més del 60% del sector empresarial privado y gubernamental,
utilizan un instructivo como es el '"Manual de Técnicas' pa
ra seleccionar al personal, y algunas utilizan libros de--

Recursos Humanos,
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Mis del 60% del sector empresarial privado y gubernamental,
utilizan un instructivo como es el "Manual de Técnicas" pa
ra seleccionar al personal, y algunas utilizan libros de--

Recursos Humanos.

También se pudo puntualizar que en empresas Privadas Mexi-

canas como Venezolanas, al aplicar sus Pruebas Psicolbgi--

cas, no lo hacen por un mero trédmite, sino porque dan bue-

nos resultados, no asi en el sector gubernamental, que es-

lo contrario, siendo que en la mayoria de las empresas tie
nen requisitos muy contundentes para aceptar al candidato,

como son; la experiencia, escolaridad y rendimiento en las

Pruebas Psicolégicas.

En la mayoria del grupo empresarial, es decisivo para ellos
que el candidato sea de nacionalidad correspondiente a la-
del pais, por leyes que les implanta el gobierno, sélo ---
cuando no hay personal capacitado, aun cuando en Venezuela,
el sector empresarial privado dice que es més responsable-
un extranjero que el mismo venezolano,

En la mayoria de las empresas venezolanas mencionan que el
sistema de seleccién fue creado por un Lic. en Administra-
cién de Empresas y en México un 60% de las empresas mexica

nas, mencionan que fue creado por un Psicélogo,

También utilizan otros sisfemas para seleccionar a su per-
sonal que son: andlisis de Puesto, Entrenamiento, Recomen-
daciones, Candidato a Prueba.

El procedimiento que utilizan para seleccionar a su perso-
nal es el siguiente:

Forma de solicitud, entrevista con el jefe inmediato, exa-
men Psicolégico, examen de conocimientos, examen médico,--
sexo, edad, documentos para su contratacién, induccidn, --
candidato a prueba., (En Venezuela también es importante--
que no tengan antecedentes penales y piden también cartas-
de recomendacién),



CAPITULO VII

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS

En aquellas Empresas que cuentan con un Departamento--
de Seleccidn de Personal, seria conveniente informarles sobre
los adelantos logrados en este campo de trabajo a través de--
diferentes medios de difusién que permitan a los participan--
tes un intercambio de conocimientos y una actualizacibn con--
el fin de tecnificar los diferentes procedimientos que a Se--
leccién se refiere, optimizando el suministro de personal ade
cuado a su Empresa.

Actualizacién y Estandarizacién de los métodos que se-
estdn utilizando en Seleccibn de Personal de acuerdo a la ---
idiosincracia de nuestra poblacién, ya que muchos de estos mé
todos por su falta de tecnificacién son considerados como ob-
soletos, olvidindose que la adaptacién de estos métodos a los
niveles que estén manejando, les darian la validez y confiabi
lidad correspondiente.

Fortalecimiento de los diferentes campos de accién en-

los que el Psicélogo del Trabajo ha alcanzado un alto desarro
llo,

Por lo tanto, debemos prepararnos en-este campo, crean
do, innovando, fomentando, disefiando y estandarizando mejores
técnicas de Seleccién de Personal que permitan optimizar esta
fuente de trabajo,
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SUGERENCIAS OBTENIDAS DE LOS CUESTIONARIOS

a)

b)

COMPARACION DE LOS RESULTADOS CON OTROS ESTUDIOS SIMILARES:

Se mencioné en dos Empresas cuestionadas que en American -
Chambers y en la Secretaria de la Presidencia, estaban rea
lizando un estudio similar y que seria conveniente compa--
rar los resultados obtenidos, una vez concluidas las dife-
rentes investigaciones, logrando una mayor o0 menor genera-
lizacidén de las conclusiones a las que se 1llegd.

ESTABLECER ASESORIAS A EMPRESAS

En diferentes Empresas (Medianas y Chicas), se pidié aseso
ramiento en las 4reas de Personal: Primero, por encontrar-
se muchas de ellas en expansién y segundo; se interesaron-
al conocer la preparacién y actividades que puede desarro
1lar el egresado de la carrera de Psicologfa del Trabajo.

2
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CUESTIONARIO PILOTO

1.- Qué importancia le dan en esta empresa a las baterias Dsi

colbégicas para su seleccién?

a) Ninguna b) Es importante

2.- Las Pruebas Psicolégicas las utilizan en:

a) Seleccionar a su personal

b) Para darle una orientacién adecuada

c) Para predecir qué habilidades tiene el sujeto
d) Para motivarlo en determinada 4rea de trabajo

3.- Qué profesién tiene la persona que aplica las Pruebas Psi
colégicas?

a) Una secretaria

b) Una persona entrenada

c) El Jefe del Depto. de Seleccibn
d) Es un Psicélogo

4.- Qué importancia le d4 usted a las Pruebas Psicolégicas pa

ra elegir a un candidato?

~

a) 75 al 100%
b) 74 al 80%
c) 41 al 25%

5.- Qué es lo que le interesa a usted para seleccionar a un--

candidato? '
a) Su apariencia

b) Comportamiento
.c) Su experiencia

d) Su curriculum
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10.

De
le

AAH

a)
b)
¢)
d)
e)
£)
g)
h)
i)
)
k)
1)
m)

acuerdo a su experiencia, enumere los factores que se-

presentan para el proceso de seleccién a nivel ejecuti

Nivel ocupacional

Maduracién en el 4rea de intereses

Rendimiento en tareas intelectuales

Relaciones sociales con los deméis

Disponibilidad para ejecutar una tarea

Que tenga un buen entrenamiento

Destreza en ciertas éreas de trabajo

Habilidad manual

Cooperacifn en un trabajo

Estabilidad del sujeto en sus emociones

Afecto para sus subordinados
Motivacién en el trabajo

Inseguridad en el 4rea de trabajo

Para elegir a un candidato a nivel ejecutivo, le interesa

la estabilidad emocional?

a)

st

b) No

Por qué?

Para elegir a su personal ejecutivo en esta empresa, qué-
pruebas utiliza? )

Qué orden de importancia le dé usted a estos factores que

Ss¢

a)
b)
c)
d)
e)
£)

le presentan para elegir a su personal a nivel medio?

Trabajos especificos
j peci

Que
Que
Que
Que
Que

tenga maduracién en el 4rea de intereses
tenga capacidad intelectual

sea del sexo masculino

sea una persona sociable

esté disponible para hacer determinada tarea
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11.-

12.-

15.-
16. -

17.-

18, -

g) Que le gustc el trabajo

h) Que tenga una buena coordinacibén motora
i) Que tenga ciertas aptitudes especificas
j) Que tenga una buena destreza manual

k) Que lo motive su trabajo

1} Que no sea una persona insegura

Cudles son los requisitos m&s indispensables para elegir-
a una persona a nivel medio?
i

Qué pruebas aplica usted al personal a nivel medio para--

seleccionarlo?
Les interesa la seguridad que demuestre el personal?

Qué importancia le d4 usted a estos factores para selec--

cionar a su personal obrero?

a) Ciertos trabajos muy especificos

b) Que tenga capacidad para trabajar

c) Que tenga buena capacidad manual

d) Que sea una persona sociable

e) Que sea del sexo femenino

f) Que sea del sexo masculino

g) Que esté dispuesto a hacer cualquier tarea
h) Que sea responsable

Quién es el responsable de aceptar a un candidato?
Indique cudl persona puede rechazar a un candidato:

Usted maneja alguna técnica para saber si se eligié a un-

buen candidato?

a) Si b) No

Puede decir en qué consiste esa técnica?
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19.

20.

21.

22.

24,

25.

26.

27.

Usted, como trabajador en esta empresa, ha aportado ----
ideas nuevas para manejar esta técnica? '

Se ha cerciorado usted de que los sistemas que utiliza--
para elegir a su personal, son efectivos?

En qué se basa para dar esta opinién?

Qué otro procedimiento podria utilizar usted para un com
pleto Sistema de Seleccién?

Cémo se l1lama el instructivo para la realizacién de su -
trabajo?

Expliquelo brevemente:

Cuando aplica las pruebas, lo hace sélo para cubrir un -
trémite?

a) si ’ b) No
Cudles son sus razones para afirmar esto?

Culles de estos requisitos son de interés para usted,---
para aceptar a una persona?

a) Experiencia

b) Escolaridad

c) Sexo

d) Rendimiento en las Pruebas
e) Edad

f) Religién

g) Nacionalidad

h) Color de piel

i) Estabilidad

j) Estatura
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28.

29.
30.

31.

32.

33.

34.

En esta empresa es importante la nacionalidad para acep-

tar a una persona?

a) Si
Diga sus ra
Quién fundé

Cudles son
cionar a su

b) No
zones
el Departamento de Seleccidén en esta empresa?

otros Sistemas que utiliza usted para selec--

personal?

Diga quién es la persona que aplica la entrevista ini---

cial al per
Es importan

Qué es lom
personal?

sonal,
te para usted el Andlisis de Puesto?

4s importante para usted en la Seleccibn del-

Pag.

170



CUESTIONARIO FINAL

1.- Enumere en orden de importancia la utilidad que tienen --
las baterias de pruebas psicolégicas usadas en esta Depen’
dencia o Institucidn:

a) Para seleccionar al personal ( )
b) Como orientacién al personal ( )
c) Apoyo a programas de incentivos )
d) Como Predileccién de habilidades humanas ()
e) Como predileccidén de factores motivacionales

y efectivos )

f) Otros (especifique cuéles)

.- Sefiale la ocupacién de la persona que aplica las pruebas-
psicolégicas en el proceso de seleccién en esta Dependen-
cia o Institucidn:

a) La secretaria

b) Empleado entrenado

) Supervisor donde se encuentra la vacante
Psicélogo

~ N N ™
R N e

Otras personas (indique cuéles)

importancia ocupan las pruebas psicolfgicas en la de-

1e,f‘éptaci§n y/o rechazo de un candidato:

a) .cior o 100% € )
b) De: 74% )
¢) Dei 00 ¢ 9% )
d) pe1 - 1 1% €
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4,- Indique las pruebas psicolégicas que aplica para seleccio
nar al personal a nivel ejecutivo en esta Dependencia o--

Institucién:

5.- Enumere en orden de importancia para el proceso de selec-
cién, el repertorioc medido por las pruebas psicoldgicas a
nivel ejecutivo en este Dependencia o Institucién:

a) Nivel ocupacional especifico
b) Maduracién en e. 4rea de intereses
c) Rendimiento intelectual
d) Intereses masculinos y/o femeninos
e) Relaciones sociales

~f) Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea
g) Entrenamiento
h) Gustos y desagrados en ocupaciones
i) Destreza manual, coordinacién manual
j) Aptitudes especificas
k) Estabilidad emocional
1) Afectos
m) Motivacién
n) Inseguridad

Ve S e S e TR W e S s W e W o S o W W S e M
L S N N N N B R N N e

0) Otros (indique cuiles)

6.- Diga cuiles pruebas psicolégicas aplica para seleccionar-
a su personal a nivel medio:
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7.- Enumere en orden progresivo de importancia para el proce-
so de seleccién el repertorio medido por las pruebas psi-
coldégicas en esta Dependencia o Institucién a nivel medio:

a) Nivel ocupacional especfifico

b) Maduracién en el Area de intereses
c¢) Rendimiento intelectual

d) Intereses masculinos y/o femeninos
e) Relaciones sociales )

f) Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea
g) Entrenamiento

h) Gustos y desagrado en ocupaciones

i) Destreza manual, coordinacién manual
j) Aptitudes especificas

k) Estabilidad emocional

1) Afectos

m) Motivacién

n) Inseguridad

e S e T e T . T s T e T i T e T T e T T 2 W e S
L N B N L

o) Otros (indique cufles)

8.- Diga cuiles pruebas psicolbgicas aplica para seleccionar-
a su personal a nivel operativo u obrero:
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9.- Enumere en orden progresivo de importancia para el proce-

10.

so de seleccibn el repertorio medido por las pruebas psi-
colégicas a nivel operativo u.obrero en esta Dependencia-
o Institucidn:

a) Nivel ocupacional especifico )
b) Maduracién en el érea de intereses ()
¢) Rendimiento intelectual

d) Intereses masculinos y/o femeninos

e) Relaciones sociales

f) Disponibilidad del sujeto para ejecutar una tarea
g) Entrenamiento

h) Gustos y desagrados en ocupaciones

i) Destreza manual, coordinacién manual

j) Aptitudes especificas

k) Estabilidad emocional

1) Afectos

m) Motivacién

[ N N N )

n)-Inseguridad

0) Otros (indique cuéles)

Indique el responsable de la aceptacidn o rechazo de uh--
candidato:

a) Jefe de seleccién de Personal ()
b) Supervisor inmediato del puesto vacante ()
c) El encargado de la seleccién



11.

12.

13.

14.

15.

d) Jefe de Recursos Humanos )
e) Jefe de capacitacién . )
f) Otros (indique cudles)

Maneja usted alguna técnica de evaluacién para saber si--
los candidatos escogidos fueron los idéneos:

a) Si b) No

Describala brevemente (técnica).

Son efectivos los sistemas y procedimientos para seleccio
nar a un candidato wutilizados en esta Dependencia o Ins-
titucién?

a) S ' b) No

Mencione los criterios que apoyan esta opinidn.

Usted como seleccionador de personal cuenta con algln ins
tructivo para la realizacién de su trabajo?

a) sf b) No

16.- Cudles son?




17.- Al aplicar las pruebas psicolbgicas lo hace para cubrir-

un mero tramite en esta Dependencia o Institucién?

a) si b) No

18.- Por qué?

19.- Enumere en orden progresivo de importancia los

tos para aceptar a un candidato:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)

Experiencia

Escolaridad

Rendimiento en las pruebas psicolégicas
Sexo

Religién

Lealtad

Otros (especifique brevemente)

requisi--

NN N N N
N e e N e N

20.- Es importante la nacionalidad en esta Dependencia o Ins-

titucidén para un puesto vacante?

a)

si b) No

21.- Por qué?
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22.- Bl sistema seleccionador en esta Dependencia o Institu--

23.

24.

cién fue creado por un:

a) Administrador

b) Psicdlogo

c) Abogado

d) Otros (especifique)

Aparte de las baterfas psicolégicas qué otro sistema se-

leccionador se utiliza:

a) Entrenamiento

b) Recomendaciones

¢) Andlisis de puesto

d) Candidato a prueba

e) Otros (especifique cuél)

e e N

Qué procedimientos utiliza para seleccionar a su perso--*

nal. (Explique brevemente)
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