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INTRODUCCION

Uno de los principales problemas con el que nos enfrentamos

los psic6logos en la actualidad es el de cómo seleccionar adecuadª

mente al personal, motivo por el cual nos formulamos las siguien-- 

tes preguntas: 

Conocemos y aplicamos la técnica o técnicas adecuadas para

seleccionar al hombre adecuado para el puesto requerido? ¿
Nuestras

técnicas miden las conductas deseadas y predicen el rendimiento fu

turo de nuestro selecionado?. 

Me he puesto a reflexionar y a consultar para contestarme - 

estas preguntas pero..... ¿ Qué se ha escrito sobre la Selecci6n de

personal en México?. Existen datos aislados de las técnicas emplea

I
das en México y de las técnicas que emplean los psic6logos actual- 

mente. 

De aqui mi interés por realizar el trabajo de tesis sobre - 

este tema. 

Puesto que existen en la actualidad diferentes formas de se

leccionar al personal: " ojo clínico", aplicaci6n de pruebas psico- 

16gicas, selección por objetivos, etc......... ¿ Cuál es el más efi

ciente, que resultados objetivos nos arrojan?. Vamos a investigar, 

a documentarnos. Desgraciadamente, vuelvo a repetir,. existen datos

MUY aislados y mínimos acerca de las técnicas empleadas para real¡ 

zar la Selecci6n de Personal en nuestro país, de sus defectos, de - 

las ventajas de usar w, o " Y" técnica. 
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Fn suya, considerando de vital importancia el conocer la his

toria y desarrollo de esta funci6n en México fue el principal moti- 

vo de reunir todos los datos de interés e intentar con estos escri- 
O" 

bir la " historia y evoluci6n de la Selección técnica de personal" - 

en México, haciendo énfasis en los modelos empleados para tal fun-- 

ci6n. 

Seguramente se encontrarán bastantes lagunas en la presenta- 

ci6n cronológica de la información, quizá falten bastantes datos re

levantes sobre el tema que no aparecen en el presente trabajo, pero

por cuestiones varias: falta de exactitud de datos por parte de los

investigados, datos verbales sin comprobaci6n escrita, etc......... 

ocasionaron estas lagunas. 

En fin es un intento de recabar, relacionar y unir crono1,69i

camente hechos para formar la historia y evolución de la Selecci6n- 

técnica de personal en México y considero que servirá como marco de

referencia para estudios posteriores sobre el tema. 
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C A P I T U L O I

ANTECEDENTES SOBRE SELECCION DE PERSONAL

a) La Selección de Personal. 

La Selección técnica de personal se limita al siglo XX. Se - 

ha asegurado que el desarrollo de los tests psicológicos y la con- 

siguiente investigación cuantitativa de las relaciones entre " Las - 

aptitudes humanas" y las distintas " conducta -criterio" representan

un logro muy importante de las ciencias sociales hasta la fecha. 

Pues hace unos cuantos años se elegían por ejemplo a los su

pesvisores y capataces casi invariablemente de los empleados por - 

el excelente trabajo, realizado en un campo totalmente alejado de - 

las responsabilidades supervisoras. 

Pocos autores han tratado de definir a la Selección de per- 

sonal, entre estos se encuentra Schein (*). El la define como " el - 

conjunto de técnicas psicométricas o nos que sirven para seleccio-- 

nar` a las personas más aptas para un determinado puesto de trabajo". 

Esta definición se enfoca solamente a las técnicas psicométricas o

no, pero no es explícita, además da por supuesto que se conocen - 

las características del puesto de trabajo y las aptitudes, así co- 

mo los rasgos de personalidad e intereses idóneos para la realiza- 

ción. sin embargo esta suposición no siempre es exacta. 

Otros autores entre ellos Dunnette y Kirchner, prefieren, en

Psicología de la Organización. E. H. Schein pág. 27. Edit. Pren- 

tice $all México, 1972. 
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fe' 
lugar de dar una definición concreta, describir el procedimiento - 

señalando c6mo por medio de la Selección se pretende buscar a la - 

persona adecuada en el puesto solicitado. Por ejemplo, un puesto - 

donde se requiere del uso de un computador electrónico, solamente

puede ser desempeñado adecuadamente por una persona que sabe operar

rk lo o que ha demostrado tener las aptitudes necesarias para apren— 

der el trabajo, -para lograrlo el seleccionador requiere establecer

y mantener una organización de personal. 

Finalmente, otros autores encauzan su análisis de la Selec- 

ci6n de personal señalando los problemas a que se enfrenta la per- 

sona encargada de realizar y cumplir esta funci6n. 

Considerando la diversificaci6n de opiniones en cuanto a la

definici6n de Selecci6n de personal y tratando de unificar estos - 

criterios podemos señalar que de hecho, ila selección de personal - 

se origina por una necesidad: cubrir un puesto vacante, buscando - 

al hombre adecuado para que lo cubra también a un costo adecuado. - 

En este sentido, la definici6n que más se avoca a este hecho es la

que presenta Fernando Arias Galicia ( 1) diciendo que " la selecci6n

de personal es un procedimiento para encontrar al hombre adecuado - 

que cubra el puesto adecuado a un costo también adecuado". 

Arias Galicia en esta definici6n trata de generalizar todas

las posibilidades y alternativas que se pueden emplear para selec- 

cionar personal. El procedimiento puede ser variado: pruebas psico

1) Administraci6n de recursos humanos. Fernando Arias Galicia, Pág. 

257, Edit. Trillas, México, 1973. 
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logicas, ae renaimiento, entrevista, etc.... el objetivo siempre - 

será encontrar " al hombre adecuado" que reúna los requisitos para - 

cubrir el puesto adecuadamente. 

Los procedimientos empleados para la selección de personal - 

y colocaci6n, como se ha señalado, varían de una empresa a otra en

función de los requerimientos del puesto especifico que se ha de - 

cunr r y ü l ¿,mero ae solicitantes en relación cun el número de - 

vacantes. Por lo que resulta obligado conocer la filosofía y propio

sitos de la organización, así como los objetivos generales, depar- 

tamentales, seccionales, etc, de la misma. Esto implica la valora- 

ci6n de los recursos existentes y la planeación de los que van a - 

ser necesarios para alcanzar esos objetivos. A pesar de la varie- 

dad de procedimientos para seleccionar, prácticamente la gran maya

ría de las organizaciones ya sea parcial o totalmente emplean los - 

siguientes pasos del modelo que se presenta a continuaci6n: 
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MÉTODOS DE SELECCION SISTEMATIZADOS

a) En la selecci6n de personal para las industrias se em--- 

plean dos métodos generalmente: 

La entrevista de personal.- En la cual el seleccionador - 

se pone en contacto con el solicitante directamente. 

La hoja de datos Biográficos.- Nos da indicaciones de To- 

que una persona ha hecho por lo que tiene, indicaciones - 

que son a menudo difíciles de descifrar. Cuando se usa la

información biográfica es necesario, por tanto, recoger - 

datos empíricos acerca de la manera en que diferentes ele

mentos de la historia personal se relaciona con los modos

esperados de conducta de trabajos esperados. 

Ambos métodos tratan de estimar el carácter de las realiza- 

ciones de una persona por la manera como se reflejan en aspectos - 

de su vida como su historia de empleos, de estudios y la familiar. 

De los dos métodos la entrevista es el menos deseable porque se de

ja mucho al juicio subjetivo del entrevistador. Con ésto no se. --- 

quiere decir que la entrevista no sea un medio
necesario e impor- 

tante en la Selección ya que proporciona al entrevistador una bue- 

na oportunidad de platicar con el solicitante acerca del trabajo - 

que está considerando y de la empresa en que trabajará. 

b) Utilización de los tests. En general los tests han de -- 

mostrado que son valiosos en situaciones en que se puede describir

con claridad la tarea que va a ser realizada y en que existe un -- 
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criterio lo suficientemente discriminante de rendimiento id6reo en

el empleo. Por eso, es más fácil predecir el rendimiento de los bu

r6cratas, operadores de maquinaria y pilotos que en el caso de los

maestros, directivos y vendedores. 

Muchas empresas están utilizando los tests no s6lo en la se- 

lecci6n 4_ r.icial de empleados sino también c= o ayuda para determi— 

nar qué empleados deben ser ascendidos. Dentro de unos limites, el - 

test puede ser una gran ayuda para los procesos de selección de -- 

personal, pero no es la panacea, de manera que una de las cosas que

se deben tomar en cuenta es el peligro de sobre -valorar los tests. 

Esto es lo que ha sucedido con el uso de los tests de personalidad

en la industria". ( 2) 

c) Métodos tradicionales VS. métodos científicos, Gustavo V. 

Calder6n señala en sus tesis ( 3) la diferencia entre los métodos --- 

tradicionales y científicos que se emplean en México para la selec- 

ci6n de personal. 

Clasifica como Métodos Tradicionales: 

La Recomendación

Certificados de Referencia

Informes

Impresi6n Personal

Solicitudes de empleo

2) " Psicología Industrial" Krug E. Robert, Tomo 3 pág. 150, Biblio

teca del Ejecutivo Moderno, México 1972• 

3) " La selección universitaria y los sistemas selectivos". Tesis - 

Lic. en Psicología. UNAM. México, 1963. 
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y como Métodos Científicos: 

Periodo de Prueba

Clases de tests: clasificándolos en: 

Como son empleados: 

a) Verbales

b) Escritos

c) De ejecuci6n

Según clase de respuesta: 

a) De opción

b) Libres

c) Agrupados

Las cualidades de un buen tests son: su valor diagnóstico y

su poder de diferenciación" ( Gustavo V. Calder6n 1970). 

d) Encuesta Socio- econ6mica. Su objetivo es obtener los da -- 

tos e informes suficientes sobre la conducta de la persona en su ho

gar, en su trabajo y en sus relaciones sociales y familiares. 

Comprende dos etapas: una de trabajo directo con el solici- 

tante que implica una entrevista hecha en su hogar para conocer el - 

medio en que vive el futuro compañero de labores. La segunda etapa - 

comprende la investigaci6n indirecta verificando antecedentes de es

tudios y trabajos anteriores. ( 4) 

e) Las gráficas de Expectancia. Son quizá el método más di - 

4) " La Selección de personal". Gómez Robleda Carlos. Art. Publics

do en la Revista de Personal. México, Agosto 1956. 
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recto y significativo para expresar la exactitud predictiva de los

instrumentos de selección. Consiste en relacionar dos característi

cas o eventos en dos grupos de solicitantes con fines de predecir - 

al realizar la selección de personal. 

Dunnette y Kirchner ( 5) compararon los datos biográficos de

dos grupos de trabajadores para determinar la duración en el traba

jo. 

Encontraron que es evidente que las puntuaciones altas es— 

tán asociadas con probabilidades altas de permanecer en la empresa. 

Las gráficas de espectancia sugieren al seleccionador que al some- 

ter a un candidato a todas las condiciones con fines de selección, 

si obtiene calificaciones altas en éstas, se espera que este traba

jador rinda optimamente en su trabajo considerando previamente los

resultados obtenidos en el proceso de selección. 

1" Para que la selección tenga la misma eficiencia, es decir, 

que mantenga una proporción determinada de personas con éxito en - 

el trabajo necesitamos incrementar la exactitud de la técnica de - 

selección de acuerdo con el incremento en la proporción de la se-- 

lecci6n y en la tasa de éxito"# 

f) Otro modelo de Selección es el propuesto por el Lic. Al- 

varo Jiménez O. en 1971 se llama " Selección por objetivos que se - 

basa en la observación directa en la medición de conducta observa- 

bles y el registro de resultados ( Apuntes del seminario de Selec-- 

5) " Psicología industrial". Dunnette y Kirchner. Edit. Trillas, - 

México 1972. 
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ci6n por objetivos" impartido por el Lic. Jiménez). 

El esquema del procedimiento es el siguiente: (
Reproducido - 

con el permiso del autor). 

ANALISIS DE PUESTOS I

Solicitud Pruebas de - Re istros d Registros de - 

Ponderada Conocimientos Conductas Resultados

t` 

k,, icaci6n Investigación Capacitar observadores

de referencias

de trabajo. 

Pendiente

L?,
ntrevista

Supervisor

I

Contratar

FU71M

Obsery-Jci6n ( 14 días

Feed -Back ( 15• días) 

10beervaci6n ( 13 dias) I

DECISION " CAPACITAR

COITTR" TO DEFINITIVO

Diagrama reproducido con per:_iso del autor ( Alvaro Jiménez 1971) 
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La Psicología ha contribuido en la Selección. Esto se ha rea

lizado mediante la aplicación de criterios científicos a la selec-- 

ci6n mediante la elaboración de formas tipificadas de observación - 

de los candidatos; unas formas que permiten la valoración y compara

ci6n sistemática. 

Las aportaciones científicas básicas para la selección de -- 

personal han sido: 

La descripción del puesto

La medición de la ejecución y

La medición del individuo. 

1.- Estudio del puesto. El conocimiento de los deberes impor

tantes de un puesto es fundamental. El descubrimiento de las conduc

tas del empleado que son necesarias para el puesto sea desempeñado - 

con éxito. 

2.- Ejecución del Puesta. La medición de la calidad de la - 

ejecución del puesto requiere un análisis cuidadoso de la conducta - 

de trabajo. Para lograr una medición adecuada debemos definir los - 

objetivos y propósitos de nuestra organización y determinar los ti- 

pos de conducta de trabajo que llevan al logro de estos objetivos. 

3.- Estudio y medición de las cualidades humanas. Las reco- 

mendaciones efectivas acerca de la Selección de solicitantes se ba- 

sa necesariamente en el descubrimiento de características individua

les medibles que están relacionadas con la ejecución efectiva en el. 

puesto. Las cualidades que se sugieren son: 

Medición de la Inteligencia
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Medici6n de los Intereses ( Strong después de muchos años

son cualidades individuales estables que muestran dife- 

rencias sustanciales de una ocupación a otra). 

Medici6n de la Personalidad. 

Schein ( 1) ( Pág. 34- 35) Sugiere los siguientes pasos para - 

mejorar las posibilidades de selección: 

1.- Desarrollar criterios. 
Descripción exacta de los pues -- 

tos de trabajo o roles de una organizaci6n. 
Además de ser mensura- 

bles el rendimiento real en el puesto de trabajo. Un criterio es - 

un modelo, es un indice con el que pueden comprarse y evaluarse -- 

otros indices; en nuestro campo un criterio es una medida del éxi- 

to en el trabajo. 

En selecci6n de personal para llevar a c10 con éxito este- 

procedimiento se deben tomar en cuenta varios criterios: 

A qué nivel se va a seleccionar

Qué requisitos exige cada puesto para su desempeño efi--- 

ciente. 

Qué probabilidades de desarrollo y promoción se les puede

ofrecer a los candidatos. 

cuáles son las políticas y limitaciones

Posibilidades de sueldo y prestaciones de la organizaci6n

en relaci6n al mercado de trabajo. 

Tener suficientes candidatos

Se está selecionando a los más aptos? 
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Se busca al mejor hombre v la homogeneidad del grupo de - 

trabajo? 

2.- Determinar las variables que intervienen en el Predic-- 

tor. 

Consiste en tomar las variables que se supone son buenos -- 

predictores para seleccionar adecuadamente. 

3.- Reclutar a Varies. Para asegurarse una varianza adecua- 

da en lo que respecta a las variables predictoras. 

4.- Contratar a un grupo no seleccionado de candidatos. 

5.- Calificar a los candidatos en cuanto a rendimiento en - 

el puesto de trabajo ' real. 

6.- Correlacionar los puntajes de las observaciones en la - 

variable predictora, con el rendimiento en el criterio del grupo - 

no seleccionado de candidatos. 

7.- Seleccionar de entre los candidatos solo aquellos que - 

alcancen un cierto puntaje en las variables predictoras. 

1) op. cit. pig. 3. 
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B) ANTECEDENTES INTERNACIONALES. 

trav(, c P i - 

el artesano habilidoso o el jefe de una industria se han esforzado

por elegir, entre los honibres dotados, aquellos cuyas caracteristi

cas aparentes o supuestas fueron una garantía del éxito de la em- 

presa planeada. 

Las características de la conducta de un candidato son To- 

que hace apto". ( 2) pág 127). 

El proceso de selecci6n se ha utilizado desde los albores - 

de la existencia humana. Ha sido un requisito para escoger al hom- 

bre adecuado más apto para una tarea específica; 
por ejemplo, la - 

depuraci6n racial de los espartanos escogiendo los hombres de ma- 

yor talla para la$ milicias y la preferencia de los esclavos para - 

trabajos rudos. 

W. D. Scott di6 en 1901 una charla sobre c6mo podría usarse - 

la sicología en la Publicidad y escribió una serie de artículos pa

ra una revista sobre el mismo tema. 

Uno de los primeros intentos de aplicar los descubrimientos

de la Psicología Experimental a los problemas de la industria fue - 

realizada por Frederick Taylor ( 1906- 1915) en su famoso estudio de

tiempos y movimientos" para obtener mejor rendimiento de los tra- 

ba; adores. 

La primera obra que al parecer se public6 sobre psicología - 

industrial fue en 1913 " The psychology of industrial efficiency" - 

su autor fue Hugo Munstenberg. ( 6) 

2) op. cita. pág. 8

6) " Los sistemas de admisión de personal en los Bancos de México". 
Martínez N. Lina. Tesis Lic. en psicología U. IA. México 1957
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seleccionaba a los nuevos empleados por " métodDs" que no daban -- 

otro resultado que un tanteo para coldcar al hombre que se necesi- 

taba para un trabajo concreto. Por ejemplo la costumbre antigua de

contratar al personal " a la puerta" no contaba con la menor garan- 

tía de que los hombres recibidos fueran a resultar buenos emplea— 

dos. 

mplea- 

dos. Los que celebran la entrevista rara vez disponian del tipo - 

concreto de información sobre los solicitantes. 

No eran pocas las compañías en que los métodos utilizados - 

para elegir a los futuros empleados bordeaban las tácticas ocultis

tas y místicas; entre ellas: la Grafología ( juicio de la personal¡ 

dad a base de las características de la escritura), Fisiognomía - 

juicio de la persona a base de la forma de la cara y de la cabe— 

za), Frenologiau( juicio de la persona a base de la forma y contor- 
no del cráneo). 

Después de iniciada la Revolución Industrial en las organi- 

zaciones burocráticas la selección de personal se hacía por parte - 

del supervisor basándose solamente en observaciones y datos subje- 

tivos y puede decirse que era intuitiva, hay que hacer notar que - 

muchos recursos humanos ( habilidades, inteligencia, intereses voca

cionales, motivación, etc..) no son apreciables a simple vista. 

En el campo de la Psicología ya como cieno¡ a, 
encontramos - 

que los métodos científicos y las pruebas en especial como métodos

de selección se empiezan a utilizar principalmente en Alemania a -- 

partir de 1915. 

Shelinger desde 1918 enfatiza la necesidad y conveniencia - 

de establecer pruebas de aptitud práctica. 



canus y Nepper en Francia hicieron estudios sobre aptitudes - 

dios en choferes aplicandoles pruebas ( 6 pág. 6) 

rEn el área laboral es hasta principios de este siglo cuando - 

se inicia la Selección Técnica de personal y particularmente en la - 

primera Guerra Mundial que plantea la necesidad de seleccionar gran

des conglomerados de individuos destinados a tareas específicas. 

Cuando en 1917 los Estados Unidos de Norteamérica decidieron

participar en la primera Guerra Mundial la American psychological - 

Association designó un comité para considerar de qué manera podría - 

colaborar en la contienda la psicología; se percató éste comité -- 

que era necesario reclutar millón y medio de soldados respecto a su

nivel intelectual. En estas circunstancias se constituyó el primer - 

tests de inteligencia colectivo, se basaron fundamentalmente para - 

su elaboración a un grupo de tests de inteligencia no publicado pre

parado por Arthur S. otis y que éste entregó al ejército. 

Los tests aceptados finalmente por el ejército se les conoce

como: Alfa y Beta del Ejército. El primero estaba destinado a su -- 

aplicación general; el segundo era una escala no verbal empleado - 

con los analfabetos o con los reclutas nacidos en paises extranje-- 

ros que no dominaban el inglés. Las dos pruebas eran apropiadas -- 

para su aplicación a grandes grupos. 

La prueba consideraba los siguientes puntos: 

1.- Era totalmente independiente de la información escolar - 

específica, puesto que el objete de la prueba era medir el " ingenio

innato" de un hombre y no la amplitud de su entrenamiento escolar - 

6) Op. cit. pág. 15
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2.- De dificulr- 

3.- La manera de computar las puntuaciones era sencilla, rá

pida y objetiva. 

4.- Las respuestas que se pedían eran cortas. 

5.- Varias formas diferentes de dificultad aproximadamente - 

igual fueron eleboradas para evitar que el examinador diera conse-- 

jos acerca de cómo resolver una determinada forma. 

En 192o c. S. Myers funda en Inglaterra el National Institu- 

to of industrial Psychology. 

Hollingworth en 1929 pidió a gerentes de ventas que clasifi- 

caran a 57 solicitantes de un trabajo en ventas y los clasificaran - 

en orden a sus capacidades aparentes para el trabajo. Los entrevis- 

tadores mostraron una falta de acuerdo sorprendente en sus resulta

dos. 

Durante la Segunda Guerra Mundial el ejército del aire se - 

enfrentó con el problema de seleccionar de entre muchos candidatos - 

aquellos que estaban en mejores condiciones para convertirse en pi- 

lotos eficientes, se les aplicaron pruebas de aptitud. para esto, - 

una nueva prueba la ACGT( prueba de clasificación General del Ejérci

to) se administró acerca de doce millones de soldados. Es una prue- 

ba colectiva de inteligencia destinada a usarse con hombres que -- 

pueden leer y escribir en inglés. Exámenes de inteligencia muy simi

lares a la ACGT se usaron ampliamente en la armada y la fuerza -- 

aérea durante la Segunda Guerra Mundial. Además se elaboraron prue- 

bas de aptitud mecánica, destreza motora y manual, velocidad, coor- 

dinación y agudeza visual para utilizarlas en la selección de pilo- 
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tos, bombarderos, operadores de radio, oficinistas, conductores - 

etc... pruebas de aptitud especial como estas fueron virtualmente - 

desconocidas durante la primera Guerra Mundial. 

En 1941, se publ.ic6 una rev.isi6n de la prueba Alfa y Beta - 

del ejército, eliminando ¡ temes insatisfactorios, ambiguos y anti- 

cuados, además las subpruebas se ordenaron de manera que pudieran - 

calcularse por separado puntuaciones verbales y numéricas. 

Después de la revisión la prueba alfa consistía de 6 sub --- 

pruebas; 1) Realizar instrucciones, 2) problemas aritméticos, - 

3) Juicio de materias prácticas, 4) Sinónimos, antónimos, 5) Ora- 

ciones en Desorden y 6) Completar serie de números. 

La prueba Beta consistía de 7 subpruebas: 1) Dibujo de La- 

berintos, 2) Análisis de cubos, 3) Series X- 0 en los que el exami- 

nado debía computar en serie X y de O ordenándolos en diferentes - 

series, 4) Cifras -símbolos, 5) verificací6n de Números, 6) Comple- 

tar cuadros y 7) Construcción geométrica ( 7). 

Esta revisión de la prueba Alfa y Beta del ejército se sigue

empleando para seleccionar personal actualmente; 
además di6 origen - 

a que los estudiosos de la psicología, estudiarán varios aspectos - 

del hombre como personalidad, inteligencia, aptitudes, etc... y - 

buscaron evaluar estos aspectos. De estos estudios fue como se ori

ginaron más pruebas de inteligencia, aptitudes, proyectivas, de - 

personalidad etc... que trataban de medir las características espe

cíficas para las que fue m n creadas y que posteriormente se emplea

ron para seleccionar personal. 

7) Las grandes realizaciones en 1a psicología experimental". 
Ga- 

rret Henry E. Edít. F. C. E. México 1962. 
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En Estados Unidos la relaci6n de un empleador y su emplea- 

do es voluntaria. Anbos son libres de cr-'^ * term; nax r rp }_- 

nuar la relaci6n según sus voluntades; sin embargo, sobre esta li

bertad se impone una serie de restricciones altamente institucio- 

nalizadas al igual que hábitos y costumbres. " Las leyes y las pre

siones sociales regulan criterios tales como la discriminaci6n - 

por edad, o raza en el empleo«. ( 8) 

8) " Administración de personal". McFarland Dalton E. Edit. F. C. E. 

México 1973. 
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C) ANTECEDENTES EN MEYICO.- 

Al iniciar los antecedentes en México quiero señalar que los

datos que se presentan a continuación se obtuvieron por dos medios: 

consulta de las obras a que tuvimos acceso y que se encuentran debi \ 

damente señaladas en las notas bibliográficas; y por la investiga- 

ción que se llevo a cabo en este trabajo de tesis, solamente que -- 

por razones de orden y organización de la misma estos aparecen en - 

éste capítulo y no hasta después de haber explicado el instrumento - 

que se empleo para obtenerlos. 

A partir de mediados del siglo pasado comienza a ampliarse - 

el aspecto económico de México, en cuanto a diversificación de acti

vidades debido a la instalación de varias industrias en nuestro - - 

país; ya que anteriormente a este hecho nuestros antepasados se de- 

dicaban prácticamente a tres actividades: agricultura, comercio y - 

artesanía. 

Así, la minería técnicamente realizada se desarrollo con. Por

firio Díaz ( 1877- 1911) gracias a la construcción de la red ferroviª

ria. 

En los años de 1897 a 1906 ocurrió un desarrollo enorme en - 

la industria ya que en esta época iniciaron sus funciones la Papele

ra San Rafael y la Fundidora Monterrey. Los índices industriales -- 

sufrieron una baja en 1911 a causa de la Revolución de 1910 y no se

recuperó hasta 1920. 

La política seguida por el gobierno de Lázaro Cárdenas - --- 

1934- 1940) y en particular las expropiaciones frenaron el desarro- 
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un perlod-, .• cti vo l ue.ero dpl. nobier

i Avila Camacho, gracias a que s .: 1:.__ - 

tes indirectamente abriendo varios mercados y facilitando la distri

bucibn de sus productos mediante la ampliaci¿;n ac ca--- eteras y fe- 

rrocarriles, reduciendo analfabetismo, etc... 

A partir de 1940 señala Mask en " Revolución Industrial de Mé

xico" el centro de atracción del gobierno se trasladó de la agricul

tura a la industria. 

El problema de las industrialización de México no solo estu- 

vo enfocado hacia problemas económicos, técnicos y sociales sino -- 

que ha llamado la atención sobre las posibilidades de los recursos - 

humanos. 

Debido al auge económico las empresas industriales, comercia

les y bancarias se han transformado de pequeñas negociaciones a gran

des con grandes problemas en cuanto al factor humano. Por causas -- 

de: insuficiencias de salarios, el impulso social de elevar el es -- 

tardar de vista, gran rotación de personal acarreando enormes gas- 

tos y engendrando problemas sociales como desmoralización y pérdi- 

das. 

En las técnicas de personal ( Selección, adiestramiento, aná- 

lisis de puestos) la Psicología es definitivamente práctica. Ha si- 

do y es un valioso auxiliar de éstas técnicas en la organización, - 

la explicación de los sistemas y status y el papel que tiene la cul

tura dentro de los sistemas de trabajo. 

Carlos Gómez Robleda en su tésis de Maestría en Psicología - 
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La Psicología del Trabajo y sus
realizaciones mexicanas, 

1955"). - 

L

Fiace hincapié en la administracl-•. 

tamos una administración científica pero no solo en recursos mate-- 
riales y técnicos de la

época, sino también administrar
nuestros re

i
x

cursos humanos. 

Las nuevas técnicas de organización alcanzan el campo de la - 
desconfianza p¡ 

es visto con
porque significa el- l`. 

iniciativa privada y l- 

compromi---- 1

fin de la recomendación, 
la palanca, la influencia y el

SO. 

Sin embargo, 
en un país como México, 

con grandes problemas - 

de subempleo (
trabajo por temporadas o

por horas en un día) y con - 

graves carencias de personal
calificado, 

siempre será un reto a la

Selección de Personal éste problema. 

El Dr, 
Francisco Garza G. 

señalo en 1953 en una ponencia ti- 

tulada " La psicología Industrial
en México" lo siguiente ante el -- 

congreso científico Mexicano: 
to se iniciaron. en Méxi- 

Sería difícil precisar en qué momen

co los ensayos de
aplicación de la Psicología a

la industria. 
Entre

los primeros pasos tendientes a seleccionar y clasificas a los hom- 
bres de acuerdo con sus

características mentales, 
se cuenta la apli

cación de pruebas inertales entre los reclusos de la penitenciaría - 
llevada a cabo por el

Profesor Pablo David Boder ( 6 pág. 7) así --- 

como la fundación de Laboratorio de Psicología Experimental en la - 

6) p, cita. pág. 15
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misma Penitenciaría". 

Cadetes que habrían de ingresar en el Colegio Militar bajo la super

visión del Gral. Heriberto Garza. 

La ponencia del Dr. Garza continuó así: " Los trabajos del -- 

Dr. Roberto Solís Quiroga, la fundación del Instituto Nacional de - 

Psicopedagogía y posteriormente la del Gabinete de Psicología expe- 

rimental dentro de la Escuela Normal de Maestros bajo la dirección - 

del Profesor Herrera; así como el establecimiento del Laboratorio - 

de psicología en la Facultaa ae Biioso.¿ía y Letras de la UNAM, se - 

señalan como eventos de importancia que facilitaron la iniciación - 

de la aplicación de la Psicología Industrial en México. 

En México la Psicología industrial hace su entrada en 1923. - 

La aplicación de. tests fue utilizada pocos años después que en Euro

pa y Estados Unidos ( 1898). Diversas personas se dedicaron a apli- 

car varios tipos de pruebas. El la de febrero de 1923 se fundó un - 

departamento psicotécnico del Departamento del Distrito Federal, -- 

el cual inició la adaptación a México del test Binnet. "
Se aplicaba

a los candidatos a ingresar al cuerpo de Policía, Tránsito y otras - 

Dependencias, así como en la Normal Superior y otras escuelas" - -- 

1 pág. 428). 

Efectivamente, en agosto de 1925 los talleres Gráficos de la

Nación del Gobierno del Distrito Federal, 
publicó la Segunda Edi- - 

cibn de la " Escala Binnet- Simon- Terman en su adaptación provisional

para México", 
elaborada bajo la dirección del encargado de la Sec-- 

1 Op. Cit. pag. 4. 
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ción de Psicotécnica y Probacibn Profesor David Pablo Boder en cola

Luis González y María Deutsch. 

En esta segunda edición vierten los autores todos los antece

dentes, desarrollo y adaptación a México
de esta Prueba. Tuvo gran - 

demanda no solo por los Gobiernos de los Estados de la República; - 

sino incluso con los países de habla
hispana. Estados Unidos aplicó

la prueba a los niños emigrantes
iberoamericanos. No se ha logrado - 

estandarizar, pero de los 1800 casos estudiados hasta 1925 indican - 

la utilidad con ella obtenida para fines
psicotécnicos. 

Igualmente - 

la opinión de Maestros que aplican la Escala a los niños de sus gru
pos en Escuelas primarias y algunos Psiquiatras y Médicos Legistas - 
encontraron útiles su aplicación, 

en ciertos casos antes de formu— 

lar sus dictámenes. . 

Podríamos señalar que es la Primera Prueba Psicotécnica ada.2

tada a México, que se tiene constancia escrita, y que se aplicaba - 

con fines de Selección de personal ya que como se mencionó anterior

mente aplicaba a los candidatos a ingresar al cuerpo de Policía, -- 

Tránsito y otras dependencias, 
así como en la Normal superior y - - 

otras escuelas. 

5,,. De los investigadores que más han contribuido al desarrollo - 

de la Psicología Industrial en México ocupa en lugar muy especial - 

el Dr. José Gómez Robleda, que ha hecho extensos estudios sobre la - 

Psicología del mexicano y. elaborado pruebas mentales que sin duda - 

han sido determinantes para la
aplicación de la. Psicología en el -- 
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fE1 Dr. José Gómez Robleda ha propuesto ciumerosas maniobras- 

psicol6gicas de carácter exploratorio; mismas que han sido utiliza- 

das tanto en la investigación como en aplicaciones prácticas por -- 

psicol6gos y maestros. 
Entre las pruebas mentales que ha elaborado-= 

pueden mencionarse pruebas de: eficiencia, distracción, atención -- 

sugestión percepci6n, memoria, imaginación, habilidad, intelectual, 

sentido de espacio y tiempo. Las mismas pruebas han sido modifica— 

das

odifica- 

das para realizar exploraciones de personalidad". ( 9). La ocurren- 

cia de vocablos aislados pronunciados o escritos inmediatamente des

pués de haber visto' escuchado o leído una palabra o después de ha- 

ber visto un dibujo, o después de cualquier otro acontecimiento, -- 

ha sido utilizado como técnica de exploración psicológica desde el - 

comienzo de este siglo. La prueba de " Doble asociación, siendo su - 

característica no solamente el recurso exploratorio sino también -- 

la forma peculiar de organizar la información obtenida con el fin - 

de construir juicios psicodiagn6sticos individuales. El Dr. Gómez - 

Robleda integró estas características en la prueba de " doble asocia

ci6n". 

Esta prueba ha sido instrumento útil cuando se requieren jui

cios psicodiagn6sticos y psicodinámicos en campos tales como el de - 

la psicología al trabajo, Escuela psicología Criminologíca y Orien- 

9) " La prueba de doble asociación". Cárdenas o." Mauro. Investiga-- 

ci6n psicológica. 
Biblioteca del Banco de México. México 1963. 



27

tación profesional. 

Los mÉtoaos

mera vez en el Banco de México en 1941. 

l El Banco de México fue el iniciador de las técnicas de Selec

ción en forra organizada e institucionalizada a partir de 1942 con - 

objetivos prácticos. su inició se debió, en parte, al empuje de un - 

grupo de estudiosos de la psicología. - j

La implantación del sistema obedeció fundamentalmente a la - 

necesidad de establecer un medio preventivo de hechos anti -sociales

como el robo y el fraude más plausible en Instituciones bancarias - 

que en otro tipo de organizaciones. 

Selección en estos términos, 
buscaba la eliminación de perso

nal que pudiera ser problemas para las
instituciones. En el Banco - 

de México, el departamento de Investigaciones Especiales fundado y - 

dirigido por el Dr. Alfonso Quiroz Cuarón era el encargado de real¡ 

zar la Selección de personal. 
poster}.ormente, por el desarrollo y - 

ampliación de sus actividades, el Banco contó con un departamento - 

propio y bien organizado donde se selecciona al personal técnica- - 
mente. 

El siste-Tra. tradicional para ocupar al personal ha sido el - 

procedimiento de la recomendación y está probado lo inconducente -- 

de esta manera de proceder porque intervienen intereses efectivos - 

que únicamente permiten ver las cualidades de la persona recomenda- 

da o en última instancia no es evaluado por alguna técnica objetiva, 

sino que con la sola
recomendación pasaba a trabajar

inmediatamente". 
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E1 método empleado por el Banco de México es el' siguiente:- 

10 pág. 93- 94). 

a) Examen Médico

b) Examen Psicotécnico

c) Encuesta Social. Investigando: 

Antecedentes familiares

Condiciones económicas familiares

Cultura

Estado de Salud

Antecedentes Personales

Vida, cultural y Religiosa

Carácter, habitación y alimentación

Recomendación

Hasta el año de 1955 los estudios realizados con fines de -- 

selección por el banco pasaban de 10, 000. 

En 1944, se comenzaron a aplicar en Teléfonos de México, S. A. 

los primeros exámenes psicotécnicos con fines de admisión y promo-- 

cibn por el Ing. David Mehel. La Batería de tests que aplicaban era

la siguiente: ( 10 pág. 100). 

Tests de Criterio

Test de percepción auditiva

Test de Concentración

Memoria de datos y ubicación

Coordinación de números y nombres

10) '% a psicología del trabajo y sus realizaciones
mexicanas". Gb_ 

mez Robleda Carlos. Tésis maestría en psicología. UNAM. México - 
1955. 
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jmi ,, n., c!. 7F, rr•n da Ccr..erc4.0, de-- 

pendiente del Departamento de personal era la encargada áe hacer

la Selección. Su primer jefe fue el Dr. Germán Herrera quien pla- 

neó su funcionamiento basándose en la oficina similar que existía - 

en el Banco de México y ajustándola a las características peculia- 

res del Banco de Comercio. 

Inicialmente se aplicaron los mismos tests del Enanco de Mé- 

xico o sea: la batería del Dr. José Gómez Robleda, en gran parte - 

abarcaba los siguientes tests: Sugestión -percepción, atención, me- 

moria ( forma verbal), de inteligencia Kohs ( existen tablas de es-- 

tandarización). ( 1. pág. 132). 

Posterioriqente. se hizo necesario utilizar un test de persona

lidad por lo cual se realizó la traducción del " inventario de per- 

sonalidad Benreuter". A fines de 1951 se introdujeron el test de - 

Raven y el de aprendizaje de Rey. 

C A partir de 1950 la " Confederacíon Patronal de la República

Mexicana" ha venido organizando Cursos que imparten a Jefes de Per

sonal y supervisores, éstos incluyen temas sobre Selección de Per- 

sonal, tomando un papel de importancia para la divulgación y cono- 

cimiento de las técnicas psicológicas. 

Los resultados obtenidos en los Bancos de México y de Comer

cio así como las necesidades de las organizaciones de contar con - 

el personal calificado, 
hicieron germinar la idea de fundar una - 

1) Op. cit. pág. 4
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oficina despacho de Servicios Técnico especializados en México. 

E1 instituto de Personal S. C.". Los fundadores de este instituto - 

fueron: Lic. José Ma. Cuar6n, Dr. Francisco Garza, Dr. Germán Herre

ra ( primer director del mismo) y el Dr. Joaquín Rivero Borell. 

El instituto de Personal daba servicios d Seleccic',-i a los - 

Bancos y empresas en empleados de Oficina, Ejecutivus y vendedores

principalmente. La efectividad e importancia del Instituto se apre- 

cia por el siguiente dato: en el período de 1951 a 1957 se trabaja- 

ron 6, 000 casos enviados por 130 empresas. 

El Instituto de Personal empleaba para Seleccionar el perso- 

nal los siguientes pasos: ( 6 pág.). 

Entrevista Inicial

Aplicaci6n de pruebas psicológicas

Filiaci6n

Exámenes Médicos de Laboratorio y Gabine
te

Investigaci6n socio -económica

Antecedentes Penales

Su desarrollo en diversidad de actividades permitió dar cabi

dad nuevos Psicólogos, entre ellos: Mario Cicero, Gabriel Galviz, - 

Luz María Espínola y al Sr. Alexander Cloner ( técnico analista que - 

realizó uno de los primeros análisis de puestos hechos en México - 

para el Banco de Comercio). 

6) op cit. pág. 15

10) op cit. pág. 27
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A partir de 1951, el Hospital Colonia, dependiente de los Fe

rrocarriles Nacionales de México. La Selección de personal estaba - 

enfocada a diferentes puestos: telegráfistas, despachadores, jefes - 

de estaci6n, mecánico diesel y otros más. 

Uno de los factores que motivo a establecer un servicio de - % 

selecci6n fue la frecuencia de accidentes ferrocarri.leros y sus con

secuencias tanto sociales como econ6micas. Los pasos empleados en - 

1951 para seleccionan: eran: ( 10) 

a) Examen Médico riguroso

b) Examen Psicol6gico

Test de eficiencia

Test Raven

Test de memoria

Test de atenci6n

Test de Personalidad ( Rorschach) 

c) Pruebas Fisiológicas: Visi6n, audici6n y tiempo. de reac-- 

ci6n. 

d) Cronaxia de dos cuatro miembros. 

E1 Banco Nacional de México en 1953 inici6 su Selección de - 

personal técnica realizada por el Dr. Ricardo Díaz Conty. El Depar- 

tamento de Personal tenia ya establecido su trámite de admisi6n con

sistente en exámenes de tipo pedag6gico y Médico para sus empleados. 

Estos examenes incluían también un test de perfecci6n, sugestión, - 

10) op. cit. pág. 27
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Raven ( Los dos últimos están estandarizados para México el primero - 
por Matías López Jr. y el Segundo por Gabriel Galviz Irrstitute Na- 

cional de Pedagogía S. E. P. 1948- ( 6 pag. ). 

El 25 de septiembre de 1953 quedé constituida la Escuela --- 
i

T; ecnica de Vendedores especializados Acrópolis, tenía por objeto - 

la formación, instrucción y pre, araci6n téc^ i. ca de sus agentes ven- 

dedores. Uno de sus objetivos era la Selección Y preparación de - - 

agentes vendedores de nuevo ingreso. El proceso de Seleccibn era el

siguienLe: ( 10 pay. _ 17- 118). 

solicitud de Ingreso

Instrucción mínima ( certificado de prima

ria). 

informaci6n ( encuesta socio -económica) 

Exploraci6n Psicológica ( investigando -- 

conocimientos, experiencia y aptitudes). 

Los despachos posteriormente creados al Instituto de Personal

fueron: 

A) El Instituto de Relaciones Industriales, quO se dedicaba - 

básicamente a dar servicios de Selección de Personal a varias orga- 

nizaciones comerciales e industriales. 

B) otros despacho fundado en 1957 dedicado a la Selección de

Personal fue el " Centro de Investigaciones Industriales y Comercia- 

les". Estos dos despachos seguían pasos similares de Selección de - 

personal al del Instituto de Personal. 

6) op. cit. pag. 15

lo) op. cit. pag. 27
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La década de los sesentas es definitivamente productiva pa- 

ra la Psicología Industrial. La Comisión Federal de Electricidad, - 

que en principio funda su departamento de Estadística, posterior- 

mente lo convierte en un auténtico servicio psicológico. Al prin- 

cipio Serafín Mercado fue el encargado de los estudios estadísti- 

cos y posteriormente Jaime Grados se aboca a los estudios Psicoló- 

gicos. 

Juan Aranda López escribió en un artículo publicado en 1965

los siguientes conceptos: ( 11) 

La psicología industrial o del trabajo es uno de los cam -- 

pos de la Psicología que en los últimos años ha tenido un desarro- 

llo mayor en México. Pero esto no sucedió sino hasta que fueron -- 

vencidos muchos obstáculos: En 1953 no había Psicólogos entrenados

en Psicología Industrial y la demanda de su trabajo era inexisten- 

te. En este tiempo la industria no habla llegado a la maduración - 

que le permitiera aprovechar los conocimientos de esta nueva y a la

vez vieja ciencia". 

Era difícil apreciar y valuar al hombre en un mercado don- 

de había más hombres buscando trabajo que empleos. La evolución -- 

industrial hacia notar que si bien había muchas personas disponi— 

bles

isponi- 

bles para empleos, eran escasos los que ofrecian las característi- 

cas necesarias para ocuparlos". 

Se veía a la Psicología como un campo abstracto dentro de - 

los confines de la Filosofía y de la metafísica, o como una área - 

de especulaci5n e investigación de enfermedades
mentales; 

pero - - 

11) " El panorama actual de psicología industrial en
México. Aran_ 

da L. Jt:an. Art. publicado en los Nos. 2:- 24 en la revista

de la Sociedad científica universitaria de
psicología, 

facul- 

tad de filoscfí.a y letras. LTiAP'. 1965. 
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no como disciplina con bases científicas que se pudiera aplicar ,en
la industria en forma práctica e inmediata". 

Los factores que en su opinión ayudaron a incrementar la -- 
psicología Industrial fueron: 

1.- " La integración del concepto sistema -Máquina no podía - 

seguir adelante sin tomar en cuenta al elemento humano. 

2.- Las mejores máquinas y sistemas fracasaban y producian- 

por abajo de lo esperado por deficiencias humanas. 

3.- Hubo un enfoque en áreas difíciles de explorar a través

de una simple entrevista, y de vital importancia para la contrata- 

ción y orientación de personal en
una empresa. Areas como: motiva- 

ción, aptitudes, inteligencia y personalidad. 

4.- Surgieron nuevas carreras técnicas y profesionales don- 

de se imparten nociones de Psicología y de Relaciones Humanas como
factor principal en sus planes de estudio

de carreras como: 
Relacio

nes Industriales, 
Administración, 

Ingeniería Industrial y Relacio- 

nes Públicas. 

5.- Centros de capacitación de tipo privado y oficial se in

teresaron en hacer notar la importancia del hombre como clave de - 
la Producción. Entre estos centros encontramos: 

los centros de pro

ductividad; I. M. A. N., A. M.. A. C., DANDO etc..." 

Gran cantidad de despachos de asesoría en psicología indus- 

trial inician sus actividades como DANDO que ocupa un lugar premi- 
nente en el medio industrial mexicano ya que desde su fundación -- 

1961) ha marcado la pauta en cuanto
a cursos y nuevas

técnicas en
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cología Aplicada, etc... En el Directorio de Teléfonos de México -- 

de la Ciudad de México, año 1974 aparecen registrados 40 despachos - 

de Psicólogos dedicados a la Asesoría Industrial. 

La formación de los despachos de asesoría desde el Instituto

de personal hasta los actuales poco a poco van llenando el mercado - 

existente y abriendo más plazas para nuevos Psicólogos industria- - 

les. Gran cantidad de empresas abren también departamentos de Psi- 

cología para estudios de personal. 

F Pero el desarrollo de la Psicología Industrial en México no - 

solamente se ha desarrollado en cuanto a Selección de personal, si- 

no que numerosas técnicas se han ido introduciendo a lo largo de -- 

los últimos años tales como: Análisis y Valuación de puestos, socio

metría industrial, manejo de incentivos, sistemas motivacionales,-- 

control de personal, modificación de conducta, Capacitación, Psico- 

publicidad, Mercadotécnia, ergonomía, Sistema Hombre -Máquina etc... 

Considerando de vital importancia, para explicar los - 

antecedentes y desarrollo de la Selección técnica de personal en Mé— 

xico especificamente y de la Psicología del trabajo en
general, a - 

continuación presenta el desarrollo cronológico de la enseñanza de - 

la Psicologia en México; con el objeto de señalar como el curriculum

y formación educativa del Psicólogo en las aulas se ve reflejado al
ejercer su profesión en el medio industrial a través del

tiempo. 
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DESARROLLO CRONOLOGICO DE LA ENSEÑANZA DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL EN MEXICO

La mayoría de los datos expuestos en esta parte se encuentran

ampliados en el libro " E1 Psicólogo", del Dr. - José Luis Curiel ( 12). 

El 18 de septiembre de 1910 se inauguró la " Escuela Nacional - 

de Altos Estudios ( hoy Facultad de Filosofía y Letras). El Profr. -- 

Baldwin fue invitado en esa ocasión para que impartiera la Cátedra - 

de Psicología. 

E1 primer director de esta escuela fue Porfirio Parra. 

La ley constitutiva de la Escuela Nacional de altos estudios-' 

fue expedida por el presidente Profirio Díaz el 7 de abril de 1910 - 

dividiendo en tres secciones a la Escuela: 

1.- Humanidades. 

2.- Ciencias exactas, Física y Natural. 

3.- Ciencias Sociales, Políticas y Jurídicas. 

En la primera sección, humanidades, se incluía entre diversas

disciplinas a la Psicología. 

Se considera que en 1914 iniciaron el estado de Veracruz una - 

aplicación sistemática de los métodos científicos, hechos por la sec

ción de Psicopedagogía de la Secretaría de Educación Publica. 

E1 Dr. Enrique O. Aragón, consagrado a la Enseñanza de la Psi

cología en México, fundó en 1916 el Primer Gabinete Psicológico esti

lo alemán, que se instaló en la Escuela Nacional de altos estudios. - 

Contaba con cronoscopios, taquitoscopios., olfatómetros, estesi6me-- 

12) " E1 Psicólogo". Curiel B. José Luis. Edit. Porrua hno. y cia. Mé

xico 1962. 
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Cros. Fste Gabinete produjo durante 3n años frutos académicos y de

investigación. El Dr. Aragón fundó también en 1936 el Primer Insti

tuto de Psicología y Psiquiatría. 

En 1924, la Sección de Psicopedagogía de la S. E. P. por me- 

dio del Profr. Lauro Aguirre logró que las autoridades educativas - 

crearan una sección psicopedagógica que tendría como objetivo re- 

solver de manera. ciente` = a algunos probiemas de organización esco

lar y estudiar algunas pruebas mentales. 

En el Plan de Estudios de la Escuela Normal superior en -. - 

1929 aparece la "
Psicología de la adolescencia" 

impartida - 

por el Dr. Ezequiel A. Chávez, así como el curso de Estadística -- 

aplicada a la formeción e interpretación de las Escalas de medi- 

ción mental y aprovec,.¿t¿zia•_`-
o = caras c:.el Profr. Miguel Ramos. 

Pero no fue sino hasta 1935, cuando se fundó el Instituto - 

Nacional de Pedagogía con el fin de realizar investigaciones cien- 

tíficas para elaborar las técnicas que deberían emplear los maes-- 

tros para mejorar nuestro sistema Escolar. De 1936 a 1939 el Insti

tuto estuvo constituido por 7 dependencias que daban servicios de: 
psicofisiología, Psidografía, 

psicometría, Paidotecnia, Orienta- - 

ción profesional, 
Educación Especial e Higiene mental. 

Se crearon - 

Laboratorios de: Identificación, 
Antropometría, Auxiliar de Fisio- 

logia, Pedagogía, Psicotecnia y Psicología Experimental. 

La finalidad de la Sección de Psicometría era la de elaborar

y adaptar las pruebas
mentales, individuales y colectivas de tipo - 

sintético y analítico. 
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4

Estos laboratorios fueron planeados bajo la dirección dei -- 

los Profrs. y Drs.: Pablo Ortega, José Gómez Robleda, Matias López - 

Ch. y otros entre los que se
encontraban: Alfonso Quiroz, Etelvina- 

Acosta, etc... 

La creación de la Sección de Psicología dentro de la Escuela

Nacional de Altos Estudios fae en 1938 por el Sr. Rector Gustavo -- 

Baz. El resultado aparece en el Anuario que contiene el informe de - 

la Rectoría ( Dr. Gustavo Baz y Mario de la Cueva), durante el perío

do de 1938- 1942. Desde 1938 quedó dividida la Escuela en 6 seccio— 

nes, de las cuales la Segunda correspondía a Psicología. 
Entre los - 

cursos que impartían se encontraba uno sintético de Psicología. En- 

tre los cursos que impartían se encontraba uno sintético de Psico-- 

técnia ( relaciones en parte la experimental y en parte con la apli

cación a la Psicología del Trabajo). 

En el Anuario correspondiente a los cursos de 1940, los doc- 

tores: Enrique O. Aragón y Fernando Ocaranza aparecen como responsa

bles de las materias de: Psicología, Técnica Psicológica de labora- 

torio y Fisiología Humana. 

En el Anuario de 1945, por primera vez en la Nueva organiza- 

ción de la Facultad de Filosofía y Letras, aparece la carrera de -- 

Psicología ya no como Sección dentro del Departamento de Filosofía, 

sino como el Segundo Departamento. La carrera exigía entonces 3 - - 

años con las siguientes materias: Biología y Filosofía humana, Psi- 

cología General, Técnica de Laboratorio, Estadística Psicológica, - 
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Doctores:- Ocara.rza, José Gómez Robleda, Guillermo Dávila Josá Luis - 

Curie 1. 

En 1952 en la U. N. A. M. se impartía la materia de Psicología - 

Industrial como materia optativa, impartida por el Dr. Marc Jost. - 

Dicho curso se complementaba con el que impartía la Srita. Matilde- 

Lemberger en el Instituto Francés de Amárica Latina, con una orien- 

tación práctica llevando a los estudiantes a visitar en plan de - - 

prácticas a diferentes empresas. 

En el mismo año, la Universidad Ibero Americana, estableció - 

la materia de Psicología industrial en la carrera de Psicología. Y- 

en 1953 cuando fue fundada la Escuela de Relaciones Industriales en

la U. I. A. los cursos estaban a cargo del Dr. Germán Herrera y a par

tir de 1957 los impartía el Dr. Carlos Gómez Robleda ( 6) pág. 10. 

En 1953 la carrera de Psicología en la UNAM, alcanzó hasta - 

16 materias obligatorias y 5 optativas además de cursos monográfi-- 

E1 primer profesor de Carrera fue el Dr. oswaldo Robles. 

En el Anuarío de 1954 mencionan como maestros de Psicología - 

además de los ya nombrados al Dr. Marc Jost. ( Especialista en Psico

logia del trabajo), Dr. Díaz Guerrero, Abraham Fortes, Roberto Flo- 

res Villasana, Carlos Gómez Robleda. 

A partir de 1956 se sustituyó la denominación de departamen- 

6) Op. Cit. pig. 15. 
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to por la de colegio y los antiguos jefes de departamento se han lla

orado " Consejeros Técnicos de los. Colegios". 

En 1957 fue designado consejero técnico el Dr. José Luis Cu -- 

riel, el cual incluyó en el Nuevo Plan de estudios la materia de Psi

cología Industrial, impartida por Matilde Lemberger, y seminarios de

investigación a nivel de doctorado en el área de Psicología Indus- - 

trial; entre ellos: 

1.- " Seminario Colectivo de Psicología socio -económica" por - 

el Lic. Oscar Méndez Cervantes. 

2.- " Seminario de problemas r-_ cológicos d- la ira átr i.a Pr - 

la Actualidad por el Dr. Germán Herrera. 

3.- " Seminario de Psicología de la Administración del Perso- 

nal" por el Lic. Samuel Romero Betancourt. 

En 1958 el Dr. Curiel señala en su libro " el Psicólogo para - 

conmemorar el cincuentenario de la fundación de la Escuela Nacional - 

de Altos Estudios se organizaron un ciclo de Seminarios, entre el -- 

que anotamos en Psicología Industrial: 

Presidente.- Lic. Oscar Mendez Cervantes. 

Ponente.- Mtro. Carlos Gómez Robleda. 

Relator.- Lic. Samuel Romero Betancourt. 

Estos seminarios eran impartidos en forma de mesas redondas - 

en 1961 el Dr. Germán Herrera impartió uno denominado: " La función - 

del Psicólogo en la Industria". 

En 1960, como consecuencia del nuevo plan de estudios, se creó
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el nivel de Licenciatura en la carrera de Psicólogo, 
comprendiendo - 

un total de 42 cursos semestrales que se cubrían en
7 semestres. Di- 

cho plan contenía asignaturas generales, 
monográficas, metodol6gicas, 

seminarios y optativas; una sexta parte de las asignaturas eran te6- 

rico -prácticas. 

En 1961 cambió radicalmente el concepto de Estudios superio- 

res en el Colegio de Psicología, ya que el plan de estudios de ese - 

tiempo se basó en la caicepci6n de seminarios colectivas de investi- 

gación, consistente en que cada especialidad del doctorado se encuen

1-- .._ .:. ación de al - 
tra na un _ M.inario Z cLi._ r^_ 7 . p.-.. esencia _ 

menos dos o tres profesores que se proponen durante uno o dos años. 

En el período de 1964 a 168 las materias que se impartían en

el Doctorado de Psicología Industrial eran las siguientes: 

ler. Semestre ( 1964) 

1) Adiestramiento de Personal y desarrollo de Ejecutivos. 

2) Administración de Personal y relaciones industriales. 

II Semestre ( 1964) 

1) Seminario problemas psicológicos en la industria. 

2) Seminario Psicología de la administración de empresas. 

3) Seminario Psicología de la Administración de Personal

ler. SEMESTRE ( 1966) 

1) Seminario Psicología de la Administración de empresas

2) Seminario de Psicoanálisis de la cultura del mexicano

II SEMESTRE ( 1966) 



42

1) Seminario de Psicología de la administración de empresas. 

2) Seminario de psicoanálisis de la cultura del mexicano. 

3) Seminario de Psicología de la administración de personal. 

ler. SEMESTRE. ( 1967) 

1) Administración de personal y relaciones
industriales ( aná

lisis y evaluación de puestos) 

2) Adiestramiento de personal y desarrollo de ejecutivos. 

II SEMESTRE ( 1967) 

1) Administración de personal y relaciones industriales. 

2) Adiestramiento de personal y desarrollo de ejecutivos. 

Las razones -por las que se eliminó el doctorado de Psicología
Industrial entre otras fue: Las materias que se impartían en ese ni- 

vel, al formarse el departamento de psicología industrial en Licencia
tura y organizarse el curriculum del psicólogo de acuerdo a las pece
sidades del medio. Las materias del doctorado pasaron a formar parte

del curriculum de los estudiantes de Psicología industrial en Licen- 
ciatura. Además la falta de - personal con el nivel Universitario que - 

se requería para las materias. 
Estas dos razones ayudaron a que se - 

eliminara el Doctorado de psicología Industrial. 

En 1966 se realizó una reforma académica y administrativa que
modificó programas, 

planes de estudio y estructuras orgánicas. 

El colegio se integró en cinco departamentos de especialidad - 

bajo la autoridad de un coordinador
especial. Con esta forma se die- 

ron los primeros
pasos para independizar el

colegio de la Facultad - 
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En 1966 se tomaron medidas muy importantes para separar el co

legio y convertirlo más tarde en facultad ya que se determinó entre - 

otras cosas: 

a) Elevarlo a la categoría de subdependencia para propósitos - 

presupuestales. 

b) Integrar un cuerpo administrativo para la atención de los - 

asuntos del colegio independiente de la Facultad. 

c) Alojar el colegio en un local aparte en Ciudad Universita- 

ria. 

d) Crear una planta de profesores de carrera de medio tiempo - 

y tiempo completo. 

A partir de 1970 con el cambio de dirección en la Facultad de

Filosofía y Letras, se realizaron una serie de acuerdos que permitie

ron un funcionamiento prácticamente autónomo basado en la organiza- 

ción de un Consejo Académico y una estructura administrativa que per

mitió un funcionamiento eficiente y ágil. 

Hasta antes de erigirse en Facultad, el Colegio de Psicología

dentro de su organización académica contaba para el cumplimiento de - 

sus objetivos y funciones can tres niveles: 
Licenciatura, Maestría y

Doctorado. 

El Colegio se convirtió seg6n acta constitutiva el 17 de febre

ro de 1973 ( 13) . 

13) " Las tésis de Psicología Industria". Espinoza M. Freddy. Tésis- 

Lic. en Psicología. UNAM. México 1974. 
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A partir de marzo de 1971 a agosto de 1972 el Dr. Darve

lio Castaño A. estuvo a cargo de la jefatura del área de Psico

logia Industrial a nivel de Licenciatura. De septiembre de 1972

a abril de 1973 estuvo en el puesto el Dr. 
Rodolfo E. Gutiérrez

y de mayo 1973 a la fecha, al frente del departamento se encuen

tra el Lic. Alvaro Jiménez 0. 

Actualmente la Licenciatura de Psicología consta de 3o - 

materias básicas que se cursan en 6 semestres y varias materias

selectivas permiten optar por cualquiera de las siguientes áreas

de aplicación: Psicología Social, Psicolog£a Educativa, Ysicolo

g£ a Clínica, 
Psicología del Trabajo ( antes industrial), Psicolo

gía General experimental, 
Departamento de Psicofisiolog£a. 

A continuación presento las materias selectivas del área

de Psicología del trabajo que se cursan en tres
semestres: 
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AREA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

001--- 06 ADMINISTRACION DE PERSONAL 1 2222

007--- 04 A^ MI"TISTYL CION DE E.!SPRESAS 1 2 O

008--- 04 ADMINISTRACION DE EMPRESAS II

0(D9--- 04 ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS 02
I............................... 

ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS010--- 04
2 O

011--- 06

II............ .......... 

ADMINISTRACION DE PERSONAL II

092--- 08 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE
4

PERSONAL... ......... ****** ...... 

2

136--- 06 DESARROLLO DE SUPERVISORES Y EJE 2
CUTIVOS......................... 

2

3 0

181--- 06 ESTUDIO DEL TRABAJO I
2 2

182-- 06 EL SISTEMA HOMBRE MAQUINA
2 4

183--- 08 EIABORACION DE PRUEBAS INDUS• 
3 0

188--- 06 EL ESTUDIO DEL TRAPAJO II
498--- 08 MERCADOTECNIA PSICOLOGICA Y AW: 2

LISIS DE CONDUCTA DEL CONSUMIDOR
3

633--- 06 PROGRATSACION DE » MIEINÍPES LABORA
22

720--- 08

LES.. ................. 

RECLUTAMIE2iTO• Y SEIF.CCICN TECNI- 
2 4

CA DE PERSONAL .................. 3 O

768--- 06 SOCIOLOGIA INDUSTRIAL I
3 0

771--- 06 SOCIOLOGIA INDUSTRI,7, L II

812--- 08 TECNICA DE INVESTIGACION PSICOLO 2
GICA EN LA INDUSTRIA

3

3 0

817--- 06 TEORIA DE LA ORGANIZACION

zación: 

El nivel de maestría ofrece las siguientes áreas de especiali

1).- Análisis Experimental de la Conducta. 

2).- Psicología General Experimental. 

3).- Psicología Educacional. 

4).- Psicología Social. 

5).- Psicología Fisio_bcica. 

6),- Psicología Clínica. 



I.- INTERNACIONALES

h\ 

A - 
A principios del siglo se inicia la apli
catión de la Psicología experimental a - 

la industria con Frederick Taylor ( 1906- 
15) " con su estudio de tiempos y movimien
tos". 

En 1913 se publica la primera obra de — 
o- 

psicología industrial: " The psychology - 

of industrial efficiency" por Hugo MUns- 

S tenberg. 

Anterior a estas fechas se seleccionaba - 

por métodos subjetivos como: grafología, 

fisionomía, frenología, etc... 

1
En 1915, se empieza a emplear en forma - 
técnica las pruebas con fines de selec- 

9
ción de personal en Alemania. 

O
Canes y Nepper en francia hicieron estu- 
dios de aptitudes en aviadores en 1915, - 

0 mientras en alemania Woede y Piorkowsky- 
hicieron estudios de choferes aplicándo- 

les pruebas. 

En 1917 durante la primera Guerra Mundial
se originan las pruebas alfa y beta del - 
ejército con fines de selección. 

1
En 1918 Shelinger enfatiza la convenien- 

9
cia de utilizar pruebas de aptitud prác- 

tica. 

2
En 1920, Myers funda en Inglaterra el Na
tional instituto of industrial psycholo- 

0

gy. Se siguen empleando pruebas psicoló- 
gicas con fines de selección. 

4 Estados Unidos entra a la Segunda Guerra

Mundial así mismo los psicólogos emplean

3 una serie de pruebas psicológicas: alfa - 

beta revisado, frases incompletas, con - 

7 objeto de clasificar y seleccionar solda

dos y oficiales para el ejército. 
5

11

912

ol

ME

e
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INTEGRACION DE DATOS INTERNACIONALES, NAC

II.- NACIONALES

Entre los primeros pasos tendientes aeº. i
leccionar y clasificar a los hombres de - 
acuerdo a sus características mentales - 

se cuenta con, la aplicación de pruebas - 
mentales entre los reclusos de la Peni- 
tenciaría. 

La fundación del Instituto Nacional de - 

psicopedagogia, la del gabinete de psico
logia experiraental en la Escuela Normal - 

de maestros y el establecimiento del la- 
boratorio de psicología en la fac. de fi

losofía y letras de la UNAM se señalan - 
como eventos que facilitaron la inicia- 

ción de la aplicación de la Psicología - 
industrial. 

En 1923 se eTplea en el Dpto. del D. F. - 
una adaptación a México del test Sinnet- 

con fines de selección a agentes de trán

sito y policias. 

El Dr. José Gómez R. hizo estudios exten
sos sobre la psicología del mexicano, -- 
elaborando pruebas mentales de eficiencia

distracción -atención) etc... 

III.- cIRRICUTARES

El 8 de septiembre de 1910 se inaugura la
escuela nacional de altos estudios ( Filo- 
sofía y Letras). Se impartia. una cátedra - 

de psicología. 

En 1916 se fundó el primer gabinete psicº
lógico, estilo alemán con fines de inves- 
tigaci6n y enseñanza. 

En 1924, las autoridades de la s. E. P. crea
ron una sección de Psicopedagogía para ha
cer estudios de organización escolar y es
tudiar algunas pruebas mentales. 

En 1929, en el plan de estudios de la nor
mal superior aparece la materia Psicolo- 
gía de la adolescencia y un curso de esta
distica. 

En 1936 se fundó el Instituto Nacional de
pedagogía, constituido por 7 dependencias
que daban varios servicios de Psicologia. 
Estas dependencias tuvieron investigado- 
res como el Dr. José Gómez Robleda, Alfon
so Quiroz, etc.. 

En 1938- 42, quedó dividida la escuela de - 
altos estudios en 6 secciones, de las cuª
les la segunda correspondía a psicología. 
Entre los cursos que se impartían se en— 
contraba uno sintético de Psicotécnica. 
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INTEGRACION DE DATOS INTERNACIONALES, NACIONALES Y CURRICULARES

II.- NACIONALES
III.- CURRICULARES

I.- INTERNACIONALES

una revisión de la prueba En 1941, los métodos del Dr. José Gómez Ro-- 
En el anuario de 1945 por primera vez

la de Psicología ya noA Ea 1941 se publicó
dió oportunidad a bleda se aplican por primera vez en el Banco aparece carrera

de Filoalfa y beta. Esta revisión
de México. 

como sección dentro del Depto. 

Ñ los estudiosos de la psicología que estudia- sofía sino con el segundo departamento. 

ran varios aspectos del hombre: personalidad, 1942, en el Banco de México se inicia
O inteligencia, aptitudes, etc.. y buscaran -- caempleo sistematizado de la Selección técnicaempleo

evaluar estos aspectos. De estos estudios se
de inteli de personal. El Dr. Alfonso Quiroz Cuaron -- 

S originaron las pruebas respectivas

de etc.., era el encargado de realizar la selección. 
gencia proyectivas, 

personalidad

Se emplearon entre otros p sos las pruebas - 
psicológicas. 

1 En 1944, tomando como modelo al Banco de Me- 
9 xico, Teléfonos de México S. A. empleó con fi
o

nes de selección, pruebas psicológicas. 
0

En 1947, se funda en el Banco de Comercio -- 
una oficina encargada de llevar a cabo la se
lección de nuevos empleados utilizando varias
pruebas psico- ógicas entre ellas las del Dr. 
Gómez Rcb'_eda. Se tradujo el inventario de - 

1 personalidad Benreuter, se empleaba las prue
9

bas de Raven y aprendizaje de Rey. 
5

0

A fines de 1910 se fundó el primer despacho- En 1952, se impartía la materia de Psi
A

de " E1 instituto de personal S. C.- 
cología industrial como materia optati

Ñ

asesora: 

Una de las funciones que realiza va en la UNAM e iberoamericana. 

0

pr.incipales

ba era la selección técnica de personal a va
En 1953, la carrera de Psicología en - 

ries empresas. 
la UNAM alcanzó hasta 16 materias obliS

A partir de 1951, el Hospital Colonia, depen gatorias y 5 optativas. 

dencia de los ferrocarriles Nacionales, ini- 
En 1957 en el Nuevo plan de estudios - 

ció su selección técnica de personal. 
se incluyó la materia de Psicología in

P
En 1955 el Banco Nacional de México inició - dustrial y seminarios de investigación

Selección de personal técnicamente. 
a nivel de doctorado en el área de psi

0
su

cología industrial. 

S
Los despachos posteriormente fundados al ins

En 1960 se creó el nivel de licenciatu
tituto de personal fueron el instituto de re

de investi- ra en Psicología canprendiendo 42 cur- 
T

laciones industriales, el centro
sos semestrales que se cubrían en 7 se

aciones industriales y comerciales, 
mestres. 

E
La década de los sesentas fue productiva pa - 

desarrollo de la psicología industrial. En 1968 se tomaron medidas para sepa -- 

R
ra el

La Comisión Federal de Electricidad inicia - rar el colegio y convertirlo más tarde

en esta época su servicio de selección de per en facultad. Pero esto no sucedió sino

I hasta 1973 según acta constitutiva. 
soral, 

O A partir de 1971 se creó ur, departamen
Todas estas •: otras empresas, hasta hrn,, con

to de Psicologíd industrial. Y en la
R

tinua: seleccionando a su personal, ylian -- 
carrera de licenciatura existe una - = 

ido poco a poco afinando sus métodos. 
área con materias propias, de Psicolo- 

E gía del trabajo. 

S



C A P I T U L O II

INVESTIGACION

a) OBJETIVO.- " Por medio de un cuestionario estructurado, - 

obtener datos acerca de los métodos de selección de personal técni

camente empleados en México principalmente; y en segundo lugar -- 

obtener datos afines que ayudarán a estructurar cronológicamente - 

la historia y desarrollo de este procedimiento en México". 

Se trató de localizar a todos los pioneros de la Psicología

Industrial en México con el objeto de obtener los datos más remo- 

tos directamente acerca del tema; ya que de una u otra forma ellos

hicieron la historia de la selección y la han desarrollado en el - 

medio mexicano. 

B) LA MUESTRA.- Los sujetos de la muestra se definieron de - 

la siguiente manera: 

lo.- Se localizaron los nombres de Psicólogos y el lugar - 

donde trabajar. éstos en el Directorio Profesional de - 

1963, e informes propercionados por los maestros del - 

área de Psicología del trabajo de la facultad de Psico

logía de la UNA-%, en forma escrita por medio de la úl- 

tima pregunta del cuestionario diseñado para lograr el

objetivo de la tesis. 

2o.- Del Directorio Profesional. y los nombres proporciona-- 
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dos por los maestros del área, se logró hacer un enlis

tado de 40 sujetos dando preferencia a los antiguos, 

tomando como límite que se hayan iniciado profesional- 

mente en 1967 y años anteriores a éste. 

3c,-- estos 40 profesionistas escogidos como muestra, 

únicamente se localizaron a 25 de ellos. Las razones - 

por las que no se localizó el resto (
15) fueron entre- 

otras: 
profesionistas ya jubilados en sus trabajos y - 

delicados de salud unos; otros que fallecieron ( dato - 

proporcionado verbalmente) y otros que se encuentran - 

en el extranjero. 

4o.- De estos 25 profesionistas, 
3 por razones de trabajo - 

no pudieron contestarme el cuestionario. 
Finalmente - 

quedaron 22 sujetos, número total de la muestra emplea

da en esta investigación. 

c). CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA.- 

lo.- De los 22 sujetos de la muestra: 20 son del sexo mascu

lino y 2 del femenino. Todos profesionales de la Psicº
logia menos 1, sin embargo, éste es uno de los pione— 

ros de la Psicología industrial en México. 

2o.- Todos los sujetos son profesionistas que se dedican a- 

la Selección de Personal o se dedicaron en alguna eta- 

pa de su vida profesional. 
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30.- Se les aplicó un cuestionario elaborado con la final¡ -- 

dad de obtener información acerca de lo realizado por - 

cada uno de ellos, en cuanto a la Selección de Personal

40.- Se tomó como límite que tuvieran por lo menos 7 años - 

trabajando en organizaciones mexicanas, o sea que se - 

navan iniciado profesionalmente en 1967 y años anterio- 

res a éste. 

d) PROCEDIMIENTO.- Material utilizado. 

lo.- Inicialmente se elaboró un precuestionario que sirviera

de base para estructurar al cuestionario definitivo que

se aplicaría a la :.:..ostra total. 

20.- El precuestionario se aplicó inicialmente a 5 sujetos - 

de la muestra con la finalidad de probarlo y que hicie- 

ran notar les errores. Analizando los errores de redac- 

ción, comprensión de las preguntas etc. según el caso - 

se aumentaron o eliminaron preguntas que eran relevan -- 

tes o no en el cuestionario para lograr el objetivo de - 

la tesis. 

30.- Después de revisar y analizar los errores, el cuestiona

rio definitivo quede integrado de la siguiente forma: 

lo.- Nombre ......... Profesión ...... Puesto y Organización ...... 

20.- Año en que inició sus labores profesionales Dónde? ..... 
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0.- En su primer empleo su contratación fué: Temporal ...... Ba- 

se....... asesor y/ o consultor..... Otro ........ 

40.- Puesto o funciones para las que fué contratado inicialmente? 

Reclutamiento y selección de personal

Capacitación de personal

Jefe de personal

Psicometría

Investigación de mercados

Programación de ambientes laborales

Asesoría

F. 

Otros

5o.- Método o pasos de selección que empleaba la organiza-- 
f

ción donde entró a prestar sus servicios inicialmente- 

Ojo clínico" 

Pruebas de rendimiento

Pruebas psicológicas

Recomendación

Entrevista

Encuesta socio -económica

Examen médico

Otros cuáles? 

6o.- ¿ Cuáles fueron las innovaciones que usted introdujo - 

para mejorar el método de selección de personal que - 



empleaban?. 

a) 

b) 

C) 

d) 

7o.- ¿ Cómo acogieron esas innovaciones sus superiores? 

Favorablemente

indiferentemente

Desfavorablemente

La rechazaron de inmediato

80.- Si utilizaban las pruebas psicológicas mencione qué - 

pruebas aplicaba en su primer empleo; en los siguientes

niveles. 

a) Ejecutivos
Pruebas que aplicaba

b) Medio ( supervisores

y profesionistas) " 

c) Secretarias

d) operario ( obreros) 

9o.- De sus trabajos posteriores relacionados con selección

de personal mencione la organización o empresa y los - 

pasos que empleaban para tal función: 
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b) 3er empleo " 

c) 40. empleo " 

d) 50. empleo " " 

100.- De su experiencia que tiene en selección de personal,_ 

en los diversos modelos o pasos empleados para selec— 

cionar en sus trabajos mencionados Cuál o cuales consi

dera más eficaces? 

Por qué?......................... 

llo.- En orden cronológico senale las organizaciones que ¡ ni

ciaron la selección técnica de personal en México, in- 

dicando el año aproximado y si existe algún libro o do

cumento que Ic confirme: 

a) la. Org. año Si hay documento dónde se localiza? 

b) 2a. Org. año " 

c) 3a. Org. ' año " 

d) 4a. Org. año " 

120.- Si conoce usted algún libro, revista o documento que - 

mencione o esté relacionado con la Historia y Evolu- - 

ción de la Selección técnica de personal en México mc, n

cionelos por favor indicando el lugar, editorial o bi- 

blioteca donde se pueden localizar. 
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a) 

b) 

C) 

4,. A. 
d) 

13o.- Indique los nombres de los primeros despachos de psicó

logos especializados en selección de personal u otros - 

tópicos de psicología industrial. Además los nomores - 

de los profesionistas que daban el servicio en cada - 

uno de ellos. 

a) ler. despacho

b) 2o. despacho

e) 3er. despacho

d) 4o. despacho

14o.- La agradecería me proporcionara los nombres y donde -- 

los puede localizar, de profesionistas, de preferencia

de los antiguos, dedicados o que se han dedicado a la - 

selección de personal en México. 

4.- Con la última pregunta del cuestionario en parte se reu- 

nieron los nombres de los 40 profesionistas que integra- 

ban la muestra antes especificada. 

5.- De éstos 40, se localizaron únicamente a 22 de ellos, -- 

aplicándoles el cuestionario personalmente. 

6.- El cuestionario no pretendía obtener confiabilidad en la

totalidad de las preguntas; ya que algunas eran pregun-- 
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tas abiertas. La pregunta 11 y 14 no podían dar los inves

tigados datos uniformes por tratarse de datos históricos. 

Además en otras preguntas abiertas contestaban con jui- - 

cios de valor, a estas respuestas se les interpretó agru- 

pándolas por medio de " análisis de contenido", en concep- 

tos similares expresados por los 22 sujetos de la muestra. 

7.- El objet_-,, ^ eral del cuestionario era recabar informa- 

ción acerca de lo realizado por los sujetos individual en

cuanto a la función de selección de personal y así cono- 

cer los diferentes modelos o pasos que emplearon y emplean

para llevarla a cabo. 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

a).- Las respuestas a las preguntas del cuestionario que re- 

vestían cierta uniformidad aparecen en el Cuadro de Con- 

centración de respuestas, en el cual se aprecia lo si- - 

guiente: ( Ver apéndice al final) 

lo.- El año de inicio profesional de los investigados varió - 

de 1948, el más antiguo, a 1967 el más reciente. 

2o.- 20 de los investigados fueron contratados inicialmente - 

para desempeñar funciones de Reclutamiento y Selección - 

de Personal. De menor importancia en frecuencia las fun- 

ciones de: investigación de mercados, crientación voca- 

cional, psicometría, crear departamento de selección. -- 

Hay que hacer notar que algunos investigados dieron dos
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o más respuestas a esta pregunta. 

3o.- Los métodos o pasos de selección que empleaba la organi

zación inicial fueron: 

Entrevista
empleada por 16 sujetos

P. de rendimiento
12

p. Psicológicas
21

E. Socio -económica

ojo clínico" 
6

Examen Médico

4o.- Las innovaciones que introdujeron para mejorar los mode

los o pasos de selección fueron varios se agruparon en: 

según sus respuestas). 

Estandarización de pruebas psicológicas para la organiza- 

ción donde prestaban sus servicios, 
lo investigados. 

Introducción de nuevas pruebas
psicológicas, 

proyectivas,- 

personalidad, etc. 11 investigados. 

Otras de menor importancia fueron: 
creación del departamen

to de selección, escoger las pruebas psicológicas para for

mar baterías etc. ( ver cuadro de concentración de respues- 

tas) . 

5o.- Las respuestas a cómo acogieron éstas innovaciones sus - 

jefes fueron: 
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Favorablemente 19 investigados

Desfavorablemente 1 investigado

Indiferentemente 1 investigado

Un investigado no contestó la pregunta. 

6o.- Las pruebas psicológicas más empleadas para la selec- 

ción de personal en todos los niveles especificados fue

ron: 

T. A. T. 

Wais y Raven

Rorschach

Dominós. 

Frases incompletas

Bender, Kuder, Barsit

IMMPI

Allport, Machover

Army Beta, Benreuter, 

Kohs, Otis, H. T. P., 

Rosenzweig y Mc Cle- 
land

P. O. I., atención, Ter

man, Gatby, Holtzman, 

dextimetro, Biografía

Don de mando, Bleuler

D. A. T. Jung y Goudenogh

empleada por 11 sujetos

10 " 

8

7

4

3 „ 

2

1 1. 

En éstos datos se escribieron 6nicamente las pruebas no es- 

pecificando los niveles, ya que la mayoría de los investigados no - 

recordaban que pruebas empleaban en cada nivel. Las pruebas psico- 
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Selección por objetivos....... 
3 investigados

Centros de evaluación (
Asses-- 

ment center) .................. 
3 " 

Combinación de varios métodos - 

no espe ••""'.— — 
2

Establecer bases estadísticas - 

y experimentales para predecir 2
No contestó ................... 

22 investigados

9o.- De las respuestas expresadas por los investigados a las
preguntas posteriores del

cuestionario aplicado, que no

aparecen en el cuadro de concentración de respuestas, - 

su finalidad era recabar información acerca de los li- 
bros, lugares, documentos, etc... donde podría compro -- 

bar la información concerniente a la historia y evolu- 
ción de la selección de personal en México y así comple
mentar el objetivo de la tesis. 



C A P I T U L O III

CONCLUSIONES SOBRE TECNICAS EMPLEADAS EN
MEXICO

Tomando en cuenta la información obtenida de los investiga -- 

dos así como todos los datos escritos a través de la tesis podemos - 

observar que para realizar la función de selección de personal em— 

pleada por las diversas organizaciones, juegan un papel importante - 

las pruebas psicológicas en la evaluación del personal que va a in- 

gresar. 

En un estudio realizado por Lina Martínez Negrete en 1957 -- 

6) investigó en 18 Instituciones bancarias de México los diferen— 

tes sistemas de admisión empleados por éstas, encontrando los si- - 

guientes resultados: 

a).- Tests de habilidades empleadas por las 18 instituciones

bancarias para la selección: 

Taquigrafía.- Empleada por un 72% de las instituciones. 

Mecanografía.- 
1

Contabilidad.- 
11" '. 

Percepción, atención y memoria por un 22% de las ins- 

títuciones. 

Ortografía.- Empleada por un 16% de las instituciones. 

Conocimientos de oficina por un 5% de las institucic- 

nes. 

6) Op. Cit. Pig. 15. 
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b).- Raven.- Empleada por un 38% de las instituciones banca- 

rias. 

c).- Kohs.- Empleada por un 22% de las instituciones banca- 

rias. 

d).- Test de capacidad intelectual adaptada a una empresa. - 

Empleada por un 5% de las instituciones. 

El porcentaje de cada prueba se obtuvo en base al total de - 

instituciones bancarias que la aplicaban. 

Este dato 'es de relevancia fundamental por considerar como - 

piedra angular en la historia y evolución de la selección técnica - 

de personal en México; ya que a partir del modelo empleado por el - 

Banco de México en, 1942 la mayoría de las instituciones bancarias y

organizaciones tomaron como base en su modelo los tests que utilizó

este banco para seleccionar a. su personal. 
Posteriormente se fueron

conociendo nuevos tests que se adaptaban luego a la bateria de prue

bas que se tenía ya establecido. " En nuestro país se cuenta con una

serie de tests psicométri^_os, proyectivos, 
aptitudes, intereses, va- 

lores, etc., que en un 95% proceden de otros países en donde fueron

creados tales como: Estados Unidos, Argentina, Francia, etc. ( 14) 

De acuerdo a la investigación llevada a cabo en la tesis y a

los datos a que tuvimos acceso, considero que en México, para selec

cionar técnicamente al personal a través de su evolución, las orga- 

14) " Const.rucci6n de un inventario de intereses para selección de - 
agentes propagandistas de productos éticos". Ruiz R. Armando.- 

Tésis Lic. en Psicología. UNA.,,I. México 1973. 
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nizaciones han empleado tres modelos diferentes hasta nuestros días: 

I.- MODELO TRADICIONAL CON PRUEBAS PSICOLOGICAS. 

Consideramos modelo tradicional al que emplea la hoja de so- 

licitud y la entrevista, como formas de selección de personal; és- 

tos son los instrumentos más frecuentemente utilizados en las orga- 

nizaciones con fines de selección, además encontramos en la investi

gación de la tesis que aparte de los instrumentos utilizados, las - 

organizaciones emplean las pruebas psicológicas como ayuda para eva

loar a sus candidatos. 

Los tests son instrumentos utilizados y diseñados para medir

aquellos factores de aptitud, capacidad, intereses y personalidad - 

que son importantes para la selección. Los tests no sustituyen a -- 

las otras técnicas de selección, sino que se consideran como un me- 

dio para conocer y evaluar a la persona más adecuada al puesto va— 

cante. 

a- 

cante. 

Es imposible que por medio de un solo test se midan todas -- 

las aptitudes o capacidades requeridas para ocupar un puesto deter- 

minado, por lo cual se han integrado baterías ( conjunto de test) -- 

que midan y exploren diferentes áreas. Las baterias tratan de explo

rar áreas como: rendimiento_ aptitudes, personalidad, inteligencia - 

e intereses. 

Estamos de acuerdo con Fernando Arias Galicia cuando señala - 

en su libro " Administración de Recursos Humanos", refiriéndose a -- 

las pruebas psicológicas, 3ue " En si, no constituyen una panacea, - 

ni están llamadas a sustituir al profesional ni a otros instrumen- 
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tos y si a proporcionar información complementaria a la* obtenida en
la entrevista de selección, 

pruebas de rendimiento, etc. Si el res- 

ponsable de la selección de personal no está capacitado en el mane- 

jo de las pruebas psicológicas por ética profesional no debe hacerlo
sin recurrir a la asesoría del Psicólogo". 

En general, el modelo tradicional con pruebas psicológicas,- 

comunmente empleado por la mayoría de las organizaciones mexicanas, 

algunas con menos pasos, 
otras con más sigue la secuencia que a con

tinuación se presenta: 

1.- Análisis de puestos. 

2.- Reclutamiento de personal. 

3.- Solicitud de empleo. 

4.- Entrevista inicial. 

5.- Pruebas de rendimiento y psicológicas. 

6.- Entrevista con el jefe ir -mediato. 

7.- Examen médico. 

8.- Encuesta socio -económica. 

9.- Contratación. 

No es objetivo de la tesis el criticar el modelo tradicional, 

sino únicamente hacer notar, los defectos de algunos puntos del mo- 

delo en los que mayor incumbencia tiene el psicólogo. 

Un problema grave es la Standarización de las pruebas psico- 

lógicas que se emplean para evaluar al personal en la selección en - 

México. En un estudio realizado por
Silvia Ham Chi en 1971, en 20- 
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r g e. se de3ican a la 7Pcc; ón de pirso^al en Y! 

xico, D. F., encontró los siguientes datos: 

E1 85% de las agencias aplican pruebas de aptitud a los can

didatos pero el 65% de éstas no ha standarizado y el 80% ro ha vali

dado las pruebas que aplican". Decimos que una prueba es válida si - 

mide lo que pretende medir, y standarizada si las calificaciones que

se obtienen de ella se otorgan por métodos estadísticos cuando ha - 

sido aplicada a grupos bien definidos de personas comparando y eva- 

luando la calificación obtenida de acuerdo al baremo especifico. 

Además en el mismo estudio se aprecia el poco interés de los

Psicólogos del trabajo para elaborar las pruebas que se emplean en - 

la selección: " Ya que el 33% de las personas que han elaborado las - 

pruebas está constituido por secretarias; el 11. 11% por contadores; 

el 7. 4c% por los Licenciados en Administración de Empresas; una ci- 

fra igual por contadores Privados y Recepcionistas; solamente en un

18. 55% de las agencias investigadas eran Psicólogos los encargados - 

de elaborarlas". 

Esto explica que muchos seleccionadores no se han dado cuenta

de las enormes implicaciones éticas y humanas que lleva inherente - 

esta función, a juzgar por la numerosa cantidad de oficinas de salec

ción que no cumplen con los más elementales principios técnicos de - 

esta función. Es necesario hacer notar que el proceso de selecci6n- 

implica una serie de decisiones que pueden afectar la vida futura - 

del solicitante ya que si no es aceptado o si se le coloca en otro - 

puesto para el que no tiene habilidades estas circunstancias pueden

ser una fuente de frustraciones para el candidato. 
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Otro aspecto importante es que la selección de personal tie- 

ie como objetivo predecir el rendimiento y comportamiento del suje- 
to en varios y distintos aspectos de su ejecución y conducta en el - 
ambiente industrial o de trabajo. 

En el modelo tradicional con pruebas
psicológicas, donde tie

ne mayor incumbencia el Psicólogo es en dos pasos del procedimiento, 
principalmente: 

aplicación de pruebas psicológicas y en la entrevis

ta" ( 6) . 

La entrevista pretende encontrar de manera gruesa los aspec- 

tos más importantes del candidato en relación a los requerimientos - 

del puesto que solicita. 
Aunque es uno de los medios más adecuados - 

para obtener información del solicitante ( y durante mucho tiempo el

único) sigue siendo hasta la fecha un instrumento básico en el pro- 

ceso de selección. El entrevistador requiere un
adiestramiento, su- 

pervisión y una autocrítica que le permita ir evaluando los éxitos - 
y limitaciones que

representa la entrevista come: ser objetivo al - 

valorar la información recibida, 
disminuyendo los prejuicios y la - 

contaminación que le son propias por limitaciones al entrevistador. 

Por su parte las pruebas psicológicas deben reunir tres ca— 

racteristicas

a- 

racterísticas muy importantes: 

a).- 
Coafiabilidad.- La conf.iabilidad expresa el grado en -- 

que la prueba mide de manara consistente lo que trata

de comprobar. 

6) Op. cit. Pág. 15. 
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Existen diferentes medios para comprobar la confiabili

dad de una prueba: 
repetición de la prueba es uno don- 

de se aplica ésta en dos ocasiones a un grupo de suje- 
tos dejando pasar cierto

tiempo; después se comparan - 

los resultados totales de las dos pruebas analizando - 

si el recuerdo o la experiencia de la primera aplica- 
ción de la prueba afecta de manera considerable a los - 
resultados obtenidos en la

segunda. 
Otros métodos pa- 

ra encontrar la
confiabilidad de la prueba son: "

de -- 

forma alterna" 
en donde se somete a los sujetos a dos - 

formas distintas aunque
equivalentes de pruebas; " de - 

mitades iguales", las dos mitades pueden fijarse al -_ 

azar u organizando las preguntas en pares contra nones. 

b).- 
Sensibilidad.- Se ha mencionado que la selección de -- 

personal no se lleva a cabo por medio de un solo ins- 
trumento. Se considera sensibilidad como la capacidad - 

de la bateria para discriminar e investigar cada uno - 
de los factores psicológicos que están presentes en la
ejecución del sujeto y quer permiten predecir su comoor

tamiento en el trabajo. 

c).- 
Validez.- Sobre este tópico, ya definido anteriormente, 

algunas pruebas psicológicas empleadas en la selección

de personal, 
reunen un coeficiente mínimo de correla- 

ción positiva en lo que
respecta al contenido. "

Sin em

b argo, 
ninguna casi tiene

coeficientes válidos predic- 
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tivos; es decir que entre la ejecución de uñ sujeto en - 

un test y la complejidad de la conducta en el ambiente - 

natural no existe relación ya que son diferentes las -- 

formas o requisitos del trabajo y las consecuencias am- 

bientales" ( 15). 

II.- MODELO DE " SELECCION POR OBJETIVOS" 

Como mencionamos anteriormente el objetivo primordial de la - 

selección de personal es el predecir la conducta laboral del candi- 

dato en términos objetivos, eliminando la subjetividad o las caren- 

cias de valor para los resultados del puesto. 

El modelo de " Selección por objetivos" elaborado y propuesto

por Alvaro Jiménez O. en 1971 busca en forma práctica encontrar al - 

sujeto adecuado para un puesto adecuado, pues el candidato prueba - 

su idoneidad para el puesto. 

Son varias las objeciones expresadas a este modelo, entre -- 

ellas: las de tiempo ( 28 días dura el proceso selectivo); legales - 

diciendo que está prohibido por la ley la contratación a prueba y - 

objeciones populares tendientes a que el individuo en selección mues

tra la mejor conducta posible asegurando el empleo ya no le intere- 

sa presentar esa misma conducta. 

Sin embargo, el autor, pretende con este modelo predecir la - 

conducta laboral posterior de las candidatos evaluando directamente

15) " Selección por objetivos". Jiménez O. Alvaro. Apuntes del curso, 
en Depto. de psicología del. trabajo, fac. de Psicología üNAM.- 
1974. 
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su desempeño durante 28 días que dura el proceso de selección por- 

ojetivos. 

El siguiente diagrama muestra el flujo del modelo de selec- 

ción por objetivos: 

AFALISIS Dr: PUESTOS I

Entrada 111 Trabajando

Solicitud Prueb^ s de - Reóistros d Registros de - 

Ponderads Conocimientos Conductas Resultados

Aplicación

Pendientes

a

I

Entrevista

S*uaervi or

i

I

Contratar

InvestiEción 1 Capacitar observadores
de referencias

de trabajo. 

Observación ( 14 días) 

Feed -Rack ( 15- diae) 

Observación ( 13 días) 1

D-ECICIOTT C FACII'_3

CCi: Irt'.TO D FIt;I 1̂10

Diagrama reproducido con permiso del autor ( Alvaro Jiménez 1971)_ 

La explicación de los pasos del modelo fueron tomados del - 

curso que imparte Alvaro Jiménez Denominado " Selección por objeti- 

vos". 
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ANALISIS DE PUESTOS o LABORES

Donde se va a - obtener la información adecuada sobre las fun

ciones y resultados prescritos para el puesto a seleccionar. Ade- 

más de tomar en cuenta el punto de vista del jefe inmediato y del - 

trabajador que ocupa actualmente el puesto, se recurre a una obser

vaci6n directa de las fúnciones. Los registros observacionales pue

den ser de intervalo, flash, actividades planeadas y de productos - 

permanentes, con el objeto de corroborar las actividades que se rea

lizan para desempeñar adecuadamente el puesto. 

Este análisis de puesto a parte de lo que investigan otros, 

emplea la observación directa del desempeño como un paso más para - 

realizar adecuadamente el análisis de puesto en cuestión. 

Con las définiciones resultantes del análisis de labores, - 

se procede a especificar dos tipos de registros: uno para las con- 

ductas laborales y otro para los productos o resultados. Además -- 

con esa información se. elabora la " solicitud ponderada" y pruebas - 

de conocimientos para la estimación de los prerequisitos o reperto

rios de entrada de los candidatos a ocupar el puesto en forma de- 

finitiva. 

ponderar una solicitud es darle pesos a cada uno de sus da- 

tos en relaci6n a los prerequisitos establecidos. Hay dos sistemas

de evaluación de estos prerequisitos: Cancelatorio y un numérico - 

progresivo. Las pruebas de conocimientos tienen como base la infor

maci6n del anális de puesto con respecto a las actividades de ma- 

yor importancia para lograr los objetivos del puesto, 
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licitud ponderada, y pruebas de conocimientos; los que obtienen - 

mayor calificaci6n son presentados al supervisor o jefe quien de- 

cidirá la contratación de uno de ellos. Los candidatos que no' fue

ron contratados pasan a ser archivados en pendientes. 

Una vez contratado, el candidato se presenta a sus labores

donde será observado por personas entrenadas en tomar y medir los

registros de conducta y de resultados. Lo harán durante 14 días - 

que dura el primer periodo. 

A continuación, al décimo quinto día, se cita al candidato

a una entrevista donde se le va a dar feed -back sobre su comporta

miento y resultados registrados durante los primeros 14 días. 

Luego se lleva a cabo un segundo periodo dé observaci6n y - 

registros de conductas y resultados durante 13 días; con el fin - 

de precisar los cambios observados durante los dos periodos en la

conducta y los resultados que se esperaban del candidato. 

En base al párrafo anterior se toma la decisi6n sobre con- 

tratar definitivamente, capacitar o dar de baja y buscar en nues- 

tras solicitudes pendientes un nuevo candidato. 

Entre las ventajas que proporciona este modelo se encuen-- 

tran: 

a) Registros de conductas y resultados

b) Entrevista de Feed -back

c) Decisión en base a objetivos prescritos

d) Registro directo de la ejecución del trabajo

e) prescripci6n exacta del puesto
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Db EVA.LLTACION CENTER) 

Un nuevo modelo propuesto por tres de los investigados en el

cuestionario aplicado, sugieren a éste como el más eficaz método pª

ra seleccionar personal. Actualmente están impartiendo Cursos para - 

dar a conocer los Centros de evaluación: DANDO, Germán Herrera Ro- 

berto García Cortés entre otros. Este método ha arrojado buenos re- 

sultados en las organizaciones norteamericanas. 

Desde 1956 la American Telephone & Telegraph Company introdu

jo el proceso de assesment center a la industria de los Estados Un¡ 

dos. A la fecha el uso de centro de evaluación y aplicaciones se ha

incrementado por más de 300 compañías y cientos de organizaciones - 

privadas y gubernamentales han sido asesoradas por medio de centros

de evaluación. 

Por el centro de evaluación los participantes son evaluados - 

para la selección y adiestramiento cuando carecen de planeacibn. Mfil

tiples técnicas de observación son utilizadas y cada participante - 

es evaluado a lo largo de un número previamente determinado de si- 

tuaciones para medir su ejecución en éstas. Un grupo de asesores ob

servan y evaluan a cada participante en el desarrollo y hacen un -- 

juicio total del potencial de cada participante por adelantado. 

CANDIDATOS

o,- 0., 1 A

er

ó0
EVALUADORES

DIAGRAMA DEL ASSESMENT CENTER ( las líneas indican a cuales - 

candidatos deben observar ca- 

da evaluador). 
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Un programa de Centro de evaluación se define por las si- -- 

guientes características: 

1.- Técnicas mLltiples. Como ejercicios situacionales, entre

vistas, tests objetivos y proyectivos, 
escalas similares y otras me

didas son empleadas; al final toda técnica empleada regdiere de in- 

teraccí6n del grupo. Las técnicas son seleccionadas para encontrar- 

la ejecución relativa a dimensiones previamente identificadas como - 

suceso importante para el trabajo. 

2.- De 4 a 6 asesores entrenados dirigen el
programa. Gene— 

ralmente

ene- 

ralmente se desconocen entre si y a los asesorados; no dirijen di- 

rectamente a les asesorados y existen dos o tres niveles de supervi

si6n arriba de ellos. 

3.- De 6 a 12 participantes son asesorados al mismo tiempo -- 

y existe un menor proporción de
asesores que de asesorados ( 1- 1; -- 

1- 4) que permite la observación directa y sistemática y múltiples - 

evaluaciones de cada asesorado por varios asesores. 

4.- El grupo dirigente de asesores integra e interpreta sus - 

observaciones de cada ase%grado juiciosamente y pueden emplear prue

bas psicológicas u otras medidas psicométricas que complementen es- 

te juicio. Las debilidades y potencialidades de un individuo en ca- 

da dimensión son evaluadas, 
seguidas por una medida global, trae es - 

una predicción general basada en la elaboración de asesoría. 

5.- El centro de evaluaci6n es llevado a cabo fuera del tra- 

bajo pero no necesariamente fuera de las premisas de la organiza- - 

ci6n generalmente en uno o tres días. 
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Los programas de centro de evaluación también tienen carac- 

Los programas pueden variar también de acuerdo a las técnicas parti

culares usadas en: su administración ( ej. ejercicios programados), - 

al identificar y escoger asesorados, en el entienamiento de asesor - 

y en el rol del psicólogo en el programa". ( Byham 1970). 

Los asesores al emitir su juicio general de los asesorados -- 

confían este principalmente, en las dimensiones desempeñadas e ¡ den

tificadas por el análisis de puestos. 

PERSPECTIVA HISTORICA Y DESARROLLO

El período de evaluación Inicial introdujo el uso de métodos

de evaluación múltiple y la fundac¡ ón de la Tecnología de evalua- - 

ción. Este período se ¡ n ¡ció a mediados de los 50as. adaptando la - 

metodología de evaluación en la industria y proporcionando la inves

tigación básica que se necesitaba para mantener el uso del centro - 

de evaluación. Las técnicas de evaluación fueron usadas para una va

riedad de propósitos incluyendo técnico de validación, investiga- - 

ción de la personalidiad y selección ( Taft 1959) pero no fue bien - 

aceptada por la escaces de validación empírica. Los centros de eva- 

luación, sus programas, primero llamó la atención de Psicólogos du- 

rante la Segunda Guerra para la selección de militares a alto nivel. 

La aplicación de programas de evaluación a muchas agencias - 

del gobierno e industrias coro lo hace notar Byham ( 1970) Bray & -- 

Moses ( 1972) y otros, indican la aceptación que ha tenido este méto
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do. Los programas de asesoría diseñados para seleccionar talentos -- 

de dirección han sido desarrollados y aplicados a todos los niveles

de la dirección. Es más, numerosos programas de asesoría han sido - 

diseñados para necesidades específicas tales como: necesidad de en- 

trenamiento, desarrollo y colocación, 
identificación primaria del -- 

talento, selección de supervisores, etc.... 

Interesados de los programas del centro de evaluación han -- 

arguido fuertemente que éste es un método altamente válido. 
Jaffe - 

1966- 67) ha sugerido que el uso de ejercicios de simulación minimi

zan el error de predicción debido a que la realización oZservada es

muy similar a las demandas del trab@jo del rol de director y los -- 
asesores con experiencia, 

familiarizados con el rol, esencialmente - 

no necesitan predicciones extensas al dar una medida global. Buyham

en 1971, arguye que la validez de los centros de evaluación se debe

a razones de que los ejercicios son ejemplos por lo general del trª

bajo o de los tipos de trabajo esperados. Los asesores dan un total

atención a la observación. La observación está reposada del juicio, 

y por lo tanto, forzando a investigar más sobre los hechos antes de

tomar las decisiones y la conducta es usada para predecir conducta. 

Estos investigadores concluyen que el método del centro de - 

evaluación es un método más válido para la selección de directores - 

que otros tradicionales tales como el de pruebas de papel y lápiz - 

17). 

17) " Assesment Center". Art. Ura revisión de todos los artículos -= 

de validez concernientes al assesment center desde 1956. 
Byham, Cohen Moses. Apuntes del curso. 
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A continuación se presentan los " Principios de solución de - 

problemas en grupo" sugeridos por Norman R. F. Maier, creador de los

centros de evaluación ( 18). 

1.- La solución exitosa de problemas requiere que el esfuer- 

zo sea dirigido hacia el vencimiento de obstáculos superables. 

2.- La información disponible debe ser usada afín cuando pa— 

rezca inadecuada. 

3.- E1 punto de partida de un problema ofrece mayor riqueza - 

en posibilidades de solución. 

4.- El estar orientado -hacia - el problema debe ser estimula- 

do mientras que el estar -orientado -hacia -la solución debe ser pos -- 

puesto. 

5.- El desacuerdo puede conducir tanto hacia la hostilidad - 

como hacia la innovación, dependiendo de las habilidades del lide-- 

razgo en la discusión. 

6.- La " obtención de la idea" es un proceso que debe ser se- 

parado del de la " evolución de la idea", porque éste. inhibe a aquél. 

7.- Las situaciones se elección deben ser convertidas a si— 

tuaciones problemáticas. 

8.- Las situaciones problemáticas deben ser convertidas a si. 

tuaciones de elección. 

9.- Las soluciones sugeridas por el líder suelen ser impro-- 

pigmente valoradas y tienen la misma oportunidad de ser rechazadas - 

que aceptadas. 

18) " Problem solving, discussions and conferences". Maier Norman.- 

N. Y. Mcgraw- Hill 1963 E. U. A. 
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GENERALES DE SOLUCION

A PROBLEMAS

Por Norman R. F. Maier: ( 19) 

1.- Localizar un solo objetivo. solo un Ojetivo debe ser -- 

presentado para discutir. 

2.- Presentar el problema en forma de situación y no de con- 

ducta ya que si lo presentan como conducta no mostraran inclinación

a resolver el problema en forma constructiva. 

3.- El planteamiento del problema no debe implicar una solu- 

ci6n. En la mayor parte de las situaciones suelen haber más de dos - 

posibilidades y aún cuando solo existieran dos, se ganaría mucho -- 

si su descubrimiento proviniera del grupo encargado de hacer el trª

bajo. 

4.- El problema debe ser expresado en términos de interés mu

tuo. Puede ser que los empleados no esten interesados en discutir - 

métodos para incrementar las utilidades de la compafiía o en medios - 

para la promoción de un sobrestante; pero pueden estar interesados - 

en desarrollar sus habilidades de trabajo, mejorar su colocación -- 

de trabajo, aumentar la calidad de un producto, etc. 

Algunas organizaciones tienen conocimientos de este nuevo m

todo para emplearlo, si las circunstancias así lo requieren, como - 

una nueva forma para seleccionar personal en México Técnicamente. 

19) " Supervisory and executive development". Maier Norman. Edit. - 

John Wyli Zons E. U. A. 1957. 
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Se han expuesto todos los puntos especificados en el índice - 

general del presente trabajo de tesis. A continuación voy a presen- 

tar algunos comentarios acerca de la selección técnica de personal - 

en México. 

1.- Son pocos, casi nulos, los datos escritos que existen -- 
0

sobre el tema. Si se observa las notas en el contenido a o largo - 

de la tesis se apreciará la repetición del mismo artículo o la mis- 

ma obra, para afirmar o expresar algún concepto importante. 

2.- La información importante que proporcionaron los investi

gados de la muestra empleada, se pudo ratificar en gran medida por - 

datos escritos en cuanto a la selección de personal. 

3.- Considero que la muestra fue representativa para comen- 

tar lo siguiente: 

a) Basándome en los datos verbales y escritos proporcionados

por los investigados y de los que se obtuvieron en varias tesis y - 

libros a los que tuve acceso acerca del tema. Puedo concluir y co- 

mentar que a partir de 1942, en el banco de México, se inició en -- 

forma sistematizada el empleo de la Selección de Personal en México

y que hasta la fecha se han empleado tres modelos diferentes para - 

seleccionar técnicamente al personal en México en las diversas or; a

nizaciones: 

MODELO TRADICIONAL CON PRUEBAS PSICOLOGICAS" 

Propuesto por varios autores en sus libros y por la mayoría- 
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de los investigados ( 21 sujetos de la muestra) que desde 1942 a - 

la fecha lo siguen empleando las organizaciones mexicanas, unas - 

con todos los pasos expuestos en su presentación, otras con menos. 

Sin embargo, en general emplean este modelo para seleccionar al - 

personal de su empresa. 

SELECCION POR OBJETIVOS. - 

Se ha aplicado con éxito en contadas empresas. Lo importan- 

te, según mi opinión, es que este modelo ha sido diseñado por un - 

psicólogo mexicano, pretendiendo evaluar objetivamente a los candi

datos a ocupar un puesto determinado. Así como es aceptado por va- 

rios psicólogos como una forma efectiva de evaluar a los candidatos

en selección, también ha sido criticado y que bueno, pues solo así

se llega a unificar criterios acerca de su efectividad. 

ASSESMENT CENTER ( CENTRO DE EVALUACION). Modelo traído de - 

Estados Unidos a México recientemente; su enseñanza en México se - 

ha llevado a cabo por profesionistas y despachos con bastante ex -,0t

riencia en selección de personal, impartiendo cursos los psicólo- 

gos encargados de esa función principalmente. Este modelo es consi

derado, según opinión de tres de los investigados, como una forma - 

muy eficaz de seleccionar actualmente y en el futuro. Esperemos re

sultados de su efectividad. 

Finalmente quiero sugerir a los psic6logus nacionales mayor

conunicaci6n entre nosotros en cuanto a experiencias de trabajo, - 

trabajos de investigación y opiniones; promoviendo congresos nacio

nales e internacionales, formando asociaciones profesionales'=estü=';, 

diantiles, difundiendo artículos en revistas, etc ... con e o ijeto-'• ! 

1

de expresar y tratar de unificar criterios para  llevar

cón paso seguro, nuestra profesión y ciencia psicel6gica. 
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A8o ini-, 

cio pro- 

Contratado- 

para funcio

Método o pasos de Selec

ci6a en ler. empleo. Innovaciones introdujo
Innovaeione pruebas Psicológicas emplea- De su experienciaque Acogidas pruebas Psicológicas empleadas das. méd. de Sel— 

fesional nes de• que sugiere. 

1 F 1962 selección Entrevista, Pruebas: rend. y Elab, pruebas en algunos ca-- Favorablem. Beta, wais, raver., T. A. T. Rorschach,- Similares a los del
Psicolog. encuesta y E. Méd• Sacar baremos especiales bender, dib. 

primer empleo Combinación de varios métodos se, y núm. 

2 F 1963 Entrnam. a Psic. Entrevista, pruebas rend. y- Introducir pruebas diferentes Favorablem. Wais, Rorschach, T. A. T. Bender, P. O. I. Igual al
y Selección. psicológicas. Hacer estadísticas de pruebas Ruder. 

primer empleo éste

3 M 1949 Selección Entrevista y pruebas psicol6 Bienvenida al candidato a Sel. Favorablem. Raven, benreuter, percepción, atención Igual al
gicas. Control de citas, test de - - ortograf. F. I. - 

primer empleo
Por Pruebas y entrevistas. 

pers. 

4 M 1954 Selección y - -- Entrevista y pruebas psicolb Refinando método por pruebas- Favorablem. 

P. Psicológicas No -contestó
Depende de la empresa

Pedagogía gicas, estandarizando algunas. - P. Psicológicas del tiempo Entrevista, P. Psicolog. ' p enc. Entrevistay Pruebas psicol6gicaa
5 M 1948 Selección Entrevista, " ojo clínico" Utilizar P. psicológicas en - Favorablem. 

socio -económica. 

el proceso de selección. No recuerdo Entrevista, P. de rend., enc. so - 

6 M 19611
selección Entrevista, P. psicológica - Utilizar p. psicológicas nue- Favorablem. 

cio-económica. 

y enc, socio- economica. vas: Wais, Dominós, etc... - Raven, Kohs, benreute-r, Rorsrharh Bol. P, tet. Psic. y Entrée. E. - Tradicional con p. Psicológicas
7 M 1958 Selección Entrevista, P. Psic. y rend. Establecer form. de entrevis. Desfavorab. 

Med. Enc. S. E. Entr. Jefe

encuesta y ex. médico. Estandarizar pruebas Se enviaban los candida a despachos Entrevista. P. psicológ. encues-- 
de psicólogos ta s. económica. 

SOlic. Entrev. Tests. Enc. s. eco- 
8 M 1964 Orientación Entrevista, P. Psic, encues- Establecer sistema 3e Selec. Favorablem. 

E. M. y Ex. Médico. 
ta socio -económica. por Pruebas Psicológicas. Proyectivas, Inteligencia aptitudes Entrevista, P. psic. Enc. 

especificas. 
S. econ. Cualquiera adecuado la empresa en

9 M 1949 Selección Entrevista, P. Psicológica - Metodizar la entrevista Favorablem. 
y: conclusi6n particular. 

encuesta socio -económica. 
Tensan, T. A. T. Rorschach, all port. 
Kuder, rend. Otis, Barsit, aprend. - Igual al ler. empleo

Técnicas proyectivas y centro de - 
10 M 1961 Selección y Capª Entrevista, P. Psic. y rend. Estandarización pruebas. Favorablen. destreza manual. 

Evaluación. 

citación. encuesta socia -económica Inclusión téc. proyectivas. 

11 M 1956 Selección Pruebas de rend, y Psic. Escoger baterías de pruebas Favorablem. 

Gatby, Rorscha..., T. A_ T., H. T. P. - - 
Otis. 

P. psicológicas
Necesidad de basés\ estadist. y ex - 
p' Selecc: 

12. M 1952 Inv, de mercados Entrevista, " ojo clínico" Desarrollo de pruebas especia Favorablem.. Wais, Anstey, F. I. raven. Rorsch. P. psicológicas
pruebas psicológicas les. TAT. MMPI. rendim: Pruebas bien aplicada entrev. bien

manejada. 

13 M 1962 Seleccibni P. de rend. y Psicológicas Estandarización de p. Psic. Favorablem. Wais, anstery, F. I. rasen P. Psicológicas
F. I. Raven, Anstey• Selección por objetivo y p. Psic. 

14 M 1964 Selección Ojo clínico" P. Psicol. Entrev. Ponderada, test ae -- Favorablem. 

Wais, TAT. Holtzman, » PI. Ma shover, 

raven dominos, 
Entrev. P. Psic. y rend. E. méd.- Selección X objetivos

rose nze. eig. F. I. - - Selecc. por objetiv, 
rend. y psic, estandarizados. barsit. - 

Inv. S. 

15 M 1965 Selección Ojo Clínico" P. de rend. Aplicación de P. Psicológicas Favorablem. 

Dext, rend, rosenzweig, Macho ver, - 
bender, MMPI, wais, raven Kuder, - - 

Igual al ler. empleo
Entrev. P. rend.' y Psic. enc. S. e. 

allport, TAT. F. I. 
Ex. Méd. Contrat. 

16 M 1961 Selección y CapA Entrevista, P. Psicológicas- Revisión periodica de prueba- Favorablem. 
citación. y enc. socio -económica. Dinámica de grupo. P. Psicol. Int. Apt. hab. manuales Entrev. P. Psic, dinámica de gra- Dinámica

17 M 1963 Selección e Inv. Entrevista, P. de rendimien- Estandarizar y traducir Prue. Favorablem. 
pos,• Ex. Med. enc. se. 

y Centros de evaluación

de merca, to y psicológicas. calcular muestras p' selecc. Wais, TAT. Dominós, raven Selección X obj. y p p$ i. Selección x objetivo
le M 1964 Selección Entrevista, p. Psicologica - Diseiar material específico a Favorablem. Wais, Allport, MMPI. Biograf. edon de Igual al

enc. socio- econ6míca. pruebas de intereses. Mando, dominós, Kuder, .; aver, Bender, 
primero menos entrevista Pruebas psicol6gicas, simulación, - 

19 F. I. intereses
seguimiento. 

M 1964 Selección P. de rend. y Psicológicas Sistematizar pros. de salecc. Favorablem. 

Estandarizar pruebas Psic. P. psicológ. y rend. Mod. trad. con P. Psicol
20 M 1964 Selección y ase- Todos los enunciadosninguna

raven dominós, wais, beta, barsit. - 

Mod. trad. con pruebas

soría. 

TAT. McCleland. 
Según características de la

21 M 1948 Crear dpto. de - Entrevista, P. psicológica - Crear dpto. de selección p. - Favorable Kohs, Jung, Bleuler, memoria imag. - Entrev. P, Psic. rend. 

empresa. 

selección. y encuesta s. e. psicológicas, Rors. Wais. Bender. HTP. Goudenogh. 
y Centro de Evaluación

22 M 1967 Selección P. de rend. y Psicológicas Proc. sistemático a base de -- Indiferen TAT. Mc. Clelnad Rors. Machovel Entrev. P. rend. y Psic. situacio E1e4uP. Psic, técnicas. DAT. raven Barsit. nales enc. ex. med. 
Prediga el rendimiento. 
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