
" 

PLANTEL TLAlPAN 

ESCUELA DE PSICOlOGIA 

CON ESTUDIOS INCORPo.RADOS A LA U.N.A.M. 

EFECTOS DE LA CONTA~.TACION POR SELECCION 

ALEATORIA VERSUS SELECCION ESTRUCTURADA. 

EN PERSONAL DE NUEVO INGRESO DE 

NIVEL OPERATIVO 

T E S I S 

QUE PARA OBTENER El TITULO DE: 

LICENCIADO EN PSICOLOGIA 
P R E S E N T A N 

VICTOR MANUEL FERNANDEZ PAlACIOS 

MARTIN OERAROO GODFREY CONTRERAS 

DIRECTOR: LIC. EDUARDO ESPINDOLA E. 

ifL1S CON 
M E X I e o. D. F. FALLA fE ORIGEN 119 o 

; ¡ 

:/ 
11 
t¡ 
l ~ 

I 
I 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



1 N O 1 C E 

l.0 INTRODUCCION. 

2.0 ANTECEDENTES. '/ 

3.0 JUSTIFICACION • • • • 13 

4.0 MARCO TEORICO • • . . . • • • • 16 

4.1 ASPECTOS GENERALES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE 

PERSONAL. • • 16 

4.2 PROCEDIMIENTO GENERAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

DE PERSONAL • 19 

4.3 PROCEDIMIENTO EMPLEADO EN AGUA Y REFRESCOS DE TE--

HUACAN, S.A. (A.R.T.S.A.) • • • • • 35 

5.0 ME'lODO. • • • • • • 57 

5.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. • • • • • 57 

5.2 OBJETIVO GENERAL. 57 

5,3 OBJETIVOS ESPECIfICOS .. . . . , . . . • • • Ij 7 

5.4 HIPOTESlS • • '>8 

5.5 DEFINICION DE TERMXNOS •• '>8 

5.6 VARIABLes · . · . . 61 

5.7 POBL~_CION . . . . . . . 63 
r 
i 5.8 ¡ 63 MUESTRA 
j 

5.9 1 64 SUJETOS . . . . . 
5.10 INSTRUMENTOS. 65 

5.11 DISENO DE lNVESTlGACION 68 

5.12 PROCEDIMIENTO • • • • • 72 

5.13 TRATAMIENTO ESTADISTICO 14 

: I 
I 
! 

.! 

i 



6.0 PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS. 76 

6.1 PRESE.iTACION DE RESULTADOS • • • 78 

6.2 ANALISIS DE RESULTADOS. • • • •••• 93 

6.3 INTERPRETACION DE RESULTADOS • 99 

6.4 conCLUS IONES • .102 

6.5 ALCANCES, SUGERENCIAS Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGA-

CION • • • • 

BIBLIOGRAFIA 

ANEXOS 

• • • • • .103 



· ! -

1.0. lNTRODUCCION 

So ha procurado durante esta Investigación cubrir 

objetivos que aunque nacen de una inquietud personal 

pretenden ser útiles dentro del contexto de la psicología 

en ~en~ra 1 pero muy especialmente dentro del area de lo 

que se conoce generalmente como psicología industrial. 

Durante el presente trabajo de investigaci6n se 

han procurado cubrir algunos aspectos hasta ahora poco 

p.studiados desde un punto de vista fundamentalmente 

axperimental, puesto que los temas del area industria 1 

han sido casi siempre enfocados y estudiados por loa 

administradores de empreS81J I solo en tlempol! ru~;'áñt.;: 

109 psiCÓlogos han incurs!on~do en este campo y con 

ello se ha proC1lrado est?\bleco:! una lnvesti'13c16n y 

una sistemathacHSn más amplia, enfocandoat! I:\obre todo 

41 bienestar del individuo dentro d~ SU ambienta laboral. 

Esta investigaci6n pretende estudiar experiment4lmen 

te la eficacia de un slsterea de reclutamiento y selección 

en personal de nivel operativo (bas!camento obreros) 

dentro de una empresa mexicana cuya actividad principal 

es la dlstribuci6n y venta de refrescos de agua mineral, 

hemos tratado de medir que tan eficlénté éB el proc~ 
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dlmlento utilizado comparandolo con .lo que se denOmino 

contrataci6n de personal por selecci6n aleatoria, esto 

es que mientras que en un grupo se siguieron rigurosamente 

las etapas 

otro grupo 

de un proceso de 

experimental se 

selecci6n especifico, en 

procuro evitar al mAximo 

su aplicaci6n. 

De tal manera que el objetivo general en términos 

operativos quedo. definido en los siguientes términos: -De

terminar cual es la efectividad laborlll de dos grupos 

de trabajadores, uno contratado con un procedimiento 

de selecc16n estructurada, y otros con un procedimiento 

de aelecci6n aleatoria M• 

Como podromOB vor Q trav6B del dCDarrollo QC 

esta illvt!stlgaci6n la tnfor/nAci6D al re8pecto a sido 

sumamente limitada, los autores que se han abocado 

al tema por lo general no han seguido 11nea~lent08 

de tipo experimental, unicam(.'nte se han basado on su 

experiencia pr~ctica y laboral por lo que sus aportaciones 

y planteamientos han carecido hasta la fecha de un 

soporte confiable y demostrabl~ experimental. 

surgido !a necesidad de investigaciones como la presente. 

Respecto al marco 

remitido por un lado a 

te6rlco utilizado este oe ha 

las fuentes h1st6riCAS 'i por 

otra parte A 108 aut:ores m4s renombrados en la materia, 

la experiencia y prestigio de estos te6ricos como Agustín 



Reyes Vonco, Ar las Ga licia y otros ademÁs da 1 cuidadoBo 

anatisis del material han permitido conformar lo que 

a criterio de los autores es un marco te6rlco Duflciente-

mente conf'1able. 

La hip6tesis que se pretende investigar indica 

que si utilizamos un procedimiepto de selecc16n debidamen

te estructurado obtendremos un rendimiento labora 1 

mAs alto en comparaci6n a trabajadores que ssan contrata

dos con sistemas aleatorios de selecci6n, 

Como en toda lnvestigac16n se han manejado 10B 

tres tipos de variables necesarios en esta claoe de 

lnvestlgacl0n, por un lado la variable independiente 

que ea el pra=sso e~truc~urado de selecoi6n q~e 80 

utilizó en el primer grupo de ty.&bajadoreg, por otra 

parte le variable dependiente que fue la eficacia laboral 

de los trabajadoras contratadot y por 81t1~ laD var1ab138 

controladas que fUGron la edad, la e.coleridad, la 

Ausencia de antecedentes penales, el sexo, y la experlen-

eia labQral do 108 sujetos. 

La pOblac16n sobro la que 80 trabajo conelotl0 

baslcamente en indlv~d~~s de clase baja con percepcioneB 

m~n8u,l1 eo i n!er lorcs 8 dos DUO Idos ~tnlmo8, cuya fIJante 

de ingreso principal es el aalario recibido por 8U 
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trabajo oomo obreros dentro de empresBs de dlstlntoFl 

ramos 'i aotividades. La muestra que se utlU~6 cons1stl0 

en 40 sujetos divididos en dos grupos, todos cumplieron 

con las caracterlstlca8 indicadas en variables controladas 

y a todo. le lea manejo en forma igua: evitando al 

mAximo la posibilidad de que los resul tados se vieran 

afectados por causas ajenas al estudio. 

Los intrumentos utilizados fueron un ex!men t6cnico 

de conocimientos de aritmetica elemental, el examen. 

de Dominos, una evaluaci6n del jefe inmediato del trabaja-· 

dar, una entrevi5ta~ de ajuste, un cuestionario de 

referencial laborales y una evaluaci6n del d&sempefto 

laboral del trabajador. El disefto utilizado fue el 

de muestras relacionadas con dos gurpoB en 01 cual 

como primer paso aleatorizamos los dos 9r~po8 para 

que tengan Caiact~ri:tic~8 comúnes, posteriormente 

aplicamos la v~ribble independiente a uno dei 108 grupos 

y finalmente vemoa el comportami6tntoo de ambos CJrupoli, 

de las diferencias obtenidas por el comportamiento 

de cada q~~po podremos observar el efecto de la variable 

independiente y de esta forma validar la hip6tssis 

o des9charla. 

Para evitar dudas se indica a continuaci6n el 

proceSQ que se sígula. Como primer paso Be recluto 

a 40 sujetos ln~eresados en ingresar el laborar a una 
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empresa refreaquera, S8 eli9io unicamente a aquellos 

que tenian las caracteristicas· anteriormente mencionadas 

como variAbles oontroladas, Be lea dividlo en dOB 9rupos 

al primero de elloB se leo h1zo pasar pOI:' el proceDo 

de lelecciOn, mlen~I:'ar.; que al le9undo 8e les contrato 

directamente con el simple hecho da haber cubierto 

108 requisitos mlnimos o sea las variables controladas. 

Posteriormente se .ometio a 10. sujetos a un contrato 

de trabajo de 30 dias al termino del cual se eVal~l\) 

BU eficacia laboral a travl. de una entrevista de ajuste 

y una evaluaciOn de su jefe inmediuto respecto a su 

desempeno laboral. Por Ultimo se midio la eficacia 

laboral dentro de cada grupo y se aplicb el tratamiento 

eutadist~co correspondiente, el ~ual consistio en la 

medición de la eficiencia lah.oral a trav6e de cinco 

carecterlsticae que fueron. Presentaci6n y disciplinal 

a9i~tencia y puntualidad, cantidad de trabajo desarro!la

do, calidad del trabajo desempeftado y por ~ltimo -

el inter6s demostrado por el trabajador durante su 

perfodD de trabajo de 30 dias. 

El re8ultado obtenido como se observara en el 

capttul0 respectivo te"dl0 a validar ampliamente la 

hip6tesis de trabajo y a constatar de manera terminante 

que cuando se utiliza un sistema estructurado de selecci6n 

se obtiene un mejor desempefto laboral de 108 sujetos. 

Como en toda inveatiq8c16n surgieron imponderables 
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de 108 cual •• 8e hara menci6n on el cap!tulo de alc~nces 

y limitaciones 4e la inves.ti9aci6n debemos indicar 

que a peBar de .sto la confiabiUdad y la validez del 

ostudio no se vio afectada de manera si~nificatlva. 

Para exponer de manera clara el trabajo Be proceder. 

en forma sistemática presentando los antecedentes, 

la justificaci6n, a contlnuac16n el marco teOrico y 

por Oltlmo los resultados incluyendo su an6lisls e 

lnterpretaci6n asi como los alcances y limitaciones 

del Astudio, 108 instrumentos y documentos utilizados 

se anexan al final del trabajo asl como la bibllografi. 

I08pBCUVa. 
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2.0. ANTECEDENTES_ 

El desarrollo de procesos para seleccionar persona 1 

ha ido aparejado con el desarrollo de la psicologta 

del trabajo, el antecedente mas remoto se remite hasta 

el siglo XVI, en el cual un mtidico de origen espai'lol 

llamado Huarto da San Juan (L.M. Blum. 1977) proclamaba la_ 

nececidad de investigar y determinar los "ingenios" 

es decir las caracteristicas. necesarias para ejecutar 

diferentes tipos de trabajoJ Logrando dp ese modo ubicar 

a las personas de acuerdo al talento natural de cada 

una, evitando 4s1 que quienes tienen arte o talento 

natural para una profesi6n u oficio desperdicie BUS 

aptitudes ejerciendo otr.os para los cuales no tuviera 

talento. Dosafortunadamente sus lde~s no fueron escuchadas 

y fue solo hasta mechos af\os después que &e empazaron 

a considerar estos Aspectos de una manera formal. 

El surqirniento de la psicología laboral estuvo 

determinado tambH'in por un:l serie de factores de orden 

social y ccon6mico, por una parte la revoluci6n industrial 

cuyo inicio o comienzo se considera a partir do la inven--

c!6n de la máquina de vapor por James Watt (1736 - 1819), -

la moderni~aci6n paulatina de los uentros de trabajo, 

la aplicaci6n de la energIa eléctrica en la industria 

a partir de 1848, la nececidad que origina esta rovoluci6n 
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de contar con mIs gente, o con persona 1 mejor preparado 

y la producci6n a gran escala gener6 beneficios, pero 

creo tambi6n nececidades y problemas que nunca antes 

hablan surgido. (Yele M., 1956). 

Por otra parte la tendencia existente en el s1glo 

XIX hacia la obtenci6n de datos rigurosos y cientlficos 

sobre diferentes fen6menos contribuy6 a que en 1879 

se funde en Leipzig, Alemania. El primer laboratoxio 

cientlfico'de'"psicologh a cargo de Wilhelm Wundt (1832-)g20) 

como sabemos 8U m6todo era el introspecc10nismo m6s 

tarde desacreditado, y aunque no se ocup6 en primer 

t'rm!no de problemas relacionados con la actividad laboral 

del ser humano, se le reconoce como el primer psic6lcgo 

cientlfico. (Gcldard A. Frank., 1978). 

No fue sino hasta F.W. Taylor, (Friedman, 1984). 

Ingeniero en jefe do la fundac16n Hidvale, en Estados 

Unidos do Norteamerica, que se realh6 la primern prueba 

sistem&t1ca de utillzaci6n del factor humano a finales 

del siglo XIX. Taylor bUBcaba fundam6ntalmente tr.atar 

de mejorar el rendimiento laboral, la organiz8c16n ~e 

oficim16 de trabajo, la distribuctón ele talleres y 

m~quina9 de una ~orm4 m~s eficiente, ~l estudio de nuevos 

sistemas de retribuci6n salarial, etc. Es por ello 

que se le considera el padre de In organizaci6n cientlfica 
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del trabajo. 

A partir de 1910 empezaban a surgir diversas criticas 

principalmente de los trabajadores a los cuales se les 

implementaban estos sistemas de trabajo, respecto a 

la bondad de tales medidas, se recriminaba que ostas 

inovadoras propuestas tenian como fin unicamento aumen~ar 

la producci6n a travts lie la reducci6n de 1011 tiempos 

de producci6n y a costa de la fatiga y la explotaci6n 

sistemática del trabajador, reduciendo adema s el esfuerzo 

mental de los trabajadores y convirtiendolos de hecho 

tan solo en engranes de un gran aistema industrial. 

Como consecuenoia de eate clima de inconformidad 

80 realizO en 193.5 una encuesta organizada por la Camara 

de Representantes Americana, llamada encuesta Hoxia, 

en ella se determinO despuGs de haber aido aplicada 

en 35 empresaa desic;madao por el IId .. 3r.1O '1'aylor, en las 

cuales se aplicaban BUS te~rlaB, que 108 procedimientos 

empleados contenían una serle de inconveniente .. morales, 

psico16gic08 y 8ocialetJ. De entre 108 cuales deotacaban 

109 relativos a la carencia du sistamaa de selecc16n 

de personal, la satisfacc16n de los trabajado~e8 tanto 

personal como econ6mica, 

y sobre todo el hecho 

la cual no era toaadA en cuenta, 

de considerar al hombre como 

una ~iqulna sin tomar en cuenta sus aspecto& de perDonal1-

dad, su deseo de desarrollo laboral, econ6mico y social 

IChruden, 1980). 
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Estos problemas 80n corroborados con otra serie 

de investigaciones que son ampliamente conocidas y que 

se desarrollaron en una de las principales fábricas 

de la Western Electric Compeny, importante empresa dedicada 

a la manufacturaci6n y venta de material telef6nico 

que en aquel entonces contaba con aproximadamente 29000 

empleados y tenia su sede en la Ciudad de Chicago en 

108 Estados Unidos ~e Norteamerica. Estos estudios 

llamados Hawthorne, por haberse real1 zado en una f Abr lea 

de la Western llamada asi se iniciaron en 1924 y abarcaron 

aproximadamente hasta 1932 en diversas etapas, en ellos 

le oometl~ a diferentes condiciones de trabajo a los 

obreros, con el fin de determinar como afectaban las 

diferentes condiciones como luz, descanso8, primas 

salariales, trabajo en equipo, etc. Tanto a aumentar 

la producci6n de una fAbrica como & lograr el bienestar 

de 10B trabajadores eu general, buscando no 8010 mejorar 

la producci6n sino tambi'n motivar 1 buscar la satiBfacci6n 

y el bienestar de J.o~ trabajadoras (RodriguElz 

Mauro, 19831. 

006de otro campo muy distinto y a ra1z de la primera 

9uerra mundial (1914 19191. F. Galton comenzaba a 

estudiar las diferencias individuales a trav'. do m'todo9 

est~dlsticos el primer antecedente lo conatituy6 la 

creaci6n de las pruebas h~lfa· y "Beta", basadas en 

lad escalas de Blnet y Simon, que en ese tiempo se utiliza-
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ban ya a nivel escolar, estas estimaciones tonian como 

finalidad seleccionar y distinguir &oldad08 para diferentes 

funciones en el ejercito norteamericano. (Hawk H. Rogar, 

1982' • 

En MAxlco, l. primera lnstltuc16n que utiliz6 

sistemas de selecci6n de personal fue el Banco de M~xico I 

S. A., hoy Sociedad Nacional de CrAdito, en 1942, la 

nececidad de contar con personal confiable no eC)lo en 

01 Ispecto laboral slno en al aspecto moral, indujo 
al entonces Director General de la instituci6n a crear 

dentro del departamento de investigaciones una oficina 

que se encar9ar~ de~ seleccionar al personal de nuevo 

lngreRo, con la finalidad de asegurarse d~ la solvencia 

moral de Gua nuevos empleados. (Chavarria y Cruz, 1987'. 

Pooterlormente y ante la eficacia de ia medida 

en 1944 igual medida se toma en el Banco do Comercio 

S.A. y posteriorMonte on To16fono1 de M~Klco, primeras 

empresao en el pa{u en instrument.ar proceDos de sólecci6n 

de personal, (Chavarrla y Cruz, 19871. 

Desdo entonces, cuando se trataba de conocer la 

solvencia moral de 108 trabajadores, hasta la fecha, 

loa sistemas da reclutamiento y Bolecci6n 90 han perfeccio

nado continuamente y se han enriquecido con los conoclmlen-



-ll-

tos aportados por los investigadores de varios palses 

lncluendo desde luego autores mexicanos de gran renombre. 

Es aai como podemos observar claramente que ya 

a partir de 1920 la psicologh industrial o del trabajo 

ha cobrado auge y se va desarrollando a gran velocidad 

impulsada por los cambios sociales que exigian aportes 

y soluciones, por un lado practicas y Otiles, y por 

otra parte que contaran con criterios de validez cientlfica 

asimismo oatos sistemas han logrado amplia dlfus16n 

en el ámbito empresarial extendlendoso y utilizandose 

como un mecanilmo irnpreselndlble nn 9610 ~:. el 4Mbito 

industrial, 81no en toda instituc16n que por la naLuraleza 

do sus funciones, se ve en la nececidad de contar con 

personal para realizar SUB labores de manora eficiente, 

a 1 grado que autores de gran renombre nos indican "La 

vida en sl no reoponde 11\40 que a un proceso constante 

de eelecc16n". (CIanea Cohen, 1981). 

Una vez pr08anta~os los principales puntos hiat6ricoa 

y antecedentes generalefi, S8 preoontar& la jUllttlficacHSn, 

desde 01 punto de vista tGoricD no la investigaai6n. 
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3.0 JUSTIFICACION 

51n duda alguna la funci6n de reclutamiento y seleccíon 

de personal es uno de los campos mSs difundidos y m&s amplia-

mente conocidos, la gran mayoria de las empresas requiere 

actualmente de un sistema de captaci6n de recursos humanos 

que le8 permita optimizar tiempo y costos, pero a la vez 

qu~ l8S brinde personal calificado no Bolo en cuanto a 

capacidad profesional o dcnica, sino que en genrera'. sea 

una persona que por sus caracteristicas de personalidad, 

habilidades y aptitudes cumpla sin problemas con las espoctatl 

vas de la emprefla a corto, mediano y largo plazo; 'f es 

ahi donde el ps1c6logo tiene la oportunidad de colaborar 

con la emprtlsa a la ve?: ,!UC dctla::-rolla y perfecciona. los 

conocimientos previamente adquiridos. 

Todo psic61ogo que desee desarrollar su profesi6n 

dentro del &mblto industrial tiene por lo general dos opciones 

ingresar dentro del orea de selecc16n de personal t o inQresar 

en él area de capacltaci6n, poce a POcO conforme va adquirien

do conocimientos complementarios y va demostrando su capacidad 

podrS lr aspirando a m~jore8 puestos y a un nivel mls elevado, 

pero ee indispensable que antes de esto el profeslonista 

cuente con lnformaci6n veráz y confiable en lo referente 
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a sus areas de trabajo, ya que el problema de investigación 

aqui planteado no ha recibido la importancia debida, quiza 

debido a que se suele dar por sentado que siempre sera 

mejor contratar personal mediante un sistema de selecci6n 

de personal que contratar al personal guiandose por el 

sentido coman o por el simple hecho de que el personal 

llegue a nosotros a solicitar el empleo. 

Se da por hecho que los sistemas de selecci6n son 

Otiles y eficacea, pero n08 interesa saber en que proporc16n 

Don efectivos, Con el fin ademas de contribuir a la ~sicolo--

admlnistrac16n de recursos humanos. 

Otro aporte importante ser! lo r9lativo al beneficio 

que nuestr~ inv8stlgac16n proporcione a aquellas personas 

que solicitan empleo, puesto que mientras mejor seleccionados 

Etst'!n s~ pOdr!n desarrollar mSs de acuerdo a SUD aptitudes, 

logrando cut un beaeficio que de otra manera ser! dificil 

obtener. Por altimo hemos de tratar- de contribl.llr al area 

industrial c:on tl~em'intos de investigación para acumular 

hip6tosl' y olementos clonttficos que locara comprobar 

y vetlflcAf a lAG (UtUfft8 90nefAciones que ne intereson 
por apl tcar los sistemas de re.::i\ltamiento y aelecc16n de 

personal. 

t: 
1\ 
I 
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Esperando haber mostrado al lector loa problemaR 

y las 1ac;unas existentes dentro de .ste campo de manera 

clara y suficiente se proceder' a exponer el marco te6rlco 

de la 1nvesti9ac16n as1 como el -'todo a De9uir y 

sus resultados. 
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4. o. .'AI\CO TI:OH 1 CO 

4.1. Aspectos generales ~ reclutamiento ~ seleccion ~ 

I'ersonal. 

El desarrollo industrial que se ha observado y la_ 

eon.tanto expansi6" y crecimiento de todo tipo de empresas -

ha or191nado la nececldad de contar con sistemas de trabajo_ 

que lea permitan obtener en forma rapida , eficiente y con-

fiable 109 recursos humanos que van requiriendo, conforme --

~an creciendo, abarcando nuevas metas o 8implemente por la -

rotac16n de personal natural en toda empresa. Por otra par

te, en muchas ocasiones la exee8iva oferta de mano de obra -

o 19 e8peclali~ado ~Al trabajo a deBarrollar hacen indispen

'Ible contar con un sistema que palmita selecciontr entre lO . -
dOD 108 solicitanteQ ~ 105 mejores, o b1~n qua nos indique -

R1 entre 1091,ti!ic1tantea oxhte algOno que cubra AOI requi-

titos adecuados para 11 t«rea I d •• arrol1ar. 

Es oDvio,por otra plrt~ que el proceto de salec--

ci6n daber' e.tar asociado y Acorde a las posibilidades, na-

cesidades y formas de trabajar quo en una empres9 en partlcy 

lar existan. Todo procedimiento de selecci6n reqUiere forzg 
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Scu\".cJlte ser Oti 1 'i cOlll ital,).: tanto en la cal i ~ad del pert:o-

na1 contratado. com~ en la cantidad de in9r~~. ~ a la empres~ 

autores como Bnun (1985', Pi90rs (1965) y otros; .S8 •. ha -

ind1cado claramento: Hen el conc1miento de la tarea que pre

cisa el que belecciona 10 que mas le interesa Bon aquellas -

características de trabajo que afectan en forma mas signifi

cativa la selecci6n laboral". "La utilidad de un dispositivo 

de predicci6n es el punto hasta el cual 8U empleo hace mejo

rar la calidad de las personas seleccionadas". (Pigora, 1965'. 

Por otra parte la eficacia de l~ contrataci6n debarA --

Ber plasmad~ en unA contrataci6n efectiva, es decir reAl. 

"En la se1ecci6n en lugar de terminar con un nombre en el CJ'! 

pediente nos movemos h~cia la colocaci6n real de un ~rabaja

dor". IPiQors, 1965). 

El proceso de reclutamiento y selecc16n debe Ber un prQ 

ceso que aunque e.tablocido de acuerdo a les caracter!stlcan 

de cada empreaa, debe tener val1~éz clentlfica, .1 muy d1f!

cll eotablecet un solo procedimiento, ya que 10. diferentel_ 

tlpoU do orq.nluclonel, ft5t COi:lO 101 nivele. de ~ueato, e1_ 

tOMOftO du lal emprelas y otro. factores influyen en la con-

formac16n del 81st~ma do captac16n d~ rocurco& humanol que -

se aplicarÁ. 
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- Proporcionar oportunamente l~u r&curSOI humanos qu~ -

requiera la or9anlzac16n para l0rl, los puestos y nlvples. 

El reclutamientp se Inicia cuando se esta formando una_ 

empresa y se requiere de un pr09rarna que le proporcione los_ 

recursos humanos necesarios para su funcionamiento. Cuando_ 

la empresa ya esta funcionando, el reclutcmiento opera cuan

do los recursos humanos deben ser renovados o aumentados, en 
• este caso se notificar! por medio de una requisici6n de per-

80nal a la s8cc16n encar9ada de eotas funciones. El reclutA 

dar hará uso del anll1s1s de puesto para que se pueda selec

cionar d~ entre todos 109 candidatos al mis adecuado. Así--

Mismo debera conocer las po11tlca$ de la organigac16n refe-

rentes A la 1otaci6n y empleo de personal para hacer. uso de_ 

las fuentes de reclutamiento. Ciertas politices pueden ~ef8-

rirse a la preferencia del uso d81as fuentes lntern39 slem--

pr~ que se~ p~sibl~ proporcionar a los actualea empleados la 

oportundiad de concursar para el puesto v.c~hte, les p~opur-

clona gatlaface16n y seguridad en el empleo (Royes Ponce l ~~ 

1917,.Puede referirae tamb1~n a19unat politicos a los r0914-

mentos sobre el reclutamiento famili.r que puede indicar 01_ 

no poder emplear a mls de un miembro de una familia o bien ~ 

podr!a referiroe a la contrataci6n de jubiladoa,ote. 
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l:ra muchas ocasicllus existe ~n la emprefla la pol1tic:o 

d(¡ q'J";: l.odo nuovo (..,;.¡.¡lC:lIdo Btta reclutado éa tla" .. {,s dC',tl 

sindicato o puede luferlrse a dar trato pr~f~r~ncial 

a los miembros del mismo, cuando se rresentan nuevas 

oportunidades de empleo, y tambien pueden existir poUticas 

referentes a la re91amentaci6n de 100 derechos d~ antlguedad 

y .acalafofi. Algunas politicas hacen referencia al recluta

miento, selecc16n y cantrataci6n de ciertos grupos, por 

ejemplo de personal extranjero, de los i~pedidos fisicamente 

de laa mUjeres @tc. Otros al" embargo ac@ptan oCIslonalmon 

te este tipo de empleados. (Oleo Ismael, 19i9,. 

4.2.1. Fu~nteB de reclutamie~ 

Ons vez o.pacificado el personal que ~e requiorel 

y anaUzadas la8 poHtlcae C:So le empresa 11ft recurre 

a las fuentes de reclutamiento, esta, 800 do dOD tipos. 

f:xte-rnau e Internas. 

4.2.2. Fuentes de reclut~mlento internas. 

Son aquellas que se encuentran dentro de 1M propia 

or9GnizaciOn entre ellas las siguientes. 

Al La promoc16n y la transferencia de empleados que es· 

t&n laborando ya estan laborando con nosotros y ~u~ ya ve-
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nían ocupal. ,'., tHi decir la rfJla;;ión dI.! car.ci1d~t(Js a paz tic. 

de la fue:: actual de trabajo, se busca en el inventório -

de recursos humanos a aquellas personas que cuenten =on los 

requisitos para ocupa~ el puesto. Implica el desarrollo de 

programas de adiestramiento y desarrollo de persona! a tra

v6s de esto se da la oportunidad al personal que trabaja en_ 

la organizaci6n de un continuo desarrollo y por lo tanto s1g 

nifica uno o varios ascensos, probablemente se 1dentif1car~_ 

mal con 105 intereses a corto y largo plazo de la empresa y_ 

al mismo tiempo se ~leva la responsabilidad del trabajdor. ( 

Grados Jaime, ISaO). 

Csto ~omo se v& tiene la 9~an ventaja de que se utl1ize 

. id recurso hUnlaflo ya capacl tado por la propia organ1 Z8C iOIl __ 

pero por ~tro18do,un ascen~o puede repercutir en un trapajo_ 

mediocre, y en este caso el personal externo pueda traer nu! 

vas ideas, conocimientoe y un~ mayor motivQc16n'~I~once~917' 

DI 0tra fuente de reclutamiento interno $on las recomen 

daclúll¿s que Be hacen por 101 trabajadores, narmó imante al 

utilizar esta fuente se infQrm~ a 108 trabajadores d~ las V! 

cantes por medio de tableros, boletines o verbalmente con el 

Hn de localizar solicitantes calificados '~ue cubrar: la~ ca-

racteristjcas del puesto vacante. Es un indicado! de q~~ el 
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cer il l;; :,,>rgaflizaci6n y han hecho comentaries favorables en -

el medio en que se désenvuelven, y el solicitante tiene una_ 

idea de su futuro lugar de trabajo (Grados Jaime, 1989). 

Aunque sin duda alguna este tipo de reclutamiento eo u-

tllizado con gran frecuencia y suele dar buenos resultados -

ta~bi6n .~e debe comentar que de acuerdo a ~ate punto de -
I 

vista tiene a19unos rie990s, por ejemplo: el trabajador pue-

de sobre-estimar BUS apreciaciones de la compaflia o de 8US_ 

amigos. Puede ori9inar conflictos y fricciones ai no se con 

trata a su recomendado. Cuando se l~ sanciona o niegan prom~ 

ciones o cuando se castiga o suspende al trabajador que él _ 

reco~endó el trabajador puede sentirse deailusionado o crear 

conflictos con el encarqado de persoh~l, bajar su rendimien

to laboral y ver disminuida su motivaciÓn y lk imagen de la-

empresa para la cual tíabaja. (Grados Jaime, 1989). 

eJ ~ra do pouona!.Es un almaconamiento o arch1vo ~. 

~ 
de candidatos que acudieron por reclutamiento externo sin que 

hayan sido contratados, o bien se trata de ex- tra~ajn~or~s_ 

que han sido despedidos por circunctanclas de poco trabajo -

o por epoca do crisis, o empleados qua renun=iar6n vo)unta

riatn<lnte. Para que funcione debe estar bien or9allÍzada. El 



Arch!vo puede estar con basQ en la fecha de l~ sol1citud o • 

alfU'nticamente de acuerdo al puecto o ecpecialida1. Actua

lizada y acorde a la. necesidades de la empr6s~ tiene por Ob 

jetivos contar con recursos en todo momento y evitar gastof_ 

inecesarios por el personal que zequerimos (Grados Jaime, --

1989) • 

O) Sindicatos. Hay ciertos puestos era las organizacio

nes que s6lo pueden ser cubiertas por medio del sindicato, -

en estos casos se les remite la requisici6n de personal y el 

sindicato os el responsable de proponer uno o mSs candid,! 

tos para que concursen por el puesto vacante. (Ti!f!n, 1973) 

AqU! ea muyC" cOllv~nlente comEintar qu' normalmente la m! 

yoría de 108 cont~8tos colectivos que detentan las difcren-

tes empresas m~rcan una clausulD en donde el sln1icato ten-

drá derecho de cubrir las vacantes de tipo sindicalizado du

rantes las primeras 72 horas en que se le notifique de dicha 

vacante, quedando de8pU~G la empresa en 11bertnd de contra-

tar a la persona que jU29ue convehi~nte con el único raquis! 

to da qu~ se afilie al sindicato q~. detenta la tjtular1dad_ 

del contrato colectivo de trabajo. 

4.2.1.2. !Jl~..! de reclut..amiento ~.t.tern.ls. 
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Son aquel1a~ fuentes ajenas b la organlzacl611 las CU&-

ler pueden lin embar90 proporcionar el.personal requ~rldo -

·en la .. empresa. Laa fuentes externas son: 

Al Grupos de intercambio. Hay ocasiones en que perso-

nas encar9adas del departamento de personal de varias empre

sas se reunen para comentar sobre varios asuntos, Entre los_ 

que se incluye las vacantes que tienen, con el objetivo de_ 

que otras empresas los recomienden personal que no pudieron ... 
contratar por razones diversas o bien personal que ha sido '. 

liquidado por reducci6n de personal cuando dichas empresas 

for.man parte de una misma or9anizaci6n esta fuente ss inter

n3 pero cuando 60n empresas independientes S8 considera como 

una fuente p.xterna (Mauro Rodri9ue~,19B5). 

a) Agencias do c~locaci6n. Son or9a"lzaclon~s que pue

den suministrar a la empresa candidatos de diversas areas o

cupacionales o pueden especializarse en cierto tipo de perso 

nal: de oficina, domustlco, técnicos, profeslonlatas etc. 

Proporcionan un servicio (itil tanto a la persona que -

busca un empleo como a la ocganizaci6n que solicita emplea-

dos. El individuo recurre a \Jna ageJH:ia de empleo por que -

ebLa tiene contacto con una s~rie de empresas y pueda guiar-
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lo hacia aquellas que buscan candidatos, las companias 

informan a la agencia de sus requerimientos con el objetivo 

de que hagan el reclutamiento y algunas veces inclusive 

una selecci6n preliminar. Los b~neficios son mutuos, 

por una parte el candidato sabe que las organizaciones 

a las cuales suele remitirse tienen vacantes que necesitan 

personal ~on sus características; Por otro lado la 

empreBa tambUin se beneficia porque cuenta con una serie 

<le candidatos que al lleCJar a la empresa han sido ya 

previamente seleccionados. 

Los servicioB proporcionados son causa de honorarios, 

que son cobrados a la empresa, estos varian si se trata 

de pelsonal ~v~ntual o de planta y del nivel sel~ccionado, 

así por ejemplo, a nivel operativo y msdio Be Buele 

cobrar un meo de BA1~rio y sl dS de nivel ejecutivo 

ellO , del salario anual. (Tlffin, 1973). 

C). Bolsa& de trabajo gratuU.as. Son instituciones 

que dan servicio gratuito tanto a 18& ampreoas como 

" los aollcitant.eM qUé acuden con ellos, hay ele varios 

tipos. Bola8 del SerVicio Nacional de Empleo, Bo1a8 

de trabajo rlel'CREA, Bolaa de trabajo de la Camara Hacional 

de Comercio, Bolea de trabajo de la CEDEPEC~, etc. 

Aunque en ·ocasiones no se le da mucha lmportáncla 

I 
I 
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a estas instituciones por portenecer en 8U mayor parte 

a la iniciativa pClbUca, 108 autores del presente trabajo 

en base a su experiencia personal consideran que manejando· 

la adecuadamente proporcionan buenos 'resultados, ~obre 

todo a niveles operativos. 

Entre los principales objetivos de estas bolsaa 

de trabajo ae encuentran 108 siguientes. 

Faoilitar la oomunlcac16n entre laa emprosa. 

q~v ofteQon empleos r aquellas persona. que 

estan en busca de el. 

- optimizar loa reoultados del proceso de captaotOo 

de reCU~B08 humanos a trav6s de la promoc16n, 

tanto du loa puestos vacanteo en diferente. 

organizaciones cumo de las personaal que buscan 

empleo. (Polotin do inforlllaci6n do la CEDEPECA, 

1906). 

D) Medios de cOMunicaci6n. Incluye todos 108 

anuncios impresos que se presentan en el peri6dico, 

las revlstfts t4cnicas, revistas profesionales, los boletl-

nes, los carteles, etc. Y los anuncios orales presentados 

a trav4a de la radio o la televisi6n. Dadas las caractert~ 
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tlcilS ae llegar a una 9~an audiencia en forma rapida 

se USd cuando se tiene la nececidad de informar a grandes 

nac1eos de la pOb1aci6n de ia existencia de determinada 

vacante. (Villlc:af\a, 1981). 

AUllque e. uno de 108 medios preferidos por mucholJ 

también tiene algunas desventajas, por ejemplo 11eg8 

gran cantidad de candidatos que no reunen los requisitos 

establecidos, puesto que aunqYe se anuncie con toda 

claridad los requ1oitos del puesto, los solicitantes 

llegan con 1~ esperanza de lograr una colocaci6n en 

un pU~Bto aapecia1mente deseados por alloD. Otro de 

106 1nconvon1Dnte~ ea 01 COgto dQ~ ~~Qlut~ml~ntg, puee 

&Unque a~raen gtan cahtidad do solicitantes el costo 

en muchos ca~OB es una lim1tante importante. Por otra 

parte un anuncio en per16dico deber' despertar lntor6s 

por parte de 108 posibles solicitantes y convencerlos 

de quo se trata de un trabajo importante y satisfactorio. 

Los anuncios en los cuales aparece el nombre de la empresa 

pueden crear prejuicios o inconformidad por parte de 

los trabajadores de la empresa que vean el anuncio. 

Un anuncio qua no tenga el nombre de la empreu .,meda 

crear asi mismo inquietud o desconfianza. 

4.2.2. LA SOLICITUD. 

La solicitud la proporciona la empresa los varlo~·fo!'. 

I 
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IlUStofl que eKJ,utAn 1~plt<:aa dífelenc14S entre los dt: alcpna e!!,' 

presa en comparacl6n con otras. ~n la solicitud ~e vaciaran 

fundalf,entalroonte loe datos de su ficha de idunt.iflcaci6n, 

escolaridad, eMpleos anteriores, cual es el puesto y Bueldo 

al cual aspira dentro de la 0~98nlzac16n. EBta informaci6n_ 

permitirá" lacompaft{a analizar de entrada si el solicitante_ 

es viable o no para obtener el puesto solicitado. 

(Ismael Oleo, 1969'. 

4.2.3. ~ EUTREVISTA. 

Es el primer contacto cercano y directo entre 901~citan 

te y entrevistador, en ~l se puede justificar como lnstr.umen 

to de selecc16n la gron va~iedAd de t'cnicas que existen pa

tá llev&~ A cabo dicha entraviata, BU importancia es incues
tionable y 8U8 principales ventajas consisten en que 

n08 p!oporclona percepciones muy claras acerca de caraC-$

ted.!' ticas persona les del eoUe: itanto I apariencia f leic&, 

y factoros socio-culturales del candidato, aplicada cor~eot~ 

Mont", la entrevista .109 permitir~ un acercamiento impClrtan-

tlsimo con el candidato lo cual IIOS sel"vira para considerar

correctamente nuestra deslci6n al final de la selecc16n. 

(L.Braun, 1985). 

4.2.4. EXAMEHES TECNICOS y J"SICOLOGICOS. . --

L Que Valor ti€wt'I' las pl'uebas psico16gicas o t'cnicas cual--
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I1lljpril qu P .·f:t. ... R flPitn? Pue~ bien, l;t iruportant:'ic"l rtid1ca f.l"'. -

que estas son las mejores t~cnic~s para saber s1 la pcrsc~~ -

t1en·~ las características tl!cnicas y psicol(lg1cas que 

el perfil del puesto .. requiere. Los exár:ltmes psico16gicos 

tienen por objetivo descubrir ademas cualquier tipo de 

padecimiento mental que tuviera el candidato y que pusiera 

en riesgo el adecuado cumplimiento de sus funciones. 

Por lo anteriormente expuesto cada nivel de pucsto_ 

tendra diferentes exámenes y pruebas de acuerdo con las 

características del mismo. (Jaime Grados,1981'. 

4.2.4.1. BXAMEHE5 TECUICOS. 

Los ex~mene9 t~cnicos existentes dentro de la organiza

ción de h.G empresas 90n 1ncontableo, puesto que alqunA8 '904-

siones no solo he)" un ex4mei'l o:.Gcn1co por puesto, sino que 

se llegan a presentar CASOS donde por la responsabilidad 

del puesto se aplican dos o m5s de estos exámenes. 

Para ser más claros pondremos algunos ejemplos: en el -

caso de puestos secretaria les se suelen üpl lcar e~'rr.enes_ 

para medir la velocidad de mecanografiado, la ortograf!a de -

Ja solicitante, una prueba de archivo y op~ionalmente 

~x~menes de taquigrafia, dictado y algGn idiúma extranjero. 

(Jaime Grddos, 1981). 
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"empc~o con nosotros. Otra fUcllte de informaci6n dt impor

tancia sera recurrir a sus recomendantes o familierr~. 

La informaci6n a solicitar generalmente ~star' en relaci6n 

directa a la responsabi l1dad del futuro empleado. Uo existe 

una forma específica de solicitar lnformaci6n que Bea gene-

ral a todas las empresas, estas dependerÁn de BUS medios y -

aus posibilidades. Existen tambiln organizaciones qua 

encargan sus investigaciones a empresas dedicadas 8.pacial- u 

mente a este tipo de labor, por lo cual se espera que 

sean mis confiables y plecisaa que las realizadas por 

personal no espe~lalizado. 

4.2.7. ENTREVISTA DE PROPUESTA 

Si el candidato 11e9a a eRte punto de la selecci6n t.ig

nifica que reune las caracter!st1cas mlnlmas para ser un se-

rio aspirante al pue8t~ que eata vacante, se le informar' 

en este momento lo anterior y SQ le hablara mas en ampl1amen 

te de lo que swrlan SUB responsabilidades dentro 4,.la 

empresa, qUién seria su jefe inmediato y su lugar de trabajo. 

Todo esto a manera de propuesta en func16n que lerA BU M 

ya la Oltima palabra. Si esta es afirmativa generalmente se 

le pedirS alqOn tipo de documentaci6n personal y de trabajo 
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para conformar su exp(?dient~. (1e1a M. ,1981). 

4.2.8, Fl RMA DE DOCUMENTOS DE CONTRAlhC 10!! 

Se le daré una fecha para la firma de documentos 

como 80nl Contrato de trabajo, af111ac16n al Saquro Soc1a1, 

y dem6s documentos de acuerdo a la ley y condiciones 

de acuerdo a las polItice, del puesto y de la empresa. 

(Yel0 H., 1981). 

4.2.9. lNDUCCION 

A esta altura el ~andidatonya contratado ~hora tendrl 

mucha lnformac16n de quien lo contrató , pero de forma daBo! 

9snlzada, 88 trat~ en la inducc16n de or9anizar la informa-

c16n iniciando con la bienvenida, hi.t6r1a da la companla,-~ 

y una semblanza del departamento donde le integrar' un nuevo 

trabajador, fle hablara' del objetivo prinCipal de la cc'tlpaftla 

y de sua politicas, 8s1 corno tambi6n de IU3 funciones 

y de lo que 8. espera de él, de 19ua1 manera 10 que el 

puode eaperar de la ampre_a a la cual él roclen ingrata. 

(Yola M., 15)81'. 

4.2.10. PER10~ DE PRUEBA 

~n la actUalidad por 10 qeneral todo trabajadorde nivel 
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1.ledio hacia lltJajo inicia BUS fUII(';Cnes con un contrato de -

trabajo por 28, 29 o 30 diaa, eflt' De hace asl con la fina 11 

dad de prot~ger tanto a la empresa como al trabajador ya que 

de esto manera tanto el empleado como 01 patrón tendr6r. 

la oportunidad de decidir despuAs del primer contrato 

si desean continuar ambos la relactOn labor&l o si alguna de 

las partes no esta conforme o no siente cubiertas sus 

ospectathas. (Grados Jaime, 1981). 

Hemos tratado hasta aquí lo que seria un proceso 

genoIAlo al menos un proceso ~n el que ae COnIJi'en v~r1~3 

opiniones teóricas, ain embar90 dentro de la presente lnves

tlg4ci6n deb,mos de éldaptarnos a las características 

.partlcularee de una empresa pur lo cual el proceso 

de selecciOn que se utilizO difiere en algunas partes 

al anteriormente de6crito, y au~que nuestra lntenc16n 

fu~ comprobar un sistema de selecci6n de per~onal tal 

y como se lleva a cabo en la practica diaria, no quluimos 

dejar d9 mencionar a los autores mSs reconocidos en 10 

que respecta a solecci6n de personal, es por ssto que 

decidimos incorporar este proceso que nosotros llamarnos 

idea l. 
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4.3. Procedimiento empleado en Agua y Refresc2!

de Tehuac4n, S.A. (A.R.T.S.A.', 

Agua y Refrescos de Tehauc4n, S.A. es una empresa 

filial de Grupo Visa, este grupo industrial marcha a la 

cabeza del desarrollo empresarial en H6xico, junto a el 

se podrla enumerar otros cuantos grupos, cuyos objetivos 

no solo se basan en la busqueda de lucro, sino que pretenden 

el desarrollo arm6n1co y continuo ciel personal que trabaja 

dentro de este grupo industrial, procurando asi contribuir 

al bienestar en general tanto de los empleados como de 

la poblac16n. 

Grupo Visa cuya sede administrativa esta ubicada en 

la Ciudad de Monterrey, Eetado de Nuevo L!on, cuente. con 

di9tint~a empresas en diferentes areas de la industria, 

tales como: Alimentos, qu!micos, de servicios, turísticas 

etc. A.R.T.S.A. es una empresa que se especializa en la 

distrlbuci6n y venta de refrescos de agu~ mineral, y refrescos 

embotellados. Cuenta con mas de 20 años trabajando en 

el mercado nacional, teniendo su mercado más fuerte en 

el interior de la Republica Mexicana, estas condiciones 

hicieron pensar a los directivos de la empresa en la introduc

c16n de su producto en la Ciudad de México, iniciando as! 



-36-

labores de distribuici6n y ventas en noviembre de 1987. 

A la fecha cuenta con dos distribuidoras en la zona 

metropolitana, una ubicada en la zona industrial de vallejo 

y la otra en la delegaci6n de lztapalapa del D.F. 

Para efectos de este trabajo se tom6 la distribuidora 

norte ubicada en vallejo, esta distribuidora cuenta con 

un total de 150 empleados, de los cuales 120 son sindicaliza~~ 

dos y jO administrativos, so anexa al final de este capítulO 

el organigrama respectivo. 

Con el fin de dar una idea exacta del sistema Oe 

seleqci6n de pero"nal utilizado en esta empresa se expondl.li 

en primer lugar las nOrfl\ilS y pol!ticas de operaci6n para 

la selecci6n y contrataci6n de personal de nuevo ingreso, 

posteriormente se expllcar& cada fase del proceso detalladamen 

te, desde BU inicio hasta lo culminaci6n en al otorgamiento 

de la planta al trabajador. 

Se ha de aclarar que la informaci6n aquí obtenida 

ha sido tomada del manual de captac16n de recursos humanos 

de Grupo Visa, esté manual fu6 elaborado en la CiUdad 

de Monterrey por el departamento corporativo de recursos 



-37. 

humanos y tiene aplicaci6ra ob119atorla en todas las empresas 

del 9rupo. (Manual Grupo Visa, 1961'. 

4.3.1. Norma. y polftlc88 de selecc16n do p~r8onal. 

PoUtical Cada unidad 0p6ratlva, conforme a 81,1 

plan de nececidades de recursos humanos y a las nececidades 

imprevistas debe loca.lizar a los candidatos idoneos para 

satisfacerlas. 

. !!9rma 1; El ~rea de recu~sos humanos de la unidad 

operativa es reyponuable dOI 

~ Satisfacer oportunamente 105 ncce61da~e5 de recurOOB 

humanos, tanto planeadas como imprevistas. 

- Que 108 candidatou satlsfa9~n los requisltoR pstable

~idos en el an~lisiB del puostc, como 109 criterios basicos 

de selecci6n de personal. 

Integrar una cartera con candidatos suficientes que 

puedan ser utilizados y Otiles para la unidad operativa. 

Norma 111 Las <¡eIenciAS de ár;ea deben c,omunicar sus na 

ccc1dades de personal planeadas o imprevistas, a través de un"!.. 

¡ , 

i 
1, 



rc~ui&iciOn de pcrson~l ,n el formato oulori~~d~ y C01¡ l~ fiL 

ma de "solicita" por el gerente del area que requiere 

la cobertura de ese puesto (ver anexo 181. 

La requisici6n de personal debe enviarse al responsa

ble de la gerencia de recursos humanos con un mlnlmo de 

cuatro semanas de ant1c1paci6n a la fecha requerida para 

cubrir el puesto. 

~orma III Las fuentes de rbclutamlento que 

podr4n utilizarse seran: Sindicato, recomGndados del persona~ 

institutos, escuelas, centros "tecnolOg1cos, otraa empresas, 

centros y c6maras patrvnalee e industriales, empresas 

de reclutam1eto aunque estaD ultimad aolo con la Autoriza"--

c16n del gerente corporativo de reCUTOb humanos. 

:~ IV: En la utl1!zaci6n de fuentes de reclutamien

to ~xterna9 debe tenerse eu!d~do que la ideologia BeA 

afin a la de la empresa. 

Norma VI Para considerar candidatos que provengan 

de empresas competidoras, debe contarse con el visto bueno 
~ 

del gerente de recursos humanos, quien evitara problemas 

con otras empresas. 
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~r .. !!'9 VI s La ut111z(¡ci6n de ~mfJre.as que proporcionen 

Bcrvicj ")" d(! reclutamiento 8(,)10 podrS hacerle por r",-..dl0 del 

gerente de recursos humanos de la empeaa contando con 

el visto bueno de la DirecciOn. 

norma VJl' Los medios de reclutamiento que pueden 

utilizarse 80na Peri6dico, radio, tableros de avisos 

y otros siempre y cuando aaeguren una utilización eflclente_ 

del recureo (costo) y una comunicaci6n cla~~ y efectiva. 

!QI~ VIIII Todo candidato a ocupar una vacante debo -

llenar el formato 4enominn4Q Meolic1tud de ompleo~ (ver ~--

nexo 1) , 

Norma IX, Para 01 personal alndlcalizado se debe 

observar lo establecido en el con~rato colectlv~ de trabajo, 

en 10 relativo a lngre;os o admis16n" 

~~f Toda unidad operativa debe aplicar a 

los candidatos a lhgresar a la mlBm~ el proceso do selección 

e~tablecido en tod~s sus etapas, para tener la información 

necesaria que permita al mAs idoneo su in9reso a esa 

unidad operativa. 
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Nor'!!f! 1: La dEHIiC"i6n dE" FH']I?C'ribn d~l ~"fI'qdet:o 

debe tomarla como ml~imo el jefe inmediato dal area 

solicitante. 

Norma 111 No deben considerarse para trabajar 

en la empresa a familiares de primer grado, as! mismo 

reingresos de personal cuyo desempeñ.o y actitudes no 

hayan sido satisfactorias. 

SUB 

!iorma 

dat.os 

11 1 s A todo candidato se 

de acuerdo a los criterios 

personé:ll. 

Norma 

de recuraos 

c6ncUdatos. 

IVI t'ara 

humanos 

toda 

debe 

vacante 

presentar 

a 

le debe validar 

de selecc16n de 

cubrir el 

como mínimo 

area 

dos 

das 

Norma V: 

por el 

Los resultados de las entrevistas efectu3-

area de recursos humanos y la solicitante 

deben consignarse en 109 formatos autorizados denominados: 

"Evaluaci6n dé entrevista recursos humanos" (ver anexo 

3 ) Y "evaluaci6n de entrevista jefe solicitante" (ver --

anexo 4 ), respectivamente. 

I 



Norma VI: En lo que respecta a las pruet .. :.s dg 

habilidades, destreza y conocimientos Be srl j carén 

las establecidas por la gerencia de recursos humanos, 

según el puesto que se trate. 

Norma ','11: La baterla de pruebas psico1691c88 

que se aplicarán a los candidatos de nivel operativo, 

será las siguientes: 

.-
PUESTO O tUVELI ESCOLARIDAD: PRUEBAS, 

HINIHA PRIMARIA 
TERMIN1\DA ARXTHETICA OPERATIVA, 
HAXIH~ SECUNDARIA y 
TERMINAClA 

DOMINOS 

_. ._-

~~ VIII: Lo~ resultados de las prueba~ pslcol6gi

clla son confidenciales y deber!n consignarae en el forMato 

rp.~p~ctivo de ücucrdo al tipo de puesto y las caracter!8t! 

.cas que el perfil del ~UUBtO requiere. 

Norma IX; Los resultados de la investigaci6n 

de cada candidato, en lo referente a investi3aci6~ de 

\ 

I 
I 
I 

\ 
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antecedentes t.rabajo, familiares, rf.lcOI:lendantes / 

• inveatigcc16n eocioecon6mlca se reportaran en loa 

formatos denominados respectivamente: Informe de trabajo 

(Ver anexo 7), informe de familiares (ver anexo 8) 

informe de. recomendantes (ver anexo 9), e informe socioec2 

n6mico (ver anexo 10). 

Norma XI El área de recursos humanos debe aplicar . 
a 108 resultados de la investigación del candidato 

los criterios b'sicos de selecci6n de versonal. 

Norma XI: LOA ra9ultadoa dal exAmen médico de ...... 
a~misi6n deben conslgnarse en el formato autorizado, 

denominado " Eximen m6dico de admisiÓn" (vet anexo 

6) Y deben considerarse estrictamente confidenciales. 

Norma XIII Cuando un canaidato no pase sati8factori~ 

mente 1a8 etapas del proceso de selecci6n, corraopondien-

te a: investigaci6n de antecedentes, examen m6dico 

de admisión, exl1menes t~cnic09 y psicológicos, no podrA 

por ningan motivo ser contratado. 

!!.~ XIII: • Ninguna persona debe real izar ofrecimien 

lvs ni promesas a los candidatos que este" pasando 

por el proceso de selucciÓn. 

I 
f 
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!!gema XIV: Es responsabi 1 idad del art!él de recul'SOS 

humanos el cuidar que se r~speten la. cláusulas que 

sobru selecci6n se tengan pactªdas en el contrato colecti

vo de trabajo. 

4.3.2. Procedimiento de selecci6n de personal. 

Despu6s do convocadas las diferente. fuentes de 

reclutamiento de recursos humanos, cuando los candidatos 

so presentan ante las oficinas de personal en 

las diferentes unidades o~erativas serAn recibidos 

por una recepcionista, esta les seftalarl la pizarra, 

donde eatan anotados los requisitos mlnlmos de contrata--

ci6n, para étectos do e~ta invésti~aci6n son lop menciona

dos en el anexo 16. 

Los candidatos que cueran estos requisltoscontinuaran 

el procedimiento de oeleccl0n, las per8ona~ que no 

cubran estos requisitos serln despedidos del arEl& .. de 

oficinas en forma amable por parte de nuestro personal. 

Los candidatos que contin40n en el procedimiento 

de selecc16n llenarán el formato denominado ·solicitud 

de clllpho tl (anoxo 1" (JUC es un formato disefHldQ por 

el grupo industrial para obtener la informaci6n general 
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e importante del candidato, contiene tres F-al ";;' litiS. ~'as 

c.:ue son: Datos personales, Nombre; dir('c(" . r'n. estadCJ 

civil, edad, estatura y peso. Estudios; Que grado 

da estudios ha obtenido. Rxpcriencie laboral, Nombre 

de la empresa donde trabajó, puesto desempeflado, dura· 

c16n del mismo. 

En eote momento del proceso podrá rechazarse alguna 

solicitud, pero 80n pocos los casos, po=que anteriormente 

se debieron verificar los requisitos mínimos de contrata- w 

ci6n. 

Con 1& lnformac16n que ser'obtuvo dt! la sollel tud 

el pBieo16go del d3pnrtomento realizar' una primera 

~ntrevlGtft con el candidato confl~mara los datos de 

la solicitud, 3a checar~ 8U aopecto general. presentacl0n • 
y forma de comporta:::se, se averlguarh que piensa sobre 

BU o sus empleos anter1ore1, lo que piensa sobre Bua 

jefes enter10re. y 8US companeros, el motivo por el 

cuál dejo 8U Ultimo empleo 8U actitud frente a la vtda 

en general ln~eligencla aparente y faci11dad de eXflre'10n 

lnc 1 uyendo ademl. cua lquiér otra cal ac ter 1 s Hca que 

le pareciera importante. 

I 

I I 

j 
! ; 

1/ 
¡ i 
) I 
~ ! 
!; 
L 
,1 

1 



-45-

todo esto ser! reportado en el formato específico, 

ya mencionado anteriormente, y 81 4 criterio del psic61ogo 

el candidato no reune las c&racter{sticas necesarias 

el proc~so se cancelará. 

Realizado lo anterior se proceder' la la aplicaci6n 

de pruebas tanto psicom@tric8S como tEcn1c8s, para 

los puestos sindicallzados de acuerdo a lo establecido 

en paginas anteriores. 

Respec~o al test de dominos es ampliamente conoeido 

en nuest.Q medLo y 'UD ~e"Ulta~oD 80n conf1able •• 

Por lo que reSpActa al examen de aritmética, 

e~te es una prueba idftad~ po~ Grupo ViGa, contlta de 

10 react~vo8 con operaciones alementales, la ra26n 

de esto es que ser. reflejo de los problemas que enfrentarl 

el trabajador. 

En este momento del procedimiento, si el candidato 

no aprueba 108 ex'menea sera despedido del procelo, 

aprobar significaría una ca11f1cacl0n mlnima de tArmlno 

medio bajo en el dominos, y siete puntos correctos 

en el exc'§men de ¿u:ltm6ticél. 



En Cuso de continuar el proceso, se entrevista el 
__ - ... /-1 ..... 1"" 
'-Uf ......... · ...... · .. jefe -1rllocc1iut:1 '0-1 'tca :lunde preterlde 

illqr\.1sar, aunque los superviuon-:., de area no tienen una 

instrucci6n especifica respecto al manejo de entrevistas, 

asto se compensa con la ~xperiencia que tienen en supervisOn 

de personal, junto con el formato aeñ a lado anteriormente 

(anexo 4), para que se indiquen sus observaciones, esto 

permite un buen margen da objetividad y ee da un buan 

par4metro para la toma de desiciones en este caso, s1 al 

candidato continua el proceso de se1ecci6n de personal. 

51 01 cftndidat~ e6 aceptado por 01 jofe inmediato 

del Area, se continua con el t~'m!te, remitiendo al candida-

to a ext.men ~dico. Este consiste en un chequeo genera 1 

del estado fIsico del candidato incluyendo IJx'menf)~ de 

todo tipo cuando asi lo crea conv1enlente el mEdico de 

la empresal Para tal efecto 8e tiene disenado el formato 

respectivo donde en forma clara el responsable del area 

podr4 tomar una desic16n. 

Si el candidato no presenta n1n9Un impedimento 

de tipo fIaico o de salud que lo limite, continuara el 

proceso, en caso de existir algJn tipo de problema sera 

despedido del mismo. 
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El paso siguiente serl una segunda entrevlst~ 

con el responsable -"-' au& area de recursos humanos, el 

objetivo de esta serl proponerle al candidato el puesto 

o puestos que esten vacantes, las condiciones un poco 

mla especificas sobre este puesto, responsabilidades, 

y obligaciones, su sueldo a percibir, a quien le reportara 

as1 como quienes serln sus compafteros. 

Si el candidato esta de acuerdo con lo que se 

propone se le solicitan sus documentos 'para contrataci6n, 

so le daran tres d!ao para ~reBentarlo~ y sar4n 108 

siguientes! 

Acta de naolmj,ento. 

cartilla liberada. 

Afiliaci6n al Seguro Social. 

TarjGta de salud vig6nta. 

008 cartas de rocomendaci6n. 

Constancia de estudios. 

R~g. Fedaral de causant~s~ 

Afiliaci6n al sindicato. 

Dos fotos tamafto infantil. 

Croquis de domicilio. 

Croquis de ultimo empleo. 

Forma HISR-S. 

Se solicitarán el original y c6pia fotostltica, 

oon el fin de cotejarlos y devolver el original al oandida

to f con las copias conformar el expediente del trabajador 

que se quedara en poder de la gerencia de recursos humanos. 
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Ya con la documentaci6n completa del candidato se 

inicia una serie de investigaciones, que tienen como objetivo 

principal constatar la honorabilidad del futuro empleado, 

estas lnvestiaciones son realizadas por personal especializado 

de la propia organizaci6n que se dedica solamente a este 

tipo de trabajos. 

Se cuenta adem~s con formatos especialmente diseñados 

para la m~5 r~pida y objetiva recolecci6n de la informac6n. 

Informe de trabajo: (anexo 7). Se utiliza en todos 

los casos, los candidatos tendrán un empleo anterior como 

mlnim<J, 4Hltl! d@bQrA sor investigado. o bien si tiene mAs 

de u~o se investigaran los dos m~s recientes. L,:>s puntoa 

a investigar son: Confirmac16n de fechas y lugar de trabajo, 

Calidad del trabajo, posibles problemas que se presentaron 

durante la relaci~n laboral, opini5n del jefe inmediato. 

Se verificar~ que los datos recopilados coinclddn con los 

proporcionados por el tr~b~jador. 

Inform~ de familiares: (anexo 8'. Se recurre a las 

fuentes de trabajo de personas que son familiares del candida-

to, y se investiga él puesto que ocupan, aSl como lugar 

I 
I 



d( lrllba)o, sueldo, 61 es sindical j zado o no, si ha 

existido laboralmente algOn problema y el nombre y 

puesto de la persona que nos proporcionó la informaci6n. 

El objetivo de este informe es tener un panorama general 

del ambiente donde vive el empleado y el tipo 

de personas que frecuenta y con las que convive. 

Informe de recomendantes: (ver anexo 9). Se recurre 

a las fuentes de trabajo de quien recomienda a .e1 --

ca~didato o bien a au domicilio con el objeto de que 

108 investigadores hablen directamente con él 

y se obten~rán 105 siguientes datos; Tiempo de conocerlo, 

por qUé e6nduo~0 lo conoelo, faMiliares que el recomendan-

te reconoco y ee checan nu~vamente la dlr~ccl0n y referen-

cia~ del candidato a traváa del recomendante. 

Informe socl}~~.QIJómico: (ver anexo 10). Es una 

visita de el personal especializado al domicilio 

del futuro empleado, obteniendo datos respecto a 

au arraigo domiciliario, nOmero de personas que viven 

con él, la procedencia del inmueble, el pago mensual 

en caso de renta y el valor aproximado. 

Toda esta 1nform~ci6n se obtendra idealmente antes 

~ 
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ele que el trabajador ingrE'se a laborar en su pue'8to -

en casos especialc9 como cuando urge el ingreso inmediato 

del trabajador, la investigaci6n se. podr§ llevar a 

cabo durante los primeros 30 dias de labores de 1 nuevo 

empleado. 

Despu~s de hecha toda la investigaci6n y analizado 

el resultado, si no se tiene ningQna duda o reserva 

sobre lo captado al 7andidatq se le cita para la firma 

de documentos de c:ontrataci6n, estos documentos tendrSn 

qua Ber acordes a lo establecido en el contrato colectivo 

de trab&jo En caso de que Clxlsta duda el canclidato 

podr4 aer rechazado. 

4.3.3. Norm~a y p~11tica~ d~ cont~~ci6n de pe~onal 

Respecto a las poUtiC8S de contrataci6n \ltllizadas 

en la empresa donde se llev6 a cabo la invcsti9illciÓn 

estas son las slguientesJ 

Political Toda unidad operativa debe realizar 

108 tram! teo establecidos para contratar a 'Jn elemento 

ex terno que vaya a ocupar un puesto en la o.rganizac16n. 
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Norm~ 1: Previo a la contratac16n ~l area da recursos 

humanos de la unidad operativa debe recabar la documenta-

ci6n completa del trabajador. (la indicada anteriormente). 

t!,prma 111 El área de recursos humanos de la unidad 

operativa debe ll(Jvllr a cabo y coordinar los siguientes 

tramites: 

- Elaboraci6n del aviso de alta al llM.S.S. 

- Firma de contrato de trabajo. 

- Elabo~ac16n de la credencial. 

Elabora~!ón del recibo de r~19amento interior 

trabajo. 

Esta docurnentaci6n deber.! integrarse al expediente 

del trabajador. 

~orma 111: Ni~suna persona podr~ comenzar a laborar 

en la unidad operativa sin estar dada de alta en el 

1.M.S.S. 

Norma IV: No se contratará a ninguna perRona c~ 

yo puesto no este autorizado en la ~lanta de organizaCión, 

o bien cuando el ñQmero de ocupantes se encuentre cubierto 
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foUticg Toda persona que ingrese a la unid~~ 

operativa, debe recibir una inducc16n tanto a la emprc!~ 

como al puesto que va él ocupar facUitando con ello 

su adaptaci6n y su mejor desempeño. 

Norma 1, Es la responsabilidad del crea de recursos 

humanos mantener actualizado el curso de inducci6n 

él la empresa, contando con el visto bueno del gerente 

operativo. 

!i0!m! II I Ea 1:'tlsp.ónsabilitbd del área de recursos 

humQnos mantenor aotualizado el curso de inducci6n 

como lo indica la norma anterior y aplicar esto él toda 

persona que ingrese a 1<:11 misma, el curso de lnélucci6n 

S8 deberá ap11c~r antes de que el candidato inicie 

sus labores (ver anexo 17). 

~~! 111: Es responsa~illdad del jefe de contrata-

c16n y capacitaci6n coor.dinar la .impartici6n del curso 

de inducc16n al puesto, a las peroonas recien contratadas. 

~orma IV~ Los cursos de indueei6n deben contener 

lo siguientes puntos: 



Antecedentes Hlst6rico6. Bienvenida 

Nuestro producto. Filosofla y valores. 

El producto y su proceso de producci6n. 

Pollticas normas 'i orCjanizaci6n. 

Higiene y seguridad. 

Manual de bienvenida. 

Presentaci6n con companeros. 

Periodo de prue~l 

al periodo de tiempo que 

Derechos y obligaciones. 

Recorridoa la planta. 

Descripci6n de funciones. 

Con este t'rmino se designa 

el trabajador labora en alguna 

unidad operativa durante su primer pertodo de 30 dtas 

y que 08 uiempra BU primer cpntacto con la aMpraBa 

de manera ya formal. Esta medida pretende que 01 trabaja

d.or tome! plenaMnte la d9sici6n de selJulr o no con 

la empresil, y este rdBmo tiempo de prueba servirÁ p,.

ra igual fin a l~ unidad operativa, siendo 91 jefe 
,o 

inmediato quion evaluar' la capacidad del trabajudor, 

en base al formato autorizado (anexo 12). 
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Como se ha visto a trav6s del marco t~orico son 

diversos los autores que han estudiado la materia, sin 

embargo 108 autores mencionados se dedican unicamente 

a explicar loo paso. a seguir dentro de un sistema general 

de reclutamiento y s \ecci6n, ninguno de ellos se basa 

o cita estudios experimentales que comprueben la eficacia 

de dichas etapas, se da por un hecho 1 a convenlenc ia 

de utilizar sistemas de aelecc16n pero oin aportar argumen

tos de tipo experimental. 

Por otra parte el sistema utilizado en Aguaa y 

RefreSCl8 de Tehuac'n, S.A. presenta diferenciaD respecto 

al propue8to por 108 tGoricos, dado qUQ laa pOliticas 

de 1a9 empresas varh.n de una a otr.a y en alguholl casoa 

no be efecttil\ el procecHmiento de •• 1sccieSn da m~nGrll 

total, alno qu~ .610 8e utll1~an ~19una. etapae del 

prooedimiento y otras no. ~wto oblamento puede repercutír 

.n la efectividad del p~ocedlmlento de reclutamiento 

y .~1.cc16n que ee utilize. 

Boto confirma la nececidad de realizar inve.tigaclo--. 
nes como la presente. Por Olt1mo se presenta el organigrama 

de la empresa para dar una idea clara del tipo de empresa 

donde Be efectuO la inveatlgacl0n. 
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Una vez establecido el marco t6orico, '1 establecido 

el procedimiento de reclutamiento y selecc16n que 88 

utiliza en Agua y Refrescos de Tehuac6n, S.A. (A.R.T.S.A.), 

8s1 como en las dem6s empresas de Grupo Visa, se proceder' 

a presentar el mAtodo utilizado en la investigaci6n, 

incluyendo en el desde el planteamiento del problema, 

Objetivo., hlp6tesis, laa variablas, los instrumentos, 

la pOblaci6n y la muestra, el diseno de lnvest19&ci6n 

que 88 u~illz6 aal como el procedimiento y el trataMiento 

eotadiatico utilizado. Para finalmente presentar, 

en otro capítulo lOB.resultadoB y conclusiones obtenidos. 
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s.o METODO 

5.1. Planteamiento del problema. 

¿Cual es la efectividad laboral de dos grupos de 

trabajadores, unos contratados con un si~tema de eelecci6n 

estructurada, y otros contratados con un sistema de 

selecc16n aleatorio ? 

5.2 Objetivo qeneral~ 

Determinar cual es la efectividad laboral de dos 

grupou de trAbojadoree, uno con~ratado con un procedimiénto 

de selecci6n estrl1f;turada~ y otros con un procedimiento 

de ue1ecc16n aleatoria. 

5.J. Objetivos espoclficos. 

Conocer cual es la efectividad de un grupo de 

trabajadores contratado con un Procedimiento de selecc!6n 

estructurada. 

Conocer cual e9 la efectividad de un grupo de 
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trabajadores contratado con un procedimiento de selecelGfi 

aleatoria. 

5.4 Hip6tasio. 

Al Hip6tesle de .trabajo. 

Los trabajadores contratados a trav6s de un 

procedimiento eatructurado de reclutamiento y selecci6n 

tendrán un rendimiento laboral mas alto que 108 trabajado-

res contratados mediante un sistema 'de reclutamiento 

y selecci6n aleatorio. 

Bl Hlp6tesis nula. 

Los trabajado~eD contratados a travAs de ~n procedl---

miento estructurado de reclutamiento y selecc:i6n tendrán 

un rendi~iento 13boral igual Q menor que 108 trabajadores 

contratados medl~nte un sistema de reclutamlénto y selecp-~ 

c16n aleatorio. 

5.S Oefinici6n de T6rminos. 

Procedimiento de reclutamiento y selecc16n estructura

do. - Es el uti lizado en Aguas y Refrescos de 'tehuac4n, 

S.A. el cual ha sido explicado detalladamente en el 

marco te6rico, este procedimiento se utiliza tambi6n 

en todas las demlis empresas de Grupo Visa, y mediante 
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el se recluta, •• lecciona y contrata oS todo el personal 

que pretende ingresar a 1ft empresa. 

Procedimiento aleatorio de reclutamiento y seleccl0n.-

Es el procedimiento que se utilizÓ p-- .. .. c ... _ 109 sujetos 

del 9rupo "A-, en el se trato de evitar al m4ximo cualquier 

clase de selecciOn de personal, 108 sujetos ingresarOn 

8010 con el hecho de cubrir los requisitos m1nimos de 

contrataciOn (ver variables controladas). 

Efectividad laboral del trabajador.- La efectividad 

181;»0".1 del t".bajacSol: ~onslstl(S en la medic:iOn de 6U 

delempefto l&boral a travAs de cinco carctarlatlcl8, 

estas fuer6n las siguientes: Asistencia y presentac:i6n, 

disciplina y puntualidad, cantidad de trabajo, calidad 

4.1 trabajo e lnterGs dnmostrado. Estas caractarlsticaa 

8e micU.l:on mediAnte .1 fórmdto deriominado "EvaluaciOn 

dal periodo de prueba" (vor anexo No. 12). 

Candidato. - Es toda aque!la persona que ea preSienta 

a la empresa a solicitar empleo, en eote caBO 108 pujeto8 

que oe preaentar6n \801ic:ltando el puesto de ayudante 

de reparto en Agua y Refrescos de Tehuftc5n, S.A. 

Contrato do prueba.- Es un contrato de trabajo 

por tiempo determinado (30 dias,. durante este periodo 

se mide la efectividad laboral del traba)ador, 81 9U 
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afectividad laboral ha sido alta el trabajador podrA 

renovar BU contrato, si 8U efectividad l.bora! no ha 

sido alta la empreBa dar¿ por terminada la relaci6n 

laboral al terminar eate periodo. 

Requisitos mínimos de contrataci6n.'· Son los que 

S8 manejaron como variables controladas, sexo, edad, 

escolaridad, antecedentes no pena1~B, cartilla liberada 

o pr~cartl11a con bola negra, y oxperiencia laboral. 

Estos requisitos nos han servido 'para igualar loa 

grupos itA" y "8" ya que los sujetos de ambos grupos_ 

han debido cubrirlos para poder tomar parte en la invest19A 

clGn. 

Contrataci6n.- Efecto por el c~al una persona ln9resa 

pata brindar 8 1,10 ílervicio., uMadiante un contrato escrito 

y firmado pOle' AMad! partas, en loa ttir.lnollJ y modalidada. 

qua marca la ley federal del trabajo. 

planta,- B8 la firma de un contrato de trabajo 
por tiempo indefinido, el cual solo podr4 ser revocado 

en 108 t6rmlnos que marca la ley. 

Para efectos de este estudio se le dio la planta 

8010 a 109 trabajadores que mostraron un rendimiento 

laboral de 80 o mSs puntos (ver procedimiento), sin impor--

tar el grupo al que pertenecieran. 
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Para prOS89uir con la exposic1on del m6todo S8 

presentan ft cont1nuac16n las variables util1z&das. 

5.6. Variables. 

S.6.1 Variables dependientes. 

La variable dependiente que Be consider6 en esta 

investigaci6n fu~ la ~fectividad laboralr Esta se conforma 

de cinco cDi."acte.ht1ca5 lar;¡ cUides son: Calidad en el 

tr6bajo, cantidad de trab~jo, lnterAs, di9ci~lina y presenta-

016n, y asistencia y puntualidad. 

Estas cinco características l~s evaluar4 el jef~ 

inmediato asignando ~na puntuaci6n de O o de 20 puntos 

por cada factor, BU suman las cinco notas y el m1nimo 

aceptllble paracontratac:ión es de ao puntos para considerar 

que el trabajador tuvo un rendimiento aceptable, 10 cunl 

se reportará en el formato reepectlvo (anexo 12). Esto 

determinare{ si se otor98 la planta a 1 traba jador despu6s 

de tarminado el primer contrato de trabajo que se le dio. 

S. 6.2. YE,r labIas independiente!.!,. 

La variable independiente considerada en este caso 

·ué el proc~so estruct,lITc:\do 



o 11 falta de aplicación de dicho proceso el CJlU' ,.,rndtJ~n. 

diforencÍGs entre 

estucHados. 

'-,,, .. 91."Up08 d~ trabllljadort"f.l 

5.6.3 Variables controladas. 

Por variables controladas se considerarOn les 

que se denominan requisitos mln!mos de contratación 

(ver procedimiento) y los cuales se enuncian a contlnuac16n 

- Edad de 20 a JO anos. 

- Escolaridsd 1II1nima de primarill terminada, max.1ma 

de 3ecundaria terminada. 

- Cartilla liberada, o precartilla con bola negra. 

- Carta de no antecedentes penalen. 

- S~xo masculino. 

Experiencia mínima de un trabajo con una antiguedad 

de por lo menos seis meaes 

Estas caracterlstic:as hGn "ido llamadas tarnb16n 

requisitos mlnlmo8 de contratac16n, puesto que 9010 

quien cubrio autos requisitos pudo 1ngreser tanto al 

grupo "A" como al grupo "B". 
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5.7 poblac1.6n. 

La pOblaci6n estudiada dentro del presente trabajo 

esta conformada baslcamente por sujetos de sexo masculino, 

de nivel Bocloecon6mico bajo, ya que tienen un promedio 

de ingresos inferior a dos sueldos mlnimos mensuales, 

su principal fuente de ingresos son los obtenidos por 

su trabajo en empresas, generalmente como obreros. 

Debido ft lo amplio de la pob18ci6n y laa limitaciones 

<;!ue se imponen al trabajar con una sola emp!'esa sa 

ha tenido que t.omar una muestra, en este caso de 40 

sujetos, a e&tos se le ha seleccionado en base a los 

critérios indic&dos en el punto siguiente. 

5.8 "uestra. 

La muestra seleccionada rara este estudio cons1,tlct 

en 40 sujetos, fue una muestra aleatoria en la oual 

8e conservaron características camOnes a todos y oada 

uno de 108 sujetos. Las caracter1sticas de los Bujetos 

son las que a continuaci6n se citan y se obtuvieron 

3iguiendo los pusos establecidos dentro del punto 5.12 

en el cual se refiere el procedimiento utilizado. 
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5.9 SUJetos. 

Los sujetos seleccionados fuer6n todo. de .~xo 

masculino, de edad entro 20 y 30 aí'ics, sin antecedentes 

penales, con cartilla liberada o precartilla con bola 

negra, con una experiencia m!nima de seis meses en algeln 

empleo, y con una escolaridad m!nima de primaria terminada 

y una escolaridad mSxima de secundaria terminada. 

20, 

A los sujetos se les dividio en dos grupos de 
I 

y como se vo,..", m4s adelan\;e se les manejo en forma 

exactamente igual evitando influencia da parte de loo 

investigadores en cualquier aspecto, logrando d$ eat~ 

manera que las diferencias p~e8entada8 por uno u otro 

grupo &0 debleran exclusivamente a la aplicaci6n del 

sistama de reclutamiento y selece16n, eo decir de la 

variablo independiente. 

Se p,..oceder~ ahora a l~ expoaici6n de 108 inatr.umenr

tos utilizados, para lnm~diatamento doapuGs hacer 1. 

presentaci6n del diseno de invostigaci6n, el procodimiento 

utilizado, y el tratamiento ostadiatico al que ae aometie--

ron 108 datos recabadoR. 

Por Gltimo se presentar' el capitulo respectivo 

a resultados, anAl1s1s y conclusiones 4s1 como limitaciones 

dentro de la 1nvest1gac16n. 
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S~10 INSTRUMENTOS 

Los instrumentos util1 zados son lo~ que a continuac H"";¡ 

enastan y expl iean 

5.10.~ Examen tEenieo de conocimientos de ari~m6tiea 

5.10.2 'Te9t ~rle Dominos. 

5.10.3. Evaluaci6n del jefe inmediato. 

5.10.4 Entrevista de ajust~ 

5.10.5 Cuestionario de referencias. 

5.1Q.G EvaluaciÓn del p~rlodo de prueba. 

5.10.1 ExAmen de conocimientos de aritm6tlca L 

Sa compone de 10 react.lvos, cada uno CDn valor de 

un punto, obteniendo as! una puntuaci6n miulma posible 

de O puntos y una m6xima posiblo de 10 punt,os. Los doa 

primeros .reactivos Bon sumas, los siguientes d06 restas, 

posteriormente d08 mUltiplicaciones y dos divisiones y 

por Qltill'lo dos problemas de aritm6tica elelnental. (ver 

anexo 141. 

Este examen fu6 aplicado al grupo de contrataci6n 

por selecciÓn estructurada y la calificaciÓn mlnima aprobato

ria [Jara el examt:1l fue de 8 puntos sobre 10 posibles. 
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~.lO.2 Test' .de Dominos. 

t& üilú Cíe los test mas conocidos 't de mCiy~¡; difusión 

en el 6mb1to industrial, cuya vfllide7. y confiabilidad 

estAn debidamente demostradas, IIOS permitiri evaluar el 

coeficiente intelectual de los sujetos que quedaron ubicados 

en el grupo "8", y 80 tomo pGrG efectos de esta lnv8stlgac16n 

como califiaci6n mlnima aprobatoria un nivel de t6rmino 

medio boJo. (Hanual del tost de Dominos) 

5.10.3. EvaluaciQ.n del jefe inmediato. 

Este formato se utilizo tambi~n el grupo "B", y 
I 

slrvio para que el jefe inmediato nos lndlcar~ el reBultado 

de la entre'!ist" que tuvo con caCia candidato da ea8 9rupo~ 

como parte del proceso de selecc16n estructurad~, unicamente 

aquellos a quienes el jefa inmediato califico como aptos 

(ver anexo .. ) fueron coneiderados para darles sA contrato 

de trabajo a prueba por 28 dias. 

5.10.4 Entrevista d~ajuste. 

Aunque 1~ eValuftol0n de esta entrev1stA no 805 cuantlf1 

cable en forma nOmerlea sí nos proporelon6 datos e lndiclo~ 

respecto 8 los aspectos que pUdieron influir de alguna 

forma en nuestro resultado final. (ver anexo 111. 
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!},lO,~ ~;.\I!Uonarl0 de referencias. 

r.. Utl ~u",rtiorll!ril') que ec aplic" él los sujeto~ du_ 

IImlJo. (If.UII(JII, t""t" "A" conlo el grupo 'ti' "uS1COl%lCDte l onsistio 

del trabajador, 

quo OQUPO Gil .u ma. reciente empleo, calidad en su trabajo, 

ol"Uded, lntara., dhcipl1na y presentaci6n, y asistencia 

'1 puntu.lid;ut, motivo de renuncia, nombre y firma de quien 

Ul(l.bu 101 dato. V 116100 81 formulario. Estos datos se 

'IQaber6n por ,1 r.olu~.dor y se efectuaron las investigacio

ntl .,,, Qonoolmiunto d, lo. lujetos. 

,. l" ,. ~Y,IJ#UAu.Jjt.l.R.f.!lOdO de prueba. 

Cit. ror~lto 10 lleno tl jefe inmediato un poco 

ante" du que turml nere Ct 1 pr 1rner contrato de trabajo de 

101 40 auj.tuu, In &1 cüilflco 108 cinco factores considera-

do, aqu' como ,tAoleno', aabotal an cada uno de los sujetos, 

CtJftlO ~. hamol "'IH,.,lon.do lA pUlltuao16n fua de O o 20 y 

1& ml"lml .probAtorll pere darlo. un oontrato de base 

fu. de 80 PU"to •• 



5.11 DISEAO DE INVESTIOACION 

El diseno de 1nvest19ac16n utl1ilado en eote trabajO 

fue el de muestraa relaclonada. con do. ,fUPOI, ICampball 

y Stanley, 1982), este die.no tue propu •• to in.tai.lm8te 

por Mc. Can y Solomon en 1949, para utilizar e.te dis.no 

en particular se estudiaron las ventajas y desventaja&! 

que presentaban cada uno de 108 disenos experimentahua 

existentes en relaci6n al tipo de investiguci6n que • 
se pretendia realizar. 

Se opto por este dlsAl\o al ser el mAs idol1ao para 

la cil:cunstancias que se preaentaí:6n dado que fue 01 

que mejor respondili a la9 nececidados de la lr,vest1gaci6n. 

Las ventajas que presenta este diseno son 01 oontrol 

de variables como la hlst6ria, la madurac16n, la admln18t~ 

ci6n de testa, la" instrumentación, la regro816n, 1ft 

selecci6n y la mortalidad además de la interacc16n entre 

la oelecc16n y la maduración. (Ca~pbell y Stanley, 1982). 

51n embar~o ex1ot~n tamb16n a1c¡un.1 conIll1c.'ieraolQne. 

negativas, por un lado este disefto no controla la interfe--

rencia de X mUltiples as! como la lnt&~aoc16n de la 

selecci6n y X, estos factores pueden ser cauaa de inval1da-
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ci6n externa, ain embargo en la presente investigaci6n 

se pretendi6 evitarlos dando un tratamietno igual a 

todos los sujetos y evitando que variables ajenas al 

estudio pudieran tener influencia en los resultados 

obtenidos o en 108 sujetos en si. 

El disefto se ejemplifica de la slgu~ente manera: 

GRUPO itA" HR 

GRUPO "B" HR 

<t - X 

'\. X 

a 2 

Donde MR ~!no a ser la unificaci6n de las caracter!s-

ticas de 108 9ujetos de investigación, esto implica 

que SE. consider6 unlcamento a 10G sujetoD que cumpliex-6r. 

con las caractor:sticas ,"{nimas de contrataci6n (v~riables 

controladas). Para efp.ctos de este estudio la aleatorlza--

oi6n ae r~allz6 de la siguiente manera. ~l llegar el 

solicitante a la empresa se le indic6 un pizarr6n donde 

fuer6n anotados los requisitos mínimos de contratac16n, 

al grupo control se le contrato eliminando al máximo 

loa trarnites, mientras que al grupo "B" oe le dio una 

solicitud para. que iniciaran el proceso de selacc16n, 

de esta manera se l09ro que independientemente del grupo 

al que fueran asignados los sujetos, todos tenian de 
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entrada las mismas caracter1sticas. 

01 fue la verificaci6n de su desempefto laboral 

en su trabajo anterior, esta verificación fue r~al1zada 

directamente por 108 encargados de la investigación 

y se realizo a trav6s de un cuestionario en el cual 

se recabaron los siguientes datos: Asistencia y presenta--

ción en 8U empleo anterior, di8ciplln~ y puntualidad, 

cantidad de trabajo, calidad en el trabajo, e inter6s 

demostrado (ver anexo 13). Como se obsE\rva 08 cuestioncf 

sobre 108 cinco par'metros que posteriormente mediremos 

en cada Bujeto pero en BU desempefto ~antro d@ la empresA 

dor.de 08 elabo~o la 1nv8sti3aci6n. 

X fue la variable que se aplicó, en este CAeo 

el proceso de reclutamiento y. eelección de Grupo Visa, 

descrito ya en 31 marco t~orico~ dicho proceso Bolo 

so aplico s uno de loo grupr.lS (el grupo "BN, oigulendolo 

tal como fue expueoto y bajo la indicaciones incluidas 

en el procedimiento (ver punto 5.12). 

02 Fue la mediciOn posterior a la aplicación da 

"X" y conslst16 ó en una entrevista de ajuste (ver punto 

5.10.4) Y una evaluaci6n de 1 jefe inmediato (ver punto 

S.lO.~), y se aplicó a ambos grupos experimentales. 
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Por lo que respecta a la ~omvaraci6n entre 0tY 02 de~! 

mos indicor que se compar6 por un lodo los informes lttboTa--

les de los trabajos anteriores de cada. sujeto con el re~di--

miento obtenido durante su periodo de pruebo. esto se hizo -

con embos gTUpOS y nos permitio medir por una parte a 01 en_ 

comperaci6n de 01 del otro grupo, y tambien 01 con 02 dentro 

de ceda grupo, pues al solicitar referencios de 109 sujetos_ 

en su empleo anterior (01) so pregunto besicamente pbr los -

cinco factores Que consideramos como etect1v1d~d laboTal"(X) 

y 01 hacer la evoluaci6n deapu&s del periodo de prueba (°2 ), 

se vol~ieron a considerar esos mismos factores, por lo que -

13 compafBc!6n no rcpreDunto ntnaGn problema. Los resulta--

dos de estas mediciones se pte8e"t~n en el LQP{tulo reapecti -
YO. 



5.12 Procedimiento. 

21 procedimiento utilizado fue el siguientes Primero 

se anot6 en un pizarr6n a la vista de todos, 108 requisitos 

m!nimos de contrataci6n (variables controladas), y se 

acudiO a las fuentes de reclutamiento autorizadas en 

el manual de captaciOn de recursos humanos de Grupo Visa 

(ver marco te6rico). 

posteriormente y una vez que so fuerC'ln recibiendo 

a loa sollcitantes la recepcionista lea senalo el pizarrOn 

y les pregunto oi cubr1an los requisitos eotablecld08 

y eh el caso de no cubrlrl.,s 109 despidio amablement3. 

A quie.'1 el cubrio los t'equisltos 108 envi6 dir.!ctament& 

con algUno de 109 reclutadores, que fuerOn de hecho 

los responsables de esta investigaci6n, es muy importante 

hacer manclOn que tanto la recepcionista como 105 investig~ 

dores tuvieron sumo cuidado en dar tratamientos iguales 

a todos los sujetos, evitando al m'ximo cualquier parciali

dad hacia algOn candidato ~n particular, independientemente 

del grupo al que el sujeto fuera designado el tratamiento 

y el comportamiento fue 19~al y constante para todos. 



asignaron 

-73-

Una vez reclutados 108 40 

grupos distintqs en forma 

sujetos se leo 

aleatoria, en el 

grupo "A" entrar6n cubriendo tan solo los requ181toe 

mínimos de contrataci6n, en el grupo "8" quienes para 

ingresar a la empresa debieron pasar todo el proceso 

de selecci6n establecido por Grupo Visa, la asignaci6n 

a uno u otro grupo se hizo de manera uniforme lngr~sando 

uno en cada grupo hasta cubrir el total de 20 por cada 

grupo. 

A loa in~~grantes del grupo UA" unicament~ se 

leo entregO copia de los documentos necesarios para 

su contrataci6n, cit6ndolos a firmar sus documentos de 

contratación de a~uerdo a lo es~ablecido en las pOliticas 

y normas de la empresa. 

Al otro qrupo (~rupo "8") se le hizo paSAr por 

el pr.ocedimiento de selección ya deacrito, pasando a 

contrataci6n unlcament-a aquellas personas que cumplieron 

y aprobar6n todas las etapas del procedimiento de Delecci6n 

estructurada. Es importante reiterar que al t.erminar 

esta fase se tenian 40 sujetos, 20 en cada grupo, los 

cuales iniciaron un contrato de trabajo por 30 dlas 

el cual se ha denominado pertodo de prueba, puesto que 

un base al desempefto laboral mostrado en EIste lapso 

se les otorga o no la planta definitiva. 
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Cinco dias antes del vencimiento de su perIodo 

de prueba se platico con cada uno de los sujetos (ver 

formato "entrevista de ajuste", anexo 11), Y De recab6_ 

la evaluaciOn que el jefe lnmediato re811z6 con oada 

uno ~e los 40 .sujetos, en esta evaluaciOn como se puede 

observar en el anexo 12, se calificaron las cinco caracte-

riaticas que conforman la efectividad laboral del sujeto, 

teniendo de eeta manera calificaciones tanto a nivel 

individual como a nivel de grupo. 

Finalmente se recab~r6n las calificaciones obt.enidas 

y se les analiz6 mediante las normas que describimos 

8 continuaci6n. 

5.13 !E!tamiento estadlstlco. 

Mediante el procedimiento descrito antoriormente 

se obtuvierOn puntuaciones para cada uno de los sujetos 

en lo qua respecta a su efectividad o eficiencia laboral, 

a61 corno calificaciones que mas que numeras proporcionaron 

bale para un anAlisia de contonido, 80 explica. a 

continuaci6n cada uno de estos aspectos y la forma en 

que se les manejo. 

Primero se corroborÓ la efectividad laboral de 
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cada \.mo de los 40 sujetos en su empleo anterior, como 
I se recorda~a estos cinco factores eran: Asistencia y 

presentaci6n, discipHna y puntualidad, cantidad en 

de trabajo, calidad e inter6s. 

por cada factor que fu~ evaluado positivamente se le 

dio al sujeto lila puntuaci6n de 20 puntos, logrando un 

m4ximo posible de 100 puntos y un mínimo posible de 

o puntos, esta med1ci6n equivale en nuestro diseno de 

investig8c16n 8 01 Y 8 02 Y se conserv6 hasta no tener 

las mediciones finales para poder establecer comparaciones. 

Por otra parto una ve! finaH211do Al parlodo do 

prueba de 30 dtas laborados clentro ele la empresa se 

procedio a una evaluac16n del jefe inrntidiatCl midl"ndo 

lito Mismas cinco caracter1aticae de cada Bujeto durante 

su estancia con nosotros en dicho período de prueba, 

y procediendo a ca lif icar las de la misma manera, 20 

puntoe por cada factor positivo y O por no cumplir adeCUada 

mente con alguno de estos factores, se debe aclarar 

que no se utl1izáron puntuaciones intermedias y que 

8010 se calific6 con 20 o con O puntoa, por lo que las 

puntuaciones posibles pudieron ser solamente 0,20,40,60,00, 

o 100 puntos • Tambil\n Sé realizó una entrevista dé 

.:.ajuste (ver anexo 11) la cual unicamente nos proporc10n6 

lnformac16n acerca de 1 sentir del sujet.o y su opin16n 
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acerca do la empresa, estoa dato8 ce ovaluar6n Bolo 

en su contenido ain ningan tipo de tratamiento 8stadlatico. 

Con la8 calificaciones obtenidas por cada sujeto 

se procedio primero a examinar si su rendimiento labol'al 

habia sido aceptable o no, para esto se tomo como mínimo 

aceptable una c.lificaciOn de 80 puntos, este rango 

se tomo ya que es el que se utili~a normalmente para 

determinar si se les otorga la planta o'no a 108 trabajado

res. Posteriormete se procedlo a determinar los siguientes 

aspectos I porcentaje de efectividad laboral por grupo, 

este nos permitio sacar un promedio de efectividad laboral 

para cada grupo con el fin de determinar de manera grupal 

la 0lectivid~d labor.al que presentaron 109 Bujato9 dQ 

cada grupo, la formula asi como el desarrollo de la 

mioma Be presenta en el capitulo referente n ana11s1a 

ele ~esultados. En seguida se determin6 01 promedio 

de "Haa trabajados, la relacl0n interna de contratac16n, 

el ~náli91B de las causas de rotaci6n, la puntua---

016n promedio obtenida. For r.ada uno de los dOD grupos, 

incluyendo los factores de mls alta y m's baja puntuaci6n. 

estos elementos se. pudo comparar 1\1 conjuntar 

a ambos 9rup09 y sacar las conclusiones que permitieran 

aceptar o rechazar la hlp6tesls de trabajo. 
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Las tablas y grlficas (JJe se roallzartfl tuvlerm CXIlD finalidad roostrar ei desaIp!ro 

de los ~ 61 dlfen:ntes aspectos de la efectrlvlda1 laboral, las lredldas. las llEdias. 

y los ~los y priIetros utUlmbs fuertn sin dJJa al~ sunansrt:e Otiles para la 

dJtercUIl de tIl tm1 resultaOO En t.érmlros g¡r.erales. 

Se ~ ftn a pressrt;ar los resultabs 1R:luyerd> las W>las. gráficas y fOf' 

nulas utillzOOas, asl coro su dUsis e interp"estacitn. para finalnmté pressrt;ar a Us

tedes las an:luslcms. alcarw:es y ll:a1t&::l!)1eS de la ~ lrwestlgacl6n. 



-78-

6.0 PRESENTACION ANALISlS E INTEB 

PRETACION DE RESUI,TADOS 

6.1. Presentac16n de resultados. 

Los resultados que se presentan a cont1nuac16n 

fuer6n recabados como ya se explic6 mediante dos 

procedimientosl Recabac16n de informaci6n num§r1ca . 
y análisis de contenido, como en el caso de las 

entrevistas de ajuste. I~e datoR le prS8entan 

mediante gráficas, tablas y cuadros y para su estudio 

se han utilizado fÓrmulas d~ manfljo interno de 

Grupo Visa, como la fOrmula de rotaci6n, medias 

aritmGticae, promedios etc. 

A c9ntlnu~ci6n expondremos 18a tablas 9rlf1ca 

y cuadros de result&dos con sus respectivas observaci2 

nos. 

6.1.1. PrGoentAc16n de tablas. 

En la tabla No. 1 MResultados del grupo de 

sclecci6n aleDtor1a, 8rupo "A tI presentamos de forma 

sintética los resultados obtenidos por cada sujeto 



- 'I-J-

en cada una d~ las cinco caract~rísti~~s ~OD las 

cuales ev&luamos su rendimiento laboral. Los sujetos 

han sido numerados del 1 al 20 (primera columna, 

no. dt· sujeto) '1 ell las s19uientcs columnas la califica 

c16n obtenlda en cada uno de los cinco factores, 

al flnal en la Gltlma columna la puntuaci6n total 
, 

de cada sujeto sobre la cual se determino su contrata-

016n o su rechazo, racuerdese que la m!nlma aprobato--

ria es de 80 puntos por 10 cua 1 tenemos unicamente 

4 aceptados y 16 rechazados. Por otro lado al 

final de la tabla encontramos l~ media del 9rup~ 

(39 puntos) 10 cual indica el rendimlant.o promedio 

de los 20 sujetos. (ver p~glna siguiente). 

¡,J ~..:Bl 

IIBUOrECA 

¡ 

I 
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TABLA No. 1 
RBSULTADOS DEL GRUPO nA" SELECCION ALEATORIA. 

, 
No. de 
sujeto 

01 

02 

03 

~.~ 
I 

r 
I , 

t 

06 

07 

08 

i 09 I __ 
I 

1-- 10 

r' 11 
I 12 

13 

; 14 
~-

15 

Pisciplina:Asisten-i 
Calidad cantidad lnter~s y present~ cia y , Total 
¡aDoLal 'l~boral ci6n puntuali 

dad _ .. #~-_ ... _.- --------··---·--------,_---1 
20 20 O O 20 60 ----o-.. -----.-..... · _________ ......... __ 1 

o 20 o o O 20 
.----+------- ---+---+--- - --- _. __ 0._- -----t------

20 I 20 O O O 40 1 _____ - _. ____ --',~ ..---_ 
~ I , 

! , 

._0 . _ _ ¡ __ 1.0 2J!. -L--?.º- 20 ~JL 
i -¡' -. -~º- t--.- 2'O-------.2.0 ----... --- 20 .-----i-.2tL-T J..ilD.--

1 
o 

O 

o 
--- ,.- --- - .. 

o 

o 

o 
lO 

O 

o JL,, ___ ~--_ ... .0.... 

20 20 _ .. _- _.J) ___ ---¡ 2 0 __ --+--.....;6"'-'0 _ 
I 

o O O O o , 

o O 

__ .0 _______ 0 ... __ . ____ -º--._. _____ ~O=___.-_--º .. _ _ --_Q 
I 

20 O O 
. ---- ----.- --"---"'-'._-'- - .... __ ._-

16 O 20 º-
17 O O 20 o l _9, _____ . 2O., - -._----- ... 
19 20 20 20 20 O ~º-
19 o o O O O O 

20 20 O 20 20 20 80 

x 07 09 . 09 07 08 I 39 
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T3bla No. 2. "Reeultador dpJ qrur~ dp r (' ) c·!' r i r. /1 

1..:>!.!UCtUL"(d3 (Gru.,'J B). En esta tabla diseñada igual 

que la anterior podemos ver los resultados del 

otro grupo, el cual fue contratado con eelccc16n -

estruct·u·rado I de lOR 20 integrantes de este grupo 

podemos obsarvar 17 aceptado~ y 3 rechazados, la 

puntuaci6n promedio resulto mucho m6s elevada y 

las puntuaciones en' ~eneral m6s parejas y de mejor 
I 

nivel. la puntuac16n promedio, al final de la 

tabla en de 86 puntos lo cual demuestra un rendimiento 

laboral mucho mSs alto que el de la tabla No. l. 



-82-

m"DT~ 
I.ftU,un Ne. :2 

RESULTADOS DEL .GRUPO DE CONTRATACION CON SELECCION. -, . 
DiSCiPlin~sisten~ 

No. de Calidad Cantidad Inter~s y present la y 
sujeto laboral laboral cl6n puntual! Total 

__ . _______ ~ad_ 
- ._-_._--

01 20 20 20 20 __ -20 - . 
__ .l.O.O _ 

I 
I 02 20 O 20 20 20 80 

t 
-" -- - __ o _ •• _____ 

~----

03 20 20 20 20 20 100 
-------- _.- .. - ~---- - ._--

I 
100 I 04 20 20 20 20 20 

-t ...-._--,,--- ----- ._,- __ o - • __ 

1 
I 

05 20 I 20 20 20 20 j 100 
¡ . _.0_' __ . < ___ •. _ 0 __ +-____ 

06 20 20 20 20 20 ! 100 
--- 0;---

: 

07 20 20 O 20 20 - 90 .... ~. _ ... ~' ........ ~ I • --- ..... -.---- ._-- - -_ .. -_. --~-

~ 06 20 20 20 20 20 100 , 
-~- - - ------ -_.- --~_ .. -----

~. 09 i~ -. O -l.. --~Q. ._- t-. O -.--º------<--~ º- ---~I 
i ! 10 20 20 20 2{J 20 100 .... .... -_o .. _____ ._ 

--1 

11 20 . O ' 20 20 . .. ?<! _______ 80_: -t-- ---- -~--t .. - .. -.. .... -.~-_._- --
I 

12 20 20 20 20 20 100 1- ---i_ .. --_ 

~ 
13 20 O O 20 20 60 . 

¡ ___ 14 20 20 20 20 20 iOO . ,. 

·--~~·~I . 15 20 20 20 20 20 1- < - __ o 

16 O O O O O O I . 
80 -1 17 20 20 20 O 20 -t -._-

19 20 20 20 20 20 100 

19 20 20 20 20 20 100 
---------- _._- • .o 

20 20 20 20 20 20 100 j -
X 18 16 16 17 19 86 I 
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111"1u 1:1.1. 3. IIvt1\os de.: sevaradl,". 

En esta presenteMoS un resumAn de l •• causas pOf_ 

18m cueles 109 trabajadores oe sepafof6n de la empresa 

durante su primer contrato de trabajo (perlodo de prue~ 

ba). En eata tabla ae presentan 6 posi~le8 causas de -

aeparaci6n 1 .1 n6mero de bajes por amboa grupo •• 

Es importante h~cer notar que del total de boj •• -

que 8e reportar6n en ambos arupos A Y B 8a obtuvieron d.!. 

tos de 17 de ellos, 18 que falto una entreY1'ta que no_ 

le tealk6 por de.Qrti6n del trabajador 1 '0 no .e 1. pu -
do localizar pera que aclarara la. causas de IU 8al1da. 

Por otra parte ve~o. qua el aeJor factor por el que 

loe tr~bftj.dore8 8ban~on8ron 8U trabaje fue el hecho de~ 

~ue no 1_. Bu.ta~8 l~ actiylda~ a re~li&.r. C~u.ft en la 

cual tuv~.oo 6 baje. 8ft el .rupo de oeleee16n .1 •• ~ori._ 

1 una an 81 ¡rupo d. a.l.~~i6n .atructurade. 

; 

I 



MOTIVOS DE SEPMlACION O ABANDONO DE TRABAJO EN AMBOS 

GRUllOS. 

No. de bajas. 
CAUSAS' "A" "BIt -" 

·Pal ~a de oODoo1m.1eD~ou .1 
~. - - -

Falta de apoy~ del BUp_ 2 ,- - I , 
No le gustu el trabajo 6 1. 

Male rehe1 ÓD 0011 jefes 1 - --..-._-
)!ala "lf¡\oidD OOD oomp. 3 1 
¡..---_ .. -- . _ . - .... -. 

l.mb1~Dte laboral DO grato 1 
- 1'1 l'lJ Otroe faotoreo 1 

total 15 l 

,,) ~l tr~bajaQor enooD~r6 un trabajo mejor pagüdo. 

(,) 1'al to' una en trev1sta que no ua realizo' por deser .... -

cidtl de 1 traba judor a loo 3 dias. 



En la tabla No. 4 se ha querido mostrar en forma 

conjunta 108 r •• ultados obtenidos por cada grupo en 

loa difer~nt.8 factoroo que fuer6n medidos, como .e 

observa en todos los aspectos la respuesta del grupo 

"'A" fue mas baja con respecto al grupo "8". Eato tiende 

a corroborar la hip6tesia planteada que sugerla que 

sl S8 utiliza un procedimiento de reclutamiento y 8018c--

c16n debidamente estructurado se obtendr4n mejores resulta

dos en la eficieneia laboral de los sujetos contrntados. 

El desarrollo de las f6rmulas, as! como BU 1nterpreta

~!6n se presentan en 108 apartadOR siguientes. 
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TABLA No. 4 

COMPARATIVO DE PUNTUACIONES POR GRUPO. 

FACTOR DE PUNTUACION GRUPO"AI! GRUPOIIB tt 

PUNTAJE PROMEDIO CALIDAD LABORAL 7 18 

P'J"TAJE PROMEDIO CANTIDAD LABORAL 9 16 

PUNTAJE PROMEDIO INTERES 8 16 
'.' 

('UNTAJE D15C~PLINA y PRESENTACION 7 17 
I 

PUNTAJE PROMEDIO ASISTENCIA/PRESENT. e 19 

PUNTAJE PROMEDIO EFECTIVIDAD LABORAL 39 96 

DI AS LABORADOS PROHEDIO POR GRUPO 22.9 29 

EFECTIVIDAD LABORAL ?OS , as , 
INDICE DE ROTACION 4.0 0.5 

RELACIOí~ .LNTERNA DE CONTRATACION 
" A 1 1.1A' 

'--o n .,... -. --
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En la gráfica No. 1 presentamos los dias labora-

dos por cada grupo, en uno de los vectores tenernos 

el No. de sujeto y en el otro los dias laborados 

del 1 al 30. esta tabla corresponde ai grupo contrata

do estructurada y en ella podemos observar la falta 

de consistencia en cuanto a la asistencia de los 

integrantes de este grupo. 
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GRAlICA No. l. 

OlAS LABORADOS POr. CADA TRAB~JAOOR DEL GRUPO DE 

SUJETOS CONTRATADOS CON SEL~CCI0rL 

ALEATORIA 

, 
/ 

I 
i 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 l~ 16 17 18 19 20 

.ujetos 



-89--

Gr~fica No. 2 n Olas laborados por cada trat ,a-

dar del grupo contratado con sp.lecci6n -és{i'üctu, .Ia. 

En es ta gr:íf ica ob!icrvalllOs la amplia diferencia 

existente ~on los sujetos del grupo anteiror, la 

asistencia t Y el cumplimiento total del periodo 

de prueba en este grupo son notoriamiente superiores 

61 grupo contratado aleatoriamente como veremos 

mis adelante este es uno de los resultados que 

nos permiten aceptar nUéstra hip6telsls de trabajo 

la cual indica que al contratftI con un proce~o 

de selecciÓn de personal obtenemos mejores resultados 

en cuanto a efectividad laboral por trabajador. 

I 

I 
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GRAYICA ~ o. 2. 

OlAS LABORhCOS POR CADA TRADAJADOR DEL GRUPO DE 

SUJETOS CONT~ATADOS CON SELECCION 

ESTRUCTURADA 

1 2" l 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1) 14 15 16 17 18 19 20 

SU,JETOS 
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Gl:~fica No. 3 "Olas trCibaji.!:!os por cada grupt:>". Er-

esta gr&f1ca presentamos 

01 grupo "Ah donde se 

U/I, comparac16n entre 

contrat6 sin selecci6n y 

el grupo "U" dundo se contrat6 con selecci6f1, del 

lado derecho de la g~~fica tenemos los dias laborados, 

mientras que en la base de la grAfica la primer 

columna representa al~grupo "A" con 458 di as laborados 

y junto a esta la columna para el grupo "B" con 

S80 dias laborados, la diferncia existente entre 

uno y otro es como pvdemos, &pr~ciar en la zona 

punteada de 122 dias a favor del grupo contratado 

con selección. 
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GRAFICA COMPARATIVI\ IJE LOS OlAS T?ABAJADOS I'OJ~ 
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6.2 ~t\Uisi~ .!~-i. .. ~_esultados. 

El análisis de resultados lo pr~sentamos de 

forma separada, para posteriormente realizar lao 

comparaciones pertinentes y Bacar las conclusiones 

del estudio • 

. 6.~.1~ .. &n411810 del grupo "!~ (Grupo de contrata 

ci6n con .~lecc16n aleatoria). 

(Dor.de: El, .. efect:i. vidad laborCll: S. A. .. sujetos 

aceptados: N & tamafto de la muestra.) 

EL * 2~ X 100 

N 
• 5 20 x 100 • 

Indica d~ ~otaci6nl ~ 4.0 

25 , 

(Donde S .. 8eparaci~n¡ D· separaciones) 

s ~ O X 10 • 8 X 10 • 4.0 . .. 
20 
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trg~~ d!.~las trabaj!~~~ 2~.~ 

{Donde PDT. Promedio de cUas trabajados: 't DLT 

~ Sumatoria do 108 dias trabajados por sujeto.' 

PDT • I'DLT • 458 • 22.9 

N 20 

Efectividad laboral 

BtllH:I a 

RenunclatJ I 

RechaZAdos 

5 

U 

7 

Total contratados: 20 

Del total de candidatos, con 5 .8 tomo 1& d081c16n 

do darles la planta, otros 8 renunciarlon voluntari~mante 

y con los ottuB 7 se tomo ln desic6n di! I}bt los 

de b~ja. 

Relac10n interna de conU,atac16nl 4 8 1. 

Donde de 20 sujetos establecidos para este grupo 

se obtuvo un total de 5 candidatos aceptados con 

puntuaci6n de 80 o mAs, es decir una re laci6n de 

4 a 1. 
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C~UC3~ d~ r~t~ci6n: 

Falta de conocimientos: 1 

Falta de apoyo del supervisor: 2 

No le gUBt6 el trabajo: 6 

Mala relaci6n con jefes 1 

"ala relac6n con compafteros: 3 

Ambiente laboral no gra\:.o : 1 

Otros factores : 1 

,(1) Falto un~ entrevista que no ~é réal!26 por déYéfc!6n 

del trabajador. al tercer dela de trabajo. 

Puntuaci6n promedio del .2ru~t 39. 

(Donde x • puntuac10n promedio del grupo,' 

• puntuación total de sujetos. 

i · t:PS 

N 

lO 780 

20 

.. 39. 

Factore!J! ma~or y menQL puntuac16n 

Mayores: Cantidad laboral, interés, asistencia 

y puntua lidad. 

.(PS 



MUflOf\:lL! Culidc'ul laboral, dl.sciplJ.'11I 'i Pf~bu'ltLlCHHI. 

Para el qrupo -B-, contratados con 8elecc16n 

•• utl1iz6 al mismo procealmlento, .18n40 100 reoultaóos 

108 siguientea. 

(Don~el EL A efeot!vidad laboral; SA • aujetos acepta-

dos,. N!'J tamano de la !nuestre.O 

EL" SA X leO w 17 X 100. 8S. .... 
20 

,lndice de rQtac16~ 0.5 

(Oonde:S • uep.raci6n¡ D. deserciones.' 

s • O X 100 • 1 X 10 • 0.5 
ti 20 
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Pro~edl0 de dla~ trabajados. 29. 

(Donde: PDT • Promedio de dlas trabajados; 

• Surnatorla de 108 dias trab~jados por sujeto) 

POT • • 580 • 29 

20 

Efectividad de contrataci6n: 

nase 17 
, 

Renunc~as despu6s del . 1 
pO'~Ódo d~ p~cuebol 
P.eehazadol! 2 

Total de contrat~dos: 20 

f,OLT 

De 106 20 &ujetos del grupo como podemos aprec1~r 

17 se les dl~ base, mientras que uno ~enuncio volunta-

riamente y dos mB~_fueron r~chazados por la empre~~. 

Relaci6n inter~a de contratac16n~ ~.l. a l. 

Donde de 20 sujetos establecidos para este grupo 

ue obtuvo un total de 17 candldatoB aceptados con 

puntuación de' 80 o mas, es decir una relaci6n de 

1.1. a l. 
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Causas de rotec16n: 

Mala rol.ciOn con companerosl 1 

No le gustO el trabajo: 1 

Otros factores: 1 

Puntuación promedio del grupo: 86. 

(Donde: ¡. puntuación promedio d~l 9rupo, 

PS· Puntuac16n total de los sujetos.) . 

x • P5 
N 

• • U6 • 

Fac toras de ma~or y nlenor punt'LAci6n: 

Mayores I calidad Laba~al, disciplina y presonteciOn, 

y &sistencia y puntualidad. 

Menoreaa Cantidad lahoral e inter~B. 
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6.3. ]nterprctaci6n de resultftdos. 

CODO se podr6 observar los datos recabodos tien-

den a validar la hip~tesis de que es mejor controtar --

« el, -peraonal con un sistema de aelecc16n e8tructur~ 

do que contratarlo con selecci6n aleatoria, utilizando_ 

este procedimiento obtendrA' una mejor1a a.p1iamente_ 

aisnificativa respecto a la calidad 7 eficacia de la a~ 

lecci6n que hemos llamado aleatoria. al aenos en 10 que 

respecta a personal de nueTO ingreso en ntTelcs oparet! 

YOS, Rnftlizando punto por punto d1r~.08 que en lo que -

rcapecta a la co.paraci~n entre 01 del ¡rupo "A" 1 01 

~el grupo "8" no se encontro ~inlGnD diferencia pues n_ 

ambos grupos se les rvallz6 la investlsac16n 1 el che-

que d~ referencias, Qncontrandooe que en loa 40 casos -

no hubo ningun pró61eaa, ni limitoñte de cnntrotaci6n,-

Sin embarso al comparar 01 J 02 dentro del 8rupo_ 

"A" eneontra.os ~ue 8 pesar de hober obkenido buenas r~ 

ferenclaa do lbs trabajadores. en lo msyor10 de 101 t8~ 

80S la efecti1idad laboral no fue aceptable. esto es -

justificado s1 cons14ers_o8 que en MUGh8a ocasiones lft8 

9.pr~88S para ovltarso probleMos ~on .x-lraL~Jador~~ _. 
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dan IIUI!IIab I (! 1 urCII~ .LOIO uUllq uc t>u tI U IHIJ u ha) u s, do vo-

co recomeuuablc. 

EII lo que se refiere a lo comporación entre 01"_ 

02 del grupo "B" podemos observar que el resultado fuf 

mAs 8céptoble puesto que la efectividad laboral demos

trada e trav6a de la lnvest1g8c16n de referencias fu6_ 

refrendad á en 02 despu6s de aplicsr la váriable X. 

Ana11~8ndo o~ro punto diremos que: En.cuanto al -

pOre&ntéj¡ de efeetividad laboral la diferaneia éS 602 

8 f~vor del Brupo "B" pues mientras que en eate obtuv! 

mos 85 X de efectividad en el grupo tiA" solo obtuvimos 

. el 25% en el mismo aspecto. 

Respe~to 8 la rotaci6n interna dentro del grupo, 

se obtuvo to.bi6n una difer.encia bastante a~p110. (3.5) 

lo cual indico que si seleccionamos con cuidado al geL 

80nal podrelloa esperar bajos indices de rotac16n. aun" 

que esta ret8c16n esto medida ~n 'base 9 cada uno de -

los grupos 89 de egper~r que el resultdo pueda ser se-

neralizodo a l~ empresa en terminos generales. 

Lo cual reafirMa nuestra hipotesis respecto a la 

conveniencia de contratar por selecci6n estructurada. 



Los diao promedio tarnbi6n nos indican :0 cuando 

el personal el contratado despueA do holv~r pasado 

una selección previa tienen una 8Ristencia mayor, 

que cuando son contratados sin cubrir estas etapas 

del proceso, y aunque la diferencia es aparentemente 

pequefta el costo ecol}otllico y de producción se ve-

reducido de manera importante. 

Ouiza el punto que m4s claramente n08 demuestra • 
la diferencia entre la efectividad de loa dos procedi--

mienton empleados es la efectividad da la contrat~ci6n, 

mientras que en el grupo "A" la contratación se 

notó muy baja l' la deseroión "Ita, en el 9rup~ "D" 

la contrataci6r. es alta y la deserción y los rechazados 

80n bajos, este punto junto con el de relación interna 

de contrataci6n corroboran de manera determlnant~ 

la hipótesis antes enunciada, descartando por conse---

cuenc!a la otra hipótesis. La puntuación promedio 

es tambi'n muy clara, puesto que mientras en el 

grupo "A" es da 39 en el grup "8" es de BS,con81derando 

que la m!nima aprobatoria es de 80 podemos ver 10 

distante que esta la contrataci6n sin selecci6n 

de la contratac16n con selección 

. , 
¡ 

.1 
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Es lmpor tclTlte tambi6n con:.l·l~!rclr la var iaci6n 

que hubo en las puntuaciones por fr-tor, las diferen--

clas mayoreB se presentaron ert o re la ti vo l!l calidad 

laboral, disciplina y preGentaci6n y Asistencia 

y puntualidad, esto sugiere que el proceso de se1ecci6n 

brindo una mayor confiabilidad en estos aspectos, 

mientras que en lo referente a la cantidad de trabajo 

y el interés las puntuaciones de 108 9rupos fuer6n 

mis cercanas, quiza podremos pensar que dentro del 

proceso 4e •• lecci6n no se presto la importancia 

debida a estos factores, o quiza el sistema de selecci6'n 

uit111¡o40 .equ10.a DO~ .tinado en .,Qi .,pecto" 

de cualquier forma as un resultado dtil por la inlorma

c16n que nos brinda. 

6.4. gonclusi~ne8. 

Las conclu910nes del estudio 80n bastante claras, 

tal cor~ 3e establece en el marco teorico la aplicaci6n 

de un proceso de selecc16n de personal a nivel indu8--

trial brinda c8jor~~~'rQsultad09 con.loa 8ujetoa,y una 

mayor conflabiUdad en el tipo de personal que 1n9re68-

ramos en nuestra orgnnizae!6n 

Braun 11985; as! como Pi90rs (19651 coinciden con 

los resultados aqui obtenidos, pvr otra parte vemos que 
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la aplicüci6n de todb~ lüs etapas del proceso de 

aelecc16n es importante: y brinda resúl tádCl~ d 'ln:l~ 

de fier tomados en cuenta como afirman Grados (l9891, 

T1ft!n (1973) y Vlllicafta (1981). 

6.5. Alcances, sugerencias y limitaciones de la 

lnvest!jaci6n. 

Es importante hacer algunas obaervaclnes que 

conlideram08 pertinentes, al principie do 88te~ ~~ 

trabn~(J oVo. menCiQ1l6 que las caracter!st.i':':Mi dttl 

seleccionador p~dr!&n influir de algun~ mane~n en 

16: efectividad del m¡todo empleado, sera lm¡:or tanto 

en inveatlg8clone. futuras que se trata de medir 

el @iecto de dlter~nteB celecclonadores sobre la 

efectividad de un mi&mo siutema de selecciOno 

Es claro para todos que esta lnveutlg8ci6n 

no es n1 terminante, n1 abarca el total de a8pect~8 

a estudiar, por lo que S8 sugiera 88 realizan investl

¡aciones corRO la presente pero a diferentes niveles 

de puesto, posiblemente el hecho de contratar ejecuti--

vos o auxiliare.s de departamento varie el 

obtenido con un nivel blsicamente operativo. 

resultado 

Ademls de 
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las ya expUe~L~& las otservaciones que el lector 

pueda inferir ", baso a 108 resultados, nos permitiran 

ir adquiriendo mejores resultados 8n la practica 

y apl1cacl0n de este tipo de procesos. 

No se qUiere "~jar de inidicar algunos aspectos 

que se presen1 ron dentro de la investigaci6n y 

que poslblement t. inf 1 uyeron de alguna unera en 

los resul tados, por una parte W deba I indicar que 

cuando se aplicO esta lnveatigaci6n la empre •• pasaba 

por una fase de reorganizaci6n, este contribuy6 

po;: una parte o que tuvierlimo8 en un momento dado 

las 40 vacantee requeridas para el estudio, pero 

Clu1zfi tanibi~n influyo en el' ·cUma'· del departamento 

y de los mismos empleados, loo cuales Otl" eint!eron 

un poco desconcertados q ante la 8a11da masiva de 

personal y. lla posterior c.ontrataci6n de nuevos elementos 

a« sabe' por lndicdcionea de otros autores que un 

clima de este tipo crea inseguridad y tiende & elevar 

la T;(,~~c16n de perSC'I18 1, 881 •••• 0 afecta el nivel 

de rendimiento de 108 trabajadores. 

La falta de eonoci~ientoB de 108 trabajadoren 

que lngresarón a la ampresa sin selecc1Cm contribuyo 

a allmentar este dlH":tlnc1erto, lleyando a preocupar 

a la 9c'renc la genera 1 de ln empresa por la alta rotacl0n 
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r:.le se prosent6 r a lt ""11111 ~C'I estan acostumbrlldo&. 

Esto gener6 un clima de presi6n hacia el departamento 

18 aelecci6n da personal que de a19uft modo pudo 

influir ·en .. los resultados. La rotaci6n que se 

presento en el 9ruPO de eontrataei6n sln selocci6n 

se deblo' qUiza a que mientras que a e 1108 se les 

palo de inmediato a su trabajo, al otro 9rupo se 

le dio el curso de indueei6n que eonttibuy6 a crear 

un clima da uniOn y un sentimiento de se9uridad 

ante la situaci6n de ingresar a una nueva empresa, 

este sentimiento inflUYO pos1blemente para qua lo 

cotaci6n fuera menof,l, y se considera tambi4n que 

aunque la rotaciOn en el grupo "B" fue muy baja, 

este se midio solo durante el primer mes da laborea, 

siendo quiza conveniente que futuros trabajos den 

on se9uimiento mS~ ampUo en ef.lte a·spacto. 

Por Oltll!lo diremos que el hecho de contar con 

escalas de evalufle!6n lir.,ltadas (de O ($ 201 no "orlilitio 

sacar datos .mSa precisos por lo cual ae eonslderJ

que en el o19ulonte estudio 18 utl1i¡en escalap 

con mayor rango de acción, de uno a veinte por ejemplo, 

de tal manera que las mediciones puedan ser mejoradas, 
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y c~lsta ~n mayor cataloqo de opclonc~ p~rA ]A~ 

personas que eva luan al trabajador en sus diferentes 

•• pectos, del mi.mo modal debemos diferenciar adecuada--' 

mente cada .ápect~ puesto que la disciplina y la 

presentaci6n no siempre S8 presentan juntas, al 

1qual que la asistencia y la puntualidad. 

Hemos de decir aln embargo qua....p~a los.autorelt_. 

ha 81do un trabajo fructitero y que tanto 108 aciertos 

COMO los errores cometidos han sido de gran valor, 

y p~'ha.~ demostrado lo interesante y Otil que resulta 

esto tipo de trabajo experimental. 



REFERENCIAS 

BLANCO COIlEN 

~OMO SELECCIONAR PERSONAL 

EDITORIAL LIMUSA 1981. MEXICO. 

BLUH L.M. 

PSICOLOGIA INDUSTRIAL 

EDITORIAL TRILLAS 1977 MEXICO. 

BIlAUN L. MILTON 

PSICOLOGIA INDUSTRIAL 

EDITORIAL INDEX 1985 MEXICO 

CHRUDEN y SHERHAN 

~INISTRACION DE PERSONAl. 

EDITORIAL eECSA 1980 kEXICO. 

CAMPSELL y STANLEY 

DISEROS EXPERIHEN¡r~LgS y ~UASIE~IHEJ:!:rALBS EN LA INVESTl'" 

S!Q!! 

!MORfi.OR'1'U 1982 BUENOS AIRES 

CHAVARRIA MANUELA Y BLIZABETH CRUZ. 

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL EN LOS BANCOS DEL D.F • . 
TESIS PROFESIONAL UNAM 1987 HEXICO 

FERNANDEZ HERNANDEZ HAXIHO 

PSIC~OGIA DEL TRABAJO. 

EDITORIAL lNDEX 1978 ESPARA 



F'HICOMAU 

PRODLEMI\~ IIUMM~OS DEL TRABJO UmUSTRIAL. 

EDITORIAL SUDAMERICANA. 

GELDARD A. FRAH~. 

[YNDAMENTOS DE PSICOLOGIA. 

EDITORIAL TRILLAS. 1978. 

GRADOS ESPINOZA JftIME. 

1984. BUENOS AIRES. 

HEXlCO. 

PRACTICAS DE RECLUTAMIENTO DE EMPLEADOS. 

FOLLETO FACULTAD DE PSICOLOGIA. U.N.A.M. 1900. MEXICO. 

GRADOS ESPINOZ~ JAIM~. 

nl:':CLUTAM!§NTO SELECCION CONTRATACION E lNOUC.CION. 

EDITORAL U.N.A.H. 19b1. H2XICO. 

GRADOS ESPINOZA J~UlC. 

INDUICCION, RECLUTAMIENTO, SELECCION. 

EDITORIAL MANUAL MODERNO. 1988. MEXJCO. 



IIAWK 11. r.OC::.,~. 

RECLUTA~¡ll:NTO 'i SELr.CCIOU DE PERSOIIAk:. 

EDITOR1AL TECNICA, S.A. 1982. MEXICO. 

OLEO ISMAEL. 

LA FORMACION y SELECCION DE PERSONAL. 

EDITORIAL DEUSTO. 1969. BUENOS AIRES 

PIGORS I.N. 

LA ADMItISITRACION_OE PEt:lSONAL. 

EDITORIAL CIA. CONtINENTAL S.A. 

REYES PONCE AGUSTIN. 

~H}NISTRACI9N DE PBRSONAL. 
; 

1985. 

EDITORIAL LIMUSA. 1917. HEXICO. 

RODRIGUEZ ESTRADA HAU~O. 

PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION. 

EDITORIAL TRILLAS. 1995. HEXICO. 

,.IEXICO. 



PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES l~OUSTRIALES. 

EDITORIAL C.E.C.S.A. 1984 MEXICO. 

TIFFIN J. 

PSICOL~qIA INUUSTRIA~ 

EDITORIAL DIANA 1973. MEXICO. 

VIL~ICAflA RODRIGUEZ LEO~OR. 

MANUAL Y ADAPTACION DE UN SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y - .. __ .- -....,-.-

SELECCION. 

TESIS PROFESIONAL DE LICENCiATURA U.I.A. 

YELA H. 

f?ICOLOGIA DEt TRABAJO. 

EDITORIAL MORArA 1981. MADRID. 

MANUAL DE CAPTACION DE RECURSOS HUMANOS. 

198'-- "BUCO. 

GEREi~CIA CORPORATIVA DE RECURSOS 1I0HANOS DE GIWPO VISA. 

POBLICACION INTERNA DE GRUPO VISA. (1987) 

I 



DEPTO DEL D.F. SIN AUTOR. 

BOLETIN DE INFORMACION DE LA CEDEPECA 

EDITADO POR EL D.D.F. 1986 



1\ N r Yo t) f • 

1. SOLICITUD DE EMPLEO. 

2. R~GISTRO DE PERSONAL. 

3. EVALUACION ENTREVISTA RECURSOS HUMANOS. 

4. EVALUACION ENTREVISTA JEFE INMEDIATO. 

5. REPORTE DE EVALUACION PSICOLOGICA. 

6. PASE PARA EXAMEN MEDICO DE ADHISI0N. 

7. INFORME DE TRABAJO. 

8. INFORME DE FAMILIARES. 

9. INFORME DE RECONENDANTES. 

10. INFORME SOC¡OECONOMICO. 

11. ENTREVISTA DE AJUSTE. 

12. EVALUACION DE PE,nODO DE PRUEBA. 

13. CUESTIONAnIO DE REFERENCIAS. 

14. EXAMEN DE ARI1METICA. 

1S. FORHl\TO "OCCUHEUl'OS NECESARIOS PARA SU CONTAA'l'ACIOU". 

16. FORMATO "REQUISITOS MINIHOS DE CONTRA1'ACION'. 

17. CURSO DE lNDUCClON. 

16. REQUISICIOH DE PERSONAL. 



SOLICITUD DE EMPLEO 

'-=-"_~~ ____ A_I ~_:-_'1_'_'~' ~---~. ___ .. ____________ ~~·~~-_~--. ____ l~~:A_'~¡_A.~' ',¡ -.~'¡. _=======.:, 
r --- .- ------.----.-- ----------.------------- -

DATOS PERSONALES 1.---_._ - ,. - .--... _____ .. __ 
.. r)Mtlkt 

----,.---......,---:-
• tUAD /111::: ' 

i 
~--:0;:. ~ .. ~')- -"--- ····~-·-··--------..,t,..,t-:O-lQ~I:__:_·-~·~-·----l---r~~~=~-~:-:-!=:":':';:----1 

: 
~.~jf¡L¡:;~;-;;¡;--.. ----------·----~----r-E-Sl-A-O-O---

Df~\JIOMOvll,3,A 

c:Jt'_h_:'_l_R __________ -;1 

__ J 
I ESTUDIOS ~ 
~OO MAXIMO DE ESTUDIOS (MAROUE E l CUADRO OORRESf'ONDIENTEI '1 rcr;.:.:, -: -o ',f CUf>;tlARI" 0- R, ,..,~ ,)h----O--C-Qt,I---E R-('-I-A-L--O--T-~-C>l-'-CA--O--PR-O-F-[-S-ION-"-L--O--Y-"-E-s-r-.. -,,.--', 

CLOO~~f~illl'~OO~ .. __ ~=21.~:.(,,_ .. ,.II[)as ¡HUMOR! UILI'lA"/l(l ¡lUGAR j 

J EXPlRIENCIA DE Jo. ~8AJO ._---._---
"Anl"I-'UAnoANTlAIORI,lf"HU'UT"HIf"'['''' OSI DNO 

~_ ,~.:~~~~;;~;,-,;-.~~~_ ~'~A:':-+ ____ + __ , 

E--~--=~ -~~~j ------ ------1----.- J --1--=1 _______ _ _ ___ .J ____ ._ .. _. L-__ --L ___ --I_, 

SI~OICA10 

F~-~~·~---~·~·-~~--=-~~~-~-o !~~.~ v ~.~~.-i.H.:.~-_____ . --1 
I 
I 

I 

---_ .. '. _. . ... 



,--------- 2· _ .. _-----_._-----------------"'----- I 
DATOS PERSONALES 

IMIO I UrATU". 1 1'1 So) 

JOTOGRAF'A 

'----------- _._--- _ .. _-,,--------_._-----_. ----------------_._- - _. -------.... 
E S T U O O S t---r--------.-., 

IJln'ALIOAO O '~OflJlOll (;tllT 

'"'MAftIA Ol 

1----+=,,-;-::-:--:---- . ··-··-------t"::..,..~-----
"ClJl<Dl~ .. Ol , ..... --_._-

t--+-C-OMl-C="'RC-=-'-= ... -L------- - W-·---·· ¡-_. -------------1---4 
~L _. 'REPAPAfOA'A ------+0=" .:------- r-----• I 'fC""COOsu~"O'rs,;;o.", .. -¡;¡-----.- .. - - --------

_ ...• ~~._-

I .-.. ~". ---~o t-
I t Jo'JS· o "AOUAOl'l - .... ----- 0(-- ---Ll::- o~_=_~o:_ 1--

--------_.' 

-.--- ---If--4 

----_._-- .. __ .. _----
,,---------------------c U R S O S 

1 ____ ""_'!'tC_. _'_"_A_l_U_CV_IIIM __ O_d_'''''_'''''_lOl ____ + .... __ -_-+._'10(_ ,0' ,-
----------------------

_._. --.. ---------t-
_.-

.... \f. 



r ---------------------------------, ¡ 

i 

IDIOMAS 

IDIOMA :m. • Á·;'~;!.~,.~ •• (STUDIA 'OR ..... '111 QuE AOOU.'''O &.0$ CO • .,cC,t,o'f', r)s 
HAOL.A Lit ¡lSell'U Ot.,P"t~ ACf ~ 

I 

¡ 

, 

MAQUINARIA Y H~RRAMIENTA ~ 

1)'S.OV'Jw" IQv'P')S" HtllJ,¡ ".,'1.., ! ASOut "4 O"IAADO. I 
: 

r- -~ 

I I 

t~------------------------------------------------------------J 
ACTIVIDADES SOCIALES 

~("lDAcn o ASC>C.AC'O'" S C'V'CAI. OlOC.T." ... J ¡ ':, ....... :i 
punTO 1" l" "'ISA O'"I(T, ... ,,:¡?'t~,O'·4Al.f§ Co. '-' TU"" .. tS "OL,"'CAS ETC AOuf J'.! 

~1·~!~·~T~I~~~I(~(~~~"~k~'~!~'~T~f~~~t~C~.DO~ ________________ ~ __________ . ______________ ~ __ ---------------_+--~~~--~ 

I I , 
1---

L I , 
t-

--r-----------;- ._-¡-----, l -~~-
, I 

I i 
~::::::::::~::::::::::::::::::::::::::::::::::--:-:-:-:-::.~-.-~-------~::~--------~------_ .. _::~~~-'_. --._~-'~----.--_/ .. , 
.. OUt I'''O'(A'O$ 'E ATO .. t C-'-O-"-"--'-I P __ 'I_,-.I-C_C.-O_'-Q_~~~~~~~~~~~~;~~!..NDIC-A-l_"-5--.-----.----.... - ... ------

, • .,OICAfO 

~----' ----_. 

L 
j 

---- . __ ._-----------, 
L-. ---------~--! -----------) 

PASATIE~'PO;O y OIV~ QSIONES 
'l"j~TA.'-':'''''''''''''''I.i'''k-A-.-,'f'c~r~-.. - .. -C-.-.-,-l. ". _, •. r ____ ... -. 

----------_ .. -----.\ 
-,,_ .. -.-~.-- .oo- .- ... --_ .• _--1 

. .. --........ -.----.. -'-'-1 
I ._ .. _--------_..1 

, DISPONIBllIOAIJ 
._--_.---_._-- ._------~, 

I 

.. ~;¡.~-;;, ~--:--:;¡; ~~:J .. .cd I .~, ¡;¡¡¡'.~. -:: •.•• ~ ·,"~v.r; : ,,:-,'7";;'''iü:-·,::-r·7~ .. ~ '." 
l .. ::.t¿~ .. ~.:'~:l.::::A.S··'P"'~S' . ,,-J.:}_...:~º-__ .... ~_~;: .. ~q:.:..:.:: __ ...... _ ... _ ... _ ..... _~ ____ , ____ ~ 

' .. t StA,y,\.iz.:-v4c;-\JA, ... t'. 'i ,,"?Oít 0\,,11 "l!.t" t.. .. ".~ ...... 

------ ._-_._--------- -_._--.... 
I 

e -~_._------ . __ .~--------~~~- =J 
r --------------, OTnos 

'. 5'00 A'IA"cl'AtY.)~., ,CQIIIf ova COI!IPAC..Al ~.> .. i-;-::-:~-·-,....",...,-I-:!-IoI\-A.:-::-¡_;_-:-·--rc17l~ .1(1 tí( ~¡-(;.-;¡AM' .. - -< 

~~:~ _~_._. _____ . ___ .. L •.. _________ l--L~ ..::.::·Q __ ~~p~~ ... P ""':'''::d~-º J 



,----_ .. . _- - --- _. 
r TRAIAJOS ANTERIORES 
)--. IA_"!9' AII iN OftOlN CAONOUlG!CO 111ft ZAR COff EL HAS RECllNTlI 

01_ IALAllIO 

fWOMilkt lit l.A (MP~(~A un OlA AIiIO 
11tIC1A1-

._-

T 1 
., 

O.IIICCI~ '1, ----------
HASTA "'L"'"O 

HOfIIeAI DlL ~IIIIIMDIATO ut5 OlA AltO ',HA\. 

JUlITO OI_Wl ""OC T r . 
MOTIVO OII1'AII~ 

onell'.A LAS ACT.VIDAOII QUE IIIALlZ,..A _NCIONE LA MAQUINA"'" o IOUWO QUf HA USADOI 

MIO! IALAllIO 
_oeLA._ Itas O.A AlIO mtilAL 

"'''It;C1QfI lE\ 1 I --- ! 

MAlTA Ul.AIIUO 
__ D«L .11,. _OIA'O IIIU O,"" MI) .-
_ITO NSllloPllt&AoO I l 
MOT,VODE .'AAACJON 

.!!!.~tQJ\ LAS AeTIVIOAOf $ QUIJ 111 AUl ~ DoIlIIOCIOM lA .... ClUltfM lA o (00('0 0Ul HA \N\OOI 

'" -----------

t =::: . - -.. ._. 

~ 8A&.Aft1O 

~=-- IdU OlA MIO 
1I(',cIM. ._-

1 1 
,-

D,1.fCCIOlf II~ 

MAll'fA IollAJllO 

~~_t>(LA',I_l)tAlO .. , l)tA AltO 'IIW -
J I ~ OfMUl'IIIAQO 

uor.vo 01 ,.,AIf..ACIOIII _. 
DlK",U , .... "ellvIOADl5QU( IllAU1 .... _. '~fIIL~.!!."~~~!)(OI.!!20\lf .... U'/oAIX)I _ •.. _. .. - -------------- . - -- . _._-- ,._-.- _. 
- .- -- ---- - --_.- ._-- _ ... - - ~~. ---- _ .. - -----'. _ ... _ ... _._-- ._-- .---_. ~_. --- ._ .. _. -- -- _._-~ 

----- ----~-_.- -- ----_._.- .. 
'--.. --_._--------



;---- •. 

..ot.!BHf Df LA [WAtiA "'ES 

OIA~CCIO .. TfL -
~( rJfL J[" IIoI ... PIATO "n 

~Ollt"'f"AfJQ 

L~fIVf,) rll "'''A ACtO" 

OI5C"'IA ,"AS ACTIl/fOAOf50Uf AlAlllA." IMI .. CIO" LA UAOUIJolARIA O 101.111'0 OUf toA USAOOI 

f-. 

f-. --
f----. 

( 
I '.WSIII O( LA ,"'Ol$A .. U: .. -
I 
¡ I r,1"IOCfO'f TlL -
I 

'.I'JU'~f~! .;HI lo.¡IIIfDIATO atfJ 

rulJTOMH ......... OO 

UOTIVO ()( !l'AI"'CIO" 

~ OIltcRI, A LI.J ACTIVoOAOUOUl :lIA1I1A .... _aoct0f4 LA MAQUI"'''''"A O U'MI'O OUI ..... U5AD0' 

r-1.---------- . -
f .-

. -----
\.. 

---------.-----------~~~ 
TlL 

D(S[)I 

:)IA .,',' 

1 I 
"ASTA 

O'A .. "" 
1 I 

OUOI 
OlA AIIO 

1 1 
KAlTA 

OlA AfjQ 

I I 

HAlTA 
(HA 

tAllI.J~IO I 
INICIAL 

SAlARIO 
n~"'L 

$ALAAIO 
..,ICIAL 

JI.;.AI'IIO 
''''AL 

--

_. __ . 
$ALAIII'" 
PlOCI"l 

~ •• r DfL JUI'_OI!!,o MtS 

f\. ... '~~~.:.I1:...'1:.:,.~OO:.::.... ___ . _____ , ______________ .J___ L.~CL~ J 
~,~~~·~'~."~O~D~I~,~I.~.~A~J,~C~I~~.~--------------------------,-------__________________________________________ ~I 

: 'lt!.>.U'UA L! .. ~,~~., ... OIH)\)I flUl~/_A_ .. __ ~!.'rl:_IO .. ll~II"QVI" ... -IAlHOv.~()\.It HAI.4lOO _____ ---------1 
I--___ .~. 0 ___ -_------------------

.. ---

~---



, A M L A " If I 

+-t------------- ------------.- -- --.,...,-- ---- .-.. ----. 

-_ .. ---.-.--.-----+-+--.+-~--------.. +-----~-i_--------.---

-----------------r--+-.---+--~----------~~--.------_+--------~------.-

..... --------t-..... -'7-........ -_ ....... _---~---_~_+ __ --------~.~ .. -
~--------------~~----~~--------~--+-----------+--------~~--._.----

r--------------~_+--~--~--------~~--------~----~,-----~ 

~------------~-+--~~~--------~--------~~--------_.----

------t---------:-' 
t--------..... -+---+-t--.------+---,--~I_-.---.-.----

.'; 

I----.--.----+---it--..... -f-

-+--------

-------"'---....... -
--t--------.-+-----------i 

____ o • ___ ._~ 

--_._-------+ 
-1------+-·--------· .. -~---.. --...... _-.. 
--1----- -.. -- -_. f---------- - - - - t·-- _ ........... _--

t -·_-- '-- --- -t--_·.. ---+-- .. --···--4-·------ ---'---1 
_ .. ______ ~ __ . __ ._ ..... _J ..... _, ___ ._ .. ___ ~______ ~ ____ . __ ~"' 

~~-"-- __ :~12:~ ~ . • ~-- .. -.--- ... -~~.~:~-y! ..... ,. ..... ~,~!!:!!!.- ... ~r_c..~ __ ...:,¡, .. . ~:r1·' 

~-- ._-_ .. ' - .' -_ .. _ .... _-,,, ._------_._-_. --- .~ 

~.. . .... __ . ----_ ... __ .... ¡.- _.- .. _--~= .. =~.~----~~-~~~~ 
, .... ~ ""~_J L 



---_.~ 

HA vt.~C>O .. f~"S s.. _ '\'J ____ , 

DATOS FISICOS 

IJIAU"'" ,. ____ 11/0_ USAI'VI"L'''''' ,, ____ "0_ 
"""C.O'" C" .. Lowlll ..... IIWDADstll'AOI.« VO HA'ADlC'OO _________________ _ --------j 
~t '.L'1}f;1 CUAL<IU'11l D'f /lAe'Off'U' A Out UO HA"OO SO"" "00 ___ .. ____________ _ • .j 

·'t ·.<tOttl ., "A ' .... /1100 ALGIAI Ace,oun. '1-100 __ 01 Out "ro' '( ,-.~~~.U~:~ADA ______________ .. ~ 
________ ' ""A S'OO >IOV1lAL'lAOO 5' ___ 11<0 ____ ",. (Ul"'O 1IIW'O _______________ • 

K&OO _fA" 0\11 ,O OleLA''''''U I0Il""" 'SI' M.O'''RO''~' R,Oreo I 
L ________________________________ :_-_-_-_-:-;;¡w¡-~,-.. ~ .. ~:-.:....~ __ .. .J 

,-----------------------------------------------------

"IWJI _~ 

~-----------------------------------------------.----- ---._-------------~ 
1 -NUlO 

J. W'O IX CONfftAfO 

1 

---------.--------.. --------/. • , rc ..... CII 11«11'1110· 

)0--•• -------

O~lIvt,(;tv~l 



EVALUACION DE ENTREVISTA RlCUM08 HUfIIAM)I 
... .,;w .. , .... 

il -,.' ........ 
I_'~f Oh C .... OIfJA'O ,.C>IA, .. TAllII 

OUA._Y 
ottcutDfoOO 'lO f. 

LIW'I'A \' CUIDADO WYCUtD_.N _-..1 IN "'1 Ii! NT_ " . .,.,A. _" .. ," otMORMAlU "AIIIIIII:I& eN,.. nAl f,.fl VlST,II MI .. 11110 ACIOII \111'1100 \' MilO 

""""1OC1A 'IIIC;A 
III"CTO '!lACO '$COPOCO COUIM AL"OtO ot '!lOCO AllNCTO'1GICO 
IIOTA8LI _iIOAIl.I LA 1_'" AOIIAOAIU IIUY~ 

AftITIID 
QIIOIIi;,,¡ M., 

_TIJITO IIICOALU IOCW.. A TI 1110 CUIOII DI "~IIWIO \' OI)lIrtI 
ACTlTIIO IIIWTIMIIf'f ..... 

__ LtI 
"I!U ACT11UO 

~-
fIOtllIAA •• -...caa ODIUI"'_ .. -.... - ~1IT' . .,..,.,. I)lf ICUL 'Id! '~I '-'- HUlOOYIIIClD 

MI ......... 
l'OtM 

MAM)otLO _L "_DILO 
~LAJlTI ~ ~ -

.....,~ 'AJlYO _.rlCO CIllltllollOO.llIfAaU IIJrTAOYIllnoc. _.ACTIVO 

1WiUIIIU~ 
ItIDIQIOO IIC(IO,_ -- MUUTIIA '_'A ..,., HOUilO DI -- .. - .. -

__ tIII~ 
1II ...... _ot -...... - 11'-

1JrH ....... llleM11 ~ ... TJU&U)I _'..,AOeICIo lIOIIlW. 
""IIfACDCtl === 1'IIIIIIl ....... 1IOI """" VIII f\IIIfI'D lIItA l1IIKMt POlI II/ICA ~'I\.'~ftO\U) --- 110 __ 

_A'" --"'- _.--.. ~ 
M.IUIIA~ .~ ... ~ AMA eJI OUt UVA 

_J 
• y A L U A e '.:O~";-____ + _________ ';;..;:"~T~.;:.':;..:;Y..:'.:'.;.'.;.A:.:O:;.O=.:'-________ -I 

¡--- lIA.~o.tt" •• ":J 100 
'&',"_'h'fCHlILl (O_"_"_l_K_"_'o\S_~AI'IIO __ '_l_C ... H--,_...;. _________________________ '"" '- 'tk"''' 



¡-----
~I\ 

JII(HIJ laTl ((4A.¡('lIC't) Uf 'IAIlIfO ''''''OOUCUt Al"" 'I'_AS AT(N~[S Al \A 

COtIIl. '1,.. :.r tJUf (' .. Allll 'US t.A .. ACT f P.I~ "CAl COMO ( ""01016 ro Al 'uf S f LJ Uf 

HCHA 

ANUro IN io.RI CIIUt.OO ... nOCUMI'. IACIOIf Oh M,S'-'O ~lICA"'lJVd Afl~~ .• ·.U·, f{ UflA VI I 'HAll/AV.:. 

IIftIlITHOCC»rfCC.'lflft4TO O,'.'ROOlIJ'" 'tHMIIfOGllRfSDIAS 

Afl"'AO((I(fllOO;U.'" "CI~. OvlDO lo ~uS O_Dl"'1 ,AR .. tvAl ~1J!tA 4CI.A".'.lu~ 

A""'AM(~" 
\ AlCLUtANII''''TOYSfl((J.HIfIIQf 'IR!.n"A~ 

~------------ - -----.. _--------------- ---- -_.- ---~ --- EVALUACION DI ENTREVI$T 4 JHf SOLICII M'TE 
---,- ~; C,*,I.I--r---¡:w-.-íi- -- ;- - -- -------

ClJl/PU 
, ... ~C~~ ____ COIIII ... IIV4S e""M_"¡ ...... ,.:~ . ----------1 

[$(;01.-' "'OAD 
, I 

,...----_ - -----1-___ t>l>I'Ui$ 01 ''',AIVIST411 4L CAIII 

I 1>10410_ M4JIO\If COIII UllACRullL 
I CUADRO _ COllllflPOtlOA A $U 

COHOCllAl('j ros IASlev- 01''''''''' u. CAOA UNO DI l\)$ UN 

1----- --- -+-- ---+---- , -¡ OLCW<fS I Ca..oCI"'IUHO'. ¡ I 
PARTICULA"E~ 1 .... 0'. ~ .. " OII$lllVACOOIIIU IN EL ---¡- -' II,"UI!) 

El<"!:lIlfHCIA DE 
TIIAIAJO II[O'JlAIDA 

I 1 AIIOfa s.u lV","U4CtC)N DI .. CAN 
-,--- OIOAfO /II4JIICIJfOO COOit UIIA C",Ul 

HAIfLlOADU QVE [L fL CUAOIIO OVI CORRI_A_ 
~$TO AEQVI~RE 

.- ... CA" Ol filO "'CHAlAR A'- CM-
CAf<AC f[1I15 TICAS OtOA ro A»CIIf! LA PII_tOAO out 
rt'''SQffAI.-U Da'lIOAALf 

ACTlTVOU a. oVJOT ..... filCl!lllNIU y "IIMA-

---- -------r' .. -----···- f---- • "'411'" LA OOCUltIJrfAaOH O' 
INTUUlIJOIlJE TIVOS lL CAIIOIOA lO. AIIIIWIDO Uf A 

IVALU~"~NIf"'OII1f¡; ~ 
--

""''' . 

____ .!' "111«" " Y 10_"'0'-""-____ -1 

.~~ ______ _A ___________ l~ ____________________ • ______ _' 

I 
1 

I 



z o -U <t 
::) 
...J 
~
 

>
 

tu
 

w
 

~
 

o: 
O

 
L&.. 
Z

 
-

x i? 8 '" .. ] 

I I I 
-¡ . I .. , ; l. 

l· 
I 

, 
l· 

I 
I 

l . 
L_-,-

__ L
l_

 . ..) 
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CONCLUSIONES Y ORSERVACI~ES 



P~E PARA EXAMEN MEDICO DE AOMISION 

"'AZO,. SOCIAL 

";UUTO TUANO l 
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FAVOR OE PRESENTARlE EN E L DEPARTAMENTO DE SERVICIOS MEOICOS. UBICADO EN 

A LAS __ HRS DEL 

OlA De DE 19 __ 

IIIc:t.UTAMIIHTO y SneCCIOH 

SELLO DE LA EMPRESII 
TITULAR 

FlII"'A. 
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ANEXO 12 

Sro, __________________ ~el próxltiu dla 

de _____________ ---:de:..--__ wnc:e el ~IOOJ de p!'U!ba del Sro_ 

quien ocupa el pue8to de ______________________ ', .9~.d.c.r. a Us-

ted se sirva indicarnos su deoompefto. 

- -·~·_---~--r~·~·-------

r-------------------- ~;:~~:~ ___ ~-~;:~~;:r--
-------------------- ----------- -----------

!
.~ALIDAD BH E~ TRABAJ ¡ 
A~TIDAD DE TRABAJO 

------------------- ----------- -----------
~~~;¿i;;-;-;;;;;~;;- ~~--------- ----------

t;~;~;~~;;-;-;~~;~;L ·;~--~------t------~--~-
L _____ . --------l----. 

En base e la evaluación oe 8U91&r01 

[mAJ 

REALIZO VoDo. 

olEFE INMEDIATO GE~\ENCIA AReA 



ANEXO 13 

CUESTIONARIO DE REFERENCIAS 

Para poder verificar la confiabl1ldaü da nuestro 

personal solicitamos a Usted recabar 108 8iguientes datos. 

HOMBRE DEL TRABAJADOR, ________________________ ___ 

PUESTO, ______ ~ _______________ , __ _ 

NOMBRE DE LA ULTIMA EMPRESA DONDE TRABAJO, ________ _ 

DIRECCION ______________________________________ ___ 

TELEFONO ________________________ _ 

CALIDAD EN EL TRABAJO ______________ _ 

CANTIDAD ____________________________________ __ 

1 N 'l'EI\!S __ .. ________ _ 

OlRClPLINA y PRESENTACION ____________________________ __ 

AISIT3~CIA y PRESENTACION, ___________________________ _ 

MOT~VO D~ SEPAR~CION 

BJJtBOROs 

--------------,-----------



EXAMEN DE ARITMETICA 

NOMBREI _______________________________ FECHA ________________ _ 

A continuac16n encontrara algunas operaciones y 

problema. ar1tmético., 81rv&ue contestar cuidadosamente 

cada uno de ellos. En CASO de duda consulte solamente 

a la persona que le entrego este exAmen. 

+ 

1,248.00 

98.00 

-----_!~º:.ºº-

546,978.00 

123,613.00 

14,990.00 

• 195,340.00 

2,415.00 

8340 

X 45 

245,975.00 

35,S"'0.00 

12109 

X U5 

Si el precio de una :aja de agua minaral as de 

S 5,348.00 Y ld piden a Usted ~ cejas cuanto cobraria? -----

-------------------------_._--------------------------------
Si le pagaran con \10 billete de $ 50,OO~.OO ¿Cullnto 

daria de camblo1_. __ ~ ______________ . ________________________ _ 



ANEXO 15 

IlOCUMI,flQO tI.AlIA'"lllJ!UA..J,V COltTRAT~ 

ACTA DI HACIMltNTO 

CARTILLA LIBI"APA 

ArlLIACION AL IKOUhU SOCIAL 

TARJITA DI 'ALUD 
, 

POI CART~U pe ~~tO"'"PACIQ" 

10RMA HUR'" 

~QN.TAHC,A DE ESTUDIOS 

MIO. 'ID. DI CAUSANTES 

ArU4lAClON AL SINDICATO 

bOl rOTOI 'AMA~O lHPANTIL 

~"Q9U" P" DQHIQILIO 

ANf.tIDINfl. HO 'IHALES 
__________ ( .... _ ...... ~~ .... ~~~.~~,~",.ol:4'1j!~ .......... __ mjt'_, _____ _ 



REQUISITOS MINIMOS DE CONTR~ACI0N 

SEXO HASCULINO 

EDAD DE 20 A 30 Anos 

ESCOLARIDAD MIHIHA fRIHARIA TERMINADA 

CARTA DE NO ANTECEDENTES PENALES 

F.XPERIENCIA HINIHA OE SEIS MESES 



F A S E 

T 

n 

m 

TU 

ii 

mi' 

1 X 

AGUA V REFRESCOS ve TEHUACAN, S. A. VE C. V. 

INVUCCION A PERSONAL VE NUEVO INGRESO 

A C T 1 V lOA O R E S P O N S A B L E 

BIEHVENIVA. JEFE DE IlEC. V SELECCION. 

PROYECCIOll JEfE VE RfC. y SELECCION. 
• EL ELIXIR VE LA VIOA " 

NUfSTRA EMPRESA. JEfE Vf REC. y SELECCION. 

RECE~ V OEGUSYACJIJU. JEFE PE REC. y SELECCION. 

VfRECHOS V OBLIGACIONES. JEFE PE RECURSOS HUUANOS. 

HIGIENE Y SEGUR I OAD. JEFE VE SEC.uRJtlAP E HIG. 

RECORRIDO POR LAS INSTALACIONeS. JEfE !lE SéGURJ9AV E HIG. 

RECESO P/COIléR. 

PiACTICAS EH AlHACEN y EN OPE- J€FE VE Al~ACEN. 
R~CIOH. ISOLO SI~ICAL!lA?OS'. 

PRESEI""CION Of F.MPU:APOS y -- JEfE flE REC. v SElECCION. 
PLAllCA CON GUE!/TES INVlVJ -
VUAUIENTE. ISOLO fl4PlEAVOSI. 

CIE~RE /)EL CURSI). JEf'E ltc: KEC. V SElECCION. 
~ __ " _______ . __________________ .L-_________ _ 

P U R A C ION H O R A R I O 

IS UINS. 9:g0 A 9:J5 HRS. 

4S IfINS. 9: IS A 10:00 HllS. 

45 UINS. 10:00 A JO,45 HRS. 

'5 UJ~S. '0:45 A ",00 HRS. 

60 UINS. ,',00 A ":00 HRS. 

60 MINS. 12:00 A 13:00 HRS. 

60 U'HS. I~:OO A J4:00 HRS. 

60 tI/HS. I 14:00 A IS:CD HRS. 

f:'fl HRS. IS:OO A 17:JO H~S. 

~ 
t:JO HRS. 

30 ,,,,US. 

1 S: 00 A 17 dD HRS. ¡~ 

1",. A "," H'~~ 



VESCRIPClON VE ACTIVlVAVES 

1.- BIENVENIVA 

EL JEFE VE CONTRATACION DARA LA BIENVENIVA AL PERSONAL DE NUEVO 
INGRESO Y COMENTARA LA IMPORTANCIA DEL PROGRAMA VE INVUCCION PI 
OIENVOLES su COOPERACION PARA LOGRAR EL MAXlMO APROVECHAMIENTO. 
I VURACION 15 MINS. J 

11.- PROYECCION "EL ELIXIR VE LA VIVA" 

SE PROYECTARA EL VIVEO y AL TERMINO VEL UISJW SE COMENTAfWI LOS 
SIGUIENTES ASPECTOS. 

- ORIGEN VEL AGUA MINERAL. 
- ELA60RACION VEL PROVUCTO. 
- OlSTRl8UClON VE NUESTR~ PROVUCTO. 

HACIF.NDO HINCAPIE EN LA CALIVAV Vf NUESlRO P~OVUCTO Y LAS VENT~ 
)AS QUE TIENE. SESION DE PREGUNTAS V RESPUESrAS. 
I OURACION 45 MIliS. I 

111.- NUESTRA EMPRESA 

SE COMEllrARA LOS SIGUIENTES ASPECTOS. 

- FI..iNVAClQH. 

- CRECtMIEIITO. 
- SITUACION ACTUAL. 
• PERSPECTIVAS VE VESARROLLO. 

HAREMOS UENCfON EN ESTE PUNTO VE NUESTROS VESEOS VE SUPERACION
V VE LA IMPORTANCIA QUE EL ELEMENTO HUMANO TIENE EN NUESTRA OR
GANIZAClaN PARA LOGRAR LAS METAS PROPUESTAS. INDICANVO NUESTRO
OESEO OE CallTAR CON PERSONAS TRABAJADORAS, VINAMICAS y RESPONS~ 

BLES QUE REALICEN SU LABOR CON LA MAS ALTA CALIDAD V V!SPOSI 
ClONo 



AL FINALIZAR LA EXPOSICION SE ACLARARAN PREGUNTAS O VUVAS PE LOS 
PARTICIPANTES. I DU~ACI0N 4S MTS. 1 

IV.- R E C E S O 

VE 15 ~lNS. E INVITACION A VEGUSTAR NUESTRO PRODUCTO. 

V.- ~RECHOS y OBLIGACIONES 

EN ESTE PUNTO ABORDARON: 

- PRESTACIONES PARA EL NUEVO EUPLEAOO. 
- VERECHOS VEL TRABAJADOR. 
- OBLIGACIONES. 

- R. 1. T. 

SUGERIMOS QUE ESTE PUNTO SE COUENTE QUE LA FlLOSOFiA PE LA fU -

PRESA ES EL ESTRICTO CUMPLiMIENTO VE CAVA UNO VE LOS VERECHOS -
y 06LIGACIONfS, ASl COMO EL RECONOCIMIENTO Y LÁ OPORTUNIVAV VE
VESARROLLO PARA A2UEL~AS peRSONAS 2Uf TRA5AJfN COtl ~ISCIPLINA,
cou~r~C1A y ESFUE~lO, AL F1NALIZAR COUO EH LOS PUNTOS ANTERIO
RES PREGUNTAS Y RESpúESTAS. I OURACION 60 MINS. 1 

~~S Of HIGIENE V SEGURIPAV 

SE CONSIDERARAN TODes LOS ASPECTOS RElATIVOS AL TfUA COMO ES: 

- SEGl.IlP. TODAS LAS NORMAS Of SEGURIPAP. 
¡ OBEVECER INVICACIONES l. 
CONOCER NUESTRO TRABAJO. ICOMO CUlPARNOS 'VEIIlRO VE
LA EMPRESA, Cotro CUUJARNOS EN LA CAUE, COUO CARGAR 
V TRANSPORTAR EL PRovucro, ETC ••• J. -

- USAR El EQUIPO oc PROTECCION. ISU IMPORTANCIA y LA
COÑVEUZiNCIA VE UTILIZARLO AOECUAVAMENTEI. 

- PRESTAR LA MAvaR ATENcrON A NuESTRa TRABAJO. lCOUC
UNA Vf LAS Mf.10RES f()RUAS PE EVITAR ACCIVfNTESI. 
PREGUNTAS V ACLARACIONES. I 60 UIHS. I 

rff:- RECORRIVO POR LAS INSTALACIONES 

VE LA EMPRESA, SE LLEVARA Al PERSONAL VE NUEVO INGRESO A CONQ 



CE~ TVVA~ v rAVA UNA PE LAS INSTALACiONES CON 2UE CONTAMOS HACIE~ 
DO NOTAR AQUELLAS INSTALACIONES CON LAS QUE LOS NUEVOS EMPLEAVOS e 

TENGAN RELACION. lLIQUIVAC1ONES. A~MACEN. RELOJ CHECAVO~. SAUITA • 
RIOS. ETC 

v Oí. . RE CE SO 

Of UNA HORA PARA ALIMENTOS. 

n. . PARA PERSONAL SINOICA.L IZADO. 

PRACTICAS 

EN ALMACf~ ISfLECCION DE ENVASE, MEZCLAS, ETC ••• I, V CONOCIMlfN -
TOS GENERALES SOBRE LA OPERACrON (RECEPCION DE UNIDADES, LIQUIDA -
CION, CARGA PARA EL SIGUIENTE DIAl. 
I OURACJON 2'30 HRS. I 

IX.' PARA PERSONAL NO SJNVJCALIZAVO. 

J'RfS fNTAC ION 

CON CAVA UNO VE LOS f.MPLEhVOS y PL\TICA CON CADA UNO OE LOS GfREV 
TES VE AREA TOCAUOO LOS SIGUIENTES PUNTOS EN 20 MWUTOS. 

- BIENVENIDA. 
FUUCrONf.S OeL PEPTO. 

- ~~PIRlrU DE (Ol~80RACIOÑ. 
• VES PfVIVA. 

( OURACION 2130 rl~. 

X.- CIERRE VE~ CURSO 

• ArENClON VE PREGUNTAS O VUVAS. 
• OESPfPICA. 

- ~eSEIITACfOU COU EL JEFE rmiEOIATO QUlE~ LO 
CITARA AL OlA SIGUIENTE EN HORARIO VE TRA -
SAJO. I VURACION 30 MIlIS. ) 
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