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INTRODUCCION 

El presente trab•jo de tesis es una revisi6n biblioqrA-

fica encontrando que los ~studios v trabajos escritos que se han 

realizado en tunci&n del psic&loqo de acuerdo a distintas Areas • 

en r•alidad son muchos. sin embarQo con respecto a lo escrito 

sobre Bolsas de Trabajo v Aoencias de Colocaci~n es interior en 

porcentaje. 

Sabe•os que las ••Presas deoenden para su funciona-

Miento y evolucidn primordialmente del elemento hu~ano con el que 

cuentan. puede decirse. sin exaqeracibn. que una orqanizacibn es 

el retrato de sus mie.bros. 

De la seleccibn y el reclutamiento de personal depende 

en gran parte el correcto inicio y funciona•iento de cualquier 

empresa. sin embargo. el reclutamiento y la seleccidn no . deben 

considerarse sdlo como un proceso limitado a evitar la contrata-

ci6n de aquellos sujetos que no sean los adecuados para el 

dese•pe~o satisfactorio de trabajo. sino debe buscar mejorar a la 

cl•se trabajadora y el trabajo mismo, lo cual se conseguirA 

proporcionando una oriRntacidn profesional a los candidatos 

potencialea, qua les permitirA encontrar el trabajo adecuado a 

sus caracterfsticas y aptitudes. 

Independientemente del sistema econ6mico y polltico de 

que se trate.lo que concierne a las mayorfas, al pueblo. es la 

posibilidad de realizar sus aspiraciones individuales~ familiares 

y sociales. Para lograrlo, se requiere un trab~jo· niediante el 

cual se genere el dinero o el derecho para P<:Jd·e~ _tener _acceso a 

los bienes v servicios que la sociedad- _of~ec'~-----~6i~: ..... e·d1a~te. la 

retribución econdmica al trabajo es pÓsibl~:~:·_ h~Y :P~r-. h~y.' ·comer 



vestirse, educar a Jos ni~os y jdvenes. curarse. En alqunos 

Casos. tambi~n siqnifica ahorrar. Sin empleo nada de ello es 

posible. a menos de gozar la poco com~n condicibn de heredero 

afortunado. 

Las cuestiones asociadas al empleo son inmediatas a cualquiera Y 

permiten explorar el conociMiento de compleja realidad. a partir 

de un tema co•~n1 el eMpleo. 

En cuanto a las Bolsas de Trabajo V Agencias de Coloca-

cidn que tienen establecido un proceso de seleccidn y recluta-

Miento para dar su servicio a las empresas, no siempre son del 

todo adecuados. dado que la mavorla de ~stas no cumplen con todos 

los requeri•ientos del proceso y dicho proceso no siempre es 

aplicado por un Psicdlogo o supervisado al menos. Lo· Qlle lo 

invalida co•o seleccibn y reclutamiento reales. sino que lleqan a 

ser un mero requisito sin pensar en las consecuencias que resul-

tan tanto para el candidato como para la empresa en decremento de 

las funciones totales de la orqanizaci&n. 

Por lo tanto. ofrecer en forma oportuna todo elemento 

humano que requiera lA empresa para cubrir .adecuadamente sus 

necesid~des de fuerza de trabajo en todos los puestos y niveles. 

es el objetivo principal de las Bolsas de trabajo y las A9encias 

de colocaci&n. 

la i101>ortancia del reclut.amie.~to se pued~ e~f~t:i,,ar a1 

considerar que si el objetivo de la .r-sicolog1a· ~:te1:· t~~b~'j~<,~~· e1 

conseguir V t11antener una fuerza de. trabajo ~f.iC::i~-~f;~~~~;.:·;~~~:;\-.,..t~n-·· 
-;,·.-.·· 

to que se haga para lograr esta meta es .un .es·f~·~·,:._~o'~;'P~OV:~·c-~·~-~ 0 ~· 

Al ser la selec~idn v el r:ect'ut_a~i'e!'~-~-·~ ~~·: .. :~m:Po~-t~Ílt~ 
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requisito. va a ser, asi •i••o, un factor li•itado de su eficien

cia, por lo que demanda una atenci~n mayor. un uso mAs intenso d• 

t•cnicas que tiendan a mejorarlo, y a un reconocimiento mas 

eMtenso de su importancia. 

Si el responsable de la selecci&n de personal no est• 

capacitado en el ••nejo de las t•cnicas de selecci~n v r@cluta

•iento, por ~tica protesional no debe hacerlo. 

Por otro lado • el txito que se logra al contratAr 

gente competente es el resultado directo de cu~n efectivo ha sido 

el programa de reclutamiento. Es obvio que la anica gente que se 

podr~ contratar es aquella que ha sido atrafda a la or~anizaci~n 

es decir, atrafda co•o un resultado de los esfuerzos llevados a 

cabo por ~sta. Los candidatos potenciales que no se han podido 

int•resar nunca pueden llegar a for•ar parte de la organizaci6n. 

l•mentablemente. mucha gente altamente deseable nunca ser~ consi

derada para el empleo porque no se ha podido hacer que aspi~en, a 

tl. 

la preocupacibn central de esta ínvestigaci6n 9 girb 

alrededor de conocer que en la prActica no se hace un correcto 

proceso de recluta•íento y seleccibn de personal~ o no se hace 

por psic61oqos lo que es •bn peor. Se to•& en cuenta las funcio

nes del P•icblogo dentro del proce~o. as! co•o la importancia de 

el conocimiento de sus t~cnicas para aptiMizarlo. 

la tunci6n del psicbloqo dentro de las Bolsas de traba

jo Y de las Agencias de colocaci6n es de suMa impor~ancia dado 

que es el prote•ional que maneja adecuadamente las t~cnicas de 

seleccidn y reclutaaiento. sob~e todo, es el profesional especia

lizado en la conducta hu•ana. 



CAPITULO 1 EL PSICOLOGO EN EL AREA DE TRABAJO 

1.1 LAS CIENCIAS DEL COHPORTAltlENTO 

El hombre se encuentra inmerso en un universo que le resulta 

contuso a pri•era vistat sin eMbarqo. para su supervivencia trata 

d• explicArselo a fin de poder •anipular para su propio beneficio 

los ten&~enos que ocurren en ti. La propia curiosidad del hombre 

es otro factor importante que le impulsa a buscar explicaci&n de 

lo que ocurre a su alrededor, puede incluso recurrir a la ~agia. 

o a explicaciones para aquello que percibe en for•a in~ediata. 

pero los sentidos nos enga~an y esto no ha ~ostrado eficiencia. 

Por la qu• el hombre recurre a la ciencia. es decir a la descrip

ci.!n objetiva y racional del 1.1nlverso (De Gortari .1'958). Par-a 

poder •anipular los fen6menos es necesario s•ber en que circuns

t&ncias se producen• por ello urqe describirlos adecuada•ente. 

Ad•m.ts. se requiere que la descripción sea objetiva; desligada de 

nuestras percepciones in•ediatas, prejuicios. gustos. ideas 

pollticas o religiosas, etc. Igualmente, es req• . .dsito que la des

cripci6n resulte racional. o lo que es lo mis•o• sistemltica y 

basada en un r•zonamiento l6gico. (Arias Galicia.1980) 

Para definir las ciencias del comportamiento pri~ero debemos 

aclarar que la conducta o comportamiento es toda actividad del 

organis•o co•o una unidad. que cuenta con una funci6n integradora 

del siste•a nervioso central. Dos son los requisitos• t.- que el 

organis~o funcione en su totalidad v no ~nicamente los subsiste

•as del mismo, V 2.- que el sistema nervioso central. que se 

encarga de la vida de relaci6n gobierne este funcionamiento~ As! 

el si•ple latido del coraz6n no califica como conducta.· pues no 
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cumple con los dos requisitos. (Arias, Galicia,1980) 

1.2 LA PSICOLOOIA 

El ho•bre siempre ha aspirado a conocer mejor a sus se•ejan

tes en la diversidad de relaciones que tiene con ellos. la aspi

raci bn de conocer y predecir la relacibn que tendrAn las personas 

ante deter•inadas situaciones y la posibilidad de intervenir en 

sus ideas y acciones motivaron a la creaci~n de m~todos pseudo

cient:lficos que han pretendido dar ese p·oder a la gente (frenolo

gta, grafologla, astrologta, etc.). En cambio, la psicoloqla 

utiliza m6todos cientlficos para co•prender mejor las causas del 

comportamiento hu•ano' para medir las habilidades y las actitu

des. encontrar causas de motivaci~n. conflicto y frustraciGn. 

etc.{Arias, Galicia. 1980) 

Por definicitm, se?'íala ttc Cor•ic:k, E. "La psicoloqla es el 

estudio de la conducta humana. que tiene dos aspectos 

importantes. Un aspecto es el descubrimiento por •edio de la 

invest:igacibn de la intormacibn que se tiene sobre la ·condltcta 

humana. El otro aspecto es la aplicacibn del· conocimiento a 

varios probl e111as prActicos 11
• (McCorlRick, 1980) 

1.3. I"PORTANCIA DEL TRABA30 

Elementos esenciales en el trabajo. 

1. Actividad Humana.- El trabajo, en el sentido propio, sdlo 

puede ser resultado de la accidn del hombre. Las m&quinas y los 

ani~al•• no trabajan1 sdlo en un sentido fiqurado les aplicamos 

lo que de suyo corresponde sdlo al ser hu~ano. 

2. Actividad Mixta.- De lo anterior resulta que todo trabajo no 

es una actividad, ni puramente espiritual (porque tiene que 
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•at•rializarse d• alg6n Modo. para producir efectos>. ni me~a•en

te material• "No son las manos del hombre las que trabajan. dice 

L•onel fl'anca• es siempre el ho111bre el que trilbaja con sus 

••mos. "(32) 

3. Actividad con un fin.- En todo trabajo. lo que •As resaltil es 

el fin que se persigues ja•&• puede darse el caso de que alquien 

trabaje sin ningdn •otivo• para nada. 

4. Actividad Creativa.- En el trabajo en foNRa nece•aria alqo se 

tl'ansforma. algo mejora de utilidad. o au•enta de valor (aunque 

este'aumento pueda no ser econ6mico). 

5 •. Actividad con carActer necesario.- En un sentido individual 

(el •As importante). esto significa que el trabajo. para serlo 

real•ente. tiene qu°e ser. de alquna manera i•ou~sto. En un sentido 

social el trabajo es tambi•n necesario. ya que sin ~l no puede 

existir ~rogreso. 

6. Actividad limitante.- El trabajo implica concentrar nuestras 

fuerzas intelectuales v ff sica5 en una determinada actividad que 

lo constituye. 

7. Actividad repercutible.- Precisamente por eHiqir una intensa 

concentracidn de nuestras fuerzas ffsicas y psfquicas. el trabajo 

repercute necesariamente en nuestra vida en general. 

8. Actividad social.- Lo anterior resulta de la car•cterlstica 

genel'al del hombre. de ser. COMO lo llitmilba Aristdtele•• un 

"ani•ill social". 

9. Actividad l'e~unerada.- Esta caracterlstica no es esencial a 

todo trabajo como lo son las anteriores. sino s~lo al trabajo que 

procede del contrato o relacidn de trabajo. (Reyes Ponce. 1986) 



.Definiciones de trabajo• 

"Es toda explanaci&n del esplritu en cuanto a actividad. 

sean sus fines mera•ente tebricos o prA.cticos. 11 (8ataqlia1 

Filosotta del Trabajo). 

"Es una actividad 6til que tiene un fin distinto de ella 

•isma.•(G. Guzzettif L'Uomo e I Beni). 

"Es una actividad regulada en vistas de un fin dtil." (J. 

leclercq1 lavoro e Persona). 

"Es una actividad personal. prestada mediante contrato. por 

cuenta v bajo direccidn ajenas. en condiciones de dependencia v. 

subordinacibn. 11 (S. P&rez BotiJa1 Derecho del Trabajo). 

•Es la obra que realiza por cuenta y bajo dependencia a.je-_· 

nas, o todo servicio que se presta en iQuales condiciones.• 'co. 
Guzzettit op.cit.) 

"Es un proceso entre la naturaleza y el hombre. en el: -.,que 

fste realiz•• 

intercambio de materias con la Naturaleza. 11 (K.Ha·r·xl :_.É1· .. :~'a·J;~t·al )·~·~<, · 

"Cuillquier actividad socialmente t1ti1. 11 (B~Da.: ·.-Ga:;..'gi·;. ·11 

Lavara Nella Vita). 

De tod•s estas definiciones Agustln Reyes Po~C'e, deduce una 

definicidn1 

11 Tr-abajo es l• actividad humana a1>licada a ._la producci&n de 

bienes v servicios, por ello. realizada con sujecidn a normas de 

eficiencia." (Reyes Ponce.1986) 

Para Walter s. Netf. el trabajo es una actividad eMtremada-

mente penetrante. la cual se refleja e influve en casi todos los 

aspectos de la conducta huMana. 

CONCLUSION1 H&s que repercutir en la conducta hu~ana es 

7 



Conducta hu•an• en si •is•a. el trabajo humano es una foraa de 

conducta que tiene distintas consecuencias seq~n las circunstan

cias de fste. puede tener fines tedricos o pr~cticos. puede ser 

regulada. orientada. dirigida. necesaria o innecesaria aplicada a 

la producci6n de bienes y servicios. y li•itada por normas. 

1.6.l Algunas clasificaciones del trabajo. 

-Manual.- Aqufl en el que predominan las actividades corporales. 

-Oficinesco.- Aqu~l en el que se realizan actividades que tienen 

por objeto auxiliar o controlar trabajos directos. usando para 

ello instru•entos especiales para escribir. duplicar. etc. 

-De Direcci6n o administrativo.- Aqu&l que tiene por obj~to. 

planear. orqanizar. •andar o controlar el trabajo.de otras perso

nas, para au•entar su eficiencia. 

-De convencimiento.- El que tiene como fin principal lograrlo en 

deter•inadas personas o grupos hacia uno de los fines de la 

empresa. (Dubr,in.1978) 

Por su relaci6n con las funciones econb•icas. el trabajo puede 

••r, seg6n ~eves Ponce <1986)1 

-Pri .. rio.- Es aqutl en el que la parte principal de su producti

vidad proviene de la Naturaleza a la que la labor del ho~bre 

solamente avuda o aprovecha. 

-S•cundario.- Es •qutl en el que, por el contrario. la razbn 

principal de la productividad depende de la actividad hu•ana. 

aplicad• a •Aquinas. 

-Terciario.- Cuando se re~iere a actividades en las que lo 

cipal radica en la prestacidn de un servicio mAs que en la 

cidn. de un bien. 

e 

prin-

crea-



Bajo el aspecto de la prep•raci~n que requi•re el trabajo 

pu•d• ser, ••9dn Rev•s Ponce (1986)1 

-Si•ple.- Talabi•n lla•ado no calificado. es aqutl para el que no 

se requieren conoci•ientos o experiencia previos para e•pezar a 

trab•jar en fl. 

-Calificado.- Es el que. por requerir gran cantidad de conoci

•ientos y/o experiencia previas. presupone estudios. o al ••nos, 

prActica a•plia, ya que no se podrla comenzar a trabajar sin 

ellos. 

-Semicalificado.- En el cual. si bien no es ordinario que se 

exijan conocimientos previos para in9resar a la empresa, en la 

prActica, el trabajo de que se trata, no puede realizarse si no 

se tiene experiencia en otros dentro de la mis•a empresa, por un 

lapso de tie•po importante. 

Dado que la gente pasa aproximadaMente un tercio de su 

tie•Po total al dfa en el trabajo. no es de sorprender es~eren 

que el trabajo satisfaga varias necesidades (flsicas o sociales) 

y que ademas esas necesidades puedan ser satisfechas de varias 

•aneras, dentro del trabajo, acerca del trabajo y a travts del 

trabajo. Asf mismo estas necesidades se pueden establecer en un 

orden jerlrquico o suplirse unas a las otras. (Nett. 1996) 

El trabajo de un ho~bre es una de las cosas mis importantes 

en su vida (sino es que la •As importante). Aquellos que no 

encuentran satisfaccidn en su trabajo, raramente encuentran sus 

vidas co•pletamente satisfechas. Se sabe que la insati~faccibn en 

el trabajo puede ocasionar. en muchas circunstancias, el decre

•ento en la produccibn o l~ friccibn en el trabajo. por lo que 

uno de los intereses de la psicologta industrial es reducir la 
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insatisfacci~n el en trabajo. 

1.4 LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

la psicologla del trabajo incluye ambos aspectos (cientlfico 

y prActico). El aspecto cientltico esta enraizado en la investi-

9aci6n que da el conocimiento que es el prerequisito para cual

quier aplicacibn prlctica. Este conoci•iento puede ser en forma 

te6rica o e•plrica determinando relaciones. En el caso que sea. 

el conocimiento frecuentemente puede ser aplicado por las organi

zaciones para ~ini~izar algunos problemas hu•anos que inevitahle

•ente •xisten en las operaciones de todo tipo de organizaciones. 

Por lo tanto. De acuerdo con ttcCormick.E.en 1980 Psicologta 

del trabajo es1 "El estudio de la conducta humana en el trabajo y 

la aplicaci&n del conocimiento de la conducta humana a la Min~mi-

zaci6n de los humanos en este contexto." 

(HcCormick.1980) 

1.5 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

Algunos de los documentos disponibles con los que cuentan 

lo~ arque6logos se refieren principalmente a jefes de guerra. 

reyes o lideres de la antiq~edad. Con algunas excepciones. los 

antropblogos culturales han tendido a enfocar sus investigaciones 

a algunos aspectos de la conducta, tales co•o nor•as ~atri•onia 

les,formas de creencia religiosa, etc.En una disciplina relati

vamente Joven concerniente a la sociologla ha e•pezado muy 

reciente~ente a desarrollarse una subespecialidad lla•ada socio

logla del trabajo v los econo~istas tienden a decir que el traba

jador es un factor •As o •enos cuantificable dentro de la produc

cibn. Hasta los grandes teblogos y los filbsotos sociales. que 
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han trat•do casi todos los aspectos de la vida hu-.ana, tienen muv 

poco que decir acerca del trabajo. La psicologla •oderna, desea 

ser vista co•o una ciencia de la conducta humana, ha dado •spe

cial atencibn al estudio de procesos psicol&gicos bAsicos, V ha 

rel•gado el estudio del trabajo a unos cuantos especialistas. La 

habilidad del hombre para trabajar, ast como los proble•as que 

enfrenta en la ejecucidn del mismo comien~an a cobrar i•portan-

cia. <N•ff,1960) 

La psicoloqla del trabajo crecib hasta su presente madurez 

paralelaMente a los cambios de la economla. Este ca•Po de la 

psicologta se ha desarrollado grandemente desde que empezd este 

siglo. Uno de los libros •As i•Portantes en el &rea fue el de 

Hugo "llnsterberg 11 Eficiencia de la psicologfa industf"ial" (1913). 

Describf a experimentos al seleccionar conductores de tranvfas, 

oficiales de barcos y operadores de conmutadot"es telefdnicos, 

siendo probablemente su mayor aportacidn lo realizado sobre 

analisis de puestos, en t~rminos de sus requerimientos mentales y 

emocionales. a travhs de lo cual llegb a desarrollar dispositi

vos de prueba. sobre los que basaba la selecci&n de personala sin 

embargo, su libro no proporciona mucha informacidn acerca de la 

validacidn real de su dispositivo de prueba.(McCo~mick.1980) 

En la mis•a tpoca, en 1915 Frederick W. Taylor, llamado "el 

padf"e de la ad•inistracibn 11
, gracias a sus estudios aportb gran 

beneficio a las organizaciones para elevar la productividad y 

eficiencia de cada e•pleado, realizando estudios de tiempos y 

•ovi•ientos; ademAs, del pago de incentivos. Tavlor considera que 

para llevar il cabo la actividad •As sencilla debe seleccionarse a 
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la gente iddnea para dese•P•~ars• con ~xito. requiriendo de un 

an.tl is is de puesto a fin de conocer la actividad a dese111peffar, y 

establece tres principios• 

1. Seleccionar a los mejores hombres. los mAs eficientes para el 

tr•b•jo. 

2. Instruirlos en los ••todos m~s eficientes y los •ovi•ientos 

•As econb•icos que deblan aplicar a su trabajo. 

3. Conced•r incentivos en foNDa de salarios •As altos a los 

•eJores trabajadores. 

Scott Bingha• y Whipple en 1916. incluyen la t~cnica de la 

entrevista en la selecci~n de personal para au•entar la confiabi

lidad. Paralelamente se inicia el anAlisis estadlstico por Scott 

y Woods. quienes enfatizan la importancia de co•parar los resul

tados con un criterio de ~xito o fracaso1 enfatizando los ft@ms 

con un valor predictivo que pudiera discri•inar lo anterior. En 

1919. Scott funda la primera organizacibn de consultorla psicol&

gica, deno•inadaa 11Scott Co•pany of Philadelphia". 

En 1921. Elton Havo realiza diversas investiqaciones en· la 

compa~ta Western Electric, m&s conocidos co•o estudios de Haw

thorne. que involucran aspectos co•o rotacidn de personal. efec

tos causados por ca•bios a•bientales, •otivaciones. acciones de 

los individuos. sus contactos diarios. relaciones infor•ales. 

estado de Ani•o y conducta socialf sus hallazgos Marcan un i•por

tante precedente para la posterior investiqaci&n. 

Ast, los priMeros psic~logos industriales se relacionaron parti

cular•ente con los problemas de seleccibn de personal. pero sus 

intereses ta•bifn co•prenden otras &reas. como publicidad v 

ventas. accidentes v procesos de valuaci6n de empleos. (HcCor-
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•ick.1980) 

Un paso significante en la aplicacibn de t•cnicas .ps1cril6gi~ 

cas en problemas de personal fue el uso de pruebas :en ."el: ej··~rc·i~ 
: . . ' 

to durante la Primera Guerra Mundial.· En partic~~ár- •. rá's" P.ru~baS :·~-. 

se desarrollaron y usar·on por el ejl!rcito para la_:_cfas:i'tic~Cidr.-. V 
• - • < _, .. : - .. : .. • ' :~: " • ,~ ., 

asignacidn de personal del ej~r-cito. En la Gr·an Bret:a1~·a-.e·1 ·can·s·e..:..:.-

jo de Jnvestiqación sobre la Fatiqa Industrial (i\-.duStrial .: >~·~·ti~. 
gue Research Board) despu&s llamado. Consejo :de : ·~ri~~~-~·¡ g~~ i"t,:~· . 

- .. ,: ·. . : 
sobre Salud Industrial (Industrial Health. ~eS&arct:e Bo·a~-~-~ .fue 
organizado en esa l!poca para inv!Sti9ar probl°.ema~ .aso-~~~~.O~:: .. : ~·º~'.·:'· 

la ta ti ga, horas de trabajo, •condid:~nes de tr~bajo~ ) · ~a~e~ias 
relacionadas. Durante. v ~-~-~.~~-.la"· Seq_un~a. Oue~ra~ Mi..rl·d·~:ál j~~-~;as ::·y.' 
otras actividades han. s';.'.dci).'~~~-~r~.o_i)._~d~~ por-- Í-~'.-·u~i:d~:d"~:·d·e"·.;:,··in·Ves·-:.··,, 

tigacidn m~dica a~1i.ca'da ~'~~;u·~¡d~d d,e· psicÓlo09f~,·.·~¡:, ::· c~~seJo;, 
''. ·>::' ·..!· .. ! ..... :.>~·:' 

·: .. •,."- ·,~ ,::.-:(:· __ : ··:·:'>;' 

Para la Segunda Gl1e~-~~ .. -.Mu'~~ra1 • .-.·:- la·.:·nl·~·~a·r:~-~\i..·d·~~·>: _iO~--~ ~.~a·1 ~-e"s 

contaban con grupos de psiCd1C:o·o~;,;~-~~:~.:·~~·!(;_~,Í~~;~{¡~·;_;:~:~· .. :.~~-u-S-: ¿·ti·~ 
ciales. creando nuevos in~t~u~~n~~~:9:r~:~'.t:~~~:id;i:'.~r'f:#·~:~.~\~~fr:1e 
.eanera m~s ampl'ia y poder.: cua~,~-~!icar<\:habil idades-.;:,.··.-aotitu.des~:: 

conoci•ientos, etc." as·1 :~.~-~c,-~· ia)P~!·~~~e~~i:~:7;··~·;.;~.u~·;~!,~·~¡·a:;.-d~i.-~·~ e ... -~-~-~-- . 
-· :. ".';' ""."./·'· ;-,<·"~ .. •. 1 ••• _. •• ,,- ,,,, ~.- .. •; <;':·.'.~"-' 

rasgos comportamen tales·, e~> t:~ .. ~}··~~~;~,~-~:·\~ .. ~.:- se:;.·(~~¡:i~~-~~r ~:~~o .. ~---~.~- ú:•o"s ·.· 

de evaluacidn di rigidi:ts a.'" ia~_Seú?~Ci·dn···<t'e'.·~:~-~~SOóai~.~:m~-~<¡~pe~·f~l ¡: .. :: 
"; •:,.,. •• µ· ·~· ·, .-':!'.·• ·<-._ .... _,; ·,,.:.:,· -~ -~ _;_ ,. ~!~.;_' ;'":'.·' ~· •. 

zado v para pues t'Os "c"1'.~·ve ~,;;;·ed i·~·~·t~" lá '::t4!.Cñ.iC~·; ;· de~.'1·:Centros '-: ·de 

evaluacidn,· q~~ adi~i·~·~~~~~-~~~:".,~~' .. ·.·i·~'.~;:: ;.~:~-~~:~:~.;::.~··:,.· ~~;·~,e~-{~~a. ,,in-
··;· ,. ·.·.'" 

el u tan s imulaci one~~::.d·~j~·i t·J~-~ i·~,..-~-5·.:. d~· :·~r·a~~~:~~~.~.~~e'~~ian·t-~~ .. ;·~a· .. , i ~-s'·: 

los a 
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llxito. 

A~os despu&s de la Seounda Guerra Mundial. el inter~s dentro 

de la psicoloqla aplicada a los proble•as hu•anos de la industria 

fue relativa•ente espor-~dica pero por los afios treintas el campo 

de la psicolo9!a industrial se ha establecido como una base de la 

psicologla. En los .. tios subsecuentes este caMPO se ha desarrolla

do en pa!ses de todo el mundo. con principal desarrollo en Europa 

Occidental v en los Estados Unidos de Nortea•l>rica. 

1.E. LA PSICOLOGIA DEL TRABA.JO EN tlEX ICO 

Si bien en M&xico el avance de la Psicologla del trabajo no 

se ha dado a la misma velocidad Que en los paises desarrollados. 

der1tro de Latinoamllrica ha ocupado un lugar importante. oor lo 

que es necesa~io mencionar los sucesos que han Permitido su 

avance. : .. :·.·. ·: .... ' .. :." 

En H~xico • la inclusibn de_ la Psi~~iC)gl~- -·S_é: vio. ~fe~t'~d·~· por 
-<; 

e 1 estancamiento Que.· s.e .. di b.· en .,}a '.:·i·n'duStr..f~--,'~·n~ná\'t-POCa :dé>ú1 

:·::::::::.A .:::;;.:J¡~~JitI.f :~(;:~t~;!?:::t1i}:l~:tr-: '.·:::: 
los adecuad~s ,ad~~~~,:d~,:~J~~, e.~ .. "~er~onal,:~º·i"~enl~ -:1a·:·._.,:t·ormación 

~~::;;~:::~f Íi¡i~i~if 11!i;i~t~Ñ1f~;~:f~f:~t~~'.¡ª;~~: 
'.·y·_ . . ~ .. :.) .. :::. :¡ >'-" <!: :" . : ·-'.\i. ~~!;·~, ·::,:,-.>/::··,, -:7:;:_:~-. :,?:: :, . ~ ·;-:..:,: ,.,_:,_;'.;' -:~:1:~<<~·--· ., . 

de personal_~ oue,::permitieran··Dronos-ticar<''t!x'ito-~o .. :·.f.r_acaso en-, el 
<'·~ . ·.,,: .. ;: 

désempen·o· de· 1·a~, fu~.Ci'ci~~-~·-".·c:c_~-~~·tr::e~~-~ -.v., aeta·~~-~uñ·t~·i:-93> _ .. 

E 1 ·anteCedent-~º mÁs ~ s·igñi't·i:~~t;~c, ~~-~~:~·1:-:?~:t:i,.{{~'~-~~i·.~·ri\·~·~ -:t~cri i
cas psicom~tricas tue. ~~~-{iz~.~~ · pO.r:·»·:~.J>. D~~~-~-~t·~~~:~~~-;:;·:~e·~..:;~; ·~-~~-~b .. ¡ t~ · 
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Federal cuando en 1923 se funda el primer deDarta•ento psicot!c-

. nico en dond• se realiza la adaotacidn del test de inteligencia 

de Binet con fines de selección, a candidatos para el cueroo de 

policfa y transitas dos a~os despu!s, los Talleres Gr~ficos de la 

Nilcidn publican la segunda edicidn de la escala de Binet-Simor1-

Ter•an. aprobado por el orofesor David Pablo Boder. Esta prueba 

considerada coao la primera adaptada a la poblacilm 

•exicana.(Contreras y Betancourt.1993) 

Otra de las instituciones que inicia la seleccibn de perso

nal es Banco de M!xico, en 19421 en este caso sorprende el hecho 

de que no utilice pruebas de habilidades. sino las mediciones 

antropo•!tricas para detectar posibles rasgos psicopatoldgico~ 

que pudieran llevar al personal a cometer fraudes. Para estos 

estudios se crea el Departa•ento de Investigaciones Especia~es, 

llevando el carqo de Director el Dr. Alfonso Quiroz Cuaron, 

Abogado Criminalista.(Contreras y Betancourt,1993) 

Asimismo, otra institución de cr!dito. Banco de Comercio, 

inicia sus funciones de selección creando un departa~ento similar 

al de Banco de H!xico1 en un inicio se aplicaban ex~menes simila

res, posteriormente se incluvd una prueba de personalidad a la 

baterfa utilizada. asf como adaptacidn de nuevas pruebas para 

diferentes niveles, a•pliAndose asf las funciones de los psicólo

gos •ediante la creacidn de investigaciones especiales; el creci

miento en esta institucibn no era la exceocibn. ni un ele~e~to 

aislado, era un conjunto de eventos sucesivos que se aoova.ban :y_ 

enriquectan debido al interf!s y trabajo de individu.os ·.Y de gru

pos, por citar el Dr. Carlos Od~ez Robleda. que realizó a•plias 

investigaciones acerca de la psicoloqfa del ·mexicano. elaboración 
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de pruebas aplicadas a la industria. como son la l•aginacibn. 

"emoria. Percepción v Habilidad lntelectual.(Contreras y Betan

court.1993) 

En 1949, instala en el Departamento del Distrito Federal el 

Instituto de Personal, trabajando conjuntamente con el Lic. 

Quiroz Cuaron y Rivera Borrel, donde brindaban el servicio a 

aquellas empresas que tentan necesidad de seleccionar personal Y 

que no contaban con la estructura para crear un departaMento 

psicológico. Poco tie•po despufs, los servicios no se li•itaban a 

la seleccidn·de personal y anAlisis de puestos, se eMtendieron a 

asesorfas tfcnicas sobre proble.as de trabajo y organizacidn de 

personal, co•o taMbifn a investigaciones especiales surgidas de 

las necesidades de cada empresa asesorada.(Contreras y Betan

court,1993) 

Conte•porlneo a esto, el lng. David Mehel i•Planta la utili

zacibn de pruebas psicom~tricas en Tel~fonos de M~Mico. S.A., 

con fines de seleccibn y promocibn.(Contreras y Betancourt,1993) 

En el a~o de 1951, El Hospital Colonia funda el DepartaMento 

de Servicios de Prevencibn de Riesqos, Educacibn, Neuropsiquia

trla V "edicina PsicosomAtica, quedando la Direcci&n ~ cargo del 

Dr. Alfonso Hill~n. en el que adicionalmente se inclulan servi

cios de seleccidn, consultorfa en capacitacidn, investigacidn de 

m~todos V a~bientes de trabajo, accidentes, entre otros. Aquf es 

donde se inicia un proceso de seleccidn m~s elaborado v encamina

do a eliminar a los sujetos que pudieran ser perjudiciales para 

el pbblico o la empresa. sometiendo a los candidatos a exAmenes 

diversos1 
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... ".;~ ... ~, ... 

-Exa•en "ldico 

-Exa•en Psicológico 

-Pruebas psicolbgicas (audicibn, visibn y tie•po de reaccibn) 

-Cronaxia de los cuatro mie•bros. 

F.n este mismo a~os e inicia el uso de las pruebas de matri

ces proqresivas de Raven y la de aprendizaje de Rey. 

Dentro del Sector P1lblico encontramos que la Co1111isión Fede

ral de Electricidad en 1959, inicia la selección Y promocidn de 

personal bajo la dirección de la Sra. Elena Salazar Mavén, quien 

se da a la tarea de contratar a un 9rupo de psicblogos entre los 

que se inclufan al Dr. Luis Lara Tapia. Dr. Rogelio Dtaz Guerrero 

y la Lic. Sara Margarita Zendejas, quienes se encargaron de 

realizar la adaptacibn de pruebas como el Army-Beta, Oo•inos. 

WAIS y Barranqui l la. (Contreras y Be.tancourt) 

Dada la importancia que poco a poco cobraba la Psicoloq!a 

del Trabajo en M~xico por el incremento de industrias se hacia 

necesaria la inclusidn de gente preparada para la seleccidn, lo 

que significaba una reestructura de la empresa y por ende· un 

•ayor gasto, por lo que se optaba por seguir utilizando los 

mltodos tradicionales. Es en este mo•ento en el que se crean 

Despachos de consultarla, que satis~acen necesidades te•porales 

de e•presas pequefias v medianas, que no justificaban la creacibn 

de un departamento especializado. Entre los m&s reconocidos se 

encontraban .. Servicio de Psicologt a Aplicadaº. "Shore Asociadosº, 

11 Aranda Ldpez y Asociados", 11 Haro Leev Luis"• uDANDO, S.A. 11 • 

11 Psicologla lndustri•l Asociados". "Psicblogos Asociados 11 , 

11 Inqenierla Humana", 11Consultores en Relaciones Industriales''• 

'
1Asesores en Direccibn 11 Y 11 Jusidman-Casta)--¡o y Asociados". 
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Estos despachos sur9en en los 60's v son valiosos pro•otores 

de las aplicaciones que puede tener la Psicoloqla en la e•presa. 

mediante sus intervenciones crean la necesidad de e•Dlear psica

logos no ~nica•ente en seleccidn de personal. sino en diferentes 

.:!.reas. 

Actual•ente. existen consultarlas de nueva creacibn Y alqu

nas de las iniciadoras a~n subsisten con grandes transforaaciones 

v a•plios progra•as de servicios que general~ente ofrecen a 

9randes eMpresas. 

El desarrollo de la Psicologla del Trabajo en el Interior de 

la Rep~blica. inicia •ediante la i•particibn de cursos. conferen-

cias v asesorla en Universidades y dado el ~xito de esta activi

dad en el A•bito acad~~ico. se incursiona en las ••presas priva

das. donde psicbloqos -so.o contratados de manera formal. Las 

primeras e•presas son1 "Hojalata y Llmina. S.A. 11
• 11Celulosa y 

derivados. S.A. 11
, e•Presas que por el desarrollo de ·los C~pitales 

de estado se ubican en Monterrev. Guadalajara. Saltillo y 

Puebla.(Horales y Vargas.1993) 

En 1'961. se funda la primera asociacibn de Estudiantes de 

Psicoloqfa Industrial. tratando de involucrar a todas las Uni

versidades. Misma que no tuvo el ~xito esperado. desvaneci~ndose 

desputs de al'lo V medio de su creacibn.(Contreras V 

Betancourt,1993) 

A partir de 1969 se crean despachos en GuadalaJara. 

Monterrey, Torredn v Puebla. en l!-ste •llti•o. se funda la "Asocia

cidn de Psicdloqos al s~ ... vicio de la Industria y Co•ercioH 

(APSIC).(Contreras v Betancourt,1993) 
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En 1970. se tunda la uAsociacidn de Psicoloc.ita APl icadaº • 

integrada por un grupo de psicdlogos. maestros Y pasantes. que se 

dedic•n a la Psicologta del Trabajo con objetivos claramente 

definidas. orientados a favorecer la comunicacibn profesional. 

ditusidn sobre el papel del psicdloqo del trabajo. estudio e 

investigacidn de proble•as laborales. fomentar la ltica. orienta

cidn profesional v establecimiento de programas de desarrollo y 

actualizacibn.(Espa~a.1984) 

En 1972,. se lleva a cabo el Primer congreso Nacional de 

Psicologfa industrial. del 20 al 22 de julio del mis•o a~o. en 

Villahermosa, Tab •• bajo la Direccidn del Lic. Rub~n de los Rfos1 

auspiciado oor la Asociacidn de Psicdloqos Industriales A.C. 

pr-esidida. por el Lic. Jaime Oarcfa Ml!ndez. En este congreso ~ond.e 

se logra la aceptacidn de la Pf"ODUesta de cambiar la nominac.idn 

de Psicologfa Industrial oof" Psicologfa del Trabajo. 

En 1975, tiene lugar en Acaoulco. Gro. el primer Cong~eso 

Internacional de Psicoloqla del Trabajo. celebrado los dlas 14 al 

17 de •avo. con el te•a central "El ho•bre v la Product.ividad". 

organizado por la "Asociacidn de Psicdlogos Industr_iales, A.C." 

(A.P.I.). auspiciado por1 11 lnstituto de Educacidn Obrera 11
• 

"Instituto Nacional de Estudios del Trabajo"• "'Instituto de 

Administracibn Cientltica de las E•Presas••. "'Instituto de la 

Participacibn de Utilidades v el Salario" y la 11Cont~deracibn 

Patronal de la Repl1blica Mexicana" a trav~s de sus filiales. 

Del 13 al 17 de marzo de 1985. en la Ciudad de Oaxaca. Oax •• 

se efectud el Pf"imer Congreso Interamericano de Psicologfa del 

trabajo, organizado por la 11Asociacidn de Psicdlogos Industriales 

A.C. 11
• bajo los auspicios de la 11 Facultad de Psicologfa'' de la 
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U.N.A."· y la "Universidad Aut6no•a Benito JuArez. de Oaxac~"i 

otorqAndose por pri•era vez el Premio Nacional de Psicologta del 

Trab•jo. 

De los mAs recientes congresos fue celebrados se encuentran• 

El celebrado en 1991 del 29 de mayo al lo. de junio. en la 

Ciudad de San Luis Potosf. corres~ondiente al Segundo Congreso 

Nacional de Psicolog!a del Trabajo. con el tema •El Factor Huma

nar Modelos Participativos ante la apertura de Mercados Interna-

cionales 11
• 

En 1992 fue en la ciudad de Quer~taro con el tema "Productividad 

y Calidad un reto para la psicologfa del trabajo 11 

En 1993 en Toluca. t11hc. con el tema 11 Perspectiva de la Psico

logla del Trabajo y la Ad•inistracibn de Recursos Hu•anos en el 

.. r.o 2030 11
• 

Y •l •~s reciente de los Congresos fue en Zacatecas.Zac. 

con el tema central "El experto en recursos hu•anos co•o facili

tador del cambio" en mayo de 1995. 

1.7 PSICOLOGIA DEL TRABAJO CONTEHPORANEA 

Hasta la fecha, los esfuerzos de los psicdlogos del trabajo 

han sido, por un lado dirigidos a trav~s del estudio de relacio

nes independientes entre variables especfficas, y por otro lado 

varios aspectos relacionados a conductas laborales. Ha habido 

varias investigaciones sobre diferencias individuales. caracte

rtsticas orqanizacionales,.incentivos. estructuras de grupo, 

dise~o de equipo y condiciones .de trabajo. Pero estudios de 

combinaciones de estas V otras variables son relativamente pocos 

y espor~dicos, como lo dijo Uhlaner en 1970. De acuerdo con 
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Uhlaner la conducta efectiva v la ejecucidn de trabajo no tiene 

siempre efectos aditivos para las diferentes variables que se 

involucren. para las diferentes variables que interact~an en este 

proceso v puede ser co•plicado por los diferentes tipos de traba-

jos. Por eje•plo. un tipo de incentivo puede ser apropiado para 

algunas personas v trabajos pero no para otras. El argumento de 

Uhlaner es que la investigacibn conductual relacionada al trabajo 

debe hacerse en un marco de su contexto total para explorar todas 

las poSibles interacciones. Su propia conceptualizacidn generali-

zada de las varias interacciones posibles. esta ilustrada en la 

fiqura 1. en la cual describe los varios pares de variables que 

pueden interactuar para contribuir a un trabajo efectivo y a una·· 

eJecucibn apropiada de trabajo. Parece razonable que la misma 

ilustracibn puede ser aplicada a varios valores humanos (tales 

como salud, seguridad, satisfacciones) asl como a los criterios 

de trabajo efectivo y de ejecucidn de trabajo. Por esta.razdn no 

se debe ver a la seleccidn de personal o a la capacitacidn sepa-

radas como facetas aisladas de funciones relacionadas al trabajo. 

sino co•o un paquete integrado. Relacionando la investiqacibn 

habr~ una aproximacidn mAs concordante. 

FACTORES DE HABILIDAD 
(Factores mentales. etc.) 

X 

VARIABLE DE TRABAJO 
Y AMBIENTALES 
(Equipo, m~todos, etc.) 

X 
DISENAR 

PARA 
SELECCIONAR 

PARA 
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FACTORES DE PERSONALIDAD 
(valores. intereses. 
m~tivaci~n, .etc.) 

CAPACITACION ESPECIAL 

· <c~nÚdad -Y •!!todo) 

CAPACITAR·· 



VARIABLES ORGANIZACJONALES 
{liderazqo, incentivos. etc.) 

EXPERIENCIA 
(cantidad v tipo) 

CONDUCTA EFECTIVA Y EJECUCION DE TRABAJO 

F ig. 1 Conceptual izacidn de las interacciones de los 
factores hu•anos co~o sistemas de variables relaciona
dos con la ejecucibn hu•ana efectiva. Este tipo de da
tos dan una "Medicibn base" para analizar las interac
ciones de las variables relacionadas a la conducta v 
a la ejecuci6n de trabajo.(Campos Rocha.1973) 

1.8 EL MODUS OPERANDI DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

CoMo se dijo antes, el objetivo de la Psicologfa del Trabajo' 

es proveer las bases para minimizar alqunos ~e los prob_lemas 

humanos dentro de la industria. El modus operandi de-·1a PsicofO~ 
. ·. . 

gta del trabajo es este proceso tiene una secuenci·a de···C~~t ... ·o·.-

fases1 (Me Cormick,1980) 

t.8.1 ldentificacidn de los problemas. 

Los proble1nas relevantes de la Psicologla del Tr'ab~'.io · se 

Manifiestan de varias maneras v a varios niveles de abstracci6n. 

Casi todos son manifestaciones de las diferencias entre los 

objetivos referidos y la satisfacci6n razonable de estos en la 

pr~ctica. Un inventario ilustrativo de estos proble•as puede 

incluir lo si9uiente1 indicaciones de inefectividad organizacio-

nal y de inadecuada ejecucidn de trabajo de la gente, altos 

niveles de rotación de personal. prejuicios. •oral pobre de los 

empleados, insatisfaccibn. contro~ersia y conflictos ocasionale~. 

Para el logro de 1111etas de la gente involucrada. neces.itamos 
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reconocer que hay diferentes qru1>os de participantes en este 

proceso total. Tales como propietarios o almacenistas. ad•inis-

tradores. supervisores. empleados. uniones. consumidores, el 

9obierno. el p~blico en general.Los intereses opuestos de estos 

•is•os grupos frecuentemente ·y en ciertas circunstancias inevita-

blemente, dan controversia v conflicto. Pode~os o debemos recono-

cer que (por definicibn) los intereses de Jos participantes no 

oueden ser enteramente cubiertos. 

Algunas tareas son requeridas, tales como establecer algo 

para incrementar la efectividad para asf reducir los accidentes··o' 

la iMposicidn de restricciones sobre la ganancia de inter~s oára 

•antener una posicidn comoetitiva (e incrementar .la se9uridad 

futura). En ei mejor de los mundos posibles la potencialidád de 

facetas conflictivas puede distribuirse de manera que_.se log¡..e un 

balance razonable.(Dubrin.1979) 

t.a.2 EJ uso de varios m~todos ·de coleccidn ani!liSis' de datos 

relevantes. .'.·._-·;::::-:.,'· .. :' 
-.~ . 

.. ~ " 

El pirimero objetivo de la psicoloqla ·det:'.~;;t'·rá'b\~j·(I~ ~-~·,.·~qu-e. 
' ·:;·'.• 

tratando los proble•as humanos. en ~-1.·. ·~·~-~~ :1~·j;:~-~~f~\¡J':~-~~·1;i~·~~ ·: 
« ·." ·:.,7 1

''.i ~~"'' > :..·:·;:. ~ '. 

el conocimiento y este sea usado para .r;,soiv;~;e~tos'··probi'e~as. 
Por- que esto es esencialment~ un~ '..~~~,~-~··~·:~}d~~:~..¡-:~~~;~:-~·~~a~··i~~:. ·1os 

. . . 
mi! todos uti 1 iza dos en este Proceso .\~~~~·:.·~e~·-t~~~·~~··. ~-~· :~Í_ de·s.arr:-·~-

1 lo de tales conocintientos~'. Üi-. ñ't1~l~·r°Q·_.-(f'~·'.·~~t·~~~~:~ ·~'.~ados podr-~· 
"1··· ,··:·-::: .. ··:·. :·:. ; . ··:.·. . . 

describir o ilustrar en é:t,;aies' S'On .. ,~'f-:'~r~Vait-tes·, ··a!i·l· qUe ·alqun~s de 

el 1 os son,· ·(Por. amPJ:i ·tud :.:ca:~n·,~:: ~h·.":.::t·~:~';;:~~l:~·~es )'.' 
. ¡:·.·, ..... :' .·. 

1) Disetios exper-imeóta~es . .-~<m-~t·od~_·s,.·.de ·;¡; ... -~e~t.Í.~a~¡~n)-; 
2) .Coleccibn ·d~:.~--~.~~~-~··.-é~'j .uSo,:~·d-;;· .. ~·tii1és _:~·~t·~·d-os .coffio pruebas. 

cuesti~~ar-¡·~~·· .•. · c·í·a~i:f¡CiJ'c.fon·J·:~.~,; ~·~·~1~~:~.~:~~~·s, d·~:: l ~ 9 ¡..~·.·. 
. .-:-~·:'' . . 



observación. v an~lisis laboral); v 

3) "~todos de an~lisis estadlstico. 

J.S.3 Descubrimientos resultantes de estos m~todos v su anAlisis 

asociado. 

los resultados de los m~todos estadtsticos son las bases de 

tos descubrimientos de la investiqacibn psicol69ica. Los cuales 

tienden a caer en dos categorfas predominantes1 l} teorfas o 

9eneral izaciones (tales coMo uso Je retroalimentacidn en el 

aprendizaje); y 2) e•olricamente investigacidn derivada de descu-

brimientos (descubri•ientos que son espec!ficos en ciertas situa-

ciones. tales como las que aveces se requieren para aprender un 

trabajo por diferentes m~todos de capacitacibn}. 

t.S .. 4 APlicacibr1 de los descubrimientos ·a los prObl.e1aa_s. 

la aplicacibn de los descubrimientos de i~:v~.'~~.f~~-~·i.6~ ,T~~til_~
ca la ad~pcibn de ciertas pr~cticas. prOcédi.·n.·te¿toS'~ .·\)ol1tiCa·s···o· 

. _... ., ·' . - . _. · .. · ·- .. 

,~' 

plos de tales pasos pr.!cticos· incluvena· .~So .. de .. ·c·i'e·r.t~s -.'1>r_u.-eb~s :o'.:· 

de otros eoredictores co•o b~-Se'-~ para:;·"J-~ :;seleC·~~ b·~-~> ~~,~~rrol··¡-~:· "de 
'. . ~ .< ' ·. _·. .. .. . ·. . '. -

pruebas de capacitaci"n que 'incor·Pora~ .. ci.ertos prin.cipios .·4e: 

apr-endizaj e ;capaci taci bn de ·supervi so·r~s· y· administradores sobl""e 

practicas de relacibn de perSonal; esta~lecimientos financieros y 

otros incentivos compatibles son lcis nece~idades hu,manas·1 y 

creacidn de condiciones satisfactorias para el trabajo flsico en 

tlr-minos de salud v se9uridad. 

Los descubrimientos de las investioaciones psicolbqicas 

pueden ser o son usados por o_tras 9entes adecnJis de· ·los Osicdlo-· 

gos. tales como administradores de pe_rsonal • supervisores. cidmi....: 



nistradores. o per·sonal de publicidad. Er. alounos casos el descu-

brimiento de la investiqacibn necesita ser aplicado por o bajo 

supervisibn de psicblogos profesionales los cuales sirven dentro 

de una consulta o capacidad de consejo. En este papel los psic6-

109os sirven como profesionales orc!cticos esencial11u~·r1te .. 

A veces el .lrea de apl:i.cacidn. no. sianifica oue tenga oue 

aparecer en el momento de la ider.tificacidn. Un sdlo problema 

(co•o ejecucidn Poh~e) puede ser la consecuencia de al9uno o 

varios factores tales como inap~opiada seleccibn de personal. 

inadecuada capacitacidn. inapropiados incentivos. condiciones 

pobres de trabajo. o equipo dise~ado pobremente. De hecho uno de 

los propbsitos primarios de esta secuencia 11 proble111a-tn~todo-

descubri•iento-aolicacibn" es buscar aveces elusivas relaciones. 

1.9 LOS DOS ASPECTOS DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO CONTEHPORANEA 

Comencemos por definir a la psicologfa del trabajo co•o la 

aolicacidn de los conceptos psicoldqicos. las t~cnicas y los 
' '·· 

logros a trav~s del incremento de ta·efe~~ividad. de dirigentes v 

de las or-ganizaciones. La psicolog1a·· -~i.r~·~~·;·-~:,.-:~~~anizac:ional. 
industrial y de persona. forman el ·cO'naé:i~i .. e~t'~ .'b&·~ic~·· ~sencial 

conduc~a organizacional. (Norman.1955} 
....... ,. 

los psicblo9os del trabajo se _hci,:.._ iO~oi·~:tc'~~dti-'.en·, una· va'rie-

dad de actividades. pero en un sentid.o· ~·i.1s::·'~.;;~~·1~~i~~,i~1~·~·~·-~'e·~·.:·~· 
. . .· ,._,_":, :;:;· .. ~ _.,,.._i::·' ·... '··' . 

pueden ser- vistas co•o r-elaci onad~s. ~~·se;:··.'·~. 1;·~-:.:Ci'e·nc·1a·;·:d·e···::¡··a·· 

~sicologla (con ~nfasi s sobre i nV~s~.i··=9~·~·i·::¿~~~/· ~ ~:~'.·::_i:~:·p·.¡:.~.'.~.,;5·j_b_ry ·de 

1>sicolo91a (con l-nfasis en la aDl ic~¿~:·"~1~ .. -\i~~i:~~~:~~·¡·,.ie~t~· ~ lo~· 



profesidn' d• psicologfa necesita enraizarse en la investiqacidn 

psicoldgica. desde luego en muchos casos los ~racticantes ~or 

ellos mis•os hacen investiqacibn. relacionada a los proble•as Que 

est~n tratando. tales como an~lisis de factores asociados con 

accidentes. conducir una actitud de observacibn. o estudiar la 

adQuisicidn de h~bitos de consumo. Todos los psicdlo~os orofesio-

nales necesitan estar innaersos en la metodoloqfa de investiga-

cidn. CNorman.1955) 

1.9.1 la psicologla del trabajo co•o ciencia: 

La solucibn de casi todos los problemas humanos dentro del 

~mbito laboral requiere del conocimiento de la conducta humana. 

Tal conocimiento puede derivarse en parte de la experiencia v en 

parte de la investi9acidn. Por consiguiente el valor de la inves-

tigacibn p~ede proveer de las bases para el desarrollo de la 

inforaaci bn acerca de muchos aspectos de la conducta humana que 

no deben intervenir con la experiencia. 

Debe111os asumir que la conducta esta básada en un co1aolejo 

arre9lo de va~iables. tanto individuales co•o situacionales. Es 

el intento de _la psicologfa industrial investigar para identifi-

ca1 .. variables asociadas con diferentes aSt"ectos de la conducta 

tales· como las relaciones entre aptitudes v ejecuci~n de trabajo; 

o tmtre la ilu•inacidn:·v··-1a·habilidad de la gente de hacer dis

criminaciones ~is~~les. H~¿·allA del· objetivo de identificar 

tales r·elaciones~ 'e)::~·bj~·ÍÍ~.)~·'. d~ algunas investi9aciones psicol&- · 

9icas es determinar··y :··s"~-~~~~~·~· .. ·1as·_"· raz~nes de la con·~~1cta: de l~ 
9ente (eMpl icar tales --~~~-.-~,~-~~a~· c~~--~·.·ba·~es tebricas). Tal investi-

9acidn tfpicaMente. es inicia:da.desoul!s._de especulaciones ·acerca 



de la c•usa de algunos aspectos de la conducta. dejando a la 

for•ulacidn de una teorfa. la acu•ulacidn de evidencia en la 

investigacidn puede tender a sostener la teorfa en cuestidn. 

Claro en un sentido ánico nunca puede probar estadistfcamente una 

teorfa o una relacidn causa-efecto o porque la qente se co~oorta 

de deter•inada manera. Pero es posible~ aveces construir un 

cuerpo P•rsuasivo de evidencia de lo que uno espera de una teorla 

ca•o cierta o concluir que la relacidn causa-efecto de hecho 

existe. (Norman.1955) 

1.9.2 La Psicologla del Trabajo co•o profesibnz 

La psicologla es una profesibn que tiene que ver con la 

•aplicacibnu del conocimiento de algunos problemas prActicos. 

Los psicblogos del trabajo que realizan tales funciones est~n 

sirviendo co•o profesionales en la prActica. o sea que practican 

su profesidn. Dentro de la industria esto puede incluir la con

sulta. programa de desarrollo. v evaluacibn individual. Tlpica

••nte. un psicdloqo dentro de las actividades de consulta aconse

ja en alq~n ~r•a de experiencia, tal co•o desarrollo administra

tivo, dise1'io de equipo o 11l!todos de capacitacibn. Un psicblogo 

dentro de los progra•as de desarrollo serA responsable de algunos 

progra~s tales co•o de capacitacidn o de seleccidn de personal. 

Dentro de la evaluacidn individual la funci~n del osicdlogo es 

.ts de aspecto analftico evaluando las potencialidades de los 

individuos para especificas posiciones y/o pro•ociones. En este 

aspecto generalMente se usan t&cnicas de entrevista. pruebas v 

t•cnicas relacionadas como base para la evaluacibn. Los psicblo

gos dentro de lill industria pueden utilizar sus propios anteCeden

tes en el trato con los individuos. tales como ayudar a resolver 
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conflictos individuales o organizacionales. Dentro de otras 

funci.ones ellos pueden tratar a la conducta hUfftana en tt>rminos 

conceptuales m~s que como bases individuales.(Ver anexo 1) 

1.10 PSICOLOGIA DEL TRABAJO• SUS PREMISAS 

La psicologfa tiene ciertas premisas, las pri~eras tres 

pueden ser enfocadas como objetivos deseables de la industria: 

1.10.1 Que la industria debe producir bienes ~ servicios que 

satisfa9an las necesidades razonables de la gente, considerando 

su bienestar ffsico v sus valores personales. 

1.10.2 Que es deseable inc~ementar la efectividad del des-

sarrollo hu•ano dentro de Ja produccidn v d~str-~bucidn de los 

bienes v serviCios. La eficiencia razonable en tal oroduccidn 

dentro 1 del ·.uso· ~el taiento humano en este Proceso ·es·. p·or lo tanto 

deseable· .. , :· .. _,:''""• 

'1.10.3. 
··:, ·.···: ·:.·:· 

ci~~e-· e~ est~ pr-oceso es_ deS~~bl'e, man·té'~'.e'r. o re·a1zar 

ciertos .. valores hunaanos (salúd ... segúrida·d.~:-,_·sat·is.ta:é~id<ri en traba_. 
' . . . . ·, l"·" · ...... -. . -

jo,e.tc~.> ·.RespeCto· ~=esto ·e1 P~o·c~SO~~-d~·: ·p·~~-"d~~~-i·d~· ... d·e-,·taÍes .bienes 

v serviCios ·debe: traer··co~si~~· as~<"~~t~~~:e·J}t~},'.~c.~·:.:·~Uie·r. Pr-ejÚi

cio ffsico de los ·.inv~1uC~~d~~ ··y-~··:;·~:~··~~-e.~\'·p~:~i,~{~-.-~~.OOtribuir ·pasi

tiva•ente a las .satistaC~i-~Oé"S ·,;~'~,~-::~~~fe's/d~: lOs-.ióvolucrados. 

En un como 

estar di r-ectallÍen~e.· a, t'·~~d¡·~\¿~;~~~,\;:,·.~~~¡~:¡:~:~-z~~-~-.~~· ·d~ · ia, ~U~a de· la 
-.;.-,< ¡- .·-::·· ···1: -

~atisfacc'Í.bn da,.~~~~-~-~ ·."105. ·~~~~U~,t~-~~-~.:-~>:~_.~·~- consu'midores de' 

bienes v ser"'.'iciO·~·~... ._;_:: · ··· '···'·1··. <'!·>·· ""·~· 
' .. ,. _-, ... -·,-,- ~-_:;\:~···:::" .· 

Las tcÚ;i~a;S ~:~\fo'~~· _pr'~lniS·a·s. ---s~.: .r~.1aCi~·;.·~~ al· or·i 9 e".' de los 

problemas en los· ciia1~:~·~ )'~'.::.'Ps,i'Colo~~~ ·dei".·Trabaj~· trata con su 

resol.ucidn: 



1.10.4 Que sean •arcadas las desigualdades entre los objeti

vos v su razonable satisfaccibn que son los recursos de casi 

todos los problemas humanos dentro de la industria. 

1.to.5. Que el conocimiento .aA.s profundo de la conducta 

humana qane a travds de la investigacidn v la exoeriencia •inimi

zando tales problemas. 

En suaa. por lo tanto. la razbn de ser de la Psicologla 

del trabajo es la existencia de problemas hu~anos dentro de las 

organizaciones, y su objetivo, es de alguna manera resolver estos 

proble•as. o mAs realista•ente. •ini~izarlos. 

1.11 FUNCIONES DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO 

Una de las funciones que competen al psicólogo del trabajo 

es llevar a cabo la investigación de personal. que esta encamina

da a recoger, analizar y organizar los datos relativos a lo que 

se refiere al trabajo. la Psicoloqla del Trabajo esta contribu

yendo de manera concreta a la solucibn de ~uchos proble•as rela

tivos al personal de la e•Presa por •edio del proceso de investi

gación. Entre los instrumentos de medida est&n la pruebas psico

lógicas, los mftodos calculadores v los cuestionarios de aotitud 

e inteligencia. Tambi~n desarrolla la consulta sobre problemas 

de personal. en virtud de su conocimiento de la conducta humana 

en lo que se refiere al trabajo. El psicólogo. frecuente•ente 

est& en condiciones de prestar asistencia valiosa a la Gerencia 

en cuanto a la ense~anza y preparacibn de los eepleadDs para 

deterainados trabajos y la adopcibn de programas de seguridad.· 

entre otras cosas.(Ver anexO 1) 

la figura 2. muestra las funciones del psicblogo del 
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trabajo •As importantes. Pri~era•ente ve•os que el psicblogo del 

trabajo avuda a la e•Presa a definir metas. la meta de un indivi

duo e5 lo que ~l espera que realizar~ en un futuro. Las •etas de 

una e•presa pueden clasificarse en tres cateqorfas que son: 

Produccidn. integracidn. Y aoral. (S.ith & Wakeley 1972) 

La meta de Produccibn. es aquella que se crea para realizar 

alqo. que debe ser hecho en forma eficiente. Por eje•olo. la 

comoa~fa auto•otriz debe producir coches v ca•iones. el hospital 

debe proporcionar ayuda y confort. 

En la •eta de Integracidn. la ••Presa debe per•anecer junta 

el tie•po necesario para que los trabajos sean realizados y debe 

per•anecer intacta para realizar futuros trabajos. Algunas perso

nas abandonan la e•oresa porque sus metas personales son incompa

tibles con aquellas de la e•oresa. Otras se unen. porque les 

aqradan las metas de ~sta. A la larqa. el que la e•oresa prospe

re. se basa en que las personas que la integran per•anezcan 

dentro de ella siendo co•patibles sus metas. 

la •eta moral. consiste en que las personas de una ••Presa 

deben encontrar los trabajos ·que realizan interesantes. atracti

vos. estimulantes o que al menos valga la pena hacerlos. Si no 

tienen algunas de estas caracterfsticas las metas de produccidn e 

integracidn se ven a•enazadas v la e~presa puede venirse abajo. 

Todo psicblogo del trabajo. necesita conocer las metas de la 

e•presa para la que presta sus servicios para lleqar a desarro

llar criterios para la medicidn de la ejecucidn de la meta v de 

este •odo efectuar una contribucidn i•portante a la e•Dresa. 

Como lo muestra la figura 2. el psicdloqo trabaja para 



d•••rroll•r criterios (•edidas de la ejecucibn de la metas) las 

cuales pueden usar en la evaluacidn del progreso aue hacen las 

Avuda • la empres~ a definir metas 

Produccibn 

Integracidn 
las •etas 

Horal 

Desarrolla Criterios 
-.·-:-

Medidas es pee t f iCa.~(~~ .::ta· ·ej ecuc i bn 
de la 111eta ·-.~:,_·.-,..-:- ::',·. 

. ' . . - . . . 
-------------:---------:---~-----.---

-------------------------------~:....:..:.~ ___ .:__:_-..:, ___ -.::,. _ _; ___________ :_. ______ -
- - - - - - - - - - ·- - -

Probleaas del personal 'º, .P-robi'emá,~ ·.:1~· ··RelaC:·i.ones ..c..:.·111anaS 
·- - - - - -· __ :;:--.:·-.- - -

Reclutamiento y Seleccibn Dir~CC:ibn 

Capacitacibn y adiestra•iento CaMunicaci bn · 

Ev•luacibn Conducta del gr.upa" 

Desairrollo Ergonomla 

Prograaacidn de incentivos . . . . . . -----------------------------------------------------------------
Fig. 2 Funciones del psicdloqo del tr-abaio.S.it~1 ·- an:d,'~;.-~k~i'e~ 
upsychology of Industrial Behavior". 1972 .... 

La casilla al final de la figura. indica que '·1~'.s~:Pl¡iCbtOQoS 
'• ~·· -·. 

tienen habilidades v entrenat1iento especiales Pa~i( entf.entar:Se 

con los problemas que ocurren dentro de la e•P~"es~ :~,~~-c~~~·t~,· a .. < 

proble•as de relaciones humanas co•o son la dil--eCcidil·.·. co•Uni."ca-



cibn. conducta del gruoo.ergonomla. Ta~bi~n se enfrenta a los 

probleaas del personal como son la seleccibn y recluta•iento de 

personal. evalu•cidn ffsica y psicoldqica. desarrollo y programa

cidn d• incentivos de trabajo. En su trabajo •l psicdlogo de 

trabajo desea estar sequro de que las soluciones para los proble

aas in•ediatos ayuden a aoroxiAarse a la e•presa a la realizacibn 

satisfactoria de sus •etas. 

Es as! co~o los m~todos psicolbgicos han sido aceptados par 

•uchas eMpresas las cuales de•uestran su apoyo para la realiza-

cidn del buen funciona•iento que tiene a su cargo. 

En la empresa el psicblogo de trabajo cuenta con un campo 

•uy a•olio de accibn que va desde tareas sencillas hasta las mAs 

complejas que necesitan de una investigacibn auy ~inuciosa. 

El investigador de la Psicoloqfa del Trabajo tiene que 

esforzarse concreta•ente en relacionar el tema de su for•acidn 

profesional con los problemas pr~cticos que plantea la situacidn 

laboral. 

Algunas de las tantas tareas .Que dese•pe?ia el .Psic·b~o9o' de 

trabajo son1 

1. AnAlisis y especi~icacibn de puestos. 

2. Consultas con la gerencia. 

3. DRsarrollo v preparacidn de pruebas psicoldqicas. 

4. lnterpretacidn de Pruebas psicoldgicas. 

5. Ualidacidn de pruebas psicoldgicas. 

6. Recluta .. iento y seleccidn de· Per.son.i1-. 

7. Revisidn de Contratos colectivos. 

8. Desarrollo de criterios. 



9. Er9onoml•. 

10. Jnvestiqacibn de mercados V consu•idores. 

11. Ad•inistracibn de sueldos V salarios. 

12. Capacitacibn v adiestramiento de personal. 

13. Ad•inistracibn de incentivos. 

14. Planeacibn de la e•Dresa. 

15. Jnvestigacibn sobre pollticas V prhcticas del personal. 

16. Dar conferencias. 

17. Realizar ca•paf'ias de seguridad v salud mental. 

19. Calificacibn de mtritos. 

19. Induccidn. 

20. Auditorias e investigacibn relativa a los 

Recursos Hu•anos. etc. 

21. ADortes al Desarrollo Organizacional. 

22. Planeacibn Estrat~gica. 

l.12 BOSQUEJO PARA El ESTUDIO DE LA CONDUCTA HUMANA EN El 

TRABAJO 

Un objetivo bAsico de la Psicologla del trabajo es 

introducir el mttodo cientlfico co•o base de las decisiones que 

envuelven la conducta humana. o en la utilizacibn de recursos 

humanos. Se consideran varios tipos de decisiones oue i•Dlican 

diferentes aspectos de la conducta hu•ana. El siguiente es un 

bosquejo que resu•e algunas de las Areas de decisidn y las co

rrespondientes actividades de investigacidn psicoldgica i•Dlica

das para ca~a una de ellas1 

1.12.1 Decisiones basadas en ~eque~imientos institucionales. 

A) Selecci4n de personal. 

Un estudio cuidadoso de los requeri•i~ntos de puesto de 

33 



trabajo sugerirA l•s cualidades huaanas necesarias para ejecutar

lo con ~xito. la seleccibn cientlfica exige que estas inferencias 

se prueben e•ptricamente al demostrar que los •~todas de evalua

cibn desarrollados para medir las cualidades hu•anas pertinentes 

estln relacionadas realmente con la ejecucibn eficiente del 

puesto. la e•Presa industrial tlpica tiene •uchos puestos de 

varios tipos que necesitan ocuparse v deben evaluar las caracte

rfsticas de los solicitantes y asignarlos a los puestos de tal 

•anera que sea mlxi.a. la eficiencia de la orqanizacibn entera. 

8) Adiestramiento v desarrollo de personal 

Un segundo mttodo para asegurar la ejecucidn eficiente en un 

trabajo es ense~ar y adiestrar a los e•pleados en las destrezas o 

conoci•ientos requeridos por el puesto. El rol del psicbloqo en 

el adiestra•iento es deter•inar que cosas necesitan aprendersef 

fijar procedimientos para la enser.anza de los empleados y. lo mAs 

importante. diser.ar y conducir experimentos para determinar si 

los progra•as de adiestra•iento han logrado los objetivos busca

dos. las &reas de seleccidn y adiestra•iento de personal est&n 

entrelazadas intrincadamente. Deben seleccionarse personas que 

sean capaces de ser adiestradas v el diser.o de los progra•as de 

adiestra•iento debe to•ar en cuenta las cualidades individuales 

de las personas Que van a adiestrarse. 

C)Orientacidn de personal. 

El consejo sencilla~ente consiste en deter•inar las discre

pancias entre las cualidades del individuo y las eKigencias de su 

trabajo, en cuyo caso la colocaci&n en on puesto m~s apropiado o 

en on programa de aprendizaje que avude al individuo a desarro-
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llar nu•v•s habilidades. actitudes o conocimientos (para satisfa

cer las de•andas de su trabajo}. serla el resultado usual. En 

otros casos el cons•jo puede profundizar en situaciones o pro-

P•rsonales que •fectan la experiencia vital del indivi-

duo. Es dificil deter•inar hasta que punto una empresa debe 

r••Ponsabilizarse del bienestar personal v emocional de sus em

pleados. El ~rea de consejo personal en la industria se encuentra 

en una situacibn precaria. por lo que requiere cuidadosa investi

gacibn. Desafortunadaaente casi nada se ha realizado. 

1.12.2. Decisiones basadas o •odificadas por las caracterlsticas 

individuales .. 

A)lnqenierla Psicolbgica. 

El psic&lo90 en ingenierla estudia las caracterlsticas de 

Jos operadores humanos a fin de aprender c&mo debe dise~arse el 

equipo o cd•o deben co•hinarse los hombres • .ateriales v -.!,quinas 

de un siste•a de produccidn complejo para asegurar la eficiencia 

&pti.a de operacibn. Por tanto. el prop&sito es aprender cb•o 

nec•sitan arreglarse o modificarse los comoonentes •ec~nicos de 

un siste•a industrial con el fin de utilizar m~s eficientemente 

las capacidades de los ele•entos del sistema. 

B)Hotivaci&n humana. 

Entre las decisiones m~s i•portantes tomadas en la industria 

•stAn aquellas que envuelven la •otivacibn huMana. A~n cuando se 

hava tenido cuidado en la seleccibn. adiestramiento y colocacibh 

de los e•Pleados no hay seguridad de que presentar~n l"a intensi

dad del esfuerzo que son caoaces en la situacidn industrial y que 

ellos •uestran en otras situaciones. la tarea del psicdlogo 

industrial es descubrir la clase de condiciones en el •edio 
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industrial qu• dan co•o resultado una •otivaci4n alta de los 

••Pl•ados. Nueva•ente, no deben desconocerse las diferencias 

individu•lesi diferentes personas son motivadas probahleaente por 

circunstancias distintas. Le toca al psicdlogo industrial descu

brir los principios de la aotivacidn hu .. na que sirvan de base 

para sugerir las modificaciones necesarias para que hagan &IMi•a 

la motivacidn de los e•pleados. 

C)Psicoloqta de organizacibn. 

El psicblogo de organizacibn trata de lograr un mejor 

entendi•iento de las organizaciones co•pletas v de las interac

ciones humanas que las incluven. Su disciplina repres~nta la 

fusibn de la psicolo9ta diferencial, experimental y social. y es 

quizA el esfuerzo mAs solido realizado hasta ahora, para entender 

la conducta humana en la industria. 

1.12.3. Decisiones basadas en percepciones e influencias de 

grupo. 

A)Co•unicaciones industriales y relaciones 

obrero-patronales. 

La investigacibn psicolb9ica en las co•unicaciones estA 

dirigida a identificar y eliminar las barreras i•Portantes en la 

co•unicacidn •xacta en la industria. con el resultado deseable de 

que la frecuencia de los conflictos individuales y colectiv~s 

debidos a una comprensidn errdnea. dis•inuir~n significativa•en

te. Una de las principales fuentes de conflicto potencial de 

grupo en la industria se encuentra en las diferentes percepciones 

V objetivos del trabajador V el gerente. Hasta ahora los psicdlo

gos ha realizado sola•ente una limitada cantidad de investigacidn 
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•n •1 •rea de l•s relaciones obrero-patronales, pero representa 

un ca•po extremadamente rico e imoortante en la investigacibn 

psicold9ica futura dentro de la industria. 

9) Psicologla del consu•idor v encuestas de investigacibn. 

El p~blico consu•idor constituye obVi••ente un i•portante 

grupo en l• to•a de decisiones industriales. L•s opiniones del 

pdblico referentes a los productos o servicios de la ••presa 

pueden deter•inar el ~xito o fracaso de la e•Presa. Por tanto, un 

n~•ero cada vez mavor de ••Presas deteNlinan l•s reacciones del 

consWlidor • los nuevos productos antes de que sean lanzados al 

•ercado. Los psicdlogos han podido proporcionar inforaacidn 

acerca de diversos 9ruoos de consumidores. Esta inforaacidn 

•uxilia en la toma de decisiones de mercado v en el d•••rrollo de 

estrategias de mercado. en •odificaciones de productos y en el 

Mejora•iento de los s!rvicios de la e•presa. 
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l .13 CONCLUSION 

De lo anterior se concluye que la Psicologla es el estudio 

de la conducta hu•ana v por lo tanto la Psicologfa del Trabajo es 

estudio de la' conducta hu•ana en el trabajo v la apl icacidn de 

estos conoci•ientos para •inimizar los probleaas en este contex

to. el laboral. 

El avance de la Psicologla del Trabajo desde su aparicibn 

fue principalmente en el Area de la seleccibn de personal. 

Apar•ciendo cambios referentes a este estudio desputs de la 

Pri•era Guerra Mundial. v para la Segunda Guerra Mundial va se 

contaban con estudios •As amplios en diferentes ~reas de la 

Psicologfa del Trabajo. 

El desarrollo de la Psicologla del Trabajo en H~xico se 

debib a varios aspectos histbricos y econbmicos internos. co•o lo 

fue el estancamiento de la industria en la &poca de la Revolu

cidn. T•niendo un inicio real en los a~os 20's con el estableci

•iento del primer departa~ento psicot~cnico realizado por el 

departa•ento del distrito federal. ast otras instituciones 

comenzaron a crear departa•entos de seleccidn de personal. Su 

importancia fue au•entando por el incremento de industrias. fue 

entonces cuando se hizo necesaria la aplicacibn de los conoci

•ientos de los psicdloqos del trabajo. continuando hasta nuestros 

dfas. 

Actualeente los psicblogos del trabajo dirigen sus estudios 

a varios aspectos relacionados a conductas laborales utilizando y 

•ejorando continuaaente los •~todos asf co•o aplicando los cono

ci•ientos y/o descuhri•ientos en el ~mbito laboral.As! se ha. 



incre•entado la efectividad en las organizaciones. 

Tomando en cuenta tanto las pre•isas de la Psicolo9la del 

Trabajo y las funciones del psicdloqo del trabajo se menciona un 

bosquejo para el estudio de la conducta hu•ana dentro del &rea 

laba~al. 

Este bosquejo aunque conveniente para identificar la Areas 

de problelWl• princioales. no da una clasificacidn exacta de los 

psicdlogos que est~n trabajando en proble.as industriales. Los 

proble .. s hu.a.nos de la industria exiqen psic&loqos Que esttn 

adiestrados extensa•ente v que posean una perspectiva a•Plia. 

Deben estar equioados •etodolbgica•ente para manejar cualquiera 

de las Areas de proble.as i•POrtantes bosquejados. Es verdad que 

los pri•eros psic6logos del trabajo gastaron la mayoria de sus 

esfuerzos en la •edicibn de las diferencias individuales. y 

posteriormente. muchos psicblogos fueron atraldos por los facto

res sociales en la industria e hicieron tal hincapi~ en ello. que 

casi excluyeron las diferencias individuales. El provincialismo 

de esta clase tuvo co•o resultado un tipo de Psicologia del 

Trabajo de tdcnica li•itada caracterizada por un criterio estre

chb de •uchas de las breas de problemas mencionados. Sin eabargo, 

actual•ente la Psicologia del Trabajo. al adoptar un punto de 

vista •~s a~plio esta realizando un trabajo mucho mejor al 

aplicar todo en conocimiento y los m~todos de la psicologta en 

la solucidn de orobl~8as de conducta humana dentro del ~re~ 

laboral. (Dunnette v Kirchner.1979) 
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CAPITULO 2 SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL. 

2.1 ANTECEDENTES DE LA SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 

Desde tie•pos remotos pode•os conocer a trav~s de la histo-

ria, aue el hombre hacfa la seleccidn de sus cong~neres por 

ciertas cualidades; tales procedi•ientos eran desde luego muy 

rudi•entarios. 

En la antigua Ro•a se preferla para los trabajos rudos a los 

esclavos de color por su fortaleza. Para el puesto de guardi~n se 

preferfa a lo suizos, quienes por tradicidn habtan consolidado 

cierta fama de lealtad y fidelidad. Para la marina se buscaba a 

los sajones por su intrepidez, bravura o arrojo, asl como sus 

conoci•ientos •artti•os. En las cortes se escoqfa a los jdvenes 

tranquilos Y apacibles, porque se les atributan cualidades de 

respeto, comprensidn y co•Pa~eris•o. Despuds de iniciada la 

revolucidn industrial, en las organizaciones lucrativas de 

seleccibn de personal se hacia por parte del supervisor basando-

se sola•ente en observaciones y datos subjetivos, ~puede deci.rse 

que era intuitiva, co•o se efectda todavfa en muchas organiza

ciones; sin embarqo, es necesario recordar que muchas de las 

caracter1sticas de los recursos huJAanos (habilidades, in.telÍqe~

cia, intereses vocacionales, motivacibn, etc) no son apréciables 

a si•Ple vista, por lo cual se ha~e necesaria la seleccidn·tt!cni

ca de personal Que e•plea mt!todos cientfficos.(Óe.·1~ 'cuey~',"1983) 



2.2 SELECCION Y RECLUTAttIENTO 

Co•o se •enciond en el capitulo 1 dentro de las funciones 

d•l psic&loqo del trabajo v co•o proble•a de personal se encuen

tra el reclut••ienta y la seleccibn de personal. (Ver fig. 1) 

Para que una organizacibn loqre un alto grado de efectivi

dad. cada posici&n dentro de ella debe ser cubierta por la perso

na que este •eJor calificada para dese•peftarlo • para lo cual se 

hac• nec•sario el· contar con varios candidatos Dara elegir al mAs 

apto. Para ello se requiere de un recluta•iento funcional que 

proporcione los candidatos necesarios para que pueda realizarse 

una seleccidn~<Vite San Pedro,1993) 

la colocacibn es vista •~s desde el punto de vista del 

individuo v se enfoca en escoger de un n~mero determinado posible 

d• trabajos el que presu•ible•ente este mejor situado a un candi

dato dado. En tales circunstancias el individuo es un "e•Dleado" 

V la colocacidn es una decisidn hecha para asignar al empleado al 

trabajo Para el cual es considerado co•o el •eJor calificado, 

esta calificaci6n es el recluta•iento. 

2.2.1 Definicibn. 

Para el Mtro. Jaime Grados. el reclutamiento es la t~cnica 

enca•inada a proveer de recursos hwaanos a la empresa u organiza

ci&n en el •o•ento oportuno. 

Para la Mtra. Vite San pedro el reclutamiento es el •edio 

por el cual se obtienen recursos hu.anos para la organizacidn. 

siendo candidatos viables de contrataci6n. 

El reclutamiento consiste en caotar v reunir a un nd•ero 

suficiente de solicitantes a fin de realizar la mejor 
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del .personal adecuados a los puestos. la seleccibn es un procedi

•iento cuya finalidad es la de analizar las habilidades y capaci

dades de los solicitantes a fin de decidir. sobr• b•ses objeti

vas. cuales tienen .. vor potencial para el dese•Pe~o de un puesto 

y posibilidades de un desarrollo futuro. tanto personal co•o de 

la organizacibn.(Espa~a.1984) 

El proceso de recluta•iento incluye todas las actividades 

que tienen por objeto establecer una relacidn entre la eapresa 

y la masa andni•a de la co•unidad. de tal .anera que la aasa 

anbni.a que interesa a la or9anizacibn se convierta. por •edio de 

la relactbn en un conjunto de condiciones de contratacibn.(Cortes 

Silva, 1985) 

la seleccibn de personal es exclusivaaente el conjunto de 

actividades que tienen por objetivo deter-minar. en un grupo de 

candidatas· a un puesto determinado, al que mejor cubra los requi-

sitos V futuros de este puesto. (Romero 

Betancourt.1986) 

2.3 OBJETIVOS DE LA SELECCION V EL RECLUTAMIENTO. 

El principal objetivo de la seleccidn y el recluta•iento es 

ofrecer en for•a oportuna todo ele•ento hu•ano que requiera la 

••Presa para cubrir adecuadamente sus necesidades de fuerza 

de trabajo en todos los puestos y niveles. 

No se le ha dado la i•portancia requerida a este proceso. 

lo que se puede co•orobar con el .si•ple hecho de hojear diaria

•ente los peri&dicos donde los anuncios se encuentran en la 

clasificacibn de avisos de ocasibn o simple•ente defectuoso. por 

eJeMplo la redaccibn "ambos sexos• que serla "se>eo indistinto". 

Es cierto que mediante la selecci6n elegire•os a la persona 

•12 



•A• apta para cubrir las funciones de un puesto pero. un recluta

•iento adecuado no nos garantiza que entre los reclutados acuda 

una persona que po•ea las caracterfstica• requ•ridas par• el 

correcto dese•pe~o del puesto. Asf pues. seleccionare•os sin duda 

al •ejor de los aspirantes, que en Muchos casoa sola•ente. v 

cuando •ucho es el •enos •alo. 

El recluta•iento i•Plica el esfuerzo del reclutador para 

procurar QUe la empresa ten9a los recursos hu.anos necesarias en 

el •o•ento oportuno, y en n~•ero satisfactorio, para poder reali

zar una concienzuda seleccibn de los •is•os, a fin de eleqir al 

•~s adecuado para el puesto. 

2.4 ELEHENTOS DE LA SELECCION TECNICA. 

t. Vacante 

2. R•quisicibn 

3. AnAlisis y valuacibn de puestos 

4. Inventario de recursos hu•anos 

5. Fuentes de Reclutamiento 

6. Solicitud de ••Pleo 

?· Entrevista 

8. Pruebas Ttcnicas 

9. Pruebas PsicbloQicas 

10. Ex .. en "tdico de ad9isibn 

11. Estudio Socioeconb•ico 

12. Decisidn final 

13. Induccidn 
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El proceso se inicia cuando se presenta una vacant• , cuva 

1 d•finicidn literal es1 pu•sto que no tiene titular. Se entiende 

ca•o tal 1• disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a 

d••••P•~ar. que pued• ser de nueva creacidn debido a i•Posibili

d•d te•Poral o permanente de la persona que lo venta deseapenan

do. Ant•• de proc•der a cubrir dicha vacante, deber& estudiarse 

la posibilidad de redistribuci4n del trabajo, con objeto de que 

dichas tareas sean realizadas entre el personal existente y, solo 

en caso de no ser posible, se solicitarA que se cubra. (Arias 

Galicia.1980) 

2.4.2. Requisicibn 

la requisicibn de personal es, en esencia. un resu•en es

trict .. ente reducido de lo que es el anAlisis de puestos, lo que 

se conoce como perfil del .Puesto. 

De tal descripcibn se desprender~n las caracterlsticas que 

deberl tener el candidato, tales co•o escolaridad, conocimientos, 

experiencia, aptitudes, cualidades, etc.(Jl•enez Paredes,1984) 

El ree•plazo v el puesto de nueva creacidn. se notificarAn a 

travfs de una requisicidn al Departa•ento de ·seleccidn de Perso

nal o a la seccidn •ncar9ada de estas funciones. se~alando los 

aotivos que la estAn ocasionando. la fecha en que deber& estar 

cubie~to el puesto. el tie•po por el cual se va a contratar• 

dep~rta•ento, turno ho~ario v sueldo.(Arias Galicia,1980) 

Ver anexo 1 requisición. 

2.4.3. An&lisis v valuación de puestos 

Recibida la requisicibn de personal, se recurrirA al anAli-



sis y valu•cidn de puestos.con el objeto de detel'9inar los reque

ri•ientos que debe satisfacer la persona. para ocupar el puesto 

eficiente•ente, asf co•o el salario a paq~rsele. En caso de no 

existir dicho an&lisis y valuacidn. deber& procederse a su elabo

racidn para poder precisar qu~ se necesita v cu&nto se pagar&. 

(Arias Góllicia.1980) 

La i•portancia de la valuacibn de puestos en Ja seleccibn de 

personal esta en que de acuerdo al qrado de habilidad. esfuerzo V 

responsabilidad requeridos en un puesto. asf coao las condiciones 

de t~abajo en las cuales se dese•pe~a. co•Parandolo con otros 

pu•stos de la •isMa organizacidn, establece una relacidn ldgica y 

objetiva entre estos factores v la estructura de salarios, que 

nos indicar~ el salario que podrA ofrecerse para el puesto vacan-

2.4.4. Inventario de Recursos Hu•anos 

El siguiente ~aso consiste en la localizacidn. en el inven

tario de recursos huaanos, de las personas que. prestando actual-

•ente sus servicios en la organizacibn. re~nen los requisitos 

establecidos. lo cual pereitir& proporcionar elementos que 

conocen la organizacibn, v de los cuales se conoce la actuacibn 

que han tenido en el tiempo que tienen de prestar sus servicios. 

Esto dis•inuir& el periodo de entrenaMiento y, lo a~s i•Portante. 

contribuir& a Mantener alta la •oral del personal que va trabaje 

en la organizacibn, al per•itir que cada vacante signifique la 

oportunidad de uno o varios ascensos.(Arias Galicia.1980) 

2.4.5 Fuentes de Reclutamiento 

Existen Muchas fuentes de las cuales es posible reclutar 

perso~al. Algunas de ellas pueden usarse para cubrir una variedad 



de diversos puestos. Otras sdlo pueden utilizarse para ciertos 

tipos de puestos, tales coao para el personal ej•cutivo, profe

sional, t6cnico.de oficinas y de e•pleados generales. Las fuentes 

esp•clfic•• utiliz•das por el jefe dep•nderAn de factores t•les 

co•o• ta•a~o d• 1• orqanizacibn, sus recursos y sus condiciones 

econb•icas. (Chruden y Sheraan,1976) 

De no existir dentro del inventario el candidato deseado, 

se acudir~ a la cartera de candidatos que se encuentran en espera 

de una oportunidad y, al no localizarlo ta•poco, se recurrirA • 

las fuentes de recluta.iento. •ntendiendo por tales los ••dios de 

que se vale un• orqanizacibn para atraer candidatos adecuados a 

sus necesidades. 

Existen dos tipos de fuentes de recluta•iento1 

A. Fuentes Internas, que se refiere a las a•istades, parien

te o fa•iliares del propio personal, as! co•o a las que se en

cuentren dentro de la or9anizaci6n. 

Son aqu~llas que, sin necesidad de recurrir a personas o 

lugares fuera de la eapresa, proporciona tsta el personal reque

rido en el •o•ento oportuno. (Grados.1988) 

B. Fuentes externas. co•o son las a9encias de e•pleo, soli

citantes voluntarios, escuelas, universidades, anuncios en peri~

dicos. bolsa de trabajo, en general aquellas que se encuentran 

fuera de la organizaci6n. 

Son aqu~llas • las que el psicbloqo puede recurrir, de acuer 

do a las caracterlsticas requeridas en cuanto al aspecto profe

sional, educativo o t~cnico, y que son total•ente ajenas a ,la 

e•presa. (Grados, 1908). 
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·A._lnt•rnas1 

1. Proaociones v transferencias. 

2. Reco••nd•ciones de fa•iliares o aaigos. 

3. Archivo o cartera de personal. 

4. Sindicatos. 

5. Grupos de interccUlbio. 

B.E>ctern••• 

1. A9•ncias de e•Pl•o o colocaci6n. 

2. Bolsa de trabaJo. 

3. Asoci•ciones profesionales. 

4. Presentacidn espdntanea. 

s. Viaje• de recluta.iento. 

6. "•dios de co•unicaci6n. 

Alpander dice que la e•presa deter•ina qut clase de tr•baja

dores hav disponibles en el ••rcado laboral V los clasifica en 

cuatro cate9orlas1 e•pleados novatos. ••Pleados insatisfechos. 

e•pleados satisfechos que hay que "sonsacar• de otras ••Presas. v 

trabajadores dese~oleados.(Alpander.1982) 

2.4.5.t Medios de recluta•iento. Para el Htro. Jai•e Grados, 

son aquellos eedios de difusidn que el psicdlogo utiliza para dar 

a conocer un puesto vacante. Estos •edios son de gran utilidad 

por su potencialidad de difusibn pues penetran en distintos 

••bientes (prensa, radio, televisibn, grupos de interca•bio v 

boletines).Estos varian en costos v captacibn. depende de las 

necesidades d• la e~presa, la efectividad de uno u 

•edio.(Morales y Varqas,1993) 

2.4.6 Solicitud de e•pl~o. 
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LA hoja de solicitud es. no sdlo la base del proceso de 1• 

seleccidn (ya que todos los dellcis pasos se coaparan con ella) 

sino •un de todo el trabajo, VA que es co•o la cabeza del •MPe

diente del ••oleado. Esta hoja debe contener la que una e•oresa 

requiere saber del solicitante y sola•ente esos 

a. Gen€rales del solicitante. no•bre. edad. estado civil. 

do•icilio. nacionalidad. 

b. estructura fa•iliar y sus caracterlsticas econb•icas.

no•bres • edades y ocupaciones de los padres.esposo (a) e hijos 

del solicitante ?Cu•ntos viven con &l • o con quitnes vive? 

Participacibn econb•ica en el sosteni•iento del ho9ar. 

c. Antecedentes de trabajo.- e•oresas en que ha trabajado, 

·puestos aue ocupd. tie•po en que estuvo trabajando. sueldos que 

percibta. •otivos de haberse separado. no•bre de los jefes in•e

diatos. Conviene un orden reqresivo. que facilita recordar estos 

datos. 

d. Estudios.- primaria. secundaria. bachillerato. carreras. 

idioaas que habla, lee o escribe. Otros conocimientos t'cnicos. 

A veces ~stos pueden ser de utilidad posterior•ente. 

e. Varios.- suelen incluirse preguntas sobre motivacibn. 

deseos. sueldo que pretende. Ta•bidn estos datos se obtienen en 

la entrevista. Debe por ~lti•o estar las referencias es decir 

no~bres de personas que puedas infor•ar sobre el solicitante. 

V•r anexo 2. 

2.4.7 Ent~evista 

Existen dos tipos de entrevista. que sons 

a) La entrevista inicial. es donde se da el pri•er contacto ~ 

pers~nal entre el candidato y el entrevistador que propia•ente es 



un representante de la e•Presa. 

Tiene la finalidad de corroborar los datos obtenidos en la 

solicitud, tener contecto visual con el candidato V hacer un 

registro observacional de las conductas de t5te. Durante su 

desarrollo se proporciona al candidato infor•aci4n con respecto a 

la vacante. condiciones de trabajo. sueldo. etc. Si en la requi

sicibn se piden algunos documentos como titulo profesional. carta 

de pasante. c~dula profesional. cartilla. etc •• ~sta es la fase 

in~icada para obtenerlos. Indudableaente •ste es el primer filtro 

evaluativo de los candidatos antes de pasar a la evaluaci~n 

tfcnica y psicold9ica.(Grados. 1988) 

La entrevista inicial pretende "detectar" de .anera qruesa v 

en el •f niao de tieapo posible. los aspectos m!s ostensibles del 

candidato v su relacidn con los requerimientos del puesto1 por 

eje•plo1 apariencia flsica, facilidad de expresibn verbal. habi

lidad para relacionarse. etc., con el objeto de descartar aque

llos candidatos que de Manera •anifiesta no rednen los requeri

aientos del puesto que se pretende cubrir1 debe inform!rsele 

ta•biln la naturaleza del trabajo. el horario. la remuneración 

ofrecida, las prestaciones. a fin de que 11 decida si le interesa 

seguir adelante con el proceso. Si existe inter~s por aabas 

partes. se pasa a la siguiente etapa. (Arias Galici~.1980) 

En el sentido estricto se puede decir que la entrevista es 

una for.~ de comunicacidn interpersonal. Que tiene por objeto 

proporcionar o recabar infor~acibn o •oditicar actitudes. y en 

virtud de las cuales se to.aan determinadas decisiones. En la 

•dministraci~n de recursGs huaanos se encuentran con mavor fre-
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cuenci• la de sel•ccidn, de aJust•• de confront•cidn. de resolu

cidn de problemas. de despido, etc. Cada entr•vista en particular 

tien• un objetivo especifico. el cual debe estar Pr•deter9inado 

para poder precisar •l proc•dimiento a seguir, la infor•acibn 

or•vi• requerida, el a•hiente en el que se r•alizar~ v su dura

cidn. <Arias Galicia, 1980) 

b) La entrevista de seleccibn. aqul la entrevista es de •As 

envergadura, ya que funge co•o filtro. es decir, es •As profunda 

y permite determinar si el candidato es adecuado al puesto reque

rido. En algunas ocasiones. en e•presas de gran ta•a~o. la entre

vista se realiza despu~s de haber aplicado una serie de pruebas 

psicolbgicas de conoci•ientos. etc.(Jl•enez Paredes. 1984) 

Oefinicibn.- La entrevista es una foraa estructurada de 

personas 

(entrevistado y entrevistador).debida•ente planeada. con un 

objetivo deter~inado v con la finalidad de obtener inforaacidn 

relevante para to.ar decisiones ben~ficas para ambas 

partes.(Grados, 1988) 

La finalidad de la entrevista dentro del proceso de selec

cidn de personal es valorar los datos obtenidos en los pasos 

anterioresi es decir, atrav~s del currlculw. vitae, la solicitud. 

los ex.ru.enes psicolbqicos, etc.,inforaacibn que debe ser ordenada 

Y jerarquizada para determinar qu~ Areas quedan poco claras. 

Ade•~s. sirve para profundizar en infor•acibn relevante para el 

puesto en cuestibn <en base al an~lisis de puestos>. la qu~ 

•uchas veces no es posible obtener sino Mediante una entrevista 

adecuada. Ast •is•o. nos sirve para evaluar el grado de probabi-



lidad de qu• el candidato se adapte v funcione adecuada•ente 

dentro de las co.ndiciones relacionadas con el puesto que se 

quier• cubrir. La inforllttilcidn acerca d•dicha• caracterfsticas 

particulares -tipo de sup•rvisidn a que estar4 sujeto. cli.a de 

trabajo, pol!tica• de la eapresa. etc.- es proPorcionada Por el 

departilllento requisitante v. aunque no son inherentes al puesto 

vacante, •i· .seor.ln deter•inantes en cuanto al dese•per"í"o del ti tu

lar. (GradoE,1988) 

Estos dos tipos de entrevistas se pueden utilizar de dos 

•aneras. que serJan1 

a) Entrevista no dirigida.- Per•ite considerable libertad al 

entrevistado para expresarse por sJ mis•o. v para determinar el 

curso de la discusidn. Esta es una tfcnica -.is diffcil de do•i

nar, ya que exiqe que el entrevistador escuche cuidadosa•ente. no 

discuta. use preguntas breves y per•ita pausas en la conversa

cidn. limit~ndose a se~alar el &rea que le interesa. sin hacer 

ninguna especificacidn.(Jfmenez Paredes.1984) 

Desputs de la aplicacibn de los test psicolb9icos se procede 

a una segunda entrevista con aquellas personas que obtuvieron 

buena calificacidn en los test que se les aplicaron. 

La entrevista ta•bi~n tiene sus deficiencias que pueden 

proceder de algunas de estas tr•s fuentes& 1) el Httodo e•pleado 

en la entrevista1 2) del ai5•o individuo que la celebra v ' 3) 

del interesado.(Nett,1968) 

b) L• entrevista quiada o dirigida se caracteriza por 

seguir una estructura previa. en la cual el entrevistador diriqe 

la entrevista hacia los aspectos que son de su inter~s. Se or9a

niza con el objeto de obtener los datos de manera eficiente y 
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sisteattica. Las caracterfsticas funda•entales de una entrevista 

de est• tipo son las siguientes• 

a)El que entrevista al aspirante debe tener presente deter-

•inadas especificaciones del puesto. 

b)Tien• un plan v sabe qu~ preguntar. 

e) Conoce la for•• de celebrar la entrevista. 

Ordinaria•ente se utiliza un modelo i•Preso • con objeto de no 

separarse del guibn. 

fases de la entrevista (Seqfin J. Grados. 1988.) 

Gr&. f icaaiente ill 

CIMA 

DESARROLLO 

RAPPORT 

APERTURA 

Apertura es la recepcibn for•al del entrevistado. cuando se 

for.a una pri•era iapresibn co•o resultado del conociaiento 

•utuo. De este pri•er i•pacto depende •uchas veces el transcurso 

de la entrevista.(Grados.1988) 

El rapport significa •concordancia". "siepatla". es una 

etapa de la entrevista que tiene co•o propdsito disainuir las 

tensiones del solicitante. el rapport debe penaanecer durante 

toda la entrevista. El propbsito del rapport. en otras palabras 

es •roaper el hielo". 

Rapport es la corriente de si•oatta y co•unicacibn que se 

establece en el entrevistado V el entrevistador. Su finalidad es 



dis•inuir la ansiedad del solicitante. crear un cli•a de confian

za, espontaneidad y naturalidad. Co•o parte del rapport existen 

do• aspectos• (qrados.1988) 

l) Approach, que es el establecimiento de una distancia 

social. de acuerdo al tipo de entrevista v objetivo de la •is•a. 

En otras forma• de •arcar esta distancia se encuentra el •tuteoº 

o pat rl vontrario. hablar de usted, la posici~n del escritorio 

en el lugar donde se realiza la entrevista. etc. 

2) E•patta, que es la capacidad de sentir lo que otros 

sienten, percibir lo que otro• perciben. es decir, la capacidad 

de ubicarse en el lu9ar de la otra persona y ast lograr entender

la ••jor. 

El desarrollo que es la parte central de la entrevista. en 

la que se obtiene aavor informacidn. sobre todo de tioo cuantita

tivo; esto es, datos generales y escolaridad. principalmente. El 

tipo de preguntas utilizadas en esta etapa son directas1•?D6nde 

vive usted?•.corados.1988) 

La cima se refiere a la realizacibn de la entrevista propia

•ente y a trav~s de ella se exploran las Areas de inter~s y que 

sirven ta•bi~n oara la elaboracidn final de la solicitud. 

El cierre se refiere. a que cinco o diez •inutos antes de 

dar por tertainada la entrevista. se anuncia el final de la •is•a, 

dando oportunidad al solicitante que haga las preguntas que 

e•ti•e necesarias. 

El resultado v conclusiones de la entrevista. en relacibn al 

objetivo de la •is•a. debe ser in•ediata•ente despu~s de conclui

da. con el objeto de no o•itir ninguna infor•acidn que nos inte-
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res• conocer. El infor•e debe ser claro. concreto e inteli9ible 

para quien posterior.ente tenga la necesidad de consultarlo. 

El solicitante debe ser entrevistado por una persona o por 

varias. dependiendo de la i•portancia del puesto. la entrevista 

sirve a •uchos propbsltos. por lo que puede e•plearse en distin

tas etapas del proceso de seleccibn. La entrevista preli•inar 

suele usarse para eli•inar a aquellos oue obvia•ente no estAn 

calificados y es indispensable hacerse sobre la base de un 

cuestionario preliainar que el solicitante tiene que llenar en la 

sala de espera. En todo el proceso de seleccidn la entrevista 

puede usarse para aclarar y verificar los datos de la far11a de 

solicitud. para obtener aavor inforaaci&n sobre lo que el indivi

duo pueda v quiera hacer. v para proporcionar inforaes sobre los 

puestos disponibles y lo valioso de estar afiliado a la or9aniza

cidn. (Chruden v Sher.an.1976) Ver anexo 3. 

2.4.8 Pruebas Ttcnicas. 

Todo puesto requiere de ciertos conociaientos o pautas 

conductuales para ser deseape"ado en for•a adecuada. A estos 

conoci•ientos. adquiridos en al9dn plantel educativo. institución 

o e•oleo anterior. se le deno•ina experiencia t~cnica. Los candi

datos recidn salidos de al9•ln centro profesional no han adquirido 

tal experiencia. pero 5i tienene conoci•ientos que en un •oaento 

determinado pueden aolicar en el dese•Pe"o de una labor. El 

psicoldgo. dentro del proce•o de seleccidn. evaluar~ tales cono

ci•ientos que en un •o•ento deterainado pueden aplicar en el 

deseape~o de una labor. El psicotbqo. dentro del p~oceso de 

seleccibn. evaluar• tales conoci•ientos aediante los instru•entos 

~decuados oue ti •isao dise~ar•. (Grados.1988) 
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Las pruebas tfcnica• proporcionan datos sobre este i•portan

te aspecto del candidato, de manera que s6lo los mejor preparados 

tienen la posibilidad de seguir en el proceso de seleccidn. 

(Gr•dos w 1988) 

Es i•portante subravar que la evaluacibn ttcnica debe reali

zarse •ntes que la psicold9ica, para que la e•presa ahorre tie•po 

y costos. De hecho no tendrla ning~n objeto que conti~uarl con 

las siguientes fases de la seleccibn, una persona que no reuniera 

loa requisitos ttcnicos pedidos por la empresa, en base al anlli

sisde puestos. (Grados,1988) 

La realizacibn de las pruebas de trabajo las hace habitual

•ente el futuro jefe in•ediato, a fin de comprobar que el caOdi

dato tiene los conoci•ientos v exDeriencia laboral que el puesto 

exige. En caso de que las pruebas de trabajo se refieran a ·cono

cimientos que puedan ser valorados en el ~rea de selleccidn v 

recluta•iento, deberA tenerse toda una baterfa de pruebas debida

••nte estandarizadas. evitando de esta manera que el futuro Jefe 

inmedi•to tamdo que distraerse de sus labores cotidianas. A e·ste 

P••o taiabil!n se le deno1111ina "prueba pri!ctica 11
• Algunas organiza

ciones acostu•bran hacerlo antes de aplicar las pruebas psicold

gic•s V otr•s despuds. Deber& estudiarse la secuencia que deben 

••quirs• en c•da orqanizacidn en par-ticular. (Al"'ias Galici•.1980)_ 

2.4.9 Prueb•s Psicoldgicas. 

Una breve visi6n de los antecedentes histbricos de !Os test 

psicolb9icos o pruebas psicolbgicas, nos per•itir~ percatarnos.de 

su i•portancia. 

los orlqenes de las pruebas. se pierdé·n· .e.n. la antigt\edad. En· 



el Imperio Chino durante 3000 anos. prevaleci~ un siste.a de ex~

••nes para la ad•inistracidn pdblica.Para lo• Griegos, las Prue

ba• constitufan un ca•Ple•ento educativo• las pruebas se ••olea

ban para esti••r el do•inio, tanto para las habilidades flsicas, 

co•o de las intelectuales. Existf a un altodo que consistta en 

pre9untas y respuestas. y fue lla•ado el •~todo Socr&tico. el 

cual tiene •ucha relacidn con los de hoy en df a. El siglo que 

tuvo -.is e•puje fue el siglo XIX. El bidlogo inglfs Gaitas. junto 

con Binet Si•on, fueron los principales pro•otores del •ovi•iento 

a favor de los test y ~ueron quienes idearon la aavorla de las 

pruebas que se aplican actualmente, claro est& que con •lgunas 

•odificaciones. (Jf•enez Paredes,1984) 

Dentro de el proceso de seleccibn y recluta•iento de perso

nal, existen como instrumento las pruebas psicolbgicas y psicom~

tricas. que son valiosfsi.as, va que nos van a pe.,..itir tener una 

pauta de conoci•ientos sobre ·la personalidad, te•pera•ento, 

aptitudes v habilidades sobre el candidato, y se utilizan con fin 

de seleccionar el •ejor candidato para el puesto ••s adecuado. 

De esta manera se presupone como un progra•a que eMiqe mayo~ 

criterio de eficiencia en el trabajo. 

Definicidn1 •Una prueba psicoldgica constituye esencial•ente 

una •edida objetiva y tipificada de la conducta." (Anastasi,1978) 

La tipiticacibn de una prueba consiste en una aplicaci6n 

unifor11e, es decir, que tenqa las mis~as instrucciones para todos 

el •is•o tie•Po, la •is.a ~arma, etc,1 por tanto, fsto determina 

la objetividad de las pruebas psicoldgicas. va que se deben 

se9uir las •i••as reglas v normas. Asi•is•o, la funcidn b&sica de 

los •isaos se crea en base al objetivo que se desea obtener v al 



pero realidad tiene una gran complejidad.(Jfmenez 

Paredes.1984) 

general las pruebas psico•ftricas, ya que en ocasiones se utili-

zan co•o co•ple•entoa de esta ~anera se dice que es una t~cnica 

en·donde sus recursos y resultados se interpretan y utilizan en 

tora. cuantitativa. 

La etapa ••s i•portante de la seleccibn es, indiscutiblemen-

te, la evaluacibn psicolbqica. En ella se re~nen los datos de 

capacidad intelectual v e•ocional del candidato.Se realiza por 

•edio de baterfas psicold9icas que debr4n seleccionarse to•ando 

en consideracidn los siguientes aspectos; (Grados.1988) 

•Nivel de aplicacidn 
acaracterfsticas del perfil 
•Tiempo de aplicacidn 
•Costo 

los niveles •~s iaportantes en el proceso de reclutamiento y 
seleccibn son los siquientes1 (Grados.1988) 

a. Nivel obrero u op•rativo 

b. Nivel medio o mandos inter•edios 

c. Nivel ejecutivo o gerencial 

Una baterfa de pruebas psicoldgicas incluye tres asoectos·,b&si~ 

COSI (Grados.1988) 

1.-Inteligencia, se refiere a la •edicibn de la capacidad inte~ 

lectual a travt!s de los siquientes factoresa Factor· .9enera1 de 

inteligencia (factor G), Factores especl ficus de intel"igencia. 

co•o son an~lisis y sfntesis. nivel de pensamiento. etc. 

2.-Habilidilld. se refiere a la •edicibn de las aotitudes de acuer-



do·Con las caraccterfsticas del puesto. 

3.-Personalidad. se r•fiere a la Medicibn de los aspectos inter·

nos del sujeto v su relacidn con el a•biente1 •stos aspectos son1 

estabilidad e•ocional. •otivaci&n. Juicio soci•l• etc. 

(Grados,1988). 

2.4.10. EHa•en "'dico de ad•isibn. 

Se utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad 

ffsica para dese•P•~ar su trabajo sin consecuencias negativas 

P•r• ~l o para las personas que lo rodean. En caso de encontrar 

ano.alias, se le orientarA para corregirlos o para realizar 

exAmenes peribdicos y prevenir consecuencias •As graves. En 

ocasiones los resultados del exa.en m~dico condicionan el inqreso 

de una persona a la organizacidn, va que ~sta no podrA ingresar, 

como va mencionamos. hasta que no solucione por cuenta propia 

aquellos problemas que pudieron haber sido detectados en el 

exa•en •ldico. (Grados,1988) 

El exa•en •tdico. ta•bi~n como los eleaentos anteriores, es 

un instru•ento de gran i•Portancia que nos va a proporcionar la 

infor•acidn necesaria para saber en qu~ estado de salud se en

cuentra el candidato v obtener indicios sobre la posibilidad de 

que el trab•j•dor sea un alcoh61ico o far•acodependiente, y asl 

deter•ina~ si est~ en condiciones de desempefiar sus nuevas labo

res. (J l•enez Paredes,1984) 

la realizacibn del exa•en ~6dico de admisibn es financiada 

9eneral•P.nte por cada or9anizaci6n v deber~ ser llevada a efecto 

por un m~dico especializado en medicina del trabajo. con el 



conoci•i•nta del tipo de •otivaciones A las a9entes nocivos par• 

la salud. a fin de detert9inar. si las condiciones flsicas ~ermi-

ten al trabajador dese•pe~ar eficiente•ente su trabajo. (Cortes 
. suv ... 1983) 

2.4.11. Estudio socioeconb•ico. 

La investiqacibn sacioeconb•ica debe cubrir tres Areas1 

a) Proporcionar una informacibn de la actividad sociofa•iliar. a 

efecto de conocer la posibles situaciones conflictivas que 

influyan directamente en el rendi•iento del trabajo. 

b) Conocer lo •As detallada•ente la posible actitud. responsabi-

lidad y eficacia en el trabajo en razbn de las actividades des-

arrolladas en trabajos anteriores. 

c)Corroborar la honestidad y~veracidad de la infor•acibn propor-

cionada. (Cortes Silva, 1983). 

2.4.12. Decisibn final. 

Con la inforraacibn obtenida en cada uno de los ele•entos de 

la seleccibn. se procede a evaluar co•Parativamente los requerí-

•ientos del puesto con las caracterlsticas de los candidatos. 

Hecha esto. se presenta al jefe in•ediato v. de ser necesario. al 

jefe del departamento o gerente de Area, para su consideración y 

decisidn tinal.(Arias Galicia.1980) 

Es reco•endable que la decisibn final corresponda al jefe o 

jefes in•ediatos del futuro e•pleado. por ser el o los directo(s) 

responsable(s)del trabajo del futuro subordinado& al departa•ento 

de seleccibn de personal corresponde el papel de asesor en dicha 

decisibn final. En casos especiales • resulta pertinente reunir a 

los candidatos entre los cuales v~ a recaer la decisibn final, 

para que en una "prueba de situacidn• se valore su habilidad para 
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interr•l•cion•r••• su r••ccibn ante la presibn. su aan•Jo d• 

prOble&1• ••acionales. •te •• facilitando la to•a de la decisibn 

v •vudando a las candidatos que no se acepten, a percibir direc

t•••nt• los •otivos de la decisibn adversa P•r• la vacante en 

p•rticular. De no ser aconsejable o n•c•s•ria la prueba situacio

n•l con los "finalist•s•. d•ber4 co•unicarse el resultado de la 

decisidn. procedifndose a la contratacidn del seleccionado. al 

r•9istro de los candidatos que deber4n ser considerados para 

futuras vacantes v a los que por cualquier circunstancia no 

ten9an ninguna posibilidad futura.(Arias Galicia.1990) 

2.4.13. lnduccidn. 

Una vez to•ada la decisibn final es co•unicada al candidato. 

En caso de que se le vaya a contratar. precisa seguir un proceso 

lla•ado induccidn, es necesario no perder de vista el hecho de 

que una nueva personalidad va a agregarse a ella. El nuevo traba

jador va a encontrarse de pronto in•erso en un Medio con noNlas. 

pollticas. procedi•ientos v costumbres extra~os para ti. El 

desconoci•i•nto de todo ello puede afectar en for•a negativa su 

eficiencia asf co•o su satisfaccidn. Entonces la propia organiza

cidn debe preocuparse por infor•ar al respecto a todos los nuevos 

ele•entos. v establecer planes y prograaas cuyo objeto ser~ 

acelerar la integracidn del individuo. en el •enor tie•po posi

ble. al pue•to. al jefe. al grupo de trabajo y a la orqanizacibn 

•n general. (Cortes Silva, 1983) 

Existen varios tipos de induccibn1 Pel!culas. aanuales. 

conferencias y/o •ixtas. 

La inducci&n co•o ~lti•a etapa del proceso de seleccibn. es 

una parte vital del •is•o. Esta consiste en la a~ecuada integra-
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cibn del nuevo elemento en cualquier organizacibn. Esto se loqra 

•ediante un progra•a de inducci!m que 9eneralmente consiste en 

palabras de bienvenida, historia de la empl"esa. pol l ticas V 

productos o servicios que t"'eal iza, orqanizacidn V funciones. 

servicios y prestaciones, planes de capaci tacidn con los que 

cuenta la or9anizacion o e•presa. orientacidn hacia el trabajo. 

•ntr• otras. lo• objetivos de este programa generalmente consis

ten en confiar y establecel"' las relaciones que mantendl"'l el nuevo 

trabajador con l• eapresa. ayudarle a que se ajuste a su nuevo 

._bient•, crear una actividad favorable hacia la e•presa y sus 

objetivos, reducir la rotacidn. ahorrarle tie•po v esfuerzo al 

tt"'abajador y a la eapresa, va que dsta espera prontos resultados 

del nuevo trabajador. (Jfmenez Pardes, 1984) 

2.5 Se..l~p__g_~-.9.!!t~tiv~~· (Grados,1988) 

En la selecci bn por objetivos se eval tia al candidato a 

trav~s de los resultados que obtiene directamente en la-ejecucibn 

del trabajo. Para efectuar este tipo de seleccibn, el psicbloqo 

debe contar con una informacidn adecuada sobre funciones v resul

tados presci~os para el puesto a seleccionar. (Grados.1988) 

Este •odelo de seleccibn de personal fue disefiado por Alvaro 

3i•tnez Osario, Profr. de la Facultad de Psicoloq!a de la UNAH. 

A fin de obtener dicha informacibn, se realiza un anAlisis 

de puestos orientado especffica~ente a este fin.Ade•As, se lleva 

a cabo una entrevista, tanto con el ocupante del puesto en cues

tibn como con el supervisor de bste. y es complementado con una 

observacibn directa en el escenario de trabajo. 

En la redaccibn de tareas del anl\liss de puestos. se _esoeci-



fican las activid•des que realiza el e•pleado en su trabajo. en 

base a una definicibn operacional: es decir. se definen en forma 

descriptiva v clara. topogr~fica. tempor•l v situacianal•ente. 

asl co•o los estl•ulos antecedentes v consecuentes de ~stas. Con 

esto esta•os refiriendonos al principio de triple contingencia. 

el cual establece que para que una conducta sea exhibida. fsta 

debe ser aco•oa~ada de un precedente (estf•ulo) v un consecuente 

(coeo resultado de la ejecucidn de la conducta mis•a). 

Con la informacibn obtenida en el an~lisis de puestos v 

pollticas de la ••presa. se elabora una solicitud ponderada. lo 

que i•plica darle un peso a cada dato de ~sta. de tal •anera que 

se tendr&n dos sistemas de calificacidn. Uno de cancelacidn. el 

cual da po~ ter•inado el proceso de selecci~n para el candidato, 

en caso de que ~ste no cubra un requisito indispensable para 

ocupar el puesto; asl puede ser dato de cancelacibn el hecho de 

que el candidato tenqa 40 arios. en caso de que para ocupar el 

puesto la edad ~Axi-. aceDtable sea de 35. El otro sisteaa de 

calificacibn es nu•~rico progresivo. e indica el grado de concor

dancia con el requisito de entrada (edad, escolaridad. zonA de 

residencia. sueldo pretendido. etc.) 

Ta•bi~n, en base al an~lisis de puestos. son disefiadas las 

pruebas de conoci•ientos que miden la ejecucibn del candidao en 

conductas clave del puesto. entendiendo estas ~lti•as co•o toda 

conducta indispensable para la ejecucidn adecuada del •is•o. 

Una vez que han sido aplicadas v calificadas las pruebas de 

conoci•ientos. se totalizan los puntajes obtenidos. tanto en la 

solicitud poderada co•o en las pruebas de rendi•iento, y son 

presentados al supervisor los candidatos con .avor puntaje• 
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conociendo de una aanera objetiva que se trata de quienes •ejor 

h•n cubierta los ritquisitos de ent~"'ada. 

Co•o parte del •odelo de Seleccibn por objetivos. se tiene 

una investigación de referencia de trabajo. en el cual 5e verifi

ca la experiencialaboral reportada en la solicitud. 

Una vez que ha sido aceptado el candidat~. le es otorgado a 

tste un contrato por 28 dlas. lapso en el cual ser~n ,~egistrados 

los resultados ·v conductos en el ¡JoUesto. Para tal efecto ser!li 

necesario dar capacitacidn a los supervisores. 

Los re9istros de conducta se refieren a aquellas ejecuciones 

del sujeto que noson exhibidas en foN9a constante v para re9i5-

trar la ocurrencia de ~stas es necesario recurrir a re9istros 

observacionales que. dependiendo de la ejecucibn ~is•a, pueden 

ser de intervalo y frecuencia. actividades planeadas y de flash. 

a)Registros de intervalo v frecuencia• Se hacen en un periodo 

deter.minado. durante el cual se anotar~n todas las conductas que 

ocurran. 

b)Registro de actividades planeadas• Consiste en llevar a cabo 

observaciones en grupos que co•parten actividades co•unes a 

ciertas horas. 

c)Re9istro de flash• Consiste en anotar las conductas preestable

cidas qu• ocurran a una hora deterainada. 

Los re9istros de resultados estAn referidos a aquellas 

ejecuciones del sujeto que tiene co•o resultado algo q~e perdura. 

por ejemplo1 un me•orAndu•. reqistrar un kArdex. etc. Para este 

tipo de ejecuciones se pueden usar los registros de productos 

permanenetes en for•atos de listas checables. 
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de las cual•• es d• 14 dlas. Desputs de la sesibn de retroalimen-

t•ci&n (un dla>. •• siqu• llevAndo registro de la ejecucibn d•l 

l• decisi6n de otorgar el contrato definitivo y/o capacitar al 
sujeto. o bien darlo de baja. 

i•ple••ntacidn. siquiendo los pasos selfalados en el dia9ra•a de 

~luJo. garantiza una observacidn siste-.ttica de las conductas 

clave del puesto. lo que da co•o resultado que la prediccidn de 

la ejecucidn del e•pleado se hecha en bas• a las tareas Para las 

DIAGRAMA DE SELECCION POR OBJETIVOS (Grados,1989) 
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2.6 CENTROS DE EVALUACION 

Debe entenderse por centro de evaluacibn la serie de pruebas 

y si•ulacidn de ejecucidn. individual o grupal• a la qu• se 

so•ete un qrupo de individuos para ser observados por otros 

previa•ente entrenados quienes •ediante un acuerdo entre ellos. 

identifican a los •~s adecuados. (Grados. 1988) 

2.6.1 Objetivos de los centros de evaluacibn 

aSeleccidn de supervisores. 

•Seleccibn de la gerencia •edia. 

•Identificacibn de necesidades de capacitacibn v desarrollo 
de todos los niveles gerenciales. 

aidentificacidn de individuos con potencial para llegar a la 
alta gerencia. 

aSeleccibn de individuos con habilidades especializadas. 

•Seleccibn de individuos para apr4ender actividades especia
lizadas. 

tSeleccibn d@ vendedores. 

Esta es una t~cnica de seleccibn a nivel gerencial que puede 

incluir todos los niveles. asl co•o una ttcnica para deter•inar 

2. 7. CONCLUSIONES 

El personal de una organizacibn constituye su recurso 

mas i•portante y el que sdlo puede ser adquirido Mediante el 

correcto proceso de recluta•iento v seleccibn. Para realizar un 

recluta•iento efectivo debe disponerse de informacidn precisa y 

continua respecto a las cantidades v calificaciones de los indi-

viduos necesarios para dese•pe~ar los diversos puestos de una 

organizacibn. Por lo tanto los requeri•ientos y el recluta•iento 
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de personal •stAñ •fectados por la cantidad V tipo de trabajo que 

s• ejecute v por los varios cambios tecnolbgicos. organizaciona

les y de otra lndole que pueden afectar al deseapefi'o del tf"abajo. 

(Chruden v Sher•an.1976) 

En consecuencia. el dotar de ~ersonal a una or9anizaci&n 

Co•prende e-1 proceso de analiz•r las necesidades· presentes v 

futuras de potencial hu•ano y de obtener personal calificado para 

cubrir estas necesidades. Adetac!s • la dotacidn efectiva de perso

nal co•Drende el desarrollo v .anteni•iento de fuentes de recur

sos hu•anos adecu•das de las que podr•n ser reclutados y selec

cionados para e•pleo los solicitantes calificados. Para que ~stos 

sean reclutados debe hacfrseles saber las oportunidades de e•Pleo 

que existan en la organizacibn. Ta•bi~n se les deber~ ani•ar para 

que' formulen su solicitud y sean toaados en cuenta en las vacan

tes actuales o en las que se presenten en el futuro. 
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CAPITUL0·3 FUENTES DE SELECCION V RECLUTAMIENTO DE PERSONAL. 

3.1.1. Contacto dir•cto. 

3.1.2. R•visi6n del invent•rio de recursos hu.anos de la 

organizacibn. 

3.1.3. Pro•ociones v transferencias. 

3.1.4. Reco•endaciones de Fa•iliares o aaiqos. 

3.1.5. Archivo de cartera de personal. 

3.1.6. Sindicatos. 

3.1.7. Grupos de intercambio 

3. t .a. ventajas 

3.1.9. Desventajas 

3.2 Fuentes externas. 

3.2.1. Aqencias de Colocaciones. 

3.2.2. Escuelas 

3.2.3. Otras e•presas. 

3.2.4. Puerta de la calle. 

3.2.5. Bolsa de Trabajo. 

3.2.6. Asociaciones Profesionales. 

3.2.7. Viajes de recluta•iento. 

3.2.8. Hedios de coaunicacidn. 

3.2.9. Ventajas. 

3.2.10. Desventajas. 

3.3. Evaluacidn 

3.3.1. Costo por contrato. 

3.3.2. ,Tieapo tr•nscurrido. 

3.3.3. Productividad. 

b7 



3.4 Conclusidn. 

FUENTES DE SELECCION Y RECLUTAl11ENTO DE PERSONAL. 

Retoiaando esto del capitulo anterior conviene distinguir 

entre Las fuentes de abastecimiento v los •edios de recluta•ien

to. Aunque 9uardan enor•es se•ejanzas. son cosas distintas 11 los 

lugares en que podr~ encontl"'ar •i pel"'sonal". V •ta tor•a de 

•traerlo a la empresaq. La distincibn tiene la ventaja prActlca 

de que une fuente de abasteci•iento puede ser buena. pero pal"'ecer 

por lo inadecuado del medio de recluta•iento 

viceversa.(Reves Ponce.1986) 

Algunas fuent'es de abastecimiento son: 

Asociaciones profesionales. 

Agencias de colocación. 

Bolsas de trabajo. 

V 

Los •edios son aquellos medios de difusibn que el psicbl~go 

utiliza para dar a conocer un puesto vacante. Estos .•edios son de 

gran utilidad por su potencialidad de difusibn. pues penetran en 

distintos a•bientes. Son capaces de transmitir infor•acidn tanto 

a estructuras socioecond•icas bajas co•o altas. v tambi~n a 

~lites profesionales y tecnoldgicas. organizaciones de mano de 

obra o de personal alta•ente calificado y en fin. a distintos 

estratos sociales y educativos.(Grados.1988) 

los •edios de recluta•iento. son las for•as que se utilizan 

par• llevar el mensaje a los interesados. o sea son los •edios de 

co•unicacidn.(Cortes Silva. 1985) Al9unos son1 

Peribdicos y revist•s. 

T"1evisibn. 

R;odio. 



Vol•ntes. 

Puerta de la e•presa. 

Universidades. 

Prensa. 

Grupos de interca•bio. 

Boletines. 

Se pueden describir dos tipos de ~uentes de recluta•iento1 

3.1. FUENTES INTERNAS 

Par• el "tro. J. Grados son aquellas que se encuentran dentro de 

la orqanizacidn. Es decir aquellas que sin necesidad de recurrir 

a personas o lugares fuera de la e•presa, proporciona a ~sta el 

personal. requerido en el momento oportuno. Por lo tanto. la 

fuente de abasteci•iento •hs cercana es la propia organizacibn V 

se refiere a las a•istades. parientes o familiares del propio 

personal. pro•ocidn o transferencia interna.(Vite San Pedro.1993) 

3.1.t. Contacto directo. A trav~s de una o varias personas de la 

organizacidn. 

3.1.2. Revisibn del inventario de recursos hu•anos de la organi

zacibn. las ventajas que puede reportar esta fuente es la rlpida 

integracibn del personal. 

3.1.3. Promociones y transferencias. Es la relacibn de candidatos 

a partir de la fuerza de trabajo actual. Se busca en el inventa

rio de recursos hu.anos aquellas personas que cuentan con los 

requisitos para ocupar el puesto. l•Plica el desarrollo de pro 

gra•as de adiestramiento v desarrollo de personal. Son candidatos 

que conocen la organizacidn v de los cuales se conoce la actua

cibn que han tenido en el tie•po que tienen de prestar sus servi-
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cios~. 

Se da la o~ortunidad al personal que trabaja en la orqanizacibn 

de un continuo autodesarrollo y por lo tanto si9nifica uno o 

varios ascensos. proporcionando al P.~pleado una •avor se9uridad 

en •l e•pleo. probable•ente se identificarA -.!s con Jos intereses 

a corto y largo plazo de la E•presa y al mis~o tiempo se contri

buye a •antener alta la •oral del pe~sonal. (Vite San Pedro.1993) 

Se debe distinguir entre ou~ es un ascenso y un trasladot 

el primero se refiere a pro•over a una persona de un nivel infe

rior jer•rquicamente hablando a otro superior. v el segunda se 

refiere si•ple~ente a mover a una persona de un puesto a otro 

conservando la •isaa posicidn. 

De esta ·for•a la organizacibn puede aprovechar el entrena-

•iento dado a sus e•pleados. puesto que los trabajadores •hs 

calificados se encuentran entre el personal que ya esta trabajan-

do en la organizacibn dados los entrenamientos especializados que 

han recibido. Por otro lado la polltica del ascenso puede reoer-

cutir en un trabajo •ediocre. y el personal de fuera puede traer 

nuevJs ideas. conoci•ientos y una •avor motivacidn. 

3.1.4. Reco•endaciones de Fa•iliares o a•igos. 

Se informa a los trabajadores de las vacantes por •edio de 

los tableros. boletines o verbal•ente con el fin de localizar 

solicitantes calificados que cub~an las caracterlsticas del 

puesto. Es un indicador de que el e~pleado esta conforme en su 

trabajo y orqulloso de pertenecer a la organizacibn y han hecho 

co•entarios favorables en el •edio en que se desenvuelve.y el 

solicitante tiene una idea de su futuro luqar de trabajo. 
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Al9un•s de las desventajas de utilizar esta fuente de reclu

t••iento es que el trabajador "puedf! exa9erar algunas de sus 

Apreciaciones tanto de la co•Partla co•o de las virtudes de su 

••iqa•. Puede ori9inar fricciones v conflictos si no se contrata 

a su reco•endado1 cuando se le sanciona o nie9an pro•ociones 

cuando ya este colaborando can la e•presa1 y hacerle cambiar su 

opinidn1 con respecto a la •is.a. Al aceptar fa•iliares a a•i9os 

se puede propiciar la formacibn de peque~as grupos infor-.ales en 

prejuicio de la integracibn total del individua a la orqaniza-

cldn. 

De ordinario pueden y suelen recomendar a personas que 

conocen. y hay la presuncidn de que. si los reca•endantes son 

buenas trabajadores. na apoyar&n a los malas. Debe cuidarse la 

colacacidn de los recomendados. para evitar colusiones en el 

trabajo. 

3.1.5. Archivo a cartera de personal. 

Es un almacenamiento o archivo de candidatos viables. Esta 

formado por las solicitudes de candidatos que acu~ieron a reclu

tamientos anteriores. sin que hayan sido contratados o bien se 

trata de ex-empleados que han sido despedidos por reajuste de 

personal. por circunstancias de poco trabajo o ~poca de crisis. o 

••pleados que renunciaron voluntaria•ente. 

Objetivos.- 1. Contar con recursos hu•anos en todo mo•ento. 

2.Evitar gastos innecesarios por el personal que necesita•os. 

3.localizacibn de ele•entas adecuados para p~estos especificas. 

Para que sea funcional debe estar bien orqanizada1 el 

archivo puede estar en base a la fecha de la solicitud o /y 
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•corde • l•s necesidades de la organizaci4n.(FernAndez,1992) 

3.t.&. Sindicatos 

Por la re9la•entacibn del contrato colectivo de trabajo, 

tsta es por necesidad una de las principales fuentes en lo que 

resp•cta •1 personal sindicalizado. Funciona en el •o•ento que la 

••presa requiera personal para una vacante o vacantes que entran 

en el do•inio del sindicato. (Grados,1988) 

Hay ciertos puestos en las ~rqanizaciones que solo oueden 

ser cubiertos por •edio del sindicato, en estos casos se les 

remite la requisicidn de personal v el sindicato es el resoonsa

ble de proponer uno o •hs candidatos para que concursen para el 

puesto vacante. 

Suele constituir la principal fuente de abastecimiento para 

las e•Presas donde &Histe, en virtud de la clAusula de ad•isidn 

exclusiva, salvo para el personal de confianza que la e•Presa 

libre~ente contrata.(Reves Ponce. 1986) 

Representa una fuente real de personal Para la institucidn. 

en virtud de la clAusula de exclusividad del sindicato como 

fuente de personal para la institucibn, donde se estipula que 

sdlo el personal de confianza se contrata por cuenta de la orqa

nizacibn. (Espar.a.1984) 

El ~indicato ejerce tradicionalmente las funciones de bolsa 

de trabajo. V tanto el patrdn co•o el e•Dleado han acabado por 

aceptar la sala de contratacidn del sindicato como una co•hina

cidn de agencia de colocaciones y de oficina de recluta•iento. 

3.t.7. Grupos de intercambio 

Se constituyen a trav~s de los encargados de recluta•iento 

de personal de diferentes empresas, los cuales ·p~oporclonan 



infol"8ileibn sobre los candidatos que han recibido a sus organiza

ciones •. Esto presenta la ventaja de conseguir recursos hu~anos en 

toraa in•ediata v sin costo. utilizando solicitudes que en ese 

•o•ento no les son de utilidad. •Provechando los recurs9s que han 

obtenido otras organizaciones para resolver los proble.as de 

reclut~•iento que tenian en un mo•ento determinado.(Grados.1988) 

En este caso. las personas encargadas del departamen-

to de Personal de varias e•presas se reunen para co•entar sobre 

varios asuntosi entre ellos. las vacantes que tienen. con el 

objeto de que otras e•pr.esas les recomienden personal que no 

pudieron contratar por razones diversas o bien personal que ha 

sido liquidado por reduccidn de trabajo. reajustes de personal. 

Cuando dichas empresas for•an parte de una mis•a organización 

esta fuente es interna. cuando no. serfa una fuente externa. 

De las fuentes internas tene~os: 

3.t.a. Ventajas1 

a) Garantizan "cierto grado 11 de lealtad. 

b) Pre•ian la a•bición y empuje del trabajador. 

c) El costo es menor. 

d) Contribuyen a crear una mejor actitud hacia el trabajo 

por parte de los e•pleados. 

3.1.9. Desventajas1 

a) Posible desorganización. 

b) Crean "cierto grado 11 de rencor entre el personal. 

e) l•oiden la obtencibn de nuevos puntos de vista. que 

podrlan tener otros candidatos que no fueran de la e•presa. 
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3.2. FUENTES EXTERNAS 

Para la "tra. Vite San Pedro son aquellas fuentes ajenas 

a la orqanizacidn que pueden proporcionar el personal requerido. 

Son aquellas a las que el psicblo90 puede recurrir de 

acu~rdo a las caracterfsticas requeridas en cuento al aspecto 

profesional. educativo o ttcnico1 v que son total•ente ajenas a 

la e•presa. (Grados, 1989). Co•o en el caso de las agencias de 

colocacidn, •edios publicitarios, bolsas de trabajo, etc. 

3.2.1. Agencias de colocaciones. 

Consiste en el interca•bio de personal seleccionado por otras 

Organizaciones con altas calificaciones v que no ha tenido la 

oportunidad necesaria para ser lla•ada. Estas agencias pueden ser 

gratuitas o de paga, siendo •~s reco•endables las pri•eras. 

Coao •encion Vite San Pedro (1993). son organizaciones que 

pueden su•inistrar a la e•oresa candidatos de diversas Areas 

ocu~acionales o pueden especializarse en cierto tipo de personal1 

de oficina. dom6sticos. t6cnicos. profesionales. etc.Proporcionan 

un servicio ~til tanto a la persona que busca empleo co•o a la 

or9anizacibn que solicita eapleados. El individuo recurre a una 

agencia de empleo porque ~sta tiene contacto con una serie de 

empresas y puede guiarlo hacia·aquellas que buscan candidatos. 

las co•pafffas informan a la agencia de sus reoueri•ientos con el 

objeto de que hagan el recluta•iento v algunas veces inclusive 

una seleccidn preli•inar. 

los beneficios son mutuos. por una parte el candidato sabe 

que las organizaciones a las cuales se le re•ite tienen vacantes 

oue necesitan personal con sus caracterlsticas1 por la otra la 



••Pr•.s• taabitn se b•neficia porque cuentan can una serie de· 

candidatos que han sido preseleccionados.(Vite San Pedro,1993) 

Las servicios proporcionados son causa de honorarios. que 

son cobrados a la e•presa. tstos var!an si se trata de personal 

eventual o de planta. y del nivel seleccionado, as1 ~or ejemplo 

a nivel operativo v •edio se suele cobrar un •es de salario y si 

es a nivel ejecutivo el IOX del salario anual.(Vite San 

Pedro.1993) 

Las agencias de colocaciones que pertenecen al sector p~bli

co est~n adauiriendo fa•a al exa•inar cuidadosaMente los solici

tantes para las necesidades de eapleos determinados en una eMpre

sa dada, abarcando una a•Plia escala de .ocupaciones aanuales, 

t•cnicas y profesionales. Por tal servicio no les cobran nada ni 

al patrbn ni al posible empleado, pues tienen la obliqacibn 

p~blica de servirles a ambos. 

Las agencias de colocaciones que pertenecen al sector priva

do tienden a especializarse en ocupaciones y capacidades (de. 

oficina. •anuales. oficio o t•cnicos). General•ente es el patrbn 

o la e•oresa, quien paga los honorarios. 

Las agencias profesionales de colocacibn pueden ser una 

fuente valiosa de avuda. A~n cuando normal•ente cobren honorarios 

po~ sus servicios. ~stas aqencias pueden ser de gran valor cuando 

se requiera, pa~a ocupar el puesto. un adiestra•iento especial o 

destreza. 

3.2.2. Escuelas. 

Estas institucionea proveen de personal calificado ade•~s de 

que per•ite el contacto con las autoridades escolares para futu

ras colocaciones de los egresados. Estas escuelas son ~or lo 
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general Universidades. tecnolbqi¡os. escuelds co•erciales. etc. 

Los Qraduados sie•ore andan en busca de un puesto. la •avo

rfa de l.a~ escuelas tienen una ol

1

ficina de colocacidn Que ayuda a 

llenar el puesto con la persona iddnea que se est& buscando. 

3.2.3. Otras e•presas. 

Esta t~cnica resulta positiva en cuanto que ayuda a la canali-

zacibn de personal desocupado. al iqual que •antiene la co•unica

cibn entre las instituciones conlel tin de coordinar la utiliza

cibn bptima del personal con que se cuer1ta. 

Pueden recomendar al pers nal que no pudieron ocupar por 

polfticas de edad. parentesco on los actuales trabajadores. 

etc •• o bien personal que tienel que reajustar por reduccibn de 

trabajo.(CONACYT, 1972) 

3.2.4. Puerta de la c~lle. 

Esta no es prActicamente una t~cnica de recluta•iento. va que 

•As bien depende de la espontane;dad del candidato. 

Tambibn se le lla•a "Presen~acibn espontanea" • son aquellos 

candidato~ que son atraldos por lel prestigio de la e•presa y 

deseando to.-.ar parte de ella, a~uden espont~neamente a solicitar 

trabajo; de•ostrando con ello su gran inter's en la organizaci~n 

y su deseo de trabajar en ella. 

3.2.5. Bolsa de trabajo. 

Son organizaciones que se derican a proporcionar infor•acibn 

con re5pecto a las vacantes en d~stintas eapresas o centros de 

trabajo, Y que prestan sus servi ios en foNaa gratuita para el 

trabajador. A ellas puede recurri ta•biln la e•presa y solicitar 

candidatos.CGrados.l988) 



Co•o •enciona Vite San Pedro (1993). son instituciones que dan 

servicio 9ratuito a personas que buscan e•pleo V empresas que 

requieren personal. 

Para Vite San Pedro hav varios tipos de Bolsa de Trabajo z 

t. Bolsa de Trabajo para proporcionar servicio a otras institu

ciones; se hace un registro de candidatos y su no•inacibn para 

ocupar.Plazas en diferentes organizaciones. Entre ellas est~n. 

Bolsa de trabajo del Servicio Nacional de Empleo de la Secretarla 

del Trabajo y Previsidn social• Bolsa de Trabajo del CREA , Bolsa 

de Trabajo de la C~•ara Nacional de Comercio de la ciudad de 

"&Mico1 Bolsa de trabajo dela secretarla de Salud; Bolsa de 

Trabajo de la diferentes delegaciones pollticas. etc. 

2. Bolsas Universitarias, de institutos, de escuelas co~erciales, 

etc •• sirven de enlace entre los estudiantes. pasantes v titula

dos con e•oresas del sector p~blico y Privado a fin de integrar-

los al •ercado de trabajo dentro del ~mhito de su 

especialidad.(ver 3.2.2.)Entre ellas tenemos a la Bolsa Universi-· 

taria de Trabajo de la UNAH. Bolsa de Trabajo de la Universidad 

lberoa.ericana• etc. 

Algunos de objetivos que menciona Vite San Pedro (1993)son1 

t. Facilitar la co~unicacidn entre las empresas que ofrecen 

e•pleos v aquellas personas que est~n en busca de ~l. 

2. Opti•izar los resultados del Droceso de captacidn de recursos 

humanos a trav~s de la promocidn tanto de los puestos vacantes en 

distintas organizaciones co•o de las personas que buscan e•Pleo. 

Una bolsa de trabajo puede estar progra~ada para dar servi

cio a 1 corto plazo. mediano Y largo plazo; dependiendo de ello 

puede estar clasificada de acuerdo a la fecha de solicitud 
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•lfabttica•ente. de acuerdo al puesto solicitado o a l• especia-

la •avor!a de las bolsas de trabajo realizan una preselec-

cibn de los candidatos que suele consistir en una solici~ud. una 

entrevista v la aolicacibn de exbmenes psicolb9icos. 

3.2.6. Asociaciones Profesionales. 

Cuando se requiere de personal esoecializado en alguna Area 

esoectfica va sea cienttfica. t~cnica o profesional. es conve-

niente recurrir a las asociaciones de orofesionistas. ouienes 

qeneral•ente cuentan con la infor•acibn de los socios que se 

encuentran vacantes o desean ca•biar de trabajo.(Vite San 

3.2.7. Viajes de recluta•iento 

Asl ta•bi~n Vite San Pedro (1993) co•enta que algunas veces 

el reclutador debe acudir a otro lugar para conse9ui~ el personal 

solicitado. debiendo realizar viajes de recluta•iento Pueden 

ser de dos tipos: 

l. Viajes de recluta•iento nacional. -·Se acude a alquna ciudad 

del pafs donde se espera encontrar candidatos viables1 por quie-

bra de alguna empresa del mis•o ra•o o si~ilart o por otras 

circunstancias. O bien se requiere de un trabajo de recluta•iento 

~or abrirse un nuevo centro en ese lugar. 

2. Viajes de recluta•iento internacional. - Se hace necesario 

cuando una empresa requiere de personal alta•ente c~li~icado que 

el pafs no puede proporcionart por lo que es indispensable reali-

zar el recluta•iento en otros paises. 

Algtmas eMPr·esas iaDortantes. la mavorla de el las 
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trasnacional~s. acostumbran ir a las universidades de prestigio 

•undi~l y distribuir folletos que contienen intormacidn sobre la 

e•presa y sus actividades. poltticas y oportunidades para hacer 

carre~a1 o bien lo co•pleMentan con pl~ticas acompaffadas con 

transparencias y peliculas. En estos casos el reclutador debe 

conocer todos los puestos y oportunidades de la compar.ta para 

poder responder todas las pre9untas que se le planteen. as! mismo 

detectar las expectativas de los estudiantes para Motivarlos a 

ingresar a la e•oresa.(Vite San Pedro.1993) 

3.2.8 Medios de co•unicacidn se9~n Vite San Pedro. 1993: 

Incluye todos los anuncios i~presos que se presentan en el 

peribdico. las revistas t~cnicas. revistas profesionales. los 

boletines. los carteles. etc •• y los anuncios orales presentados 

a trav~s del radio v la televisión. 

Dada sus caracterf stica_s de llegar a una gran audiencia en 

forma r&pida. se usan cuando se tiene la necesidad de informar a 

grandes n~cleos de la poblacibn de la existencia de una vacante. 

Sin embargo. esto •is•o puede ocasionar que acudan un gran nbmero 

de solicitantes y por lo tanto incre•entarse el tie•Po y costo de 

la seleccilm. 

Los anuncios deben tener la cualidad de despertar el inter~s 

de los usuarios y convencerlos de que se trata de un trabajo 

importante y satisfactorio. 

Los anuncios en los cuales aparece el nombre de' la organiza-

cidn puede originar inconfor•idad o resentimiento oor parte de 

los e•pleados actuales que consideran Que debe~la se~ oro•ovidos 

a los puestos descritos. El anuncio "Cie90 11 es decir • sin firfllla 

puede ocasionar temor en algunos e•Pleados que desean ca•biar de 



trabajo, pero dudan de solicitarlo ~orno saber si se trata de la 

co•pa~fa donde prestan actualmente sus servicios. 

De las fuentes externas tenemos1 

3.2.9. Ventajas1 

a) Proporcionan e•pleados con nuevas ideas. 

b) personal no viciado. 

c) Eli•inan los •ovi•ientos del personal de la or9anizacibn. 

3.2.10. Desventajas1 

a) Personal que se conoce la eApresa y que debe de adaptarse 
a ella. 

b) li•itan las posibilidades de ascenso para el personal 
actual. 

e) Su costo puede ser elevado. 

3.3. EVALUACION 

Una vez reclutado, seleccionado y contratado el personal. es 

conveniente evaluar las fuentes de reclutamiento usadas, para 

conocer mediante que fuentes se han obtenido los •ejores e•plea-

dos. Hawk (1968) propone tres tipos de an~lisis para evaluar las 

fuentes.(Vite San Pedro.1993) 

3,3.1. COSTO POR CONTR~TO. 

Vite San Pedro (1993) recomienda que siempre que sea posible 

se haga uso de las fuentes •enos cáras, sin embargo cuando eKiste 

la urgencia de contratar al personal se incre•enta el costo del 

recluta•iento. 

Entre las fuentes Menos costosas estAn1 la cartera de 

personal, el Sindicato. los grupos de interca•bio. las reco•enda-

ciones de f••iliares o a•iqos. las bolsas de trabajo y la presen

taci~n espontanea. 



Dentro de la fuentes costosas se tiene a las promocion•s v/o 

transferencias. las agencias de colocacibn. los •edios de la 

co•unicacidn y los viajes de recluta•iento nacionales e interna-

cionales. 

3.3.2. TIEMPO TRANSCURRIDO. "Desde la identificacibn del ca.-.dida-

to hasta su contratacidn".(Hawk.1977. Citado en Vite San 

Pedro.1993) 

Entre las fuentes que requieren menos tie•Po esthn la pre-

sentacidn espontanea. los grupos de intercambio. las reco•enda-

ciones. la cartera de personal. las agencias de colocacibn. las 

pro•ociones v transferencias. el sindicato. los medios de comu-

nicacibn. las que requieren •~s tie•po son las bolsas de trabajo 

y los viajes de reclutaMiento.(Vite San Pedro.1993) 

3.3.3. PRODUCTIVIDAD. 

Hawk se refiere exclusivamente a evaluar cual ~s·.,.la ··.:·tue·~te ·.: 

que ha proporcionado el mavor n~mero de candidatos. Siñ ·embargo. 
- . '', ·, 

tambilln se puede evaluar a la fuente que proporciO~·~ ·'10·~:· ~~jo~es 

e•Pl eados al calificar la ej ecuci bn en el trabaja·. ··en -.o'tf.aS 
. . . ·'. -

palabras cual es la fuente por medio de la cual se ha contratadQ, 

a los •ejores trabajado~es.(Vite San Pedro.1993) 
_ ... ·,· .. _'_,,' .· 

Stanton da una lista de fuentes escogidas de contrata~ibn1·' 

l. Reco•endaciones v referencias. 

2. Anuncios en los peribdicos. .' '·"·'·.:·:-: .. · 

3. Anuncios en revistas de oficios profesionales. o_·d~---~-~·~~.-~~·.o.s'." 
4. Aqencias privadas de e•pleo. 

5. S@rvicios p~blicos de e•Pleo. 

6. Escuelas de segunda ensetianza; escuelas ,de .. oficios'. y ~ticnicaS·. 
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7. Organizaciones pro~esionales, tdcnicas o de n•9ocios. 

8. Contratacidn •n conv•nciones profesionales. tdcnicas o de 

negocios. 

9. Contratacibn en las universidades. 

to. Firmas ejecutivas de inv•sti9aci6n. 

11. Aspirantes no solicitados. 

12. Centros de carreras. 

13. Centros de car-reras para candidatos pertenecien~es a. gru~~:~ ... :, :,._ 
•inoritarios y de mujeres. ":; ·:."·_ .. ·. 

14. Organizaciones de la co•unidad e.9., Rotarios, la Asoci~cibh 
de Jdvenes Cristianos CV.W.C.A.). 

15. Solicitud directa por correo. 

16. Contratacidn por teldfono. 

La lista no es 9lobal. Sin duda. hay a~n otras fuentes. Ni tam-

poco tiene la lista la intencidn de implicar orden jer~rQuico 

~superioridad de una fuente sobre otra. "'• bien, 

debe cons1aerarse·co•o un muestreo de fuentes. Probablemente se 

encontrara que una o •~s fuentes son preferibles a otras, depen-

diendo de la propia situacibn local • La experi•entacibn es la 

~nica •anera de probar antes de decidir cu~l fuente se ha de usar 

para un tipo dado de vacante de trabajo.(Stanton E. 1985) 

3.4. CONCLUSION 

En un pals co•o H~xico con 9randes carencias de personal 

alta•ente calificado, es de importancia prestar atenci6n a las 

fuentes de reclutamiento. 

Estas , fuentes le permiten a la e•presa planear o iniciar 

los pro9ra-.as en tie•Po ooortuno, asl co•o cubrir las vacantes 

con la anticipacidn solicitada.(Contreras v Betancourt.1993) 

Para que una organizacibn ooere al •~Xi~o de su efectividad, 



cada posicidn dentro de ella debe ser llenada oor la persona que 

estt aejor calificada para deseaperiarla. Puesto que puede req•Je

rirse bastante tiempo para reclutar y entrenar al personal. es 

nec•sario estimar las necesidades de personal antes de que se 

.,re sen ten La anticipacibn satisfactoria de las necesidades de 

mano de obra y de los factores que afectan estas necesidades. 

ayudar& a prevenir que se desarrolle un exceso o una escasez de 

personal dentro de una co,.patila. Ta•bi~n per-Mitirlt una seleccibn 

•As cuidadosa del nuevo personal y la creaci~n de nuevos puestos 

para aquellas personas cuyas trabajos han sida eliminados por 

ca•bios en la organizaci~n o en la car9a de trabajo.(Chruden y 

Sher•an, 1976) 

Con objeto de contar con el personal calificado para cada 

puesto. es necesario que una empresa busque activament~ dicho 

personal a partir de una variedad de fuen.tes. tanto dentro como 

~uera de la organizacidn. Las fuentes -.!s productivas pueden 

variar de acuerdo con el tipo de puesto que necesita cubrirse v 

las condiciones del mercado laboral. lndependiente•ente de qu~ 

fuentes de recluta•iento se utilicen. deber~ darse consideracidn 

al efecto Que tendr~n las polfticas para llenar los puestos sobre 

la actitud de los e•ple•dos v sobre la actitud del p•lblico en 

general, asf co•o sobre el cu•oli•iento de las responsabilidades 

de una organizacibn hacia la sociedad. 
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CAPITULO 4 l!OLSA DE TRABAJO V AGENCIA DE COLOCACION. 

INTRODUCCION 

Las bolsas de trabajo prestran sus servicios gratuita-

eente y adea!s editan boletines se•anales o quincenales con el 

resu•en de los historiales de los solicitantes de e•pleo. se~a-

Jando el sueldo que desean. nivel escolar Y experiencia. Su uso 

es cada d!a •As frecuente. y casi siempre se dirige al personal 

calificado. son de 9ran avuda v valor cuando se les requiere. 

las agencias.de colocacidn est~n teorfca•ente prohibid•s por 

la constitucidn va que cobran honorarios a la e•presa por 

el candidato que ~andaron. Las organizaciones recurren a estas 

fuentes para evitarse p~rdidas de tie•po v lograr una •avor 

efectividad en el proceso.(Cortes Silva.1985) 

4.1 ANTECEDENTES. 

El desempleo es un fenb•eno de diMensiones histbricas V 
geogrAficas en la •edida en que se encuentran ligado a las dife-

rentes etapas de industrializacibn v los servicios. no posee las 

•isaas caractertsticas en la eco~o•ta donde predomina la pobla-

cibn del sector priaario. que co•prende la a9ricultura 9 ganade-

ria. silvicultura y pesca. que en aquellas en las que predomina 

uno V otro sector como es el caso de los paises desarrollados 

donde sobre sale el sector industrial. que incluye •inerfa •. 

petrdleo. construccidn v ener9fa ellctrica. 

En nuestro pafs ha eHistido una insuficiencia de la 

demanda global por un lado. v por otra una escasez de bienes de 

capital o de otros recursos co•ple•entarios. Existe ta•bi~n una 

falta de concordancia entre la oferta y la de•anda de e•pleo 
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se9«Jn lo ha reportado la Organizacidn Internacional del . Trabajo 

(O.I.T.). (Ca•Dos Rocha.1973) 

La poca i•portancia dada en alg~n tieapo a los proble-

11as del e•pleo. quiz&s por la idea ttalthusiana de considerar a 

los dese•pleados co•o peligro latente. pesb durante •ucho tiempo. 

adn hasta la fecha subsiste. pero ya en el siglo XIX se encuen

tran los pri•eros indicios de transforaaciones renovadoras sobre 

todo en lo referente a la leqislacidn. lo cual dio una nueva 

•entalidad as! co•o ideas nuevas d&ndose co•o consecuencia. 

nuevos conceptos y un ca•hio diferente en lo que a dese•oleo se 

refiere. 

Los pri111eros antecedentes de las Bols1iils de trabajo se. 

rematan a finales del siglo XVI en Esoalta. pero la estructuracidn 

que tenla en aquel entonces no era oara dar soluciones al oroble

•a del dese•pleo sino fue creado ~ara aliviar hasta donde fuese 

posible tan graven.al. estos antecedentes estaban en los propdsi

tos v finalidades del Pdstico Espa~ol. un organis•o de servicio 

social que funciond en la Penfnsula Ib~rica desde el siglo XV 

pero cuyo funciona•iento estuvo regulado normal•ente a partir del 

15 de .avo de 1584. al eMpedirse la prag•Atica de Felipe 11. este 

organis•o proporcionaba inicial•ente alimentacidn b~sica que 

consistl• eHclusiva•ente en proporcionar pan a aquellos trabaja

dores que se hubieran trasladado de un lugar a otro en busca de 

trabajo; con el tie•po estas actividades de panadeo se •odifica

ron V se transformaron en su funciona•iento. proporcionando 

granos a cr~dito para dar a los desemoleados una actividad tempo

ral• posteriorMente el 11 Pbsi to Espaf'iol • trataba de ofrecer traba-
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Jo en los lu9Ares donde hiciera falta. lo cual fue en •avor 9rado 

en •I Medio rural. (CONACYT.1972) 

Las bolsas de Trabajo existen coao tales solo desde 

!886. pero la idea original pertenece a Dec~no de Ja escuela 

Econd•ica liberal. el econo•ista Belga G. De Holinari. el cual 

las propuso como el •ercado de trabajo. dando infor•acibn sobre 

las localidades donde el trabajo escaseaba Y sobre aquellos en 

los que hay una sobra. todo esto con objeto de facilitar a los 

obreros el traslado· de un sitio a otro.(Ca•pos Rocha.1973) 

En Inglaterra. encontra•os algunos antecedentes. pero 

su caracterfstica era la de una beneficencia D~blica v era mAs 

bien aplicada a los pobres. La asistencia de lOs pobres es en 

aquel pats una caractertstica •uv interesantes. pues ya en un• 

Ley de 1834 (An Act tir the A.end•ent and Better Ad•inistration 

of the laws Relating to the Poor in En9land and Wales), se indi

caban ciertas medidas usadas contra el dese•pleo. en esta ley se 

hablaba de la necesidad de la unión de las parroquias en los 

consorcios (Unions) al frente de los cuales estarla en co•it~ a 

administrador, se dispuso ta111bittn par-a evitar- abusos, q"ue salvo 

en casos de imDosibilidad. los pobres fuesen asistidos en casas 

de tr-abajo. Con objeto de organizar este servicio se forMb un 

c•ntro oficial (Pour LaN Board) que en !871 pasd a for•ar parte 

del local Goverment Board. 

las disoosiciones de la citada ley de 1834 dieron sus 

frutos alrededor del a~o de !880 con la creacidn de las MCasas de 

trabajoM (Work Houses) que en los ori•eros a~os rindieron exce

lentes efectos, los cuales en cierto •odo dis•inuveron el desem

pleo. (Cortes Silva.1985) 
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LÁ canfederacidn General del Trabajo o seq•ln la moda 

inglesa la c.G.T. que se fundo en 1902 v que alcanzd una t•Por

tancia tal que inquie~d al Gobierno v a la Burguesfa. va Que en 

1908 cont•ba como adherentes a 60 federaciones con 3.ooo.ooo de 

•ie•bros v 157 Bolsas de trabajo. 

Ante estos hechos en 1909 el Gobierno lnql~s cred un 

centenar de Bolsas de Trabajo con el nombre de Labour Exchanges 

por •edio de la "labor Exchange Actl • lo cual corresponde al 

antiguo provecto de "olinari (De la Cueva. 1938). en la cual se 

establece las pri•eras for•as de ayuda a los dese•1>leados. pro

•ulg<lndose la "National lnsurance Act 11 que creaba seguros obliga

torios en 7 industrias. en las cuales los obreros aoortaban cinco 

chelines se•anales. el patrdn la •isma swaa v tres el estado. 

Formandose asf una Bolsa de Trabajo la cual pagaba siete chelines 

durante q,uince se•anas al af'io. co•probando previamente si el 

asegurado era un dese•pleado v se le avudaba principalmente 

ofreci~ndule todas aquellas vacantes de que se disponfa (Campos 

Rocha.1973) 

En Austria este servicio corrla a cargo del municipio 

donde habitaba el sujeto. 

En Alemania se hacia por •edio de uniones locales para 

dese•Pleados v pobres. y las uniones provinciales. 

Tambi~n en Italia el •unicipio se encargaba de la 

•sistencia p~blica de los desempleados en una forma semejante a 

la de Francia, pero ya en el tie•PO del Papa Pablo V existlan 

unas instituciones •uv se•ejantes a las del "Pdsito Espatro1•. con 

las •i s•as finalidades pero con el no•bre de "Honti Fru•entari 11 ·• 



al entregar pan a los trabajadores •i9ratorios les Proporcionaba 

frecuentemente infor•acibn sobre las oportunidades de trabajo en 

los lugares cercanos. por lo que actuaba co•o agencia de trabajo 

El aunicipio en Francia, asf co•o sus departa•entos 

tenfan la obligacidn de dar asistencia D~blica al dese•pleado 

pero inicialaente la avuda a que tenlan derecho era proporcionada 

en forwa fnti•a. Pero apartir de 1914 el Estado coaenzd a desti

nar fondos a personas carentes de e•pleo V despu~s de terainar la 

primera Guerra Mundial se abrieron Bolsas de Trabajo • 

En lo que se refiere a nuestro Pats. co•o mie•bro de la 

Organizacidn Internacional del Trabajo desde 19369 ha aprobado 

una ~erie de convenios co•o consta en el "Diario Oficial• algunos 

de los cuales han contenido a~uerdos v reco•endaciones sobre el 

Dese•Pleo v la Aqencias de colocacibn (Gaona.1993)1 incluso la 

Constitucibn de 1917 se preocuob por el problema en una forma 

ve~daderamente social. con una serie de preceptos que ventan 

resolver las necesidades de lndole laboral y particular•ente se 

re9la•entaba la creacidn de un servicio par• la colocacidn de los 

trabajadores Que deberfan ser gratuito para estos y se realizarla 

oor oficinas •unicipales, bolsas o particular (Articulo 123, 

fraccibn XXV). 

la labor de H~Mico se ha encontrado facilitada por la 

razbn de que nuestro Articulo 123, de la Constitucibn de los 

Estados Unidos Mexicanos en t~r•inos generales es •~s a•plia que 

Jos propdsitos de la O.I.T. 

En la ley de Secretarlas de Estado se se~ala que la Secreta

rla de Trabajo V Previsibn Social tiene la obliqacibn de estable

cer bolsas federales de tr•b•jo y vi9ilar su funciona.iento 
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(Articulo ts. fraccibn V).E~ta Secretarla fue creada co•o tal. 

iiior iniciativa del entonces Presidente de la RepP.tblica. Gral .. 

"anuel Avila Ca•acho en el a~o de 1940. (Trueba) 

Anterior•ent• encontra•os que va por Decreto del Conqreso de 

l• Unidn del a~o 1911, instituvd una oficina del Trabajo depen

diendo de la Secretarla de Fo•ento. Colonizacidn e Industria-V en 

1917 se dispuso que esta dependiese de la Secretarla de Indus

trfa, Co•ercio y Trabajo. pero en 1932 se cred el Deoarta•ento 

del Trabajo, con car&cter autdnomo. 

Ta•bi ~n es i•oortante setialal" oue en nuestro pals tu~ 

formulado el Re9la•ento publicado el 13 4e abril de 1934. en el 

cual se seffala que el objetivo de las aqencias de colocacidn es 

El relacionar a los trabajadores desocupados o en demanda de 

aejor ocupacibn. con los patrones que soliciten sus servicios. 

sie•pre en forma gratuita. Asimis•o. taMbi~n re9la•enta el tun

ciona•iento de las Agencias privadas de colocacidn v se~alando 

co•o lf•ite para su funcionamiento el atomento en que fuera 

expedida la Ley del Seguro Social y bajo la autorizacibn expresa 

de la Direccidn de Previsidn Social del Departa•ento del Trabajo. 

que es la actual secretarla de Trabajo v Previsidn Social. 

Incluso en la nueva Ley Federal del Trabajo que es la Que 

nos rige actualmente se le da la i•oortancia que se merece v en 

ella se habla de las necesidades de organizacidn de un servicio 

p~bliccrde e•pleo. el cual tendr!a como objeto el acopiar infor

•es V datos que procuren ocupaci~n a los trabajadores co•o par~ 

patrones o e•pleados. TaMbi~n nos dice que los sisteaas privados 

para la colocacidn no perseguiran fines lucrativos. 



4.2 En cuanto • las funciones del Servicio Pdblico de E•Pleo 

se indican las siguientesr 

4.2.1. Practicar investiqaciones par• deter•inar las caus•s del 

dese•Pl•o v for•ul•r infos-.es que contenqan las bases para una 

~olltica de pleno e•Pl•o· 

4.2.2.solicitar toda clase de infor9es v estudios de institucio

nes oficiales. federales o estatales v de las particulares que se 

ocupen de proble-.as econb•icos. tales co•o los Institutos de 

lnvestiqaciones Sociales v Econbmicas. las Organizaciones Sindi

cales. las Ca•aras de Co•ercio. las de Industria v otras Institu

ciones semejantes. 

4.2.3. Llevar un registro de las personas que soliciten e•pleo v 

de las e•presas que manifiesten tener puestos vacantes. 

4.2.4. Dirig~r a los solicitantes •As adecuados por su prepara

cidn v aptitudes. hacia los e•pleados vacantes. 

4.2.5. los de•&s que le contieran las Leves. 

Y por ~lti•o. nos indica que el Servicia P'tblico de E•pleo 

se establecerl en los lugares que se juzquen convenientes. 

Todo lo anterior quedo inscrito en la nueva lev Federal del 

Trabajo en los artfculos 537. 539 v 539 del capitulo IV del 

Titulo Once referente a las autoridades del Trabajo• de la citada 

l•Y• 

Esto •s •n resu•en lo que dispone nuestra constitucibn v el 

r•sultado o interpretacidn de los convenios v reco•endaciones de 

la O.I.T •• que han sido aprobados por H~xico. 

4.3. SECTOR PUBLICO 

la ••presa p~blica se considera co•o a9ente y regulador de 

la econo•la p~blica (es el brazo e•presarial del Sector p~blico) 



tiene la funcidn de producir bienes que no fabrica el sector 

privado. (Soriano.1987) 

Cabe decir que el estado influye en el Mercado de Trabajo 

de la siguiete for .. 1 

4.3.1.-Co•o eapresario. ~ediante la contratacibn directa de 

personal ya sea para cubrir sus funciones adainistrativas o bien 

para realizar obras p~blicas. 

4.3.2.-Co•o eleaento 9enerador de ocupaci&n indirecta. por 

•edio de la creacidn de econoalas externas. propiciAndolas con 

obras de infraestructura aediante el fomento industrial v. como 

consecuencia del monto de la actividad subsidiada. o sea. el 

sacrificio fiscal soportado o bien atrav~s de las compras oue el 

ais•o sector p~blico hace a la iniciativa privada. auaentando con 

esto l•s ventas y las utilidades, facilitando la recuperaci&n. de 

la inversidn y fomentando las nuevas, oue son fuentes de ocupa

cidn. 

4.3.3.-Como elemento capacitador.del ho•bre: funda escuelas. 

crea centros de capacitacidn. otorga becas. establece bibliote

cas, etc •• tiende en una palabra. a capacitar mejor al trabajador 

para que rinda un -.ixi•o• incre•entando con esto su productivi-. 

dad. 

4.3.4.- la ~lti•a foraa en que el gobierno interviene en el 

"ercado de Trabajo lo hace co•o ele•ento arbitrador a trav~s de 

l•• Secretarlas v Coaisiones del Ra•o. tratando de balancear las 

fuerzas existentes en la oferta y demanda del trabajo. 

Como se puede ver, el sector pdblico. para intervenir en los 

anteriores puntos. d~be •anejar una serie de pollticas distintas 
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co•o sona salarios. de intervenciones. de to•ento fiscal. etc. 

(Soriano.1987) 

Los proble•as funda•entaJes a Que se enfrentan lAs dependen

cias del sector p~blico central. son caracterfsticas del siste~a 

prevaleciente de la sociedad y sdlo serAn remediables en la •edi

da en que sus lfderes v funcionarios tengan consciencia de los 

ber1eficios que pueden derivarse de un adecuado proceso de selec

ción y recluta•iento de personal. tanto de nuevo ingreso co•o el 

designado para pro•ociones v ascensos.("aciel Silva.1983) 

Es recomendable que exista dentro de cada secretarla o 

departa•ento de estado una estrecha coordinación entre el &rea de 

recluta•iento v seleccidn de personal de confianza v el corres

pondiente a escalatbn (personal de base). a fin de unifor~ar 

criterios v transmitirse experiencias que sean de beneficio para 

la organización. (Cortes Silva.1983) 

Se presentan en las dependencias del sector p'1bl ico. casos 

en los que la seleccidn de personal. se hace atendiendo a asoec

tos de caracter social co•o sona relaciones fa•iliares. a•ista

des. etc. v en estas situaciones nos encontra•os ante lo que 

constituye el siste•a de "co•padrazgo", que por desgracia se 

realiza con frecuencia afectando con todos sus inconvenientes la 

buena •archa de la seleccibn de recursos huManos. al contratarse 

personal del que se desconocen sus capacidades. experiencias. 

conoci•ientos, aptitudes. etc •• que per•itan deter•inar si dicho 

personal es apto a ocupar el puesto. 

El co•porta•iento de la oferta de trabajo ouede verse m&s 

clara•ente en las siguientes dos situaciones extre•as1 
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•Excesiva c•ntidad d• candidatos. •Insuficiente cantidad de 
candidatos. 

acomp•tencia entre candidatos para•Falta de competencia entre 
·ahtrener e•pleos. candidatos. 

•Dis•inucidn de las oretenciones aElevaci~n de las pretenciones 
salari•les. salariales. 

IExtre..., dificultad en consequir tExtre•a facilidad en conseguir 
••Pleo. e•oleo. 

•Te.aor de perder el e•Pleo actual 8Voluntad de perder el e•pleo 
v ..ivor fijacidn en la econo•fa. actual. 

•Disainucidn de los probleaas de 8Au•ento de los orohleaas de 
ausentis•o. ausentismo. 

•Un candidato acepta cualquier •Un candidato selecciona las 
oportunidad desde que surja. •~ltiples oportunidades. 

•Orientacidn hacfa la supervivencia.tOrientacidn hacia el Mejora 
miento. 

4.4 SECTOR PRIVADO 

A diferencia del sector p'1blico. el sector privado destina 

su capital (inversibn). a la •axi•izacibn de utilidades o rendi-

•ientos, co•o objeto fundamental de ~ste. La inversibn se puede 

canalizar mediante dos for.as1 una de ellas se encuentra en la 

aplicacibn de dicho capital hacia ~reas productivas o de servicio 

y la otra. en la esfera "especulativa 11 (acciones. bonos. etc.) 

En a.Was se da la creacidn de de•anda de tuerza de trabajo. 

P•ro •n la pri•era de ellas se hace de manera directa •ientras 

que en la segunda es indirecta. 

Pero. para que el sector privado invierta v cree ocuoacidn. 

se requieres que exista •avor de.anda de bienes y servicios •. ya 

que los trabajadores son contratados porque ayudan a producir 

bienes para.consumidores. inversionistas o para otras empresas. 

Esto significa que la demanda de fuerza de trabajo es una 

demanda, derivada, dependiente de la deManda de bienes. permane-· 

ciendo iquales los de•As factores. la de~anda de tuerza de tra~ 

bajo ca•bia en la mis•a direccidn. 
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Tipos d• e•pres•• privadas• 

t.- E•presa de produccibn1 la e•presa de produccibn o trans

for,..cibn e• la que r•cibe •aterias pritaas y las transforaa en 

~roducto ter.inado. por eje•plo productos oul•icos. •uebles. 

coches. encendedores. etc. Es decir e•presas que •ediante un 

proceso productivo a9re9an un valor econbmico a los productos que 

elaboran. a fin de obtener utilidades por las operaciones o 

inversiones efectuadas. 

2.- E•presa de servicio• Este tipo de organizacibn se dedica 

a la venta de intangibles o a la prestaci~n de servicios. Pueden 

ser a9encias de viajes. e•presas de se9uros. consultorios •~di

cos. consultorios psicold9icos. desoachos de contadores de audi

tores. etc. El &rea de .avor relevancia en las e•oresas de servi

cios son los recursos hu•anos. ya que de la inteli9encia y de la 

experiencia de ~stos va a depender la fuerza de la e•presa. 

3.- E•oresa co•ercial.- Este tipo de e•Presas se dedica a la 

exposicidn v distribucidn del producto, oor lo que es un interme

diario entre el fabricante y el consu•idor. Por eje•plo. una 

e•presa coaercial puede abarcar tiendas de abarrotes, de autoser

vicio. departa•entales, etc, etc. (Garcla y Revnoso. 1992) 

4.5. ORIGEN V DATOS GENERALES DE LAS AGENCIAS DE COLOCACION 

En la ciudad de H~xico tuvo su oriqen las agencias de colo

caci bn en el ar.o 1933 con la co•par.la Wa9ner. que se dedicaba a 

dar su servicio a las entidades p~blicas o descentralizadas. era 

una agencia que tenla la capacidad y la i•agen dentro del p~blico 

que solicitaba empleo. que al ingresar un solicitante de la Wag

ner, era obvio que fuera buen ele•ento para la co•pa~fa. porque 

ellos enviaban lo •ejo~ de su repertorio v por haber pasado unos 



exA•enes exhaustivos y que va era enviado despu~s de una selec

cidn •inuciosa • 

. i'· Desde el af'io de 1933 a la fecha han crecido en tal for•a las 

agencias de colocaciones. que deberAn constituir una herra•ienta 

i•oortante dentro de las eMoresas. En la actualidad se cuentan 

con un pro•edio de 125 agencias de colocaciones (tomando en 

cuenta que de esas 125 agencias de colocaciones, un gran n'unero 

de ellas. se declaran en quiebra o cierran a los pocos •eses de 

haber abierto. este suceso se repite constante•ente). 

Sdlo veinte o veinticinco agencias aproxi•ada•ente pertenecen a 

la"Asociacibn Mexicana de E•oresas de Seleccibn de Personal 

A.c.•.La asociacibn fue f1.1ndada en los ochentas. Esta asociacibn 

se creb con el fin de defender sus intereses. asl co•o hacerlos 

valer, para interca•biar ideas y ser un grupo reconocido, Uno de 

los requisitos para ingresar a la Asociacidn, es tener como 

•fni•o dos a~os de anti9credad en el mercado v ser conocida como 

agencia seria v responsable. 

las agencias de colocacibn como un modelo tebrico, que 

podrla convertirse en realidad. ya sea que operen en for9a p~bli

ca o privad~, deberlan proporcionar un servicio ~til. tanto al 

individuo qu• busca e•pleo co•o a la organizacibn que solicita 

e•pleados. Un individuo se inscribe en una aqencia oorque ~sta se 

halla en contacto con una serie de e•Presarios potenciales y 

puede orientarlo directa•ente hacia aquellos que buscan candida

tos activa•ente. las cO•Pa~fas infor•aran a la aqencia de sus 

requeriaientos con cierto detalle. a fin de que pudieran realizar 

un trabajo de seleccibn preliminart el •ejora•iento de la efi-
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ciencia del candidato serla obvio. su b~squeda dis•inuirfa consi

derable•ente v sabrfa que las or~anizaciones a las cuales se le 

r•co•ienda tienen plazas vacantes. pues necesitan sus habilidades 

9enerales. El ••Presario taabi~n se beneficiarla porque cuenta 

con una corriente de candidatos que se encuentran activamente en 

busca de trabajo y que ade•bs se preseleccionan para los puestos 

vacantes. 

4.6.CLASIFICACION DE LAS AGENCIAS DE COLOCACIONES. 

Desde el punto de vista práctico Dode•os clasificar a las 

aqencias de colocaciones en tres 9rupos1 

4.6.1. Aqencias gratuitas. 

Tambi~n as! lla.adas la clase de agencias o bolsas de traba

jo que no persiguen lucro. casi sie•Pre est~n integradas por 

asociaciones profesionales. asociaciones civiles. bolsas de 

trabajo (Estudiantes o egresados de las escuelas o facultades). 

etc •• desarrollando sus actividades u objetivos en for•a gratuita 

tanta al solicitante coao a la eapresa. 

4.6.2. Agencias que operan a base de cuotas a los solicitantes. 

Esta clase de agencias son creadas clandestina•ente en 

nuestro pafs y son ilegales, as! lo establece el Articulo 537 de 

la Nueva Lev Federal del Trabajo. diciendo1 •EJ servicio P~blico 

del e•Dleo. tiene por objeto acopiar informes y datos que permi

tan procurar ocupacibn a los trabajadores, no podr~n perseguir 

fines lucrativos y sus servicios ser~n gratuitos para los tr~ba

jadores.PodrAn quedar exceptuados de la prahibicibn de perseguir 

fines lucrativas. las aqencias dedicadas a la colocacibn de 

trabajadores que pertenezcan a profesiones en los que la coloca

cibn se efect~e en condiciones especiales••. 



"uy a pesar qu~ establece su prohibicidn la Nueva Ley fede

ral del Trabajo. estas agencias act•lan en forma cruel. engar"íando 

a los solicitantes cobrando una cuota de ºlnscriocidn" oara la 

b~squeda de un puesto donde aco•odarlo" obrando las agencias en 

una forma ventajo5a con el solicitante. 

4.6.3. Agencias qu~ operan a base de honorarios a las empresas. 

En estas agencias. los servicios para el solicitante son 

gratuitos v los honorarios los cubren las e•presas a las que se 

les proporciona el e•pleado que han solicitado a la agencia. 

4.7. FORl1A cottO OPERAN LAS AGENCIAS DE COLOCACIONES. 

La for•a co•o operan las agencias en su esencia son iguales 

sdlo difieren en venci~iento del tie•Po del pago de los hono~a~ 

ríos. en tie•Po de garantla o en su defecto en pasos que se 

siguen en el ciclo de reclutamiento v seleccibn. 

las aqencias de colocaciones, seg1ln co•o operan. se basan en 

dos puntos fundamentales1 

4.7.1. Cliente o e•Presa que requiere el trabajador. 

Pri•era~ente la e•Presa le hace una requisicidn a la 

agencia de deter~inado puesto, con tales caracterfsticas v X 

sueldo. Por supuesto que la agencia le eKDlica al cliente (si es 

nuevo el cliente). el siste•a que tienen para los honorarios. 

para evitar problemas posteriores de la colocacidn del candidato 

Y por 'tica de las a9encias. se plantea al p~incipio ~l procedi

•iento; si acepta el cliente las condiciones de pago. se eapieza 

el reclutamiento v seleccidn del candidato reuuerido. 

El sistema que opera en las a9encias al hablar· ·con el ·c1 ier.-



te consiste en dar la explicacibn de que se le enviar~n de dos a 

tres candidatos (o •As si es necesario} seleccionados previa•ente 

v al escoger la empresa al e•uleado idbneo al puesto. deberb dar 

aviso a la agencia para suspender la b•lsqueda de ese 

Al •o•ento tendrA que cubrir 50~ del salario con el 

candidato. 

que fue 

contratado el empleado. dbndole un lapso de garantla para obser

var v verificar el desarrollo de su trabajo. para que sea cubier

to el otro 50X del salario con el que fue contratado. si dentro 

del tie•po de garantla. el candidato. no es del agrado de la 

co•pa~la. no desarrolla bien sus actividades. etc •• se le susti

tuye por otra persona idbnea a las caracterlsticas que ha pedido 

anterioraente. 

Los honorarios por regla general. son de un mes de sueldo 

con el que se contara el e•pleado en la e•Presa, liquid~ndola en 

dos partes 1 50X al iniciar y el otro 50X al tlr•ino del tiempo 

de garantfa y con sustituciones. Otra foraa de pagar los honora

rios es que al iniciar el trabajador, la e•presa cubre el lOOS v 

con un tie•po de garantfa. con sus sustituciones respectivas. 

Otras a9encias cobran los honorarios. al iniciar el trabajador en 

la empresa, el toos. en caso de no agradarle a la e•or•sa el 

candidato. la agencia se co•oro•ete a reembolzar un X porcentaje 

de los honorarios antes cubiertos. Otras ~s. cobran a la e•Presa 

los gastos de publicidad y recluta•iento antes de la b•lsqueda del 

candidato. fij,ndole co•o honorario inicial. un X oorcentaje del 

salario del posible e•pleado, en caso de que no se cubra la 

vacante oor cualquier causa que sea, el pago inicial se queda 

co•o honorario a las aqencias como si fuera un gasto de recluta

•iento Y publicidad en la bdsqueda del candidato (independiente-
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•ente si lo acer•tan o no al candidato .• si ·'el 'cli.énte· .. e:·anceta la, 

reouisicibro, etc.), Ero caso de cerrar la. ·~:~'.'er~é:'jb_~·-.·.;c~~···el· 
ea.Dleado buscado. se cubre la diferencia del .'hO~ó_':ª':"io·.iniciaI· .V 1 •• 

el salario con el que fue contratado. 
.,;,-

4.7.2 El solicitante.en las a-;rencias de colocacibn, ·:Se· ··~~¿l_•~t·~··. 

oor varias f•..1entes 1 

1) solicitante va cor1ocido o de reinqreso. 
2) reco•endados de lo mismos solicitantes. 
3) reco•endados. 
4) a•istades v empleados de la Misma agencia V 
5) la publicidad en el Deriddico anunciando las 
de los Duestos existentes. 

·:·.·,· 

'.·· 

Se supone que lo ideal en una a<1encia. deberla - sé~U·~·~·· .. ,V: 

"'antener contacto con la e•presa que le ha colocado un -~~,~~) .. :~~,t.o 
al puesto vacante y desou~s Que el cliente ha cubierto }~·~<h'~·~-~~· · ·._· 
rarios cor-respondientes a la a-;rencia. se le debe 't~ri~·):~~l:~·~·;l··~·~·;}~,.:~·. 
cidn - v no sdlo !!so-. co81o fase del proceso ..;d,..·f~i·.~t~~~·_i·Y:o)~;_:.~· · 

es el control, de 1>l'e9urotar al jefe de 1>ef'sonal ,o)i·(f~t~(i\:;~.,: . .: 
diato en un lai-so de seis •eses sobre el· ca·ndidát-~ .. ;~y·e~_·"s~··.·¡.-a\'~· 

.. _ ..... _ .· ::·-·<.'-)~-ff-'.'.:,:;"(\'.:.1::1·:> . .-.... 
colocado. si lo que predijo la agencia fu'e .cier:to'~' o·:~.' incierto.:' 

: -._:--, ~ _._ .. :.·, i' /:'.'):·'.:--~~'.~< ... · «_:· ·_. :~- ··-·~~'_: 
?Qui! porcentaje? etc ... En J)f"Ítller luqar -se;-.antiene·:'en.· contacto· con 

•'/;,: .. 1:·~<:,¡'·~~!.J , "'-, ~ ••,u 'r.,:.<~1' ;; : 

la eMpresa v segundo. porque es una. medi.d~ ~~~~:· ~.?~.t~~-~;~-~{~1-~;#-\\fY·/ ~ . 
candidatos colocados. de cerciora~sl. si/l,~ ~~~·~seA~td•l'.{º ;~;'~i-c~, 

del candidato fue acertado. es: 'in.(H.:s~e:·°.-~-ª~~ey·.~-,r~~.~~·-·~.~r·. ~:~_'.":~~~r~~~-~ 

taje. 1>orque si resulta ser ,aito_d~~.~~:~~Y~~:;:;p,y;Hi+l\i~~;i~~ ' 
de Pruebas. v por el contrilrfó_,· s_i·--.es··. mÚY ·:.bitJ o'.:· tra~ar.;t.de~ 1 ffiej··or:-a'r.. 

- ... : . -:_'./.-;,_~·.,;~~:~:.:'-:;);~ -~'.·;-~~:,'.,',)'..>'.·"> .. : .. ~ .. \'~~·:":/::;"~",-;:;.-_:-,:· )i;.~: ...... }.<',~ ' .,, :. -~:--.' 
sus t~cnicas de sel ecC:i b.~.-.}:~~~e-. pe~~~C~.~onarse·.".de·n~·~<?~:~:~de".sU :Ta.m~: _ 

per-o ~or des.gracia c~~_i_:_'.~¡~·c¡u~~~-.a:q~_r,'~ iá~·l i.'eva-. -~ .. ,::~~b~~,~~;:,.:é.S,.~~::_~:: ;¡;/t·,_~·:::.· 
:. '::-''' .:~·-.::·;/_ .. .,'. :.,,~,. ·.~'. 

dio o atencidn, el_ ~5%:·;'de~::l-a·~·:::'a9-~n·é:·i'a.~:;_:·l¡~y·~;.;'. 'e>cpedi·entes .. de· . .- .. 1 0_~·: 
clientes v de lo~ .. c~·ri·d:id.~tci·~,~·~·~~~4:~~.j-~'s·::~ .P~·~~·-"-~_b10 :i~~· s_'i~-ve. como·;. 



estadtstica de ?Cui~tos clientes tienen al afio? ?Cubr.tos ouestos 

han reauerido? '?Cu!mtas colocacior,es han hecho? v en general la 

vida del cliente v la del candidato colocado. 

4.B OBJETIVOS DE LA BOLSA DE TRABAJO. 

l.-Jnvesti9aé:ibn del mer·cado para cor1ocer la oferta v 1a demanda.· 

2.-Colocacibn de los solicitantes. 

3.-Elaboracibn de programas tendientes a loqrar pleno e•oleo Y 

movilidad. 

4.- Estudiar que factores representa ~ara el mercado laboral la 

demanda. la oferta v ver en que forma afecta la exolosidn demo-

9rAfica en el mercado laboral (oor areas). 

5.-Ihvestiqacibn de la ef"ectividad de los pro9raMas. de eStudi.o 

como pauta para aconsejar su adaptacibn'a la~_ necesidades actua

les .v del ·tutúr-o. 

Ei-1 los objetfvos anteriores se ve que. 'ia Bo.lsa de Trabajo 

e'sta orientadci a ·la or-oble•Atic·a q\.·~ .r~~,~·~,~e~ta· el ·e•Dleo, subem-
. 1 

oleo y_ desen.PieO~ . . >( .. " .. ,,··. 

Por ;Jo. qUe'<r'!_~Oecta :-a·:::-i~·' ú.N.-'A"i·H·~ :,;··~:,¡~ ste. la ·11a111ada Bolsa 
. -:.,,.;;,,· ''<" 

Univer~:i.t~~i~···,= d~··:'.~-~~·~~}~'·: (o~U':T.·)·\~uOd~iÍii'..eO' abri,1 t.954 por- la 

~i ~.eé:~i ~~: ~~ ~.'S~~Y.i~·i:~~/~·~;~-'~:~·i:~·.i·~\·~.;~:~:~~->~~<~·~n.~_t.~"n,te ·aun.ento de· la 

:::~ ~:::: ··~!:t·r:~_::n,:': ~;~·jf ~{~f jijf }~ff f :~·::s:0c::::::~:.:ª::. ~:.p ::: 
que si•~~ t&~~-~·~~-~·~,~>:~-~\~~~·~ct~0 ~·tt.~á1.' 0~~0::.·ª~:~ .... :~· .. ¡~.'.'.t:·~,d;~~.> .. :Q,., .. :_rrd.::e0.--~.Y .. r .. i~1~:7-'.~¡; 109,...ár su 
i nd_ep'ered~n.c. ia -~, ~c~r·b~1.~.a·:~v· .. .... - c·o~·~ :· ~ámb i ~r .• 
conseQui r •mol.ea . .i'. .. los:}~·¡:~.~~~~s''.á'~~:;~ ¿~~~~:' ::/·;S';' ,.······ 

Por-< lo -~ntéri'o;.:_· _tr~:t·a"~~,c~i.-~d-~:-::~~;J~-~:~~:-~-.';:1·~~.~:Soi'Ucidó · de este 

tiiroblt-n1a .en ... han 



Rstabl•cido Bolsas de Trabajo. Alq•..1nos de sus objetivos son: 

.:...oiri..::¡ir· la edi.tcacibo de un tnodo m!1s cienttfic:o Y tticnico .:•ar·a 

formar asi los profesionistas que se necesitan. 

-Dar a los estudiantes asf como a los recit!n egresados. una mavor-. 

intor-.acidn sobre el ~edio profesional dandole a conocer conjun-

tamente los problemas de mayor jerarQula ._-.ara el pats· v "Para_ lo".s · 

psicdlogos. 

-Integrar al medio "Profesional a aauel los mie~bros·. <"l..'.te .. se .. ~eó~ . .. . .·.,. 
cuentran trabajando tuera de t!l v conjuntamente Pr.oca'~~C·i·O·~~·,.., 

. '.. :-;:; :~ '~ 

experiencias de trabajo por medio de pr~grantas·~:.d .. ~ · f~~tia'a~i'dn·~.:e·n· :~:i· .. 
lugar de trabajo logrando as.f menare~ porcen~~,j~~ :··~.e.Y.~e·:s·e·~~\~·~:--~·.:·; 

una mavor. rapidez .,., "ncontrar empleo r~lacii\ryai~ . .;_5~ . .;~-~:~~·,i~~. 
profesibn, disA1inuy.,ndo por consiguiente ~l ~~u:~~~f1\~'.~ 1 :<i,i~e~f1~ii 
profesional. ·:' ..... ,' · --<,.· ~·> .. Y· 

-lncre.entar .,¡ monto de sú.,ldos. percl~dlo~; $\~~~~·~t~LiC .. '..~fsm~·. 
":)<-;-... ~-·:, ·:.'-;:_ --::>--: "· ".-' -

tiemoo una hipdtesis en la que !>e af,irm,3._que·,-e,¡~~sist'~ma'';:de~~·co-10..;. .... 

cacibn de una oficina de e•ple·o-.es -t~~·-"-¡·~'~·~~:~·~·~t~,'.~:J~·~J ~'.}~'.~\~;;·¿i:/¡'·.~::. 
'> 

f ic:acion"s logradas en la formac i bn profe~·~º.~f'.:'.::g(;,;.; •. \\;::', . >.: : .. 
-Lograr una mayor aptitud profes ional_J.~~-~i.~a?~·~:',\~1)-.:.~·~~-~-~-~d~:·>: .· 

por- naedio de "mplm que 1" permitan a~Q~¡~i~:u~~;·~:;,~/;,~·li~.;~ :~ 
pr-ofesional v disminuir el per·lodO .d~,.~~-n~e~i~~"if~.:~~{~;~ .. r.:·{~~~·;-/ .. ~"· .. ""-"J. 

-R .. qular por m"dios d" estudios comple~fs le::i·'.·f:~~~.~fi~~}~;;,h¿· 
entre oferta v demanda de~erminan.~o '.t~mbittr-" _h.a.·sta: :_dori:d~:..'.es.-~-·deman;.;_ 

da v cual es la necesidad real d~ ~~o.f~~/ip}.~~~'.;,'.~r<~:~~J~.~~f::;~;e" Ia 
mano de obra altamente. cal_i .. ~,i.~1~_d_~: .sea :absorbid.~.:~.~-decuadamerite ~.:.-'.<'.' 

impidiendo lo que se da en-.lla~a~ .:·f~q~"~e:~,c~~~~~-~-~~~~.::{·h'~~\'a ,'·~~1.~es_ 
··.;·" .. -·':· 

desarrollados,. lo .Que .s.ucede '=º" .;rran:.'i-arte ~-.~,~;{:e~-~~.~~n·f~-~'.(d~::~~~-~:~·· 

de obf'"a especial izada:-~~-~:<~~~:· es - absOrb~·i,:~~ · ade;~úadamen.te.: :t.~d6. l~ -



anterior nos pone de manifiesto la imt-ortal'1cia de calc~1ar. el 

· nivel de de111anda ya que la relacidn demánda-necesidad. es ur. 

p·roble .. a i•Dortante dentro de la plani ficacidn econd•ica de 

cualouie-r pafs. 

Una .~s de sus ventajas estarla dada al tener el n~•ero de 

per-sonas ea1pleadas • el nt1,..ero de en.pleos vacantes,. reservas da 

~ano de obra. empleos generados para eQresados cada ar.o.. lugar 

donde se emplea al ps1cdl0Qo con mavor facilidad. profesio~istas 

empleados en el medio industrial. pudiendo plantear as! l.a. ~ar-~i

cipac1dn m~s activa del psicdloqo en el proceso de desarrollo 

socio-econdmico de nuestro pafs. 

1Jbicarlos dentro de un ~rea determinada •. ev"itando·' que- ·algunos 

profesionistas - caSos ocupen muchos cargOs ·p·':"~;_,o~a·h~o· .. e~- .:. ·,~-~-~~º~ 
defic1encia en el cuRIDlimi.ento d~ ·,~us·:·t~~-b~j~:~~· . : ·.-·:;~:<·=- ;, 

Para poder pensar que el obj~ti','~'}e\a Bol,sa ~e·TrabaJ~ .··.es 

el aPrÓDi ado v no el tra.di"c1'ona1::·:5¡5:te~~~.~~-::',1~~ :··B~i~~s ;-d~<T.:~b'~jo ·-
: .... :.,:. i _:;- ~~~; ;'~ ·-.· ~-"·.:< :::'... . ··: , " ':' ,¡;:; ~.: . ';':. \·! «>'.· .'· .~ 

no basta pyes con clasificar~los•empleos··seQ~n·· :oficios~·. ni· 
. ·:· ·.·~ -.. :~\~)-;; ::'..~: :;::r\\¡·) ~~'.'.:;~·:::.':~~:~,\ -r~··i.~.~:}·:~\·.~-.c~:~::.:?: .. ~~.·:·p~··, .. r.:; ¿ ·:· 

siquiera con evaluar la escas·ez:-v:·(lo·s:.excedellt"es\de>mano 'de 1 obra :. 
. . \::·:·; ":;.!:;~·~<·:/'.·,>·~'~:;;~;:(·-.: :~ '::·~\'.~·. ~· :.'.·:.'· ,~· .. \~·:~:·:~,' :·~_:;:·:· .. ;,-<~~· /· .. ~: .. ~ .·.~;~/·'~·. : · ... < :·:; .. ·· 

en las profesiones e~,}~;;t~l;,~!'i,~;te:,~~j/};'.X~~~t~~{~rti~IJ}ª~men- · 
te critica. Es ~eneste~~proceder··a·su estudio~9lobal. fundado: .. ~~.--: 

.: · ... ~,::·:. (\.~~.: ..... ~·:_ .. ~· .;·::-.;<·: s:·~ ... _,:;>:: .. ;·;·'..;-.~>: :.:-~ .. ,·.~-)_:,-3-~~.\· :;·.,:: .. -, ~\~~-· ~> .:.~7};: -~~:,.~ ,: ~ .. '.{(:;,-.. · . 
el anAlisÍs de "~c:tdas·:Jas-:-.fuéntes de:"inf.ormaci,bn?.existentes·.-.·- c"ón 

: :.•; . .''.::-.: '· .. - -~.:"F--.~ ·"-· '.·'·:~: ...... ·:/· ·: ,,. 
vistas a co.AP·ara·r-: e·ntr_e·.:sL el ... éon·j~·nt·o·>~d·e~.'.1·a'~ ·:·nec·es··i'dáde-5~;.· .'v'· ·:de 

. ':·.' ·· ."·;' .. ·., .. ~ ;-.¡,·:,~ ,·,,··.- -·~·· '.- ;.~; .. ~ . 

los sectó~es: .:..:1e:·.::-a~·ti\/¡da·d1··~~onb~·ic·a·,·Y> 'd(.~,>i¡ ·. t·~-~~~.-;·.~:~~::~·n~~-'.. P_~-~fe~. 
,,.,_!'.' ·-:;<":: ••.• _. '.-'.', -···· 

:.,:~.··· .; .~;~.-·· '.",>•"\ ··.::.;.':- '._ ":···: :'~.:-,-/.. ~·.: ;·;··~::. ·:,,;'.;;:.:·. ~.'. 
La Bcifsa ·.de:-:·Tf..ib·aio·:·'iu>; deb~··-.:"se~ :considerada .como·. ·e1· lugar. 

se ,.~~~-~·¡'.~-~~~·:: :;~:~~~~·~·-¡j~~j~~-·~ .":¿.~.:-~;·i~~:.i··~~~~-~··, .~~ ~ empl·e-~~-

sional. 

donde las 
··:--.• 

J ti".~' 



cuales van relacionadas con ofertas de empleo, sino Que ta~bi~n 

se debe consider-ar co•o un elemento m~s ~n la for-maci'-'n profe-

sional del educando asf co91o orqanismo Que sirva para analizar la 

panor~•ica educacional. el estudio del mercado de tr-abajo V 

algunos asoectos socio-econbmicos que atatien directamente a los 

estudiantes y egresados. 

4.9. ACTIVIDADES DE LA BOLSA DE TRABAJO 

A> Mantener relaciones permanentes con las empresa e :¡n.Sti-

tuciones publicas v privadas par-a detectar afer-tas· de ,emPl~o.~. 

B) Difundir las ofertas de empleo entre· los'•·.:·~~t·~·~IÍ·~r.·te~·, :.v. 
.' ~· -:-.:.:·:·.- ,;::· u i,: 

,1_. ... egresados universitari~s. 

C) Seleccionar candidatos para enviarlo-~·,\!\·.· l·as·~::e·mo.:.e·sa·S'.~·o 

institucion@s solicitantes. <;; ;·_: .;:' .. /::.· ,'.:'.,.· 
D) Elaborar v mantener actualizadO.'ul1·:reQfS.t'~-~·;_~:{~~d"1~·ti-c_o-·" 

. ' . ..... :::~~·:_> 

de la variable oferta-demanda de trab~-jo~'. ,:_, ;·',_;.·~.':_·_., _5:, ":>, < ... ·.· 

4.10. PROBLEMAS DE LA BOLSA DE TRABAJO (Ontiiv~'¡:.~~-'o~;..'.:'i:.. i9e.ii ... ,,· 
l )Carencia de informacidn oi-~rt~~;a".'.. ~·~~~~~::··~~f-.;;~t~,.· 1:'~:'_ •• dér~~i;--d~~ ~- :,. 

2) falta de recursos financ~~;~s·.~:.~~f.~.}~<>:f\:,;f'.i~~¿t;;.?~~> v•·• 
humanos. adecuados para maOej.ar, Y· contro1a·r::·:e1•,·;vol.umen>d~;" .. i'ritor:- :· 

'· ":,·:,",:' · .. ,·~} >.:'.'"':: - '- :::<>.\~,-.;~_,_~,·::1._·. :::.;:::. -.· ' . ";\ :· 
•aC i bn. . "'-'.. :~· ·. __,~ ... ~~·;;'.~- ·<,;: _ . .__'.:\:-.~ :-~·,·~·~---~>',-:: 

Como ejemplo, esta· .l~ --~~{~'.~ ··ü01\ier-~i(t-a~J.·a ·:;j~·-:»:.'~T~~l:.'~}1~.: -·que 
-~ ... ·. .. . .. .. _>(.;:·.~~.~~-;. ::r·~~" /~:Y ;:~·.·:·_::f_~.1:·';\~ :.:,:·:::~ ~:.'.:\: '>': ' .. » . 

ti ene por Objetivo· .e~cor1t~ar·: ocúPci.Cldn"" remuner-·adil-·a .í::.estudi'a:~te's. ·: '. 
. ~ ,, -' ::.· .... :".'. ;. ',},.:·_~·-_::~:: ... <: ··-, .. :.·,_ •. :·: ~~:- . . · '> . ··'-'.' : :\':'~.:·"::f.:.·:··::~: .. ~~ 

pasantes y ti tr.ila_do~: a_u'~; -~q_r.~san< de -.,ra··;.uNAtf,;~rocu·raiídci: >~:~~'\:: .. ~·{. 
trabajo que deSem~ef;~-~·.'._:j~:~:{~"'~'~;;~·:·~~~-'.'~~i·~;~t'~;;;;~,~~~~·:tos'.: ~-~ ~;J-;:fi b~ ,:· que:·· 

re.al izan. estab'i~ce~ .,-~~'~\-~·~n·~~~{'~~~·:_. ~-~-~-~~\f::;.;~t'ertif·'V -1·~·:'.-·de~~¡~~d~' .. 
,".; ·'~':_-. ·<·<.:': 

Los medio~_-.-.~·~·s' u,s"_u~.Í_f/s~·':e~ .1~:·:a~íT''s~··l: ., .·. 
a)El car.téf~-- ... _'·./: 



son1 

ellos medios masivos de co•unicacidn. 

<Radio UNAM v Gaceta Llnive~sitaria) 

AJ9unas de 

t)Falta de experiencia 15.29% 

2)SJ.n informe oreciso de 

registros 23.80% 

3)No se presentaron a la empre_s·a 

.:!>Fallas de la Empresa 1.29%. 

5)Hal canalizada por BUT 3.3~X 

6lla plaza estaba ocupada cu~n~~~se: 

7)Pe~1diente de resolverles 14·~59z· .... · 
: .. ,· ·;: 

B)Por ca•Jsas personales del. ~~~·dfda"~o·· n·o··aceP:tó·· J0.37% 
··-· 

·-lleva 

J.11.HET(IDO QUE SE PROPONE PARA'.::¡¡ SE_LECCION' DE ·PERSONAL EN' LAS. 
•; .. ,¡ -••• ;., 

AGENCIAS DE COLOCACIONES. 
,·-.:_< 

1Jr1 or-oqrama de sel i!cci'.tin···;:fe: :pe~.son·~-i e~"t·.!t .. ~~~-S~i tu ido por 
. .;:.-, \_·· ... --" ". ·.·.... ... , ... · 

di te rentes etapas. que 'est'r.·~~t~~adáS: d~· üna·'.'lnán'e'ra~·~ 1· b(_¡i:~-~:-f:.of.man 
' - . >' ~'·.~~->.>· .. -. ; ... ·: ~..:·::~:·.: ., . -:·-: -~; .. 

•Jn todo conQr1Je•lt:e. L~ ·set'~cC'idf(·de~- o·e-~·sortai·~-:-di.Ct;o·,,..en· ·¡,,-t·r.as·::.-· 

ualabras es .u~sar .•• ti1:é-~··:~.;·~~·;ft:H.i~~::•f,.o;/~~~1.~~K.~if'~1t~~i'f~c·i;o-'···· 
nar-1 os anteoone ~.!:.: s"ol i'Ci t~~~~-~:5'" .·cad·a~'Qbs.t.!_~ulo .. ~es'.~-la~_·dé-pur.acidn' · 

det in i ti va ·de·· Í·~:, ._s:~~{;ti~i':;·¡~·~:\:~~;i!_:;·\-": -~;·-:·. ·,,. ;" · "-':,, '1• ·;·: ,:, , ·;~:.<> .. ~·:- .-;.'~;:~-'·?3~: -: ·~'., ·.:~"· .. ~~·,;, 
. . ,~.~/'~ .,, .· _,,._,-· :_;:.:',·?.: ... , : '::.:, ;'..:\\': ::.· .. _<\: :;- .. , 

se· pued~ ~el,~~.~f;;,~f~,;;~~f',~,i~}t\f ~·.ob~~~~.¡~~,';~ ';·.,;~7 ., ~tiria 
un riesqo mavc:>r.-. Qu·e-3 cO-:-~: l~;;_~.~1 &~~i_dn~: bie'n<apl icada·::se·':, tien·e . ., · ~n-

lndice de conf·i~b"il'id~·d .·~·~·/;'~i;~~-~~~".>1.:~;··· ··':>.~-..-·;. .~ '" ,• ',"•' 
Las 

·: ~~,.,: ., ·'.·.,,. .- . ; .,_. 
etapas _en,_et-Pr·~·~;~~:-;·d~.: ia·.'se_léccibn _de .. ~--~-~-So,na~· _·como 

Daso i.ooste,..10í- ."~i· r-~e~i,~'~·~-~\~ .. ;t_o~: .~ue.~ei:-: ser:' 
' ..... '.'':, ·:.· '"·"~"· 

1.- Entrevist~ ~~e~i~i~a~~ 

2.- Solicitud.de. ~~Dl~o~· 



3.- Pruebas osicot~cnicas. 

4.-· Pruebas de caoacidad. 

S.-· Entrevista pr·ofunda. 

8.- Verificacibn de referencias·. 

9.- Decisibn final del seleccionit.d.o·r •. 

10.- Env!o a la compa~~~. 

11.- Seguimiento 1 aboral. como medida de control·. ~d~.i~i"st:rati"vo. 
Estas" etapas no necesariamente se deben.·apl~C~r_.·.·~Í·.·ca~·d¡·~:at·ó 

en el mismo orden, se pueden cambiar o modi.tÍ.'c''á< •. ~:~·g·~~?·: .. :~(:.:.'. ~l~~,5~~· 
v seglln el candidato deo que se trate. oer:o. est_~·.:·.or.d~·n~d.:. ~ ::.c;=:·r.:~_!l.· __ ·,º .. ?•'°~ '.· 

·.-"")¡ 

gica·mente a un modelo coal.ln; las ·Primey-:~·s.". ~--~~~·~·~'~:~'.Si·q¡./'{f~C)~ >una·· -

eliminacibn burda y cruda 
. . .~ . . ' 

ad i e i ona 1 en a que 11 os que obvi am~~·~ e· ... ·.·~,~~.~} ~.¿~~:~.~~:·.~f ~~;::{~:·t;:~:~:·?/:.·.', ·~. 
1·~- Entrevista ·preliminar.- oene,..:~imertt·e·~·:·s·~\:°i'nCiuV~ :.'c'i"ér'ta'.--c1aSe .. 

::.::;::: • :: ::.:::~:::: :::.:.:~;t¡,r;~;~Íi~~j~~{~:''.:.,: T'::''.' -• .. 
torio de la recepc1on1sta; .: i-.uede,- 1,c.oi:-~i st i r.'~-:~sencialmente· ·\.e:i-.. ·: Ún 

breve i nterca•bi o · · d~ .. i nf~~~~¿·:¡·~~;'_.;~~~'~;."~~·~X~·á·~~~~~~'.~i:·:;\\ ~;f·e:~;~:~·: ... ~·~·:. ·'.,.'.~·¿ 
' .".::··-~;._:;'.¡~ ·; .. · .,,,'·~~~/{~~(·~~:·:·_:/·'.-.' '':~_·:·:i-.. · ~ .. ·' .. \ ..... · ... 

f i rm.i en contratar_, v.· 1a, .r~·z·t:;·~',.·~·~ ... :;·1,¡.s .·~.~.ª~·~:-i~:~t~~\~-·~:"·ª .. ::··~~·l.ici. ~~r·. 
Puede servir -~~i·~~·¡·P~~~~~~~~~?~::~~·~: -~·:~¡~i~f~~~·~:~~~:·:~:: .. ~ .. ~~\ -~;~¡,,:,> nO' 

valioso para el soli;:i t~'~t .. ·¡;~~~g,,1~ :f~~;;;~~,~~. soS~it~X. Las 

recepcionistas ·O s~c;.,~:EÚ~'¡ ';;.;~¡::~.;'nt~;;,~;;¡,~~:g,'~.i:á~> .. ~Ú~~.· .·breves, 

entrevistas orel imin"ar-es·.:·. A\i o~·. s'Oli_'~i t~'nf~~··:~~~~- ·:o·'~·~·~-;)~-· ~'~lt"e':. b·¡_~rdO 
. . ~ - ;'. ¡. -~ ¡ . ~ " .. ~ 

cernido.· :gene,ral·..r;~:~·t;·:- se· i~·~ . .._:p·'~J~_·.:,:qu·~. ~~~·~·~,~~~~·~ ~-~_e_Q~~,~~~S -~º :. ia· 

'forma de sol i~i t:~d-~:,.:_·;, 



En ooinidn de Muchos t~cnicos. la entrevista preli~inar. es 

el instrumento m~s valioso ~ue tieoe en sus manos el selecciona-

dor. s~e•pre que est~ bien •anejado. cuando esta entrevista se 

utiliza toroe•ente. puede convertirse en un eleMento de i•Dortan-

cia ntlnima. o peor- a•ln. puede provocar una reaccidn ne<1ativa en 

las personas entrevistadas. por lo que debe ser realizada oor un 

seleccionador capacitado. 

Lo ~ue se busca loqrar en la entrevista preliMinar son: 

confianza del solicitante. datos sobre sus proble•as actuales v 

sus motivaciones. datos de su vida privada. pasada v presente que 

son efectivamente i•~ortantes con fines de prediccidn. En esta 

entrevista. no debefllos olvidar• <1Ue la primera impresidn del 

candidato sobre la aqencia, es muy dittcil de bOrrar; una sala de 

espera sucia e incdmoda. una lar9a antesala y sin atra:'ccidn, una 

oficina desordenada y poco seria·. causaf"J.n· en· el · cándid~to una 
." ·.. '.. ··:. ·''·'. . ' . 

c-osteriormeilte·:··· ."ob·r~r1i·- ·c~·...;'sciehté, 
• • ·,~ .. ,, • "> • {'. 

impresidr. o 

inconscientmnte en su conduc~";J~~;f:uj_t,~:"li1~f;:,;{,~°:~~e,•f,a, el 
or~jen v_ hasta 1a belleza· ~·~n desea:b1és".'c01no'·, e~e-ct"o:·:psicol"qico. 

En la. e~t .... ~~i st~- :_~;;~:l~:~~··~-~·~¿(.f.~~:/~~:~-~~~'i~~i~Ü~¡~~}{j~-~~~:·· :~ ~~·C:h~ 
ti etAoo ,· pero ~ ~ .. ~·n~~s~.'¡·:g~~~~~'.~~-~,~-f~~,;~.'. -~~,~~-~:~:·~'.:~·:1~!-'.)~;·~~~:~·~-~-~·_; ·~o~~·.t'i tu~ 

.. :- ' : . . ., . ,.: ~··: .. :.: :".·. ~-}.·:·;-,·~~.>~:.\? -. ·' ,,. .. ''-~; :',;~~ ·,, :\ •.. ?_,:·;;,~,._:, 
cibn familia·r-. situacibn~econbmic'at:··edad~)·.1e>cpr'esibn· ;.\i~r-'bal: ,V 

.. • ·~ ·:.; :: .'~; ~ -· . ,:'..,;;·~>; ·'~;.::~ .;:::);:~·:. ·:·;::':~·;~:.~_'.::!~;/~;:_~{ ~:··. ':.·~~:;_'.'.· v, ' : .. - ,'. \ :: 

prese.ntac i'bn· · d~i candi dat·o·~:' NO· .. :'debE-mo-s~ .·01 vidar.~'.-·'e l /eStcido" psiC:o'l b~ 
. . '. . . . : .. '::.< >,.;·: .. :·~.:·: ',-·. ,,: . .:·~,: .. ~1~~ .. :~'.,::~·:··': ·-:: .• . :· ;:;\;_,; .. ~"( .· ::-·.'. .... ·>:.': > • • :.- :' • 

-;wico del_ s~l ici tante:·en·.::que. _se;· encuentra~~- PueS<.,e·n··'.rtii"/maVorla ·. de. 

los casos, es···. ~;¡;~;~_.;¡·:~_i2~i'~~~?a;¿é;;>~~~-:·ansi·~i?~~'';:encontrar 
trabajo v nervioSo :-: ·~det¡..bSjf'~· '.:~~fia··.-~·e"~,~·<:~·~·1 'itt~d ~:·:depf.-~·:~ida:'~-~·: t 1mi·da·. 

1 rose~•Jra pued~ 'e:~o~~~ :.~~ ;:.~a·:·;~~~-~~~-~r.;~~"; f o~¿;.<1;; ;: ~ Í_s ta ·. o 
bien. un· buén· .. t-~ab.a:JadOr~:· ·5i;c'1 e :·encow:-tra~C>s ·:el,, 1~9~f a .. ~~~~ád~. 
2.- Sol.icitud':-.de ·~·~~-~-~·~.-"1a· f.~rma .j~ ··~:~ii~'Í't-~\j. de empleo debe 

i·N.• 



contener· tmica•ente los datos crue sean de •Jti J idad a la aiqencia 

que los 1Jsa, el seleccionador- deber·.!! tener· 1 .. m ar·chivo a su dis~o-

sicibn para encoritraf"' f!\cilmente el candidato 1J•.Je necesita. Se 

reco•ienda clasificar las solicitudes en pri•er lugar. co•o 

dtiles o rechazadas para dar 1Jn seguimiento. Para una subclasifi-

cacibn se ouede usar las orooias solicitudes coloc~ndolas oor 

orden alfabttico del priMef"' apellido. Cuando se disponga de una 

9ran cantidad de solicitudes que se van a utili~ar, se pueden 

implantar- una solicitud impresa en tar-jeta perforada. 

La fo .... a de solicitud de empleo cambia de emDr-esa a e•oresa 

o bien de agencia a aqencia, lo m.!s conveniente es elaborar una, 

de acuerdo con las necesidades oue se tienen en un momento dado. 

Por lo ge11eral" esta forma es el primer documento escrit.o oor. Iá 

•ano del solicitante, es conveniente disellar-la de tal ·for,.a qu~ 

contenga ademJs de los datos Qenerales que nos sirven para loca-

lizacibn v control, aquellos que se retiel"'en a polltica·'de:-.1a 
. ·.. . ' . · ..... ~. 

agencia que debe cubrir el candidato para considerarlo, ·c:oinO · 
. . . · .. ·,:;"'r·• 

aceotable. ..; .. · < ~-::·: ··~· ;.• .;~\; •.·· . · " 

La solicitud de e101>leo. debe ser . . c~~t~!~~ :i~~Üi.'~iHi':· >~~~~ 

::::::. ·:.:. ::::~::::,: '.' ·:~::11,11~~1t:·:~%:¿f ~¡;~1··;::~··:: 
escolaridad • .!rea de especial izacion.!?~:~~:.::: ·'.·'>~:' ~iYi?~ :':·-, .\1:.f· < ··· :·:"·· 
los datos .. :.:·.· ... ·.·;.:··.:~ ~·.··.·'.;.,:~·: /······.' ....... -. · ,.,,.,. ,, ... · 

recabados ·e;_:,,~;.~~\.f~SDi7··.\ ~~~,-<~~berlln··:ser: <e1•.tPl ica'doS·:~· ~H!, 
trc1mi tes posteriores. : por-_.:~.~·". qu~1 : :~~~·-::·:~·¡~~.~fi:~·~.;··.:~·~;j·~, .. ::<i·~~ ·. ·~·p:~·J·~¡:~: .... ¡·~·: 
uti 1 izada en la . Se-t"e.cci'dJ:;·:-~de·· ~~.·~~~·~:~·~) ··>.S;-~":.:~:·;~1:Ju·i·.~;e_-.'",0 ~~~·~:~~.-~, 1.1n 

an.!tl i sis en conj,~nt~'-'d~··.:· t~d~,:~·~í :.s~fS~~~~-:_:-~·; 1·oar·ar.·:Qui~~~·c·ad~-'(~:ná ·_de· 

las formas aux.i1.~are·s.·;.:-:t:i~ .:~·~:i·~:~¡ :t'~'l,~·'i'·t·~· ~~{, 0 ar-:ti'.C:~·ía~, d·~,~-.·~·._¡~'. ~·~ 
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trata. sir.o c.1 siste•a -;rlobal de seleccidn. La •is•a hoja de 

solicitud posterior~~ote nos servird Dara efectuar la entrevista 

orofunda. co•o una gula de Jos datos necesarios para la finali-

dad. que es la entre~ista .. 

Algunos candidatos D'Je"1en ser detenidos en este trlunite. si 

observa•os oue no co•orendid las oreguntas o los datos que se le 

piden en la solicitud. quiz.!t ta111bil.>n porque demuestr-a inestahili-

dad al de tal lar sus e .. oteos anteriores o falta de constancia en 

el estudio. si vemos en su ~rea escolar laguna de tiemoo perdido 

o irregularidad en las fechas de estudio. Otra causa de rechazo 

~uede se~ la falta de o~ientacidn vocacional. si este documento 

nos demuestra la falta de orientacidn orecisa hacia un ca•oo en 

el cual el candidato tiene preferencia o bien de•uestra una falta 

de madurez. si de acuerdo con su edad no tiene una •eta educacio-

nal v definida. 

3 y 4 .. - P1 .. uebas Psicot~criicas ·-y-d·~:,
1

cao'~Cid.~d-"-:--· f.tucho se ha habla

do del au><ilio de· la psi~-~i~-~-¡~·-:º·e~·-·:·~1;._·cam~oo.: industrial; pero 10 
.·e·;. ,, . : . .. .. 

QIJe· · debemOs r"ecorr"oce-:-, ~s ,-,~~~ : ...-~ ·/a'úX'i"i i~·:_·e~. i'a. admini s:t~aci bñ de 
::.-. ·····"·:· ·,. 

Del"'sonal. 

·Las personas:-m!ls ~~D~c-i:~~~~~-~·J·~·~~~~~~--~:~-~~·~~:·a ·-~~,b~· ·la'_. ·~~1-iC:ii-., 
V seleccibn de ·."l"'~-eb·a~,; S~·ri· l~·5'.~-p":s,~·~·~:l)o;.:q::.;O .. ··~':,_.' ''··· '.:.'7~. .:·.· 

ci bn ,.. ~ .. ·,.·:·.- ._;p~~-~~-~~:J ~j_;~~/'.:.:·.; 
personas que estudiaron v·· estltn.·'.c~~a~·i t·~·d'á·s·.;·~.~~~ _ ~Sta·{ac't.iVidad;·: 
V no las secretarias. co•o:en'.a~gÜ~:~~<.·c;~~~~"·~·~~·:::·',~e~ii~~¡~·:'.·/{,~.;.;:· ,.·~:·!·' 

Lo idl'al es que .. 1 1>sicdl0\I~' ;¡i;~,.;~ ~~'.<:~~.í~º~k~:-~~·:: .... ;uebas 

qu" sirvan "ª"ª dl'teNOinada :..,end~··.,~5¡;'·~·~¡;;,:~idn'•'d~i-'pe~s~;,;,1: 
formando una bahrf a d<' .. · .. ~-eb~~<<:~;,:.;.~ueíl.;~·. ;:,~~:·,midan;·.,¡,' i o'~. :, 

car1d ida tos 1 as cara·c .. te~ls ~: i~~··~.- ,~:~:.~~,<~:~·.:.··~·;·~-~~·.¡:~~~·': ~:·:.::~~~·~;~·~: .. ~~·~ actte r:-
·' .· ... ·:':::·_..<:. ·.. . ·. 

do a los r-ectuerimieOtOs d~t p·ue~.t~-~ u~a .. ba.terla~d~·.,·~,~~·~b~~: puede 



inteqrarse de prueba de inteliqencia en contbinacibn con otras. 

oor eje•Dlo: pruebas de intereses v aptitudes. de coor·dioacidn 

•ental. de cultur-a 9eneral. proyectiva de personalidad. etc •• 

siendo esta campo tan amplio que se sugiere. antes de toMar una 

decisidn. de investigar los ~lti•os adelantos de la Psico~etrfa. 

sin perder de vista su estandarizacidn v ada~tacidn al medio que 

se va a aplicar. 
. . . ' ' 

Una clasificacibn sencilla de las ~ruebas dist.inC:ruirtal 

cinco tipos princioales: 1) de personalidad. 2) ,de ·.··int~~~~_.~~~~~ 
. " .. ' 

3)aptitudes. 4} de aprovechamiento .co~O-ciaífen.~o. ·u: .. ¡ º-·~.:i~~-º· 

.' .... ~,.:·. \ :..·, ··~·.:· 
·'· , .. - ",''(.,• '' . 

las pruebas de aor:-ovec~i:9mi·e·r;t~.·: ~~e'~t~~-;:;· ·v.:::lnide~:·; .~(?~:~~~ -:~;_•/ 
5) combinaciones de ~stas. 

habilidades desarrolladas por· e 1.·Soi i~Í"~~ri·t:~·'.:·:,,_ .::5~~:-:-r~,~~~b'.a·~::·-.:~Cie'· ,. 

1decucibn. en &sta se pide al, solicrn.:,~~;:~'.~~~~~i~~:~.t~~.~ 2:e1~·~ó;;> 
conocimiento v habilidades... ,:-:; ·,\ - · ,."''." .•.: .. >:·, 

Las p.-uebas de aptitud. mi den la caoa~.i~:d ,·~t;,'~n?~~,i·~,~~·}~n'" •.•. 
te. o sea su potencial. su fo..-ma .As·; s·~n·~·{;\--:~~~~;·;~~.::;1·~ .. ·"~,·~-~~~~~·>:·de 

. . •. -., .. ·::. '!;;:·.;\ ~i:: .. ·J}.J\r;:.·Jx(. c·5,\:.,_;·,:: ,'" 
in_teligenc:ia. la cual se aplica· ·Pa.f..a-medir·,·•la1_,.t;abilidad·.··.~·p"á;~a 

'::~,.~~: ':.:':;:~ :,; ¡./;~ .i:f'·~ f,\; =-\·(··~~-
aprender. ·"Para r-ecordar Y para ráz~_n.:_~1~:,,·,'· ... :.:·,:,·:: :.·- :,;;;'· .... · .· .:>.<.-.> 

< '. ·_,-_,·,.:: '.\.:·~ :·.:f :-,'.·.-.. 
las 1)ruebas de intier~s·. uti'1t;:an: · tu:..~·~~ñtas-·,,,:,.·o )'eleme·ntoS · 

seleccionados para identi t"icar m-~~~:i~~.'.~/~e·_;~::¡~:·~~~~~'·~<'_::-Ji-,:~i:~·:·.:··>~~,.<':·~·~a~·. 
cuales el individuo •uestra u~··:~ ·in·t~··~~:::~·:' ~n:~::~;~¿·;:¡~~~:~-~~~·~.'.::-~:~·'.:·~,~~1-.a · 

·.·.-~:·,·.;·\' -~;'..<'.~ :::':~'.·~:.i;~;:\~:!, '.:-)._:.:: 
involucracidn especial·.·:··:::,•.\: <-~-~.~.-:.·¡":'_.:-¡; ::.-.;.:.·.::,•.·-:.: . _,.;--;:···~:-<:~ .. ·.- . , . . ',·:.' 

.,, '. ··:.; . . '~:' ·. . ', ' ... ~ . .' : :\ . - " ' 

Las oruebas 'de ;:p~-~s·on~(i.dá(J._. d-¿~"~'.~.i~ie~-~·r.;_- ;·~;;~: ..... ~-~a(¡ d . .ide··~ '.· .d;~¡~·, 
,"-'., .. 

nantes de la oerso~,~-~ ¡·.j~~¡~~~~C(··.-.. ~~,¿:t-~-'~jc;:.·:·:~.'i.~':.:~·~-~:~b·-~~~~ /d~ .. -_.:~·~: a·Dti' tU~ 

v ~.9enera1meOt"e .-. humor:;'.~ ~.t-effiC.e'~a.;e~~tO ,·;-;:_.: ·,, .. ; des. inter~s 

~:_~ a~-"o~e-~h~~ien-'~·~:_ ;/ ~~~~~·~~·:-~\: ,: 
' . . 

· P.r-~bab.l e-: .,Pr-ueba"S: 

. !.\)';.. 



•ente el tipo •As fa•i liar de pr·uebas. puesto que for•as especia-

les de ~stos se han utili~ado para determinar la planificacibn en 

las escuelas. as! como la ad•isibn en •Uchas escuelas V universi-

dades. "iden lo que el solicitante puede hacer. QU~ tareas puede 

desarrollar act1.1almente en forma sat;isfactoriaa en esta forma. 

una pr·ueba de mecanograf!a. prooorcione material par·a se ,.ecano-

qr·atiado v anota el tiefttPO transcurrido y los error·es efectuados. 

se encuentra pruebas si~ilares para la eficiencia en el uso de 

calculadoras manuales y mec!lnicas. m~Quinas sumadoras. aparatos 

de dictado y transcripcibn y equipo mec~nico sencillo. 

Las pruebas de oficio. miden el conociMiento del solicitante 

en el oficio v q1.1iz.:I su habilidad para el mis•o. son un· ti'Do de 

pri.tebas y aorovechamiento; pueden realmer1te imolicar la ejecucibn 

de ODeraciones sencillas que requieren habilidad especializada. 

puede ser en forma oral la Prueba de oficios~ que consiste en una. 

ser-ie de preQi.tntas. ·las cuales, se consideran que oueden ser 

contestadas satisfactorla•ente. sblo por.aauellos Que conocen. 

t-ertectamente el oficio u ocupacibn. Esta fof"'jfja oral· de pruebas 
. . . . . . . . 

de oficio, puede ser .S•JD,l~rae.niada por tipos escritos. grAficO~·:·.o 
·: ,_:.. - -

•Je ejecucidn (Por ,ejemolo electricistas y dibujantes'). las ··.prue..:. 

bas de oficio son -coO•;,e~.i~~~~·~ 't•ara identificar· a ·los<que a~-~~~~·~ 
- '" - . ~. ' · .. 

veces se ha l lam~·~º:.' ~··~la~deadore~ _de ot i,cio": personas que" : p~e-
tenden tene'r conoc"imientos· v experiencia en un _·tra~~jg .. -~~-e.- igno-

r-an .. 
;".;, 

: ": . - . ;>.:~~'; 
Pruebas" de· ¡·óteJ igenciá·. f!ostas prooorcionan",.:.uria r~Eo~i'da· . del 

coef ic ie~~e :dé.-'.int:~ ¡.~e·n'=·ia· dei·: ~ol ici t~a~-~~·)~:, º~·lt- ~a~ao::·en·: P~.~·c.~~.-
t i 1 es -en •Jna:·:·D~b~~~i~ii-. dét.er.mi.nada- -_v ~a1~~~n·'/~.-~~-·~· ~ . ./~~-~?-~~:-.. varios 

tipos de ~t~~'~ú·~~ad ment~l. i~~luYendO. me111oria:. ::<r~zon~•ieOto. 
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vocabulario v percepciones sociales oue son las Pr1Jeb-as ·de - ·apti-

·tud mejor conocidas y m~s am~liamente usadas. 

Las pruebas de estabilidad v ajuste emocional o de persona-

lidad. indican el te•Dera•ento bAsico del candidato Y lo que 

puede ser descrito co•o su estado de An111no caracterlstiCo. ·Se. 

admite que tal medicidn es compleja v dificil busca se1raJar lo 

que el candidato har~. para evaluar asf su motivacidn. .v 

empuje.Huc~as cualidades complejas son reflejos de lo que pued~ 

ser consider.idO como ajuste emocional v madur-ez del individuo. 

5.- Entrevista rior-ofunda.- C(limo va se inenciond en el CJ.pitulO 2 

debe ser- llevada a cabo 1>or profesionistas Psic~loaOs •. · sin·~embar.

qo la realizan Licenciados en Administracidn de ef!'Dre·Sas •. '.Licen.:...,· 

t~cnicos 

',,-:_'·.:;.' '"~ ,,,. ·' 

sobre administraci bn de personal. :V son :.:ioS<~m.!i·S-: : .. indica..:..·· 

Relaciones Industriales. etc •• · Que: ciados en 

.. -. .. ··- ... 
dos; v no l)ersonas que presu111en de:.',.te0et"". m.i.s. _;·:~~~'i·~·~~'d·~~~~': .: Para 

entrevistar sin tener una orofeSidn ·d~·t'erni·i·n'ada··~··'¿'~.:::~~-~;~~;¡:~·~·~~ ... '.es 

incuestionablemente la or~cti~a mAs · .. :.~~:~:~:Í:~~·~~~~·, ~·~~·¿:~'l~a·, ·.;. ~..;:( la·-
. ~·.~ i"' 

seleccidna cada oroqrama. de -·sele'cCÍ.df;;·: i'n~·l~v·e ·;·:~n~·~\J-: ·~j,~~ .. e·n·t~~~i s~· 
,.,_ .. ._,.; . .ri . •, 

tas" a pesar de la publicidad· quet.!ie:. ~a./dadri-.:·a(:ú'~·~<~~~-./~~:·~·:~"b·a~- ":Y' 

e'Iementos defini t'ivos :.'eri 1.-ei:·t.·ro~e·s·c,,_:(j~\Sé'1·e·cc .. i'bi'..'~ ::.:las - · ~-f·~~-~a~<--

9eroeralmerote son suoh.;;ent,;.das'{;o~\~e~i;:;;;;j,.;\}~·· t ·>· 
Ademlls.. la e_n t ~ev is ~·~·}:é·~,_:,~ i.(n~· :'),;'a·:~i~·.j;·~~ S' t il:a~~\:i·r:~d~ ·:.d· e · com1.1n i ca-· 

Ci bn i nte roers~n~ l.' qu~ <t ~ ~·rie.~:·~·O:~-;,''~b·~:~··~o} Ob··~1~:~·e:;:_.\:1·e-rt¿/' ' .. i ~."~:Ó i:-~~--:. 
cibn de ia cu.a1.:·:~·~ ·:t~~.~~~·::d:~t~~¡¡.i~adas ... ~.:de~{S·i~ne·~.·~ -. ~<t~1e's·_" corno 

eva luaci bn V .e!"V,1'0. a··· 1i,'·. ·~~P-.~~ .. ~·á' • ._:En·::ca~~'. ca_~o:·. ~sP·e.~i:t·~~o · · .~s el 
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~ntrevistador ouien determina de antemano el objeto de la entre-

vista. pl~nea s~ procedimiento. orevee el ambiente adPcuado V 

conducP. la entrevista de acuerdo con los objetivos que persique. 

Las entrevistas deben efectuarse seo,1n las necesidades del ¡puesto 

v del candidato. '-..,ero de cualq•Jier- forma se aconseja utilizar una 

"Gula de entrevista". Los psicdlo9os con a~plia experiencia V 

conocimientos han ver11do dc!ndose cuenta cada vez mc!s de los 

ras9os inhere~tes a la entrevista de empleo v de sus limitaciones 

como base para predecir el ~xito en la orqanizacibn del trabajo;· 

este reconoc1•iento ha llevado a los estudios oue desarrollaron 

"entrevistas modelo". 

Ademlls se deben crear entrevistas mod~los para as!° :'evitar o· 

tratar de correqir- qu~ persoóa~· ·con·. prej.uicÍo,s •.. coil ·,;::~·~·~~:~.~~~~··i·~-s ·_:. 

car1di d~tos · C~vaS·· :~¿t.~ ,~.~~~s\é :v'_::o~~·~.~~, .... ~-·-~~-''.:¿~·vi Sta' .. :-~-~~ar•· 
si mi lares a los de el .-os·~-- Co~o ~c;~·:.~j"~~·~-f~.::-d·~~¿·~r~~~-~5.:~~-5· ~ ··c~Aa~-· 

ner,, la er:1trev·i sta como ··f~S~.~ ·i.a~-~··i,i~·:,:.·~·.;r:~~··{d~·~-':.:.~-s <·~·~:·: _:.~~-~~i ~ir: 
-· !:,_:: ';;_-. ' ~ ,·:.;~ :-:. ·.::: ,; '·. 

favorezcan 

que las caracterfsticas sObi:és~-~:-i~~te·s:/dii",:c~'n'di·dato ·:,do•i~en'· la. 

a1>reciacilm de su Per.sonafid:~ ·c-Ofn~~:'.~~~-.· (~:~,~~~·10·:· .. si la .. )!lersona 
. ··.· .... ·.-·>.-.;. ·,-·).):,~\:(;;'.;-.~~>>·'/.·· .. :<·: :.:'.::-: ::: 

entrevistada tiene voz ·aqradable.· se·:,expresa' bien, la· forma de 
. ·':·· ; .. : '•. 

vestir. la apar-i encÍ~ ·_f ¡'sic¡~.·~· :i;'~·~~~;.c~·s d~.t~i ¡·~s - . de ~oda les)• 

que pueden h~~-~~ ;~·~·~ ::: ¡:~;~~~i:"'.·-~:~s .' .. >d~-~¿ cualidades califieaciones· .-·"- - '•'.~ 

resulten mejores. 

Por- eso se _insi~te, en:::·~··1a¡;;,·r:~r-.~mOde1·os o -~gutcls de e'ntrevis.:.. 

ao l icaridO . crit;_~~·'.i:~·'._.,:i~·~;.~~,?~~-:i·~-~~~~~··, ~· ¡'Ínparcia l: .:d~~~·r~: del tas, 

desarrollo de_. la en~~C:~i.St.~-~<,.,~i~Oo·;>~j ~-enÍr-evi stador--:~~ tendrt-a. · ·,Jn-. .--: -

oapel <1ue int~~-~~-~i~~;-a·.·~·¿_ .'~~i\~~·i:~-·-~.:_:· s~lo: ser(a··;U~:::~~¡~·ca·~;¡~,-·. ,de 

machotes. 
. ')'._: - .. ,., -

El desarrol.lo de •Jr.a entrevista· puede s·er-· como .va se "'encio-



no en el c.lpitulo 21 

Di r-iqida No dirigida 

Ori•ntada libre 

Activa Pasiva 

Entrevista no diri9ida .- Es la que una vez se ha explicado el 

fin de la entrevista. se le pereite al entrevistado escoqer un 

tema del que desee hablar. el entrevistador debe seQ•.Jir las ideas 

del entrevistado ~ostrando inter~s en lo que dice. no se ca•biar~ 

de te•a de conversaci&n y solamente to.ar~ parte en la conversa-

ci6n cuando sea necesario para que el entrevistado siqa hablando. 

Si el entrevistador hace preguntas ser~ en forma no comproeetida 

y sin sugerir la respuesta. Tene•os que en la entrevista no 

dirigida. el entrevistador toma un papel fundamental "pasivo" y 

oermite que el entrevistado decida el te~a v lo que decida decir 

sobre '1-1, es decir. siendo una entrevista "libre 11
• 

la entrevista dirigida.- Es con el objeto de cubrir a1··· 

•~Xi•o de •aterial en una sola entrevista. es necesario hacer 

tantas preguntas co•o el entrevistado pueda cont.estar y .comDreh

der; este ai!todo tiene la ventaja. de forzar al Su_jet~ .-a'.· r~sp_on

der espontlmea•ente sin qran present;acibn.En este··tip~· ·de entr-e

vista el entrevistador .. orienta-activamente." :al '.:...~~t,r~vist~do a· 

travl!s de una serie de te•as predeter111ina~o~ .. :Se9-1n· el ·puesto de 
. :.~. 

ciue se trate. 

Por supuesto que en las agencias d'é ~-O~~C·ac.fones. la 

vista que se adapta. serfa ·la diri9ida~--~· ... t~ñt~d~ ~-~~ti.va; 
,,-::;:::-:··:· ·. _.,· .. : .· 

tiene la ventaja de no desviar el' temá\~ue·. ,i:··1a. a.:.eÍlcia inter·e·sa. 

V no estar e>eplor-ando temas. "qu-e ·~i·::·~-~-~_:.:e~i-~Í-ad·~ hava elegido. 
. . . . .. -

por lo que ahorrarla tiempo por .'.:.~bas pa~tes. La. otra·· clase de· 

J13 



entrevista que no es diriqida. pasiva v libre. puede surtir 

efectos para otra clase de puestos euy casuales. 

Al finalizar la entrevista • es conveniente que el entre-

vistador anuncie que se acerca el final. como frases co•o1 

"'Antes d• ter.inar voy a hacerle dos preguntas •.!s ••• •• 

"'Nos estamos acercando al final, pero antes quisiera que •e 

dijera ••• " 

Es una forma cortes de despedirse Y ade•~s avuda al indivi-

duo a prepararse para terminar· con !!Hito la entrevista1 ven el 

preciso momento el entrevistador tiene Que decidir los Dasos a 

se9uir e infor•ar clara~ente al entrevistado qu~ va a suceder. 

DOr eje•Plo1 •Le avisare~os por tele9ra.a, carta la decisidn a la 

que l legue•os " o bien "Co•uniQuese conmigo el prdxitno a.artes 

a las 11:00 A.". alguna frase que sobre entienda, pero claramente 

la decisibn del entrevistador. 

Cuando pueda continuarse el trh~ite. se le avudarb y comuni-

car~ lo que deber~ hacer el solicitantea si por el contrario al 

calificar en la entrevista de seleccibn, que no es aceptable se 

le deber~ orientar hacia ddnde m&s pueda recurrir, pero siemp~e 

respetando su di9nidad. para evitar que ten9a esperanzas que 

nunca van a realizarse v no hacer perder tie•po. tanto al entre-

vistador co•o al solicitante. 

6.- Estudio socioeconb•ico.- Es un, docume.nto en .. el c;ual se dl!.ta

llan los datos generales del candidato, SU const'itucibñ_t'~•i:liar. ·· ... -.- . - .. 
escolaridad. antecedentes de traba~O v,:·-º~-~e~-vi..c.i'o~e·s ,.<1eh~_~ales. _. .. 

Com,cruRente es redactado por un .,t,rab~-Jad~~;.'sO,~iaJ;·.~~~-~; es·:~,, .. ~-~·:<.>~~-.·· 
~ ~~'. . 

o bien por •edio ·de'.'tm: . .';'cuest'ionariO c·ón~ .·1>.~e9uñtas cuestador-



~biertas o cerradas. seqdn Jo QUe se ~esee in~esti~ar. 

El estudio soci~econbmico. no es un~ i~tromisibn en la vid~ 

privada del candidato. sino co•o su nombre lo indica es ur1 estl1-

dio de las condiciones ambientales. sociales. cult~ral~~ V eccinó-. 

•icas. las cuales inf"luven en forma determinante para ·est;..-:i·~t~.-.a·r.. 

la personalidad. De la f"ormaci lln de dicha personal id ad·. de'1.~~der:t..': . . : 
··.::: .!""•: 

Ja actuacibn ante la vida en qeneral v partic•J.lar.me~t·e 1frí/.'-~,ª "Vfda··, 

laboral que es la Que nos interesa. 

Se considera que este tr~mite es indis"e'ns~·~·¡·-~ :::~-e~·}:<to.rma 
co111pleaentaria para la seleccidn de pe¡..so~:~i:·~:: -:·"t~'.;"§~-~;~;~~~~}~:~·~¡·~·~·;·:._~.· 

' . \ :. ·;: ·, ·~~·:' 

del detalle y la rtr·ofundidad con 0•1e se debe\1: :haC::e,..-·._··e·sto·s :.-::.eStu- · 

dios est~n en relacibn directa a la import~~-~i;:~-~-:~'.;~.;~~~;~~sabi.t'idild 
del ouesto. Tambi ~n es un factor" dete-~~{:~i-~f~.~;~t~:::.~.~k·~-~{j'~·~:-.de_;;;·· e~,-~-~" 
estudios. el costo de los· mism~~ •. :.·,:··~-~~·~''_}~;}-¿¡}~:·-.;:~,;~,~;~_:.:.,~·,i·::'.·:~~·,~'.~.~~{Ú~·: 

.. . ' .. . ·' ... ·~- . , - .,._. ;' - ·- . ~:::".: ~' ~ :-,, 

sumamente de ta 11 ado V tendrf a un e 1 e·~ado ;'Cos t~.:;:~<~· ~\,'~:_._. :::-~~ _:./_;.:.~;,·:: ~,.: .. ~~. 
Este estudio nos sirve par~. Conocef., ~1.~\-,~-<~;~~-~il~r~::":;..eCO°rib'in{C·a._"· 

del candidato oue nos ·oermi ti re.\: '~~-l~~·~·~)';~'r.:·:~'i•~[t'·;_:~:: .. ·~~<· :·~~::".:~~.1-~~~.po · 
.,. ·'¡-.;.",.· :;·,::•","."• 

homo.gE!neo con sus caractertsticas. Po-.-.>.~~·~J'i'..~'·:.::~:~·~\" ~-s·t(j:~:.;- "Je's.tudios 

tamb i ~n se comp~ueba la facultad·~.~ a~:~ .. t.~.~\~~,?~:·i},'~t~1i~\t1Jd~~a ' 
buscar que se adecuti al medio ambi'e-nte de': l'a"'.'empresa'i·'a':doride · ·se 

va a coloca~. auxi 1i11ndol~ en· aque{l¿~: a~~~ú~!/~;~.{;~J~1'}l·.l:'. ~~~~i~/ 
dere que pueda tener fa 11 as. '::.,- . ..-- ".'.:·«; .. -~.;.-:;~ .. ~r-.r·:· <: :~~,~- .,i_...::;·;: . . ''".t 

, . ''·~·:.'.'·: .. ''.1- .. ~".·~(;,_C,~·' .. :·:~:··":'·., ·: -..,_ ·": .... -- .. ,, 
En coabinaci bn con o·troS tra~~.~e·s~.~,.~.::,"sele~c_i bn : ... ~:~.~f~~:~~~a::. 

comprobar la travectorla d_e' .:·t.ra¿~j~~ ;.: .. p·a;a·;;·~·~-~~~;n¡;;~·r: S L.' ti·st'a ., ·h'a ::: 
. . . . '. ' : > .,,. . :?:·:,":-:' .{:> :-~·:·/·:! .. ,}::.~_:.: .. ::.•<.··.; :'·; .'·":· ;·;:~;.,; •. _)~:·:: .:~:;,; :,:\ _;\6.:._.;_ .. : . .' .. sido ascendente. 1 rreqular-> o._:,descendente'.\"as!~ mismo; con ··1a .~:esta-· 

:•"; ~; .'>" • ,'. • O ' >/ 'IA' > 

bi 1 idad dentr·o de -la e~.; ... e·~~:~:~:-..~De_~-~;~ c.·~tj~_~Far-~5:,~~.:·-.j~~~~~f,;·re.!ili.zaf..se\: 
estos trhmi te~ •. n·o se'. ·c~..:.-s~~· r.~~h~~º- 1\'a.ci·a "i~· .. ~~.:i~a'~e'n·:/1~~\Ya\:~~~r;:~;·. 

·'·'·,_. .. .,º_'·'· ·.:.- ·; ... ·:.·::,;- -.-: .... - • 

~.t"~Ct:u~;)'~ _en:·~,,_ cii.an· -d~"'.::r~·i~~:r~·~~:~- .. ~:ti~~ ~~as._ cia, sino m~s bien 



mente en el candidato. sino ta .. bidn ~n su fa~ilia. ~sto de~enden 

en qra~ parte en la destreza. astucia v experiencia de la persona 

que realiza dicho estudio. 

1.- Exa~en H~dico.- las agencias debertan reouerir a los solici-

tantes qye se hicieran un exa .. en m~dico antes de ser aceptados en 

el em~leo (va sea en forma particular del solicitante o de parte 

de la aQencia seQ~n los recursos). el prop~sito. no debe ser 

eliminar solicitantes. si~o oara descubrir v estar alerta en sus 

faltas QYe se p~edan detectar; el exaMen debe descubrir adem~s de 

Jas caracterlsticas flsicas del individuo.-Que sean siqnificati-

vas· bajo -~. punto de vist"a. de_.:·1a" ej_ecucibn. eticiente en 

.,. .. ~· 
·..-.ueda. e·sP~,r·~r:s·1r;-~az~~r.ab.i"e;;;.~·n.t'e-'·Q-u~ sea: transterido··~ -... ªsc_e.~~ido. 

Al.·:, rni:s~~·~.:·ti·~~~O~Ó-e.i~:/e·~~;¡;~~-;:;r;~;di¿~ del candidato identi t iCa.' sus,· 
•.• . ;:,::; ~ "·' .·» 

· cat•aci·J~d~·~·- .. :ff'·~i-~~-~¡~· ·/ ·.·.' ··· 
veri t¡·~·~~-~~·~,·-_ :,·\:le .'.·~~-~-~~:;~·~c.iás ~·~· Antes de {nqresara.- eml)leO 

de~·e~·,·. ve~~t~C:~~s~. _:~·~-~;-;·~~,~~~·~ocias que nos ha .da.do el··· can:didat~. 
las aqer.cias de 

1>01"" todos los 'me'diOs posibles- recabar infor111acibO·,. veraz a 

·aquellas e .. f?resas· en ·las cuales ·indiéd Que habla traba·jado. En 
. . '. . . . . 

~quellas e•presas en las_qu~ no~se llevan:reqistro.de:pe~s~nal.· o 
.· . 

bien iÍlmediato 

a1)terior oue fue rf!.~or.tiidó·_.1po·r'·'·e·l·".ca~did.ato··.:· q·~fi.".;n· ~,tioor- haberlo 

tenido bajo sus ordene·~·{.:·~~-~~~~~·~,~-~:~~~~---:·¡'.·n~-~_.:~~~\~¿:~.} ·_, :· 

Los datos mlts ifil~o:~-~·~··i~··~:::~ .. ~~:\:~\-~~~~ ;·¡··~~e~~~~·:·.·~~· 
.. :.< 

ref rencias 

son 
"" el 

t1,1;. 



e•pleo. sueldo inicial v sueldo final. com~orta•iento V conducta· 

dentro de la empresa. notas •alas v riotac; ¡··elevantes. Dunt•J~lidad 

v asistencia y sobre todo •otivo de separacibn. La persona que 

califique tales ref'erencias deber.! cotejar la infor·mac1.jn recibí-

da con la obtenida en tramites. anterior•s. buscdndo que coinci-

dan las f'echas. pues de no ser asl. puede ser que existan laqa.mas 

de tie•Po perdido. que es necesario investiqar con el candidato 

sus •otivos y por qu~ los habla ocultado. 

De i9ual •anera. debe buscarse la veracidad en los dem~s 

datos. Es conveniente no recibir aquellos candi4atos que en este 

trhmite muestren falta de verac~dad o que en las causas de seoa

racibn de empleos anteriores flluestt"'en problenias' de conducta• 

honradez. etc .. 

Pueden distinquirse· · dos tioos de referencias: lino es lil 

referencia de car~cter. considerada como una fuente po~e~ci~l · de 

informacibn con respecto al carl\cter y r-eputacibÍt ·~er~~ra·(: del· 

solicitante. la otra. es la referencia det empli?o · .. ante~iO~;·::,é~ aue.,.. 

se pide el nombre de una persona oue ttresumibl~11ne.nte. »~5-_t'arc! · 
:,;; 

dispuesta y podre! hablar del empleo anterior del .Só:l i'ci.-~-~fit·~~ ;· 

Las cartas de recomendacibn pueden ta1111bi~n,c1asi:fc~.·,f~;5·~·- en_:· 

cartas especiales diri9idas a un patrbn especlfi~;,;,co~'\;·q;~.~.cto' 
al solicitante en particular: y cartas 9ene·~~ie~·'.::~~~\~·~!¡·~~\·¿~r.·r:'.~~._ 

por.da'" generalmente llevadas por .:e1:.·so1-iCi ta·n~·:::;':.'~~~:.'.'.·~;·;;:~~·~as.< 
como evidencia de su car.!cte·r 'v. e·;:p·é'f.{é'n'é::~~:::/~.;-1.:~ .-<...,.,··~: ,' _.: .. ~.·.''_ ··.;~ '•\, :,,·'._.;. 

: ... ,;· . .:··" ' 

Deben 1 imitar-se ~ l v~lor~ d~-·.:la~-~·.;:~f-é~é~·2¡·~1~·· V:-~·~~·;:}~s.i~;~ ~,~~tas . 

de recomendacidn; la~ . ~e te·~~·~hi~~-:·::d~~i~~ .. ~~~-t~:;,~-::·'ci~-~·¡··t.·'i~m~.:/t:~'.':5·é~Ari 
seleccionadas por e~. sol i~i t~·n·t~·:' ~~r~·~::~-~;~l•.Ú ~··' ~:~·i~fíl'.~·~·t~:_: · ~~'~:e.1 l·as 

personas ~ue -t.abl'ar!tO ~:¡·~~·: d¿, l>l .~Las.' ref·~i~;.~·¡~·~ de empleo 



oued•n ta•bi~n ser seleccionadas en for~a de dar el no•bre del 

~upervisor 0 jefe del solicitante como amistoso: alqYnas respues-

tas favorables sobre referencia Y cartas de reco•endacidn. deben 

ser reconocidas co•o esfuer.::os para deshacerse de e•pleados 

insatisfactorios. 

Las personas noMbradas como referencias pueden •ostrars~ 

renuentes a proporcionar informacidn critica • .Js a~n. si estos 

comentarios. van a ser conducidos Dor el solicitante: las llama-

das telefbnicas como co~orobacibn de referencias evitar alg~na de 

estas dificultades. particular•ente si las personas que intervie-

nen en esta conver·sacidn se conocen bien una a la otra. La natu-

~aleza confidencial de la solicitud de informes y de las res-

puestas. siempre hacen notar en la comprobaci~n de 'referencias, 

debe ser considerada cuidadosa~ente. 

'9.-Decisibn final del entrevistado·r.- Si .bien t·odos' lÓs pasos en 

la seleccibn. son important.es, él paso·: critico es la decisibn de 

aceptar- o rechazar al solicitante de e111pleo. Es en e·ste punto que 

la accidn del seleccio"nador de.1a·agenCia originar~ una p~rdida o 

una ganancia para la e~presa a la que se oresta el servicio, 

seleccionado a un indivi~uo que posterioN'Dente resultar~ en 

empleado super-ior. se habrd. obtenido una utilidad seleccionando 

a una persona que despu~s co11nprobarh ser o insatisfac_tori~·· o 

bien rechazando a una· persona potencialmente Pr?ductiv~ •. se. haÍ:>ri!\: 

obten.ido mala. ~mage-n .. _de la a9encia. Es convenie.lte:por:ta.nto•. que

se le d~ una ~-OnS.idera.cibn cuidadoSa a·l -~~De·~,·--, dél .,:·~-;~~~~~·:':·:de 
tom<1r decisiones. Lc;is'..ietaUes dtferir!ln p~ra .cada>02o~p~r,{,i. .•in

embdrqo, .· -~·xisteil. al~'UnoS factores ·IJ"ue .no debe.O, ser : 1>a
0

S.:ld~s ·.por

alto en nii19un~-'sitU.a<Úbn. 



Puesto que la accidn de to•ar una decisidn es virtualmente 

el illti•o paso de la seleccidn. la disponibilidad oie informacidn 

no deberA representar un problema esoecial•ente si los ~asos en 

la seleccibn han sido planeados bajo el punto de vista de obtener 

la •~xi..., infor•acibn. ?Deber~ darse •~s oeso a ciertos datos Que 

a otros? ?DeberA darse preponderancia 3 las i•Dresiones de una 

persona sobre los de otra? Estas preguntas v otras si•ilares 

deben ser contestadas va sea i•Plfcitamente o exolfcita•ente Y de 

preferencia en esta ~lti•a forma. 

Una de las principales preguntas que se presentan es: 

?CuAnto peso debe darse a los hechos acerca de los solicitantes? 

por eje•ploi ?Deber~ dArsele prioridad a la puntuacibn de l~s 

pruebas 

deseable 

sobre 

es 

los juicios del entrevistador? E_l,. ·pr_oce~imi~r:-to_ 

que cada aqencia como polftica·.v .sÍPg•ln · et' Di.Jest~~~·· 
,_ .. · ....... , . ·· .. 

deter.ine qu!! infor•acidn tiene ma-vor orediciivO~ Y .... d.ec~d~.· .. -:.·. :: 

como .. 

puede ser obtenida m!ris efectiva•ente esta 

encontrarse 
: .' ····:_·"·:·.·····" ' .. · . 

de la co•Dafrfa que solicita el emoleado. son los indicadores m.fs· 

valiosos Daf"a algunos puestos mientras que p"ara .otr:os. ·los mejo-. 
' ' 

res ser~n las puntuaciones de la pruebas. Un ,enfoque conveniente 

al problema es el manteni1niento de· procedimientos flexibles que 

permitan ·et uso de los tipos de infor•aci~n que han comprobado 

ser los más valiosos. 

Vale tener en mente que si bien es imoortaote rechaza~ a 

quieoes no llenen lo est~nd~res mfnimos. el· ~roceso de seleccidn. 

deberd illADlicar algo •.!s que encontrar defectos.· El solicitaftte 

deber!ri recibir una oportunidad de mostrar su valor el cual' en 



alqunos casos. bien puede co•pensar cualouier debilidad que pued~ 

tener: se ha sugerido oue to~o selecc1onador debe preguntarse si 

su •~todo est~ enca•inado a enviar gente mediocre libre de cual

quier debilidad o si estA enfocando su atencibn a seleccionar 

pe~sonas con potencialidades u cualidades. 

Siendo tan iMoortante y responsable la decisibn del entre

vistador y seleccionador. es por eso oue esos puestos deben ser 

ocupados por profesionistas Psicbloqos. porque ade•As de la 

especializacibn sobre la actividad de Administracibn de personal 

en la que es intrutdo sobre las thcnicas de Seleccibn; haber 

alcanzado un nivel acad~•ico v cultural. no •uv co•~n; tener en 

un mo•ento determinado una personalidad ; es por ende. superior a 

personas oue por el solo hecho de tener cierta experiencia. 

presu•e ser culta, etc •• v carecer de profesibn. desean ocupar 

esos Duestos. 

JO.- Oespuhs de tomar Ja decisibn. el seleccionador de candida

tos. se enviar~ al solicitante a la e•Presa que requiere de tl, 

para que lo reciba v el Departamento de Personal o el Jefe inme

diato. con quien va a trabajar lo pueda seleccionar co•o e•oleado 

de la co•parrta. 

El solicitante deber~ acudir a la empresa donde lo envla la 

Agencia con una carta de presentacibn. clara. en cuanto a infor

Macibn del candidato. escrita a m~quina y con previa cita. para 

que al lle9ar el candidato sea bien atendido v la co•oa~la tenga 

un antecedente de su lleqada. 

11.- Es conveniente v aconsejable oue posteriormente de la colo

cacidn del candidato dentro de la co•~a~fa que req~iri~· el puesto 

Y des~u~s de cerrar la operacidn. es decir. despu~s _de · que Ja 

1~ 



coMpa~ta liquidb los honorarios de la aqencia. llevar un control 

que contenga el criterio de emor-esa v del empleado: con ta empre

sa hablar- por tel~fono o enviar un c•.1estionario al jefe de perso

nal o jefe in'llediato p-ara conocer su 11 Seguitniento laboral" oue 

tiene el candidato en la comDalHa. Si lo que se predijo resul td 

asf o ~or el contrario no tiene las cualidades que anota•os. qu~ 

ascensos ha obtenido. su comportamiento y conducta. etc •• v ast 

•ismo el candidata. si se siente a 9usto con la CQ~Da~fa en los 

puestos que ha obtenido. etc. 

Asl de esta forma las Aqencias podrhn controlar-se. ver-·i ti.:; 

cando todos sus "aciertos• o 11 er-rores 11 que hayan hecho: .·~~r:~· 

poder corre9irse en un futuro inmediato v s•.nlierar ast a _la comoe-·, 

tencia v co•o medida de control administrativo. 



CAPITULO 5 LA. FUNCION DEL PS!COLIJOO DEL TRABAJO EN LAS BOLSAS DE 

TRABAJO V AGENCIAS DE COLOCACION. 

s.l ANTECEDENTES 

La exoansibn industrial en H&xico, en los a~os 70's es de 

t~ .. anscendente i•oortancia, el desarr-ollo e•oresarial crece debido 

a la •oder·nizacidn de los instrumentos de trabajo. desde el punto 

de vista de procesos tecnolbgicos. materiales v de tunci~n admi-

nistrativa. Con estos camt•ios: como el uso de comoutadoras. la 

osicol09fa aolicada a la industria se intensifica; los osicdlogos 

entran con tuerza en el Area de Seleccidn v Capacitacidn de 

oer·sonal, trabajo Que antes hactan profesionistas de otras .!reas. 

(Garcfa HarQue2,l992) 

Se emi:•iezan a or.;ranizar despachos de asesorla en Psicolo9!a 

del Trabajo, asf como Bolsas de Trabajo v Agencias de coloca-

cibn. E1·1 1971 en la Universidad Nacional Autonoma de Hlncico. se 

a~robb un nuevo plan de estudios que va inclula en el ~rea de 

Psicologla del Trabajo en los ~lti•os se•estres de la carera. En 

este a·tio la Secretarla de Educacibn Publica aprobb el reconoci-

miento de- la psicolo9la como una profesibn fue asl como la enze-

?iansa de esta carrera se a•plio en varias universidades del pals. 

Apartir de 1971 ~e sustituve la palabra 11_1.ldustrial" por 

""Tr·abajo". va que la .pri-.era .se considerab.:i liMitada respecto al 

tipo de or9anizaciones.·-desde entonces la especialidcÍd- de la 

osicolo9fa del trab·~j·~· ~on~·in~a· vi9ente.(Garcfa t'larque~.'t992). 
Hasta 1975 . el. psicolo~o se dedicaba exclusivament~ . ala 

seleccibn de personcil aPlicando pruebas psicolo9icas y 4!.ntrevi·s-



tas. para Jos SO's las funciones del psiColo9? ·del trabajo se. han 

a"tpl iado ·a : 

l.Administracibn de personal. 

3. Seleccibn de personal. 

4.· Capacitacibn. 

5. Pro9ramas de induccibn de personal. 

6. Programas de motivacibn e incentivos.· 

7. Pro9ramacidn de ambientes laborales. 

8. An~lisis V evaluación de puestos. 

9. Valuacidn de puestos. 

10. Sueldos v salarios. 

11. Desarrollo organizacional~ 

12. Evaluacidn del dese•oeno. 

13. Entrenamiento de nuevos empleados.· 

14. Estudios de proble~a~ de.oersonal. 

15. Elaboracidn de orogramas de proclll~·tiYida~. 

16. Orientacidn profesional. 

planificados en la orgañiz:icibÓ .•. hi~{~~~: y:· ~~.·g~~-~··d~d 
el trabajo v en proble•as de er.gon~.nfa·~··.·. .~:: ···" ··:.; 

Po.- tanto, para los 90's el psi~4log~ ti~.;~ t <ÍmPÚ.;: ~~mp~ 
...• ·,);',. :· :~: :Oí·". 

de accidn • El panora•~ socioeco~o~~.':7~ ~, 001} ~~-~~:·:,-v· cul t:~~~-f ···nOs · 

permite ver 01.Je M~xico· necesita c·a(t"a· .. ,vez" m~:~-~~~~{~.~~'sOn~l :-.. "c;aii"ti"~' 
cado. La productividad del Dafs'debe<eiev·~r~·e-·.'.'·_\,·",es'·_·¡-.;.~·~·~t,~~·t·e" ... 
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psicoloqta va oue jueqan un papel i•Dortante en el desarrollo de 
nuestro pats. 

5.2 Los principales trabajos de los psicoloqos del trabajo en el 

drea industrial estan co•orendidos eni 

S.2.1. Ad•inistracibn de personal 
(Incluyendo el reciutaMiento v la ad•inistraci&n 
de sueldos y .salarios) 

s.2.2. lnvestiqacibn de pruebas 

5.2.3. Trabajo con las per-sonas 

5.2.4. 

(Incluyendo el asesoramiento de personal. pruebas 
de ad•ini'stracibn y desar-rollo qerencial) 

AnAlisis de la oroanizacidn 
(Incluyendo ev~luacidn de actitudes y asesoramien
to de la oerencia resoecto de la poll~ica del 
oersonal). 

5.2.5. Desarrollo Orqanizacional 

Otras dreas i•Dortantes de actividad es la inge
nierta humana y el adiestra•iento. 

5.3 Problemas psicolb9icos generales en la industria. 

El problema de la adaotacibn de los hombres a las tareas 

requiere que conozca•os la forma de analizar las aotitudes • . v 

es to es ouramente un poroble•a psicoldgico. Para hace ... la adapta-

cidn adecuada. sin embargo. la tarea debe ser tambi4n analizada 

de modo que sepamos qu~ aptitudes buscamos. Si las aptitudes que 

reouiere •Jna determinada tarea son demasiado co•u~lejas. el psicb-

1090 puede cooperar con el ingeniero para reorganizar el trabajo, 

de modo que la tarea se vuelve a proyectar para utilizar en su 

mayor grado las al.,,titudes Que sean aDrovechables. (Norman.1'95~). 

Ense~ar o fortaar a los hombres para las tare~s es otro 

problema psi col b9ico que reQuiere un conocimiento fur1damént;ai del 

tema que se ensetia. "ejorando la adaptacibn del ho•bre a. su 

tr-abajo .. se incrementan tanto su efici'encia como su satisf'~ccibn .. 
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en el trabajo. (Zendejas.1990) 

La volunta~ de trabajar es en qran manera un problema psico-

ldgico. El incentivo econdmico no es suficiente para obtener la 

cooperacibn. porque la voluntad del hombre no se puede co~prar a 

tan bajo precio. Incluso las decisiones de la al ta di reccibn no 

pueden se reducidas a un motivo utilitario. El prestigio. la 

libertad de eleccibn v la se9uridad llegan a ser lo ~~s i~portan-

te, una vez satisfechas las necesidades bhsicas. (Zendejas.1990) 

Por otro lado. las relaciones hu•anas son una oarte i~oor-

tante del objeto de Ja Psicolo9!a Social. las relaciones de los 

empleados con los de•As v con el supervisor est~n •uv influen~ia

das por la conducta de ~ste. La for•acibn de los suoervisores· en 

la direccibn de reuqiones y en el trato personal con· los eMolea-

dos es una t'arte importante de su desarrollo. <Zendejas ,.19.90). 

Asf miSPlo. los problemas de la tatiqa y del ,·abur"rim.iento son 

psicolbgicos por" naturaleza. Las leves que de~crib'en".'~u .. ··aoar-Ícibn 
·. '" - _· ~~· -, '.'>. 

se relacionan directamente con la ntoral v,.C;on:· .. la·,:p"r.od"uC:·c.ib~·~ 

Cd1110 producir •.!s con la mis•a cantidad d~::~~e¡:.-~f·~: .. ·e·~-.;~~~- ·~~~biema· '• < ...... 

del te•a. <Zendejas.1990) 

Tambi~n el problema de los accident~s:indu~trial~s t.iene un 

aspecto psicolbqico. El ingeniero.,~·~~·~··c~ncebir mecanisaos para 
. _. ·'.• 

la seguridad. pero debe concebí rl~~'.."·ct~· modo Qu'e · 1 os. ··t.o'.mbres lo's 
.. ,····. 

usen. Despiles de ser solucionada eSta·· parte. ·del 

Quedan otras muchas. Hay qente Que 

competente 
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psicoldgicas P•ra prevenir los accidentes. (Zendejas.1990) 

Otro tipo de problemas son aGuellos que aparecen en rela-

cidn con la conducta individual. Hav siempre un cierto nd•ero de 

oersonas que est~n deficientemente ada~tadas v encuentran dificul 

tades oara continuar en cualquier parte. Tales personas necesitan 

la ayuda de un osicdlogo clfnico. Aunque la aolicacidn de los 

orocedi•ientos laborales adecuados reducirdn este n~•ero. el 

emoleado •al adaotado serd todavfa un caso esDecial v requerir~ 

un trataeiento individual. 

la aolicacibn de la psicologla a la industria debe orientar-

se a estos proble~as. Se conoce lo suficiente co•o para que sea 

oosible una aolicacidn directa en ~uchos casos. En otros. el 

conoci•iento de los proble~as esti•ularA la investigacibn necesa-

ria v conducir~ a grandes pasos hacia su solucidn. Solamente a 

trav~s de la cooperacidn de la industria y de la ciencia pueden 

alcanzar las amplias posibilidades del desarrrollo industrial su 

·La responsabilidad que tiene el psicblogo, en base a su 

formacidn aCad~mica. es la de opti•izar los asoectos conductuales 

de los recursos huManos de la or9anizacibn para la cual presta 

sus servicios estableciendo Dlanes a corto. mediano v largo 

plazo, asl co•o su i•plementacibn y control. 

Una de las funciones del Psicblogo es la de intervenir en 

el contrato colectivo de trabajo. atrav~s de lo cual se buscan 

condiciones favorables tanto para la e•presa co•o Para los traba-

jadores. Y con ello alcanzar una ar~onla dentro de las estructu

ras sociales·, pro~orcionando los ambientes requeridos por los 

grupos humanos· para efectuar su trabajo con el mavor grado de 



eficiencia oosible. (Baz Olivares.1995) 

Para analizar y eoter1der- la realidad se reQuier-e de un 

•ftodo,. de ahf la i•Portancia del estudio de Ja osicolo9fa. El 

psicdlo90 debe presentar co•o caracterfstica esencial una capaci-

dad de vinculacidn con la comunidad orqanizacional. va oue si 

desconoce sus tradiciones. proble11nas. anhelos v expectativas se 

ver.! iaposibilitado oara estructural" un cli•a laboral iddneo oue' 

permita un buen funcionamiento laboral. 

Si el responsable de la seleccibn de per-sonal no estb_ cap:a

citado en el manejo de las pruebas osicolbgicas. la entreVista v. 

los aspectos conductuales. por ltica profesional no _debe h~c-~_ ... 1·0 

sin recurrir a la asesorfa del psicdloqo. (FernAndez.1992) 

Al sel" el reclutamiento un pre-requisito de ._la _se:le~~-i~·~· _: __ ··~a 
a ser-. asimismo. un tactol"' limitado de su eficiencia. oa·r·.:10.·,,:iue 

demanda una atencibn mavo ...... un uso m!ls intenso de tl>cnicas .Cl~.e 

tiendan a mejorarlo. v a un reconocimiento cnbs extenso, de su 

importancia. (FernAndez.1992) 

5;4 IMPORTANCIA DE LA FUNCION DEL PSICOLOGO 

Es de vital i~portancia el elemento humano. debido a que 

funge como coordinador o com•ln denominador- de la eficiencia' de 

todos los deeAs factores• va que estos son manejados v ~perciid"os : 

oor el elemento hu .. ano. por lo tanto. la colabOracibn def~ lJ'erso-
·. '-,' .. ;". 

nal V sus actividades influyen o condicionan di,.:e~.t~-~;·~~~.<::: ,sObi;! 

los recursos obtenidos en ·todos los d.em!ls ·aspectos.···= i'i~m.eSe 
·-:- .. , '-.•. '='·. __ .-·-:: •· .· -· 

oroduccidn de bienes o serviéios; -finanzas·.;-· ~_e.n·~as.·~· .. ·.·~~~Dr..a~~-: 
reqi stros. etc.; ·e l. ·me.ior e<1uipo. los ·m'~j~reS·_:··si~-~~-~a~--.-·n·~.·:;t·Un~~ó-

. •. ; ·. . ''· -.:: /.' .:·_-(: '-'. 

nan debidamente si son ooerados y manejad~s 'c·o.,, ~l)~t~ ~·_-·de. "mala 
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9an•. o disgusto. etc •• de tal manera que es necesario un buen 

recluta~iento y seleccidn ~e pe~sooal. que el ~ersonal te~qa en 

cada puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el perso-

nal preste su m~s a•Dlia colaboracidn. (Chruden v Sher•an.1976) 

El proceso de seleccidn i~plica la obtencidn de toda la 

infortaacidn que sea posible acerca del solicitante. con el fin de 

lleqar a una buena decisibn de empleo. Si bien existe un limite 

pr~ct1co sobre la cantidad de tiemDo Y dinero que puede emolearse 

para este DroDbsito. el acopio de los datos pertinentes que 

cubran las distintas facetas del individuo. por lo qeneral pueden 

ser de provecho para la orqanizacidn. lo mismo que para el indi-

vid-..to. 

En tanto el psicbloqo desempena la funcibn principal en el 

proceso de seleccibn. el ~xito del programa taMbi~n deoende del 

esfuerzo de los gerentes que est~n i~Plicados en las decisiones 

finales acerca de los empleados. pueden descuidar la necesidad y 

la oportunidad de ejecutar esta tarea en una forma adecuada. el 

psicologo no sblo debe poner el buen eje~plo por su aplicacibn de 

los •~todos ~~s confiables v v~lidos. sino ta~bi~n debe esforzar-

se para Proporcionar ayuda v orientacibn a otros de los que 

participan en el importante proceso de la seleccidn de ~ersonal. 

CChruden v Sherman.1976) 

Debe to•arse en cuenta que si el personal no tiene la capa

cidad indispensable oara llevar a cabo las labores Q.~e. se ·le_.·. 
. . . 

asignen. indudablemente. aunq~e quiSier_a. ·no·,pOdr.ra·'des·e,np·ei~-;.·· ·en 
: ·-~ :· >: .-'. ::·· 

forma eficaz su trabajo .v .Dor .co.:;~¡·~.~·ient·e· ~-Xi·stir"f~·:· :~frJves 

deficiencias que Dodrfan llevar·a·· .·.:·~'.~·~b·~-.~:~·~··', 'inad~~~~~o~7.: un 

person.al incapaz. al.1n'".cuando tu~Íera la ~-~ena,: .. ;¡Ofciativa ··de 



colaborar. lleqa a constit.uir en elemento que quiere. pero no 

puede ayudar a un desarrollo adecuado para la orqanizacibn. (10) 

En la profesidn de Psicoloqfa. sobre todo en la aplicacidn 

de Druebas Dsicoldqicas v en la entrevista. la existencia de 

t6cnicas resulta su•a•ente importante. Las personas que pretenden 

utilizarlas no son profesionales. por Jo que deben considerarse 

asf hasta que ofr-ezcan evidencias que demuestr-en la e>:acti tud de 

sus pretenciones. (Chruden v Sherman.1976) 

Una de las razones m~s imoortantes DDr las cuales debe 

utilizarse a un Psicdloqo experimentado en la entrevista Y aoli-

cacitm de pruebas psicolbgicas dentl"o de la industr.ia, radica en 

la naturaleza de los proble~as que se presentan dentro de la 

seleccidn v el reclutamiento. Los candidatos o e•Dleados que_ .se 

someten al reclutamiento y seleccibn se preocuoan va que .cr:een 

que un m1al desemoet10 en ~sto puede costal"le .su t~abct.jo. Si no s.e 

toma la precaucitin de elimina,... estas ideas, pro~ablem~n·t.e demos-

traran res.entimiento. v el ema>resario se encontrar!\ cOn un gr:-ave 

problema. 

Es i•oortante la actitud del psicbloqo. Deber~ mostrarse 

atnistoso v aanifestar intef"ds personal ·po~ los su~etos~ sin dejar 

de •antener las condiciones nor•alizadas de la seleccibn. Asl 

•is1110 deber& saber enfrentarse a las resPuestas no e~Def..a~a~ 

durante la seleccibn. La caoacidad para mejorar· eS·as m~~iteStB

ciones de tal modo que ~rovoque un mtnimo d~. Í~t~'.:_'fer:~:~;i··~·-_e,~,· un 

r-equisito indisoensable t:•ara cualquier- psicbloqo~ ... _.r·~:---/~_'~~-~-~;~i· .. no 

solamente deber~ estar oreoat"ado. eh las tdc:1~ica~,.-, __ ~~n?;-.o~'e'. .. "de·b,~r·Á·. 

pasar tambidn un periodo de aorendi.zaie Con·_:\.m ~:-Dsi·~~lÓ9Ó exper·i-



•entado. 

Segtm Ramirez (1993>. en una determinada empresa. la seer-e-

taria es la Que aolica las pruebas psicolbqicas; que el jefe de 

per·sonal propone pruebas intimas v privadas a las candidatas& que 

cientos de entrevistadores sin preparaci~n re9a~an al entrevista-

do; ~ un incontable n~mero de situaciones intolerables e i•posi-

bles Je admitir· por parte de un profesional en recursos hutnanos. 

Asf •isao Ramirez afirma oue el el ~rea de recursos hu•anos. 

dicho profesional deberla estar personificado por el licenciado 

er. relaciones industriales v el 1 icenciado en psicolo9la indus-

trial. basJndose en Que los programas curriculares de ambas 

licenciaturas cubren el perfil del profesional en recursos huma-

nos .• 

Ballesteros (1982). enfatiza la necesidad que tiene un 

Dsicdloqo industrial de do•inar. por un lado. los conoci•ientos 

psicolbqicos Que permitan explicar la conducta del ho~br-e v. por 

otro lado. tener conocimientos del trabajo v su organizacibn. lo 

cual le oermite ampliar cáda dfa m~s su campo de accidn dent~o de 

la industria y perfeccionar' las funciones q.,1e ya desempefia~ 

Es i•Portante Que sea un D·sic'dloqo el que lleve a· ·cabo el 

r-ecluta~iento, la seleccidn y la inducci~n de personal. ya·.·que 

entiende al humanO como un ser social. din~mico. con .i.l~-~:~~~~~·~,~··~: .. 
sensaciones. percepciones, aptitudes, actitudes _·y·. entre 

.·: ~ :i<·;· . '·.'.,
ftltH:hoS: 

_-,_,._::,',·· 

otros elementos , con individualidades especificas, ~U~ io ·:~-.;-~~~i
-" ': ;~ ; ",; 

tan para determinadas actividades laborales. 

Asl la imoor-tancia de la intervencibn de ·~n, p.sic_b.locr'O·. en. 

estas actividades. aounta hacia dos direcciones. Por un lado 

Ballesteros (1982), hace rancapié·en el logro de una mejor adaota-



cidn del ho•bre a su trabajo. favoreciendo el desarrollo de su 

personalidad v una •ejor eficiencia dentro de la empresa. Desde 

este punto de vista se to•a en consideracidn Ja importancia que 

tiene para el candidato el hecho de que lo canalice'n al 1>1.Jeisto 

id lineo de acuerdo a sus aoti tudes. conoc imi en tos V c~ractel"l sti-

cas personales. dado que el trabajo ocuoa 9ran oare del tiemoo de 

un individuo v est~ íntimamente lioado a su nivel de vida. su 

senido de loqro, su seguridad y prestioio social. 

Por otro lado. desde el punto de vista del empresario o 

duel''ío de la organizacidn. es indispensable contar con pe~sonal 

capaz y preparado para obtener un crecimiento y desarrollo favo-· 

rabie de su empresa. De tal modo. seg•ln ttart:fr.ez {1991) para la 

empresa la i-oortancia de que el osicdloqo efect~e una seleccidn 

satisfactoria consiste en tener •ejores exoectativas ~e ur. traba-

jador en la realizacibn de sus labores. 
. .. . ' ' 

La colaboracitm del psicblogo dentro ·de estas ·.:·-;:f~.'~Ci;;ne~· 

radica en encontrar un emoleo idbneo Para cáda .s·~·-ii·~:~:~.;t.~-~~<·~~e~: 1~ 
. '.::·~ ·:·' 

•edida de sus posibilidades) v proveer a l~ i"~du.st'~fa'~\·t·~~b~·j·~·do:... 
·, ~: ,. 

::: id::D::e:id:u:el i::::::::e: :: ::::::;F:;~·~t~~J'f~~i::~sa;s~ la 
La principal contribucibn que la psicolooia',Puede hacer a la 

industria. es introducir el ml!to·do"<.'Ci,~·néí·~;fi1·\."i:S~;c;· .. ·. ;~:as~· para·_ 
.. ·,· ~: , r- ·_:;. r-::. ~- ... 

der·i var decisiones que imPl i oue·n·.::y< se:··~~'o'V~ñ'::.~·~'¡:r \~;ª·.:;;, ·c~·n.-=':tt~ta 
. ·.;...,.: ',:": "" ,;·~·:.::·<~; '~·.¡':«. . -~ 

~umana; un psic~loqo q_ue;~e oé~~a\:~~~l :~~~ei.';'.\nd~f;t~i:;,;i,. esta 
interesado en crear: ci ':'':=_".'!~-~t~n_c_.ias _ ,~_P_t.imas ·:~.~r:~ .. -a._:,~-~~,l.i_z~cid_n ~e:, 

1 os recursos · hu~ano~~~-e!-·_:_1 a. i-ndus tria. a:~n :. ~."<~~~'a~-d~ ·:h:~· · 'd~·~·~-~o~~~O 
di fe rentes actiV.idad.~~-:.-.:qU".! .'Par~cerl. a.i sladaS ·~·· .. t~.d~~d :·e,~·~·ar~ · comDren-
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didas en un proceso que ayudan al logro de los objetivos de la 

empre~a u or9an1zacibn. como sonz Capacitacibn y Adiestrameinto. 

Seleccibn y recluta•iento de personal. entre algunos. Por lo que 

se concluye que los conoci•ientos psicolbgicos son indispensables 

para reclutar. seleccionar y colocar al personal. 

Los e•oleadores est~n dando c~da vez m~s atencibn al proceso 

de seleccibn debido a que reconocen que es el punto de partida 

para crear calidad en sus organizaciones. los individuos que son 

cuidadosamente estudiados. de acuerdo con las especificaciones 

e_stablecidas. es probable que aprendan las tareas de sus puestos 

con aJ.s facilidad, que sean los ~ejores oroductores y Que se 

ajusten mejor a su situ~cibn de ~~Pleo que le ha sido contratados 

sobre una base intoraa.l. CoMo resultado de una seleccibn cuidado

sa se beneficia tanto el individuo como la organizacidn. Existe 

un incentivo adicional oara Que la 9erencia tenga una polftica 

sdlfda oara la seleccidn si la tenencia del puesto oor el e•olea

do esth respaldada por el sindicato o por el servic~o civil. Si 

ur1 solicitante con aalas calificaciones es contratado y se le 

oernaite PIH'•anecer en el ouesto. es cada vez Ms dificil pa"ra la 

9erencia deshacerse de ~l •ientras •.\s tiempo per•anezca en el 

ouesto. (Chruden v Sherman. 1976) 



DAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXIC.D. 

Dado que el licenci•do en psicoloqla cubre el siguiente programa 
en Universidad Nacional Autonoma ~e M~Hico1 

LICENCIADO EN PSIC.OLOGIA 

ASIGNATURAS OBLIGATORIAS 

PRIMER SEMESTRE 

Ba~es Bioloqicas de la Conducta 
Introduccian a la Psicoloafa Cientlfica 
Laaica simbalica y sem&ntica 
MatemAticas l 
Teor!as y sistemas en Psicologla 

SEC;UNDO SEMESTRE 

Anatom1a y fisiolaqla del sistema:nervioso 
Filosofla de las ciencias 
Matem.lticas 11 
Motivaci&n y Emoci6r1 
Sensopercei-.c i 6n 

TERCER SEMESTRE 

A~rendizaje y memoria 
Estadistica Descriptiva 
Ne1 . .u-·of is i ologla 
Psicopatolagla 
Teorlas de la personaÍiddd

0

I 

CUARTO SEMESTRE 

Desarrollo Psicol&gico 
Estadistica lnferencial 
Pensamiento v Lenquaje 
Psicologla Fisiolaqica 
Teorfa de la Medida 

QUINTO SEMESTRE 

Desarrollo Psicol6qico JI 
Psicologfa Cllnica 
Psicologta Dife~encial 
Psicoloqla Experimental 
Psicometrla 
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SEXTO SEMESTRE 

AriAlisis experimental de la conducta 
Evaluaci6n de la Personalidad 
Psicoloqla Educacional 
Psicoloqla del Trabajo 
Psicologla Social 

ASIGNATURAS OPTAT_iv.<is · 
;.-. >i:.· '·. '".''. -

AREA: PSICOLOGÍA ~EL ~RABAj~' . ; . ·. 
T~c:nic:as de Investigac:i6n Psicol&.qica·· .. e~. fa:<I_ndi.is'tr-ia.'. 
Mercadotecnia Psic:ol6gic:a y anA1.~·s·iS-.. de~-~a··.<;;a_ri,ducta: del cons-l1mi-

~~~i1Jtamiento y Selecci&n T~c:nica· -d-~ ~·~~5:6.n'ai-~" 
Administraci6n de personal r· . -;· 
Administración de personal II 
Programaci&n de ambientes labora~e~-. 
Teor·la de la orqanizaci&n. · 
Sociologla industrial I 
Sociologla industrial II 
El estudio del Trabajo 1 
El estudio del Trabajo II ... 
Elaboraci&n de pruebas industri~le~~ 
Administrac:i&n de empresas 1 · 
Administraci6n de empresas 11 
An.t.lisis y Evaluaci6n de Pu.est·o.s I ·,: 
AnAlisis y Evaluaci6n de Puéstos~J). 
Ergonomta 
Desarrollo de Recursos Hu~~n~~;r: .. 
Desar•rollo de Recursos·:Hüm¿.u-i.o~~ Ir'.·· 
Desarrollo de Recursos Huffiah·os'·.·III. 

OESCR'rPCION siNTETrCA ·DE 'ALGÜNAS ·ASIGNATURAS 
. ' '.'(Por' orderi ·al fabttic:'o) 

Administraci4li d~ .,:~;.:~~~~.¡~!'/~ .,,; .. ·. ··.· /' \ ·· .. ··. ·:.··,,··.· 
AnAl i sis .d.e la ... t.Uilc.i tin·•de.~·P.e.l?s.Ona(·.en·:ei.·:'.i!tiTib ~-_t"o· '.eni~~esar.iar~:l·~·~ 
di versas .. ·aorfo'.>e in:aaC:i one'.s::·So.b·r-.e_·. 1.a ~:aet~.·i_ni str..at:i 6.n· d~ ... ;p·e·r.sorra.1.:·) ~l.l 
1 as or·gañ ~ z.aC: i o'rie s.;·~ ·as i~i smci • 1 a·:·de Scr:i ~e i "'~' ::cte~:· ·las:.¡ pri ne i oal es. 
tt!cn icas V ·es tr-~:te(iias ut'i ¡.{~~~as:. Q_U~ .. >- Pe'·r.~.:(t'en:·:·'·;~ d.·e. sa1 .. r:o 1 ~.ª'~. ~::.e.·n 
forma integrada··. v·· s:,i'stematrza:cta '.ilaS'.::··t·un·cfo'f.·e:s.:~·de '.•.'DérSon'al ··~ ,·.de Sta~··,·. 
car1do ·el'. p~p:ef1:d~~.~ ps~c·~ 1 a·go:/erl'>e.~t~/r,·éngl.'"ñ.' •. ~·;p1·.3ntéa'ncto'.:··at te.rr:a:-.'· · 
~ivas de solul:ia·n··~- la·: rrroblemAtiC:a:··'Ínhe'r-ente:·:~'.''e's'taYfuriCi&n~·· · · 

AdministracHn,de:emp~esas:I',· . .':': ;/.<,'.;':•¡''.:~•:>/ :;:': "'.·.;.. ·· 
Ar1Al is is de 1 os .f1..mdamen tos. -te6r-.iCo s.:·.- de.:. la: c'i e1lc i a'~ "a·d·~i-~-;-·j -~ Í;:~a t·¡.:_' 
va. su.s p~i':-ci t:ii'~s ·,Y ~p~·1.il~i.P.a1.e.s '· t~~·n.1.C:~,S .. :ª~:t.!:.'co·m~ .·ro·~·:· ·'p~·oce·~(~< 

:.~~~~~:s ~ · P~~-~:::!::~:·s·~~~!~!~:~~!!~: :.::~ ~~-~:~~,~·~~ ~=~ ·a~~~:~~:~ 
del psts&log"o·· ~n-·~_st~:-·~~ea. -" · · .... -··· · ' 
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AnAlisis y Evaluación de puestos l . 
Construccitin y aDlicaci&n (para un pr-oblema en par·ticular) :·un 
anAlisis de puestos adecuado, aplicacitin. seleccitin. supervisi6n -
y r·esol1.1ci&n ante problemas espec!ficos de tit:•Ó lá.b.of.·a1_.:';.·,aci~ello 
que sea si.tsceptible de maneja1--se a trav~s de siste~_as· de,:.:eva1q~-. 
ci&n no cuantitativos. Constr-ucción de escata:_s .. de.·.: sueldos -~ 
salarios a par-tir de sistemas no cuantitativos ~ue son ~~obl~mas 
especificas independientemente del nivel organizacion~l~ 

Desarrollo de recursos Humanos . , .. . , .. 
Identificación de las necesidades de capacitaci&r1 •. ,cidieStranlt"ento. 
v desarrollo de personal de una organizaci&n1~labo~aci~~,de lo~ 
orogramas de instr-ucci&n pertinente. de ac1.1erdo a· .. la .. ,·Tecnologfa 
Educativa v evaluaci&r1 de ir1tervenci~n en t~rmi1~os.' .. :~d'él· c·ambi'o 
conductual. materiales v afectos de su tune i &n .. soc:iat:~ de: _aC1.1er-do 
a la bibliografla bAsica. · ·· 

~~=~~~:~!~n d:/~~~::~· d~u~:~:~i !!c:i6n para c:ualqui~r L~~Ú'd~ lá 
organizaci6n cumpliendo con los lineainientos ·de~ -:~:-~.~.'···_,~~.~ .. ~.n~~-~·g!a 
educativa de acuerdo a la bibliografla. -

Desarrollo de recursos Humanos Ill ... , _ ..... - .,-···::.;··-·:.· .. )> :_·:·: ~ 
Identificar las necesidades de cao.ac~taC~6n~;: -· .. c:\_d~.e_Stritmie~to~ _· 
desarrollo t11er-sonal de una . or·qanizaci&n, el·abOr:ar:.:.;_: P"rOii-'amaS:" de··, 
instruccian pertinentes. de a.Cuerdo a 1·a :-"teéñ'c>1'0·9-t'á'.·.'ed_ÜC'a.t·~.·y~· :v···:_ .. :· 
evaluar la intervenci~n en t@-rminos de camb'io-/c.Oridllc-t'Ual ~--~,inatf!~ '· · 
ria les Y efect'os· de. su f1J\"1ci&r1 social·; · · ·'.,!,.;1:::·:·,'. :~- , ..• : >-· . .,~ -.·,·,, .-•. ~ .:· ... ; · 

Estudio del Tr.abaJ°o I · .-.. ·:,~;-::.:._:¿:;\~-~-~~:r.:.;_~~·:·:: .. ~:·:.-Y' · .... ~·-:,.-~-· 
Ap 1icaci6n" de' t!cn icas .. Y,. ·m~··t·o',fos: ;~:~-(~ ·;"éStlt"d i'~;:-~·- e i"Or/~-1 t"t"C~ ':.-:de 1 
trabajo a los prObl emas · de -·~~Co_rr:fdo'··v-·m~ni"i·i.~l'ác·i ~11· .. ét"e :.-;: m_~te'ria-:_'. 
1 es l desp 1 azami en to de. 1 ~s. :~.':"'aba~ adores ~i·.é-n'-', e r:~.ta1 }·e'r·'tde·~:ma.vrm1·e·r;;.._ 

;~:t.::ª::&:u::,.p::e:::b:~::;~;~LX~'.1e•. :? .;·~x~·:~·<' . . -'~·: ,·< .. j:· .. 
Di seriar. apl ic;af.. , ·y·,_e·v~l ~a~'::esc:.~1·a·s .. d·e;.~;nu;~·d·~~-i"&f;:º~~Y.t ~re~·.i··~~~~s<. 
conductas v situaciones. qué"-.-ocr.i"rren: en··;el;':.t.ffibfto'(l.:i°b'ciral.~·:;_._ ... , 

. . '": '~ _'.:'. ::'· ;:-1 ... ·.:··~. !. ; \'.~:--.. --~~~: ~.:_:·::,.:·~\;:' ·;/·~·.:/<'.-,,:, -:-: <· .. /· ··< .. :,·: ;.', <:/·. 
Ergonomla . . ....... _._., ·'« :-~~·:,.·· .. ·····.'.:··'~>·~~-:·,.' :,,'.:~:(_,:'·:: . .,_,.:<:.~·:.::~/:, 
Diaqn&stico e inter·venciOnes :~r'gon~m~ca:s>=~·1~;.e1 ~c\Po·V.? .. ::dé'.,_t·~C:riiC~·~---
Y me todo loqta expe~im"~ntat.: ~i::ii"i_c~d~o,:_.,·ct~.'.:)_a ··T.eo~.t'~ /~e~ Si"_~:~-emas ··::-y::-. 
de la Or-gani zaci l!)n _de. m~todf?.s .... ·_as!;. co~o· :.~ {s_te_!llat'i-za·~;;v·:· ,..:¿r:i :t tC'i:lr. 

~::":::::::;: :::::: ::;:z: 1

E~1 i ~¡·~· ·:f ~/~\~~t:};J~fü-iif:¡U ;~~~·~(.~¡; 
dor. · · ' .~:··· .. ·.:_::.·~< .. ·/.-' ,;·./:,:{·"~ ,~'~ f>:;·.::i·· ,,-~,,.' 
An.!tl is is e investiqac.i6·n ·: d~·i .'~r-~·c'~·s·~·~·d·e' 'com'e'r-'cial i zacil!ln • >". t"O'S~ 
atributos Y fu_nc.iones·.(~e.·.' l~Js ·prodU'c·t:os·<y'..;su·? 1~e~aC~~m' .. :·c·~-~·'_;;~_·1a:s 
necesidades h'-1man_as •· .. 1.0 S· nle_r-c:a"di:>S··_,Y··:·.·1 os·~ ,ti.lb i_ t~'s.<.'cte·.::,l"os ::·~~Trstinl."i ct 0 .:. . 

res; as! como las .fOr-m~s -~- 'PrOc~dimi ~1"!·t_Os···d~_·_-p·r~mocr"t! 1:1 ·:·~:·_'di fU·.!!·it!~ · 
Y divulgaci!rt a· trav~s de .los ·n:ie~i_o·S':."~-oCia\.le~..-.d-e _.com·unÍcaci61);:·: .· 

. . .. ··.·.~.:·: ·.' -·· ·:,-.- . 
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ProgÍ-amactan de Ambier1tes Laborales 
APlicaci&n de estrategias conducentes para la intervenci6n del 
psic&loqo en la resoluci&n de cuatro problemas tipo (simulados) 
de las organi~aciones me:1icanas. con respecto a la relaci&n 
hombre-trabajo. de acuerdo a las t!cnicas y/o procedimientos 
presentado•. 

PsicoloQla del Trabajo 
fdentiticaci&n y conceptualizaci&n de los antecedentes hist&ricos 
da la Psicoloqla del Trabajo. su evoluci&n y sus aolicaciones 
pr.Acticas1 resaltando los aspectos que reglamentan el trabajo Y 
la dinlmica de las organizaciones en nuestro sistema econ&mico. 
polltico v social. 

Psi come tria 
E::plicaci&n de los conocimientos te&ricos de los constructos o 
construcciones mAs relevantes en la medici&n psicol&qica. Selec
ci&n de los criterios apropiados para la clasificaci&n de la~ 
pruebas psicol&gicas. 

Reclutamiento v Selecci&n de T~cnica de Personal 
Describir. aplicar v evaluar los sistemas de reclutamiento .. Y. 
selecci6n tfcnica ·de personal, tomando en cuenta. los apoyos 

!:.i~~::.\,~!m!~!~~~~:!~º~o~ !ic:!~~:¿ tradicional· cte:~de·:'.¡··a:·~~-~~ 'de··, 
reclutamiento hasta l.a inte9raci6r1 del reporte psfcol6gic0\ , 

Teorla de la Organiz~ci&n · ,--.·:: .,.>·::·: 
Ar1Alisis, .aplicacilln Y evaluaci&n de los p_rincipios:del ·proceso 
o.rganizacional y sus· implicaciones conductuales•-.~asl · - como los 
modelos y'estrate~ias de ·intervención, planead~ en l~s pro~es~s 
ps1col4gicos d~ los grupos. ··· ' 

Teor!a y Ttcnica de -la Entrevista- ~---· · 
Materia te.&rico-prA~tiCa que per-mite. adqui-~i·r et ·-¿~~·~cimi~~t~ de 
los· difereñt•s' tipos de entrevis.taS, · qut'.ci\ctftudeS' tOma ·el 'entr-e
vistador V el entrevistádo, loS obs_~A~ul~s""que."Pueden".tener. en .el 
proceso de 1• en~revista •. las solucion~~·~v~nuev~s' tfchicas que· 
har1 surgido a partir de dichos o~_stA.c::.ulo.s·;_. qluf_,.es. ~a eñtr:eviStae. 
la entrevista y la comunicaci&n, li.-tran'Ste'r.enCia v·. la_ contra":'" 
tra•1sferer1cia de la entrevist·a~ )~S_·. :a~p-ectos ·e.mo~t"ónclleS .. que 
sur·•;ren en la entrevista, la secue!"lcia. de,.-la .entrevista. ra·priíne-
ra entrevista. · - ·· ···· ··· · 

[Tomado de PLANES DE ESTUDIO S~er~t~~Í~ d;;ne-~al· ~ Coo.r-dÍ.;.,~C:ie~ de 
la administraclan Escolar-. UNAM MfHiCo·.·1.906.J · · · ·· · · · · · 

·.· ... :· 
Es por lo tanto. el Psicól,OqO, el mAs" 'adeC:ü~~O~'.·~.~~:~~-.·: 

dentro de las Bolsas- -~e ·~,._~·~·~·;·~··:. ~.' A~~·~ci~s · d~ -·co1~g·~¿·i;~;~,~-:: ~·~~;::\,~-~ ;'. 
. - :~ ·..:' ~ : :. ':· . 

c1.1tor·e el c0 er·f i 1 requerido· para -_es_t_as. tun'c:Í one.s , q·1,,;~ :·s-~:_·-n:.e·nc,r~n·ar:ó'r.~ 

anteriormente. ,tanto e_n el pr-oceso d~ ·r-ecl:~tami~~·t/~· ::ge'ri~~~~·~~» como:, 
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en cualquiera que se aoliQue. Por ejem~lo en el manejo de la 

entrevista en cualquiera de sus tioos. el psicol~go es y serA 

siempre el m~s apto dado que conoce la t~cnica y los ~sos qua se 

le pueden dar a profundidad desde un punto de vista conductual y 

sobre todo humano. 
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5.6 Situacian actual de las Bolsas de Trabajo v Aqencias de 
Co 1 o cae i &r1. 

Par-a conocer mAs cer-ter·amente las A~encias de colocaci&n y 

Bolsas de trabajo, asf como las funcio~~s del Psic61oqo dentro de 

tsta, se r-ealiz& una Entrevista con 15 de tstas, de lo cual se 

puede inferir lo siguienter 

J) En cuanto a las caracterlsticas de la A9encia de colocai&n o 

Bolsa de Trabajar 

•)Afiliadas a AMESPAC 
Asociaci6n MeHicana de Empresas 
en Selecci&n de Personal 

b)Antiq6edad de la Agencia de 
Colocaci6n o Bolsa de Trabajo 

clPersonal promedio que 
coloca ·al mes. 

d)Medios que .utili'za para" 
reclutar a s~·per~on~l · 

136 

l)sf 
2)no 

53,3" 
46.6% 

1 >me"llo!i- de 1 afio 
2).de 1 a 2 al';os 
3)de 2 a 3 at;os 
4)4 o mAs al';os 

6.6% 
13.3% 
20% 
60% 

1) 
2) 
3) 
.4> 

10 a 20 33.3% 
20 a 30 46.6% 
30 a .40 13.3% 
40<a·50. :6.6% 



e)Tioos de pruebas que 
·ai:il ican T~cnicas 

Psicolbqicas 
Psir:om&tr-!cas 
De aptitudes 
De Personalidad 
Ex.!l.men M~dico 
En Amen 
Sóc i oecontimico· 
Otras 

33.3% 
33.3% 
33".3% 
53.3% 
40% 
13.3% 

··ó.~ 

se hizo difer-encia entre. selecci~n vio. r·eci l~ .. ~-~~{~~:t;.~: 
~,·: , .. ~ :··:.· ;~} .... : _;_·/·.'; cuestionar en este-reacti~o. 

2)En cl;anto ·a la~ ~a,..act~1~!stica~.dei .;;~;~~º.;~{ q~;;;•:¿Jj~I~~ < {~ .·.' 
a·~encia· d·e. · coloc:aci4'n. o --~.:~·.·1.:"~'a ~1~ 2 >f~~~~-j"~·,: ·· · · :~V·'.:\··~_,<,::·~·~·:.~.~.~ ·-~~.~~;,::;.; -· 

1 

• 

. ··' .. .,:,~· ... ·., .. : ·:..~:,·,:: --.·;r. :'.'.•.::·.·~.·-: ·.~":_-: . 
. ,,;•;- . .,.\:·!:::);~· - .. -;-

PROFESION · · ps1e:o.:ooo :,""º1 .. •.·-~ .. ~ .. A·.·.•·.·.j····.;_ .• :.'.~ü(·pRorE:sloN ._, ..... 
AlPr·ofesi~n de l~s 1>ersonas'. ~;;;f ;o.· if~~;6%: j!*~fr~~-~ :! 

·, -•• ' •.:: ':·":-.::·: .:'.? ·,!; .-~, .':' - ·-~~·.-:· _;: .. 

., :- .· - ,··· ·: .·: . .:; <~ .... ~ .. ~-· .. · .. ,. :r· .. 
~~:";!~~~~~.,ct" las p~·~•ºqtf ,·.¡·~·:.~~<· :.; ',/ s:;3% •.. ;.· : .. · ... ··. ~"" .· 
c:">Pr·afesi6r1 ·de Í~-~- ;P.e1~~onas ... ,.-73.3% , "· - :·: ... ,,·;6;.:6~~; .·: 
o:t•.1e · er;tr-eVi~t~i}. ;< .. :-· , · · 

oue seleccionan 

D)PJ-.otesüin- : .. d~·-;._ l~·-~~-~-~~·~-~·r;as:,, · - 73~3·" 
que: aol ican':orUebaS ·:':· · '· 

26.6% 
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APOP.Tl\CiONES 

El presente trabajo aba~ca todo lo oue.es el Dr.oceso de 

reclutaMiento • la i•Dortancia oue tiene la funcidn del· osicdlooo 

dentro de este proceso. Enfocando este p~oceso a las Bolsas de · 

Trabajo v Aqencias de colocacibn en el valle de H~xico. 

' .. ,· 

Donde se encuentra que es ·riecesaf"i~ ·una. r"ev:1si bn ad'.iéiOnal 

constante. es decir que no ·se ··dej·e. 5(0: e·~,,_,a .. l~~r· .e.~te· :·:·~t1é·~·_t-o· -
,-·'···-

m.\s 

})Or l)eriodos prolongado~. Se :stJ~·~.i-~~:e· ./~~t.\~~~(,~';'-~t:~-~-~:_:,_ ... ª~~,-~i_-~ri~-~-
ddnde se verifio~e que l~s b'olsas.·de'. tf":'abajo;;'.Y'..las·: a9ei)cias :·.;-dé"· 

.• ' • J' ~--,, ·• ·• ;-,·.: • ' .:,, .... ' • ,. '. 

::::::: ·: :::::: .:·:. '::::.:::. E:fü :¡;¡:~j~·M~~;·:sJ:·'::; :•. 
sionales. .:.):: ··~:~.' '~'.·~·<~ .. , .. ,; ,'<,:;:~·: .. ··-

•. ..::::·: :~::::·:. ·:::::::. :~:~.;~~:;~1:;rr ;:¡ ·t~·~~:~:~::: .• · · 
de Trabajo v en las A<1encias de Coloc~~'i'~·n·'~,''-.i,stt/~:~-s~·./:,, ~.::{•;}· • 

Se incluyd un Directo'r-io. d~:· ia¿-:·A~·~\~cias•'.;de:·Co'"iocacid;;:\;: .. 
Bolsas de Trabajo en el ·valle.:d·e·.,..~~,¡~·~-~~··~ ~~~>D:::~.·,:-".·.~"···~/:.'.:.·".\~:::~r.~·:_.:: ... 

·:-.': ···~-~·~)· _·:~~" ::::-~.--: . -·.·:,/· 
La aportaci bn Allls ¡,.po'r-tant·e·:.:·rt;a·1'i·z~da".::e·n:~: ·ei' ~D~e~·en·t.~.~:.t;.a·b·a-. 

,' .·:"..::· .. ;,.···!>f.:. '::·i·_::,·:.",.':_,~\-:_·\:·.:',~;?·c»;/·; ·.:J~:~ •:)• >~':'-:·· !·.,·,; .;: '°'.' · 
jo es la r-evalor-acibn de la'· funC:i'~n'.·'d·e·l :·PsiCblÓqo·;~·da~10J·~~e,,_,P.~co 

se ha estudiado al respec.t'o. <"'.</:: :,-;.::>~-~·:."~> .::.:-::: ;·:~· .. :'~.·~· >'~;'._:·: .-.~~.: :. :)'.~:- ··::,-~'.·~'.:_':.,:. , > 

, - . ;>~·,;.,:.~ ~-'/.' ·:·>"-- .· .. ~·:.:-. 
Es necesario f.·¡~·h~~Rae'n~,~/.~·~:~a'~:1.·e'g:~r(Q~:~·:·~.'.:i.:~~{: nuevas· Bolsas· ~(de 

Trabajo. deben imp l em.e~t·ar::::·'; 1'?.·~,~~T'd'~~~:~i~~·~.¡·.~~~~~-.::~·~·~'.t~:~·~;_.~~'i eto ·de 

considerableftent.e. 

de v,;cantes ~ :i'~_;\on~.i.~u.~e.;te"~~:;::.,;~> v 

los--~-~~~¡~~·~;~~;:~~- -~~i 1.~,~!"in~,.~-:~_:'·i!-l .' :~~s·e~D 1 eo-
... _ ... . > :·· 
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l IMITACIONES 

En este trabajo se encontraron varias li~itaciones co•o son: 

Directorio incon1Dleto de Bolsas de Trabajo y Aaer-1cias de 

Colocaciones. dado aue e~ i111posible conocerlas to•:.las. por ejemplo 

alqunas instituciones y escuelas t~cnicas dan el servicio de 

bolsa d• trabajo. 

La ~tica al reclutar v selecci~nar dado que esta var.iable es 

casi incontrolable. fllUChOS 00 500 profesionales en e) moment·o' de 

realizar el proceso v lleqan a tratar al candidato como un'· obJe-

to. sin tener la minillRa contempletcibn en la toma de de'c·i.'~iones V 

sobre todo al inforaar al candidato. 

Por todo lo anterior se debe se";!uir inv~s~i9.aild_o· con. ·.:Se'r:ie:... 

dad 
;!-.:·:·_: 

esta A rea donde el osicdloqo industrial j_u~ga ;: .. ~.~~:-~:(p:~-~~~.~~/ t'an~ 
imt•ortante .. 

Adem~s se encuentra limitado por que es i"~DoS:ible·;·con~~er·<·~ ·" 
:'. '·'. 

todos las for«1as de realizar el proceso. en cada-.una"d~- las ·Bo1saS"· 

de Trabajo v Aqencias de Colocacidn. Muchas de ellas no se 

ericueot.ran bil!-n establecidas o duran muv poco tiempo en· ei mer-ca-

do de trabajo .. 
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RECOMENDACIONES Y SIJOEP.ENCIAS 

la r·ecomandaci tm m!ls ifaDortante sur·quida de este trabajo es 

que debe y tiene que se~ realizado todo el proceso de seleccibn Y 

·recluta•iento de personal. oor psicdloqos o oor 9ente •uv profe• 

sional que este su~ervisada por Psicdlogos. 

Asl mismo se suqi er·e se sea muy I! t ico en el trato con el 

personal que se pretende reclutar. recordando que son lo mAs 

valiosos que puede tene~ cualouier oroanizacidn el recurso huMa-

r10. Der.tr·o del proceso se d~be facilitar• la informacidn: en las 

oficinas para beneficio de ambas partes candidat~ V reclutador • 

. E?e deberla conocer realmente ·como··se é..:;Cue~t·.i-;-~ ,·ra"'·'situacib.n 
,; :·.,, ··.-.:: _. . ::.~·-·.:·>' '. 

4e Jesemoleo en el pals. :·obten':~.~at~·s. e~tad_ls·t'i~~s.,.mb~ confia-

bles. ademlts ·de p~der." ·con~ro1a·.-:.· . .-s.us:·t~~·c{~:i)e~ 

que tr·abajen con ~Í:-ic~~ ~·~.:s·~~r~d~:,;¡~---: .... '._;_;·-~)Y~ .. -~ 
~ - ':« , .. ;,. .- .-.1;: .. '·;/;1"' 

.. 

Se ,~uq,·~,e~.~--- ~ -~"~ · -~ ~'.'.: ~-~-~s~·~'f;¡'.t't~~:~~:j.:'o>:c,·~t/.~e~ ~~~-t:inue · con la 

i r1ve.sti-:sác~·d:n~~a-~~~-.s~_e(·~-~-~-~~-~-~~--~·t~1-~~Z~.~-~u~~-·:. ~st:_u-dfo d~·- ca•oo serf a lo 

tl~S -_ad~¿·~~d·~~;_·< ··:·t'odciV'jª 'queda·.-~-~~~~-.: PDf": hacer-" en esta t!rea del 
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CONCLLISlONES 

Dado que los psicblogos del trabajo dirigen sus estudios a 

varios aspectos relacio.nados entre si. se denmestra que _es· de 

suma i•Portancia la funcic!n del psicolo90 en el proceso de- reclu

tamiento y seleccibn de personal dentro de las Bolsas de· T.r:ab.iJ.~ · 

y las A<1encias de Colocaciones. 

Los oroble•as dentr-o de la industria exi<1er1 psicd,~~09os ~ue · 

es ten capacitados. v Que es ten equipados metodoldq:~·ca~tfnt.~.;·>: '~-~·i:-~··-, · 

~anejar cualquiera de los Problemas y asf minim.i za-~1·as::· a·_:~·~~ '.·.~;a~o ·,-
J .•.· -· 

ootiao en beneficio de la orqanizacidn. 

dad en general. 

de 
;;. i .. _ 

humano y de obtener el personal calificado --~~r;a .. ."_:_,_~~~bl;'(f-: {~~t·a·s 

necesidades. Esta dotacidn efectiva comp.ren.dé~'.'.~~·i,,.::~~:fo·~~~-{~i..é~·::;;t~'·-. 
·:«.:: :;;.::·r: .... '.'..:., 

las fuentes de recursos hu111oanos. ;: .. ~(</ ',.;,:· -'" . ~'::;, ._ '.·( 
En n t l H~ · · t, ·.:.-:·.:}r>::\.:.:-.:~:.~~;~A·.: ·; .. ·:·,~·¡.-~~·.::.:'.-J. ~'.~·e 

ues ro i:-a s. xico. se encue~ .. :~~·:\~~~.~?F~;;{.~.~~[.~º-~~~~.7;. ··:, 
personal adecuado a cada perfi 1 de P.~es:t_o. P~,r,\·)_o,\Q'u'~.::.~1;: ::s'er:Vicio _. 

que ores tan las Bolsas de Trabajo as1··.cO~o':·:,.J'~'r::~~!~'én~i.'á~": ~:e .. ·colo:-· 
,._ ... -.-.·,:···'' 

cacidn es n1uy relevante en el ava0c"e·~\1~'i<~~}~~:~j :~~'::~y:'. .. ·\ ·) 
El al! todo que se propone para . ~a:· s~ }~~~~~d·¿ .7·d~~.- ·:'~~-..-s~:~~i ... _e~· 

las organi;:aciones coftto de- los candi·d~t.os: N'o. ·se·. pretende iff1Pl'an-

tar sino que iniciar algo t'lUe cor.lleve a· un.3: mejora gradu'al e1"1 

este aspecto. 
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En cuanto a la funcidn del psicdlogo en este oroceso no esta 

d~~!s decir que es ~YV i~~o,tante. ya q~e es un profesional en 

los aspectos hu•anos mis~os oue se pretenden obtener con la mavor 

eficacia posible. mediante el manejo adecuado de las t'cnicas que 

como la entrevista son i•Dortantíslmas. 

U4 



ANEXOS 

144 



FORMATOS 

145 



TESIS SIN PAGINACION 

COMPLETA lA INFORMACION · 



"'º 
• 'llilEtillfCI mi M.\SCUll'-0 11 CUAlOUll:IU. 

¡.oootMl ,...,. • sa.trno .CUl&\QUl(f\4 

OTRAS CAA.ACTERISJC.f.S OUf: DEBE 111iu"'" fL CAhDlo.lfO 

lD.\OAJl'fl0111,tA04 

ll 1u:10 5t 11•1l 

A>1 IGUEOWEl'tt'.LSANCO 

• 1.u • s••o 

....,,.(,., 
m111EN 

I! Rt:QIJl..AA 

MI COl'fOC•U•CNTOSttEUUOAl(S 

11 nAJO liilltA.0 

~"""° f!! !U~.um 

FALLA DE ORJG.EN 

, 41lffAOl;l.Aloltl; 

• NO"'ECl$AA14 



IOOflOU•UClPAGO 

n CllCOITO$ C:OUIM:W.lS 

1 ... H.l.lllll'f01DllQl.M1ltr1TO 

J~OCIO!olOf.ClllDITO 

ICAUllTOICOMl"C!.&lll 

lCOMl~ vrtll"Oll 

l C081UoHLU OIL OTAANJIACI 

1UluOIOSOflilUIC.lDO 

2 "U8L•C•0.lD 'f PAOUCCIOf.I 

S Pv.NO.CIO!i W.lRCAOOttt:HIC ... 

: :::;::~: =~=:~~ 5~0H l~DIJHJUAI. 
~;~;::._J==::!~i§~==t=~"~"~'-~·i!..,'!!-~!:::j :::::::~~~= 

••,..l.Lol•SUUOOl'•".l.'fCl[l>OS 

2'91QHOITICOS""""°ll'IM 

S_fllOM"" 
tCOITOST..,.UUl'IJllJIOI 

t•Oto11"1STlt.lc.o"rNYlniotflS 

·~JoO.C•ON#•'t.&NClllt.l 

1 

1 

·~""'W.tTOOOll 

l .&IUUSIS Y 0.Sl¡:;,0 CI l•&U .. .&I 

ISIS1lMUOll"'Ollt.IJ.Cl()lol 

2.f.".&UllSYOLU.&CIOl>IOll'Ull105 ISISTf.MASIJ(HQUAIO.&D 

SCllPACITACIOH OlPlMOHAL IOTILICOM\MICM!ION!S 

•PfllST.&CK)tj!Slco..oMICU 

~ ,...CU•t•O .. U SOC·•~U T cu~TUlt.l~lS 

1 &Olil1l"1>TP&!';•?"t>l lll:.UllS.OS "''"'Ah0$ U HllYICIOl M.&lttlHiMl(NT'O 



'.;(.. . .· ., " "" .. "~.;~~ .• 
v.t.t•"l[ "1.AZ"'4Uh'l I 

-~~;r. ~ _11t:tAE ~,4.1¡¡¡ SI r:cu:::,::::;~~~· i'- IUltC~ES "f RlsPOl'fSABILIOi.DlS E$G[l.K;•&Lf5 Oll l'UfSTO 1SOl.O OE~ ... RTAM(tHO llE. OIA[CC:IOf•U 

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

Df'"'"TIVO Tll"'i>O O[Tfl:U,ilf1400 CQR& :UEtl..,,..Ati• : 

OBOIAal>[,t.LIU•A(°'l;ASODf Tll..-0U011'4•DfflR.,¡:¡;¡s¡------___L 

~:-.""'~"""'=,~~~ .. º~"'"''"~."~"~.~ .. ~.,~.,~ .. ~ .. ~,-"=••=,.=·=•o~n~u=•ooo~--~--,=,.=oo=,.-.• -c-=<=,,-.--. ------·-'-.:....:.'--- _:.;·; 

·~;... : ~~ ... ··::··~~--~J~r:-:::~:··.\.'"i,.·•-,...: --~ ............. -;..~: 1....~ .. ';.~.:._...p, ..... ,_¡~~-~:¡;,~~:.:·~~~~~-,. i~~1~::-:=.:1::=·1~'""~" '"'"j m~:.~~~-í· j '"":< :'. ¡~f:·' !~:"~·~~~:~t~;{ 
~,~i !.OUllAE Dh1A¡ s.r..u.:oi ... oc••t 1 ;~~;,~;.'l~~i'°º :-. llf/IUJ.

0 

.. ulOJ" l•':J• ,..¿ ... !1.At l>Ulll'(._. llU"'l."':I ::f ''"'"··· 
¡O•• •IES A•,-;; -·, 

FALLA DE Ofl\l~-EN 



JCJ.Jll'OOUtt•lrlllUL 

JC4til810S 

1co .. t•aiuO•D•• .. CAlll4 

""'°'"' ·~·Ol~·J.JfllO 

·~""' ID O"t!t .. U O. l'AGO 
U ClltOITOI COllll(llC141.ll 

1 .... 1.1S1SVCTOllGA .. 1ft1lO 

1 ""OMOCION DI ClllDITO 

.. _ 
!CO/<TAIU 

tClllDltoSCOllll"Cl.fiL.11 

JCOllllllCIOIXTlft'Oll 

J~lllZASOnPT!U""1lRO 

IUTUOIQSOEM(llCADO 

1PUIUC10110VHl()fil()CIO/<f 

JPl.»lu.ctO"I MlACAOCITlC"'ICJ. 

1 t!lfUOIOS ICOHOMICO& 

JAH4LlllSl"OUTICO 

Jl'l..lol'll.ICIOfillGQ(40UIU 

J NIHTAMOS l11l'OT(CAklOS 'PllOlrilOCION lhOUSTfll..l.I. 

I~·~·~"~"~'"~""'~"~ ..... ~"~"~==~~~~~~====~~::::~~~~~ 1 ~0 .. 0CIO"I TURJSflCA 
•IAECVRSOSHU!MftOS 

1 C."UIU. Dl 0.0.tOS 1 lllCUTf•Ml["ITO f llll!;C:OH 1 R(UC•OhfS PUILIC.fiS 

1 ..... l.<SIS llTllOOS ~l .. Al'IC•IAOS 2 OPl•ADOll COW~ .. DOll• 

J,..,..OltlCOl'1NAl'ICllllOS 

lllSOltl..,_ 

Sll0,,.,,.,STAACOOl'll .. Vf'5IO'IU 

ll'Uo .. UCIONll"llfA'*C'lll.4 

4QRGl.lt1U.CIOHfMETOIU 

IAlfllllSISfDlll.;,OQ[SISTE"'AI 

ISIS1(,,.QOllf>IF0fllllACICIJO 

1• .. AUS1IVYAlUJ.CIOtlDEPUl$fOS 151STElillSDllEOUlllDAO 

lCA.PACITAGIO'tOIPIMOl'&At IOtlUGOW.llllCAao...ll 

•"'l:STACICIWUICO"'l>MICAS 

ll'lllll•C•OO.fSIOC:..AlUfCUl.IUll•lU 

• "º"''""$fl'AC00N D( lllCll>tSOS i.u ... u¡O~ IJ HllYICIOS MAlf1llfllillEJOt0 



._..' ... .; ..... ;.~·}:- .-·-:.·;.·· 
.:_·, ~\r-...;l: ~ ' .... 

. .. ~. .. .:.· . .... -~DI~ 

. ·~·'.'.:-;~···.---.y:':1.~~;,J~;,: .. "tA.._:r.~~-r::~~1;~---~ . .,;.-.... ~:--\ FfCHAIDl4. MU Nfo 

-----.. -·'"""'!'!!''"""'·~-'!!!!'"--·. ·. 1 . 1 

.::::::::,·:'.:': "" i ··"'" '". t,"'"' ...... ,' :~;· .. 
.. • ••••• •• •. .. .. .... l•.:. :t •• , .... c..:: ....... '5 :••'_ .. :u .. U"'l"C•O ...... u• ..... ~ o ...... tE.t•c .. ":l :; ..... 

--.;.-.·.:.~ 

.. o ' .. ~ 

1 , .... 
\ ,, ... , .. 
1 

S1 .. · 
... •[A::e.o••t•A ICi"U,:l';. .. Joo(;AAl .. 0tl[:;1,,ASE$ 1~!,ofll-''"':JCt~~?""" 

. 1 -. . --~ .• ·~:..-:. ..· .. ·~· ·.;:-;.,.. ~ .--:,: ;. : '~''.··..;.;-;.:.- •. 
' "'' .. o· • ,, 1 rti•o t OC.UPA; o.. '""'IS.. • • oí:·~'"º' °.~ .. ~º .. 
! i• j l":)C1.•A";:I') .. 

: . . . . .. - . _.... .. . ,,· .; ... ~· .. '." 
·•u •1•1•1•,-:. "' :t •r•~_, .... , .. -:. ..... 1 .. •n "-••r.s ...... -:.•n :En •f<?s ~1.1r .:i coo,:::: ..... • ~snc ••su , .... ,i•• - ·. · 

'O':;Yl•f•."..yA,(•:. ,1
0
;.A';. 1 

". ; ~·:. 
')tllC 
nDf!,•f1<;~f'1 

.,-:,:• .• .,., J ~;·••"···:. :""";'-l ¡ ~;~f-'-'10Huor. 
~UIO,~DC~-~-·- ,,..,.•:.1 .. ·.·--:.•·•••'l 

FALLA DE 0~\~EN 



l P\JUTO OUI OCUPO 

1 tNIB!:OUf.c;.t,UES I 'ª fONO 

1 ~ ~TAi lll EVENTUAL 1 MOTIVO O llf'1UNCI.\ 

CC*Pfl'AlllOS DEL INTMVlllTADOfl 

l l'VlSTO QUI: OCUl'O 

lfELHOftO 

• 1 "'ISTO Dt>I' OCUPO 

'.'.! ·~·· l°'i!<,;14.i, l'UlSTO,llUl. 

~~·: Ul.fl .. ODE'A.llTAM(l•llO i! COfillNlAlllOSOlllNTllEVIS'4DOll 

~ 
~~~"'"' 



... ~- .>::,·.~j.~~:~~.\, l•·.·: ·, ·~ . •: 
'' 

t" ..... : i ~ . ' 
' .... . 

-.· .. ·::-·.:-

. ··. 
, ·- ._ .... \ r .. ·:~ ..•.. :."!: ~·:: ...... '·:i;.·;·..;~~· .. ~~. 

,, .A;!f~&~~-¿~:.';2 '· ~-·,~,-.:.: 
~·E~~l:>c)PU(IU•O """'.J\'JEc~.... ._. - , ;.. :;:! w; 

LP.CIUDADf(SJAOO .¡ rnffONO 

¡ 

·-
FALLA DE OP-.i~EN 



·. 

i:;:.. 1 . ·: 11 

~~~~"''=...J:..-::~:..:.,,:;;t~;J 
~· NOMllA!OELAa.IJIMSA , · U\.TtMOPUEStODEstMPEAADO SUIU>OIHICIAL 1 SUELOO~~ 
,_ 1 

~:'?: Jt0M DlLJ Ft:IHMlOIAlD 

~~Lafl.INMlOl"'TQ 

•· -.MDU.ADlflf'UA 
~~. '.; 
'?ii'"""""'•;;ouon-------,--------'----------~----rn"";;;;---.~1 ¡ 

•:¡;;~ HOM~O!L,lJt:INMUMTO RCHADl!IMlllQO 'tc>l•ColW"~ CAUIWIOESIEl"AMOOfl :~~ 
~ y 
,;;· .. _ .. , .... ~..... "'""º''""º°'""" ""' .... ., .... , J~ 

-¡ .... N<Mill!IAlDUaFtlNMlDIATO CAUSAsoe= .. ~ ... ~~~-=-~----<~ 
~ ~ 
~~--......... ~ .. "-.. ü•"'• ..... ...,.----------t-;:-;;""-;;;-l¡;~=-~;;;'---'---r;~~W>O~.~ ... ~,,-'""' ...... ""'~ ...... ==-~! 

.. ~: OQlillCIUO 

\mur~ '•·· .. 
¡m:HA~t·~~Wól"(lo•~"~I Ciuusbf~pwcióff .. ~. . ,·,t..; 

··:~~.¡:::-: .. -'!'.:~'·· :·"'1,.:~,~· ·::<F'-~....o.;;o;..~···~c·"i•~~·. -!"-'f,··~~~~.t;.::;:.~: -: . 
-l'tQIASOl'lA~ IACUUlOUloCO . 

. .-:;~;.t :-;,;-;{~.;., ::· , ;.:~:--p·:>- t.t?'ia_..:,,::: _¿~~::; :-;~· ~·i:: >; ~.:;~i~::i.~~iI· • 
FALLA DE O~lt.jEN 

r=~''" 



' .. ...,, 

;,:r]ii~l~~~~;;:~~~,:~,~~~iil-,pU(H~~· 
c1 .. 1 ··• 

~===·=---------+---i------------t--------i--l;ü NOMIAEÓElA .. A.DRi; .j¡ .. 

i 
~-----------+-+-----------.-------¡--·~'11l-
· '--------+-4-------+------r--u 
'~~~--------1--+--------+-----t--;~¡e~ 
~ ~ 

·•. 
~~----------+-t-----------j-------r-~,;dl 

;J":.--------+--+--------t-----t-~~:i!I 

;~ MOMPEDiLCOfll'IJGI 



'"Cl1•1Uf111Ellf 
eo.iocrwtfHTDll. 

- 'O•'iC1-;;;,o¡-¡¡;aifiO--·- ·- --

~ ~ NOVeííi ót u. "llSONA .. ~,.,u;¡ iuo>t.i 

1 UettAl"'TMVISJA 
·,.,.Ol'ur.OA 

Jtf-.:··.,·1'.'::0~~~JD'illd 

... 
. -. 

~··· . 



. . . ' ' . . 

. SELECCION DE PERSONAL 

, ~-~',,~:~st~cxHtDE~· 

, .......... 
&f11IE QUE CAUES QUEDA SU OOMICUO 

,· 

INsmuCCIONES: : .' . '· .... J ' 
F•vorck ntarun c:roq.111 donct. Ht4 lb~ a1 dom1ea1o, anotarm ~ pÑ\dp•ac.11 .. ~~ntn, ••I oorno 9i axl1111 191~, •. ~~ 1 

•• 

monurntlflkJ,muclldc:l,lllmpla,JlllGlnoedif"idopl)blicg,pa,.CJM•r.clllltuloc;alinción, · · . .' - :. .. -.",': ','.'.<'· ·· •. 
. 



·cuESTIONARIO..:ENTREVISTA· 
: . _. : .. ': . . ·,·:::' · .. 

PARA LAS'BOLSAS DE TRABAJO 
~ •': ' .. ', -·. . -. : . ·. : '. 

V,AC<ENCIAS DE COLOCACJON. 

157 



CIJESTIONARIO.,-ENTREVISTA 

1.-?Cllmo 
cilin'?' 

-----------------·-----------·---- --, ·-- ---· --- - . 
----·- ·----------~--·-· -· __ · __ ; __ '.;;... __ ~:..:.....:. -~-'----'·----7-

2.-?Descte qu& .fecha .f•.tnC.i-oi1an? :· · ;-.:..;._._:_:..:·_:·_. 
'3 .-?Ot..ti enes· lab.orán aqltl ?., ,(Jar-arquicamerite) · 

· P•.te s to · .. '.:P.r,:of e51 ?in·:,-·,···· · · · ·, .. ,.._. 

·. ·,, .-:._ 

:·,_ .. -.. :-· -. ::---··-·: ~---.-· . 
. ·--·-·· ----··----

-----..,-----"-'·-· :t~:r. ,.- ... _ ----------
·-'--~-~-··e";:•:.'.:.):,··'·.~_;_._·._: ____ .. -·-·-·· ... 

4. -?Qr.1e. p_ro.t~~~~i.~.~ .. : ... ~} en;e:n ':l ª~.>pe t~º.r.~s. ,511.1~ .~r·-~,~} ~'-~ª.f• :\:\1~:_'P'et~S Ol~al? 

~-.-?Que p~~~~~iei; ti~roe :ia_spe~so1H1s que-sel~~ci~naT.al~.-e·r-~onal?. 
. " ;• • " '\ • ~ e.· ·• • . . . . ' : • • ' ' • 

6.-:?Qlte_ prÚ.i~;i~~ Úene las 1>ers<111as qúe ·.,,t;,e.,;;,is'~~;; i;¡·~,,: ~~.:,di:.,: . 
datos? ... :;:, ·<~:.".•.· .. ::_··:;::'·; ,, ._,.,./ ;·~.e: 
----...,,-..,.,..>-;'·:~:: .. .,.',--..... ,...,.--------,--~'--,--.-.,-· ·,,.....···,..''·,,.· ,_','.,.:-.-~'\.,.··-.----· ~-~'--~. ; 
7 .- ?E Sta" at'f 1'i'act·a~· i·:~:a1 ·q·._¡ria:~·as~cla~¡ li1-I. ·q¡,·e.: ·í::.~ :~~~!~·\;1~j·~ :ie~~lm~-~. té? 

:~~i . :?~_:~¿-~··¡;··/·t.\· ... ·:: .. ::~:·,.:,:.:>, ... : :· . __ :.._ c.r :.:.:·:':\· "--·~-~:::.:·.~-.. ),:_: ~ :::·; •'<· ·_.:r· ,,_, __ . ~ 

e.-?.Cu~r.tas ~;~;::.~,~ .. ~-,~bi~~a 'ar '.m•s'?~- .. ···:_ Z- '~: .. ···'.:·. :' 
9. -?CUAn t ¡; _ ¿:~,,~- ~--~~:~-~·~7-~~-~ ~i¡~ ~-;·:.:-~'.:'.' ~;~1 ~~;:;¿~~-~ i-;~~-·t :0-~:~'._.:.::?:i.·-;¡~·.::: ~:~~t -,~~-~·a·~·,;:: 
a)GratUi to'.. .:- ,·,y. :·;·';.: . >·;,_:_,°' -.-: ._ :: .. L-.;~· . .,'. :· 

b) __ ._._·,. ·:{.;.c· :.-.' :. ':?:>·. :,.. :i•i': ';: .. .-;. "_:-;,, ' 
e)_._._,_··-.'.--<_. '.Y-.:" ... -.. :,.:,~:· -:o., ....... :.' ;.":·'e;·,,,. . .. · 

. , - •. .! - ~-)~.\-·~:-'··:·, ~-,_~< ·' .•·;., -.,., .. :~_'," ~i' '<·) .. ·. ;;·:!;~~..-/~:: ./~: ~:-;h/:<:~:·.::··! : 
10. ~~-c&mo ·. ·s·i>~a;:.·ti eí-ur ~~-d;~1~~-~n~~:~:~i~'·~>_.~-~~ta·'.::B~t:·~'~'.:. d~'.·'. ·:rr·abc\j o~~qerr-

. d · e 1' · · ·'6 ?' .. · ,_.-.; ...... · · ,.. ·. . ... ._....... ·'"'''"'··' ... ,.. · 
c1a e.:.·.~:~:~.~~ .. ~~ .;~_i,¡'.r> ·¡···:.' .:,.<·~ .~:!"'>. ,·~ ·,·-1·1 • ...... _? .. ::.~~/".·:\·''..,"• '.·;._:: ... _· ,,_· 

13.- En c:t..tanto tiene'aI·'candidato--desput!s de·.1a ~-!'~tr:-evista •:"J•.1e·. 
otr-o proce~i~~~n"~':l _1 .. _e~li;::a?" · :·· 



1 
1 

l 
L 
····" 

' ' . - - - . ' 

14. - _ la··'.~n.t~~·~)f· ~~·~~~?~n. -:~u.~/:~Dn.si ;·t~?-
.': 

15.
.tos? 

?Quf!·,..tio.~_ .. de :!(el ec~!~_.l!n .flac~·.ud_ •. · pal"'~··enviar- c.( los 

· .. :.:o;:.:-' ~3 ~;;,. .::.. ·,·: 

_ cano.1 i.da-

., _, . '. '"<\ . ...-·,-'·l·~··.:~:,' .-. ·-· .. ~: ·-·~· .. ·· ··.·~-·''" 
,.16. ~iQ'~'~_:,: t;¡ 0 0·~--~~ ~~~~-~:~~-:~-~-~-~: ~.on. '. i-iat_,.;_-·tú~-~~~~~'.~- ;:I'.~~:: d~ :;f!laY_~ r·'_,: d~m~i-i'da?·_· 

· ... !'·' . 

.. . ~ :,~·( -
., 

---'---"-----. . . ' . . . . . 
17. -?Que t·¡-~i;:· d~ 
a)Psi~ologfca~ .. · 
b)Psicom~tl"'i-caS' 
c)Oe attti tudes 
d)Tl!cnicas· · 
e)Rxam~n Ml!d.icci' ·. 
f)Otras · 

--.·-··.'·-· ··;.;:,,_·:.;,:·;.·_, 

~~;~¡~ui!n asesor-<1· la .... PliC~~~~~-~~·~:~~~t~r~.>;.~?.~~b~~? 
19. -?Qui e~·e·s aol ·i ~~~·--: 1 ~-~·:.'.;-~;~:~~·~,¿~··~'.~··~·~··~-~\f;~·~:~·~'.~~:> . .-.:;~·.'. ~\- ·_. 

' • ':J- . '..\ ,' ·-' :,- :.. .. •••• ';,,. .;~ ,~:-~\\" .:h ~:~-;,:" ':-t'< .. , . 

. -.. " .,, ~ \ :.-: ~· ·:- ''; .. \. 

!~~~~::di ~~u:bt:.:: ·:~~~~~~.~r:~~i~i:f~:#~s>~··:·:~<·:~"Y vo•.· . mand~ ~ 
b)No :,:',_/-'.:::"_ ·· , .1,'··.~·· .. :\">-~'..-~fi:::· ~:'.·,:· :•:~::'.\· ···· './':·:··.-: . ."~-~._:: 
22.- En el cas~ del :.~it:;r:~~~eta\~1;,S?~t~ ¿:~"~~ ... : .~:.~;~;¡;¿;,;;7 

" '" .• ') ":'. ·,:; : .: ,'. ':'····' ·,: ·/' .. ,\J .. :· ~·, ·1\·.-: ";;~·. '. ,, '· 

· · -- ··.-... · .... ., · -:.,,.'. . . '. ~-\·:._:<.:'·:c.·:"·~:.<:.·.,.::.t1S~'..· .,:, .. ; 1~~~ 
23. ~?Han: -h~~:;;·o··>~:~·tt:t·~;d~-~l:;~·ci'J~·~-~·,>d~·.\ l~_S'»P.r:1.teba'S :.;que/·ap 1 ican?_" 
a)Si .-~~:"( ::·.>/' :--._-:,; ,., .,~,;:.:» .+<; ~. \<::~: .. · ~>">\·(.::. :·,,.·.,,;\:·_~:·;:.,, 
~~~º ~ua 1 es'?~ . · - ""··· :·<·:¡:' .. · ... ·~· :.- _.,.1<">;. ., .:-:n!:}.:'-': }~ ··::y;; ; :.:;: :\.:.:' 

?En que: c~nt.i·d~d.- ·~~·:·f~.~~~-·acic!n?~:· ·~·.';/ , ........ ~---:~,::--:-_,,,~;:·,,.~~>~.-- _ 
24. -Tiempo itp·~·~xi·iri~:.j'~': ·'·':,< '~\~." -/··, et"· "·~·~'~>;,~:·: <~t."d. ~ ···<- C1.1b,~e·'.'. '.'.' ~1 lds 
plazas 1' . -·~·· .. ··*.· ·" .,...~.-,:.:\ _'. .'' :: ~;·;. ·' :·~:.::, .... 't,: .. ':. -":~_,:·>,'-':'.'< .:- :', -,, , .. _-:._ ._ · 

25. ~Ti em1:10' .. ':~~/J:;~ i·:~~d~ ·.~-~-~~~: ~~ ;·:>q¡¡·~··~ Ud~·: ;'~~·~_:.-Í:.b~ / i'ó:,~.:~~··h 0~-~·~~~ .. i-~,-s. de. 1 ri. : 
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be)) 36 mmee's.eess· ; ' . / :· ,· 1 . : •·•.·-·'-:.~·::-. ~ : " . :·, ':·" - - . 

d) o m~·s 

26.-?Qu! P~o.b.lemas tiene par~ SU_-.-2-~Ji~-·o: Y. -q~:Í:.~;~t·;os ::.'~ .. :;·¿b,tem·as se 
presenta~? · -~: 



27.-?Como se toma la decisid'1· fi11af·:·p:a~a: enviar al· ca11·d.ida.to .. él la 
empresa v QYienes interviene~? · 

28.-'?Elaboran 
a">Si 

~s ti.id i os . soc:. i oe.C: ~;.;o~·i~-~.·:~ : .. ~.~~· .... ~·:·'.:~.~ ~: ~a~,d ida ~Os?. . ' 

t•)No 
?De las 

31.~?Env.ia : 'Ud ~··:_-:_\~~··ieti~·~:. j·~"~:·;~· ~~~;~~;~-~'.·~:1::·:-~·~·.'.~~-~;t~t~~.:·~.-'.>.'1i~<·, ~~~·~~:~~·s:. 
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32.-.i:.a~ \.~~.~~·~~~-~;i·:.<'.L'.'~V:j\~.~.~'.-:.:,,··::·· .. ·\··-: .~~,\~._'!-·:_. /~- ·· ;,, .. ·. •·.·<~·:}' .... ·;·:r:·. ··_.·:.:.;.'.':·:-.~ · 
a)Se". ~ons.~_r.~~.~-.en,_·.1~ ·_age1~.~.1._~:·~-·- ~ ... ,,_. " .. ·.· .. ::; ·~.;-•.. 

~~s~!~:~#;~~:~{,t~:~t;~·~f~i~'(~'):~;t~;e.jt<.i'>: 
' .... .. :. 

"emP·;..~s~·~ 

33. :.7cd~~.~-(~·~:~:~~~~~t·~~~?~-<~·~·ri···: . .:1a¡~ º:'~-;n~~e~~~?. 
a)Vi si ta·: p:ers·Oi-1al':.',.:,-::.,:-1 '>--' :.-. .' .-· 
.b)Bolet'i nes·-: · ::·;~.:· ··, .:.'=\;. ,., . r··>:>' J:: 
c)PubÚéida<t·:.,;., ": :-,; , ... y-,.> <.::::, , , ... 
:~~:~::º.~:is:;· < / _;,, ..... /: : ·.· .. . . , .. : :> . . :>, < < 
34.-?Qu~: i~~~r~~~~~&n<i-~cl~'en ~~·:M ~·~P~e•;·Y'."~tcübr-{~·· i~~ .~andi-
!~!~!-ii·~;i··~,·:._:~·~·:.:-.:~~;~·~·~i··~~\[:\{?_:~.¿:},:~:'.~,'.;.h_>--::.·:. '.,:~··_.: ... ,,., .<:: ... \': ' ,·.·' ... 
b)S6lo las.·Cilf.a·c'ter:t'stiCas·,.,:del'.. ci\1lt.fi~1átO .-. · .. ·:·'-t!.; 1 ~.·: : •. : ... > .. /.>~:.-.\ , . 
c)Otr'as ·~{:í/-'" '' '.'.!: ·· ·-·~ _ _;;,.-... ·· •::· ... :;._ · ~.-h~..:..'....;. 

;¡¡ ¡:;:, /:;"~~~::;;¡¡;:5;~:;\~i~::;:~!. '.ff~#~i~Í ;o ~d;¿" ;' .·. • . 
::~:?Que· porcenta·2 de', ~~·~oc:.~,~~ne: ~i nÍc¡~l ~:j~,'i~~"/~'.•~J~ '• s:cst i~ ·. 
tlt ir? "~:.·._:r\.": -.::.~ .. ::>·'; ;::~~: :~~f: \~~·'.':.'~\f."- "','<··~;··~~-, .··;··~, ::~~:.>:·.~; ... ,:};: · .. :;,!,.:," . 

¡,, ,\"·~:;-;.'' ., .. 
37. -?Ql1e seQuimi e11to ~.i'eYan ~:de.: cada··. é:..as·o "";'~;·t;··.¡ ·e1~·:;-~ :·a~ct-~.i ~/~ m1.1e1~to o . 
otr·a for·má?· · :.'_.·. :::· >_<::. 
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38.-?Cua'les son los moviles t:•ara ·atraer- p'erso~ral? 

a)Per-illdico 
b)Radio 
c)F~elaci6r1 con otras agencias 
d)lnscripci&n a sociedades 
e)lntercambios de personal 
f)Otros-~----------------.-...c....;._.:...;._~-~"~---"---'~----

' ··.,~·: ... : 
39.-?Hay filiales de 5U organizaci.,n? .. · - ..... :.;~ .. :,;':·~-:~ 
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DIRECTORIO 
· .. 

TR.ABAJO DE BOLSAS.DE 

V AGENCIAS DE 'coLOCAÓON EN .EL 
.. 

VAÚE DE 11EXICO 

161 



QJREQ•;if:.l_Q, 

AOENCIAS DE COLOCACION EN EL VALLE DE .. MEX ICO. 

SECTOR PRIVADO 

ABAL PAVERAS CONSUELO 
DR ATL 286 CP. 06400 

. . . 

547.:.5007 

:·.-.;. 
ADA EJECUTIVOS S.A. PASEO PRIHAVERA 100-402 éP.53¡60 .. 360-'-1025· 

ADMINISTRADORA AJIJSCO S.A. .· .. · .. 
INS. SUR 1216-407 CP.03100 .. · 

AGENCIA DE COLOCACIONES DEL BOSCiUE 
TAMPICO 41-A ZP 11 

AGENCIA DE COLOCADIONES DIANA 
CAMPECHE 429-B ZP 11 

AGENCIA DE COLOCACIONES DOMESTICAS 
PUEBLA 374-3 CP. 06700 

AGENCIA "LA CENICIENTA" 
DR. CARMONA .Y VALLE 
COL. DOCTORES CP. 

AGENCIA DE COLOCACIONES MA CRISTINA ·: 
GUANAJUATO 53 CP~ OE.700. · 

AGENCIA DE LA'MACARENA. 
SAN .JUAN.DE .. LETRAN .. 103 

AGENCIA ·GLo'RrETA RIVIERA .• . • : ! < ·· 
. CHICHEN.-ITZA. ·1.10 CP..' Ó3320.' 

AL TA EFICIENCIA EN SERVICIOS· ADMINISTRATIVC•S.• . 
VALLARTA 9 cp; 06030 · 

AMERICAN CHAMBER OF COMMERCE OF. MEXICO :~,: 
LUCERNA 78-3 CP.06600·.· 

APOYO CONFIABLE EN PERSONAL S.A •. .: ,'._:.'_ ·_·:~>: - :-i 
CORDOBA 131. 102 COL'~ ,ROMA 

ARC DE PERSONAL S.A. 
BLVD M AVILA CAMACHÓ ·6-4 

ARROVAVE V ASOCIADOS. se. CONSULTORES EJECUTIVOS. 
FLC•RENCIA 65 CP.06600 

761-1042. 

,. ' .. :·;···:...:::.· .. "· .. ' .:' .. · 

• 264;-0515 

.705-Ó995 ·. 

574-45:-00. 

395-3655-

208-92-23 



ASESORES Etl RECllRSOS HUMANOS 
LIJZ SAVINON 733, DEL VALLE 

ASESORIA EJECUTIVA 
M ESCOBEDO 44~3 ZP 5 

ASESORIA EMPRESARIAL 
MADERO 47-105 CP. 06000 

ASESORIA HUMANA se. 
YUCATAN 88 CO. 06700 

ASl)SA PERSONNEL 
AV CHAPULTEPEC 57 PB 

ASESORIA INDUSTRIAL Y ADMINISTRATIVA 
HAVRE 30-201 ZP6 

687-0779 

·;·. .' ' 

~Ú-:9333. 
· .. -::·-.. :.· 

~iJ-~1~3: 
BEST RECllRSOS HUMANOS S.A. -. i~~~·~ , ··,::·;:> ~·.¡. 

INS. SUR 1991-ll-301 c1<. 01020; -·.:·66,Z-;-2956 · 

BLAS ALVARADO 
.. ./:~~·~" ·:.:<,:::·> ;;·,";"_, :;: . 

FLORENCIA 57-1104,CP~066oó'>'\:'c'' i2o~~~8~~ 

BOLSA DE TRABAJO 

CONSEJERO. DE EJECUTIVOS Y EMPRESAS 
SONORA 149~302 zp:.7 ·. 553-0135 

CQNSULTOR 
.. 586-1918 



CONSULTORES EN PRODUCTIVIDAD 
RIO PANUCO 127-903 

CORPORACION ASESORES PROFESIONALES 
LONDRES 226 CP.06600 

DELFIN PERSC•NAL S.A. 
COPENHAGE 12 CP.06600 

DESARROLLO HUHANO E"PRESARIAL S.A. 
INS. SUR 222 CP. 06700 

DOR ltARISCAL ANO ASOCIADOS 
RIO DANUBIO 69 ZP 5 

ECCO SERVICIOS DE PERSONAL S.A. 
NIZA 46 CP 06500 

EJECUTIVOS EN VENTAS S.A. 
REFORM.'\ 234-6 

EJECUTIVOS SELECCIONADOS 
INS SUR 686-104 CP. 03100 

EJECUTIVOS V DIRECTORES 
NUEVO LEON 209-301 CP.06140 

EVALUACION DE PERSONAL 
DOLORES 10-101 CP, 06050 .. 

EVESA GRUPO CONSULTOR 

589-4163 

207-1462 

533-0766 

525-4913 

514-7844 

207-423 

. 525-6674 .. 

: 687_-',1333. 

. 516-1~81 · .. 
:: _ _. 

:'; ,<.•. 

" 575..:¿;1 93 . AMORES 2010 COL DEL ·_VALLE •>, 

< ·>'_::· ... :.<· '.·~'.:_·:.<: .. :.~~-·;·~·: .. ·~,-:.< .. 
..-:·;.,: .. FLASH-PER S.A. 
, •. · .. • ?º5~~169 

GENE"AN S.A. 1;> ,, 

INs suR 1613-604 c.P·~ 01020 .. ·;·· :' 6,63..:5003 

GOBEL EDUARDO BEL TRAN V ESCALANTE. V CIA.·' _.; .. ·. ···.'" 
AV CHAPULTEPEC 482·cp;._,06700•.! > i~6~la05 '· 

GOMEZ SANTANA LORENZO · ;;· 
J A GUTIERREZ 44-B CP. 15500 >o··.::h:i.-a755 

. ,'.,-·,:: ···:>_ .. -' <.'-~_-'/ ,.,'< GRUPO ALBA DEL RIO S.A. 
EMERSON 148 CP. 11560 . ·::.250-8108 . 

GRUPO COSLILTOR AZTECA S.A. ''· 
p DE LA REFORMA 428-1 CP·~·o~6:oo:,· : .'s3'3-'-.0Ü6 

GRUPO CONSULTOR EVESA S.A. .· .. '. .. '.,' 

AMSTERDAM 219.,-A CP. · 06600: . . .. 564-:-0541 



GRUPO PERFORHANCE S.A. 
FLORENCIA 65 CP.06600 

GRUPO REVBA S.A. 
RIO GUADALQUIVIR 50-2 CP.06600 

HELP S DE RL 
P DE LA REFORHA 369-602 ZP 5 

HUMAN CORP 
LUZ SAVINON 816 CP.03100 

INTEGRACION Y SELECCION DE RECURSOS HUHANOS S.A. 
INDIANA 260-203 CP. 03810 

KATZENBEROER PERSONAL 

11ANPOWER S.A. 
RIO DE .LA PLATA 48 CP.06500 · 

11ARIN Pll'!ON IRMA 
ART 123 #37-211 CP. 06050 

11ARQUEZ FLORES ELIA 
BALDERAS 32-6 CP. 06050 

MASTER WORK S.A. 
FLORENCIA 57-1140 CP.06600 

NACIONAL SELECCIONADORA S.A. 
LOPEZ 1-602 ZP 1 

OFI PERSONAL S.C. 
INS SUR 540-303 ZP7 

Ol1A PERSONAL S.C. 
O .MANCERA 1041 CP.··03100. 

OROANIZACION O T 
RIO LERl1A 46-,-1.s' CP. ~6500 

OSAGUI S.A. 
AGUASCALIENTÉS l99 C~.06170 

PERALTA l10CTEZUMA 11A LUISA 
INS SUR 300-1402 CP.06700 

PERSO EVENTUALES S.A. 
M ESCOBEDO 748 CP.11590 

PERSONAL CAPACITADO S.A. 
INS SUR 377-502 ZP 11 

208-6412 

511-8843 

514-0262 

523-1109 

615-0214 

·687-4947: 

51.2-6545·. 

52~:.~828 .•... 

'207,.-6324' 

559.:0179 

574-5916 

584-1584 

531-7137 

574-4330 



PERSONAL EVENTUAL S.A. 
HANZANILLO 83-202 CP. 06700 

PERSONAL PARA RESTAURANTES Y HOTELES 
HARIPOSAS 916-4 CP. 03300 

PERSONAL PROFESIONAL ESPECIALIZADO 
PUEBLA 182-202 ZP 7 

PERSONAL TEHPORAL S.A. 
PASEO DEL OTOrlO 100 CP. 531.60 

PERSONAL Y ASESORIAS EDP ASOCIADO 
PARRAL 78 BIS-506 ZP 11 

PERSOANALISIS 
HAMBURGO 25-A ZP 6 

POSTGRADUADOS Y ESPECIALISTAS S.A. 
HONTES URALES 641 CP. 11000 

PROFESIONALES EN RECLUTAMIENTO S.A. 
LAS GRANJAS 59 CP.02000 

PROMOTORA DE EMPLEOS S.A. 
A LOPEZ MATEOS 22-12 

564-1097 

688-8793. 

· 203:::9175·· 

~~0~1·~~3 

546-2453. 

202-262:2 

355-:0978. 

3?8-:605 

PROHOTORA INDUSTRIAL DE PERSONAL S.A. 
CZDA ATZCAPOTZALCO LA VILLA ZPl.4 754-~s<t~ · 

PSICOTEST INDUSTRIAL ·· :·: 
HA DE QUEVEDO 646-2 CP.04000.. ··• .. 554',9775:· 

SALCEDO RECURSOS HUMANOS S.A. 
TLAXCALA 180-10 CP.06140 

SARO S.A. 
INS SUR 300-617 

SECRETARIAL S.A. 
LIVERPOOL 143-1 CP.06600 

SECRETARIAS TEHPORALES, S.A. 

·' --:.\\'..'· ·.: : :~, ~--. 
\ .. :• 2a6'-a247._ 

. ; .. _... ·:-. 
,., .. 

RIO DANUBIO 69 COL CUAHTEHOC. 

SECRETARIAS Y CONTADORES SELECCIONADOS 
RIO DE LA LOZA 233-101 CP. 06720. ··76?'-0~~4 . 

SE LEC-PERSONAL .. '··' 
AV SAN COSME 23-C 547.-7547 

SELECCION ACTIVA 
5 DE HAYO 29-104 CP.06000 

. ·,. ·' 

512~:m:.i3. 



SELECCION DE PERSONAL PROFESIONISTA S.A. 
FLORENCIA 37-304 ZP 6 

SELECCION DE PERSONAL RIJBI SANCHEZ 
ATENAS 42-305 CP.06600 

SELECCION PROFESIONAL DE RECURSOS HUHANOS 
HILAN 59 CP.54020 

SELECCION V CAPACITACION 
INST.POLITECNICO NAL 1833-113 

SELECCION RANDALL 
FLORENCIA 72-402 ZP 6 

SERVICIO DOHESTICO WASHINGTON 
ESHERALDA 13-36 COL GUERRERO 

SERVICIO DOHESTICO ALAHEDA 
DR MORA 9-17 CP.06300 

SERVICIOS INTERNACIONALES DE CONSULTORIA 
PRIV HORACIO 17-204 CP.11510 

SERVICIOS JOACHIN S.A. 
CENTRAL DE ABASTO ZONA 7 S-7 
CRUJIA 3 090 CP.09040 

SEF:VICIOS SECRETARIALES 
INS SUR 1180-301 

SHORE ASOCIADOS 
LONDRES 77-C CP. 06600 

SIGNORI TODO EN SERVIl>UMBRE 
CAIRO 52-6 COL CLAVERIA 

SMITH SEARCH S.C. 

525-5672 

535-0280 

370-1162 

754-670 

511-4578 

521-8279 

694-3352' 

575~9472 

200-9892, 

527-41-7.9 

BARRANCA DEL HUERTO 472 CP.01010 593-8503 

STAFF 
TIJUANA 19 DEL VALLE CP. 03100 536-6836 

TRABA HEX 
MONTIEL 271-B ZP14 586-3421 

TRANITACION V ASESORIA PROFESIONAL 
AV CHAPULTEPEC 548-2 ZP 11 553-1133 

TODO EN PERSONAL PARA SU HOGAR O EHPRESA 
PLIEBLA 374-3 COL ROHA NORTE 546-6484 

GRl.IPO ALBA DEL RIO S.A. 
ENERSON 148 CP. 11560 250-8108 



WEICHWERS ASESORIA V CONSULTORIA S.A. 
!NS. SUR 421 TORRE B CP. 06100 574-0013 

SECTOR PUBLICO 

CENTROS DELEGACIONALES PROMOTORES DEL EMPLEO, CAPACITACION V 

ADISTRA11IENTO (CEDEPECA) 

ALVARO OBREGON 

AZCAPOTZALCO 

BENITO .JUAREZ 

COVOACAN 

CUAJ ll'IALPA 

CUAUHTEMOC 

CALLE 10 ESQ. CANARIOS SIN COL. TOLTECA. 
SUBDIRECCION DE ORGANIZACION POLITICA V VECINAL 

TEL. 277-'-'348 

AV. AZCAPOTZALCO #605 PLANTA BAJA 
TEL. 352-8014 

PROLONGACION UXMAL V MUNICIPIO LIBRE 
DEPORTIVO "BENl.TO .JUAREZ" 

AV. PACIFICO 181 CENTRO DE TRABAJO 
"ANA llARIA HERNANDEZ" BARRIO DE LA CONCHITA 

TEL. 549-1932 

AV. MEXICO ESQ. AV • .JUAREZ S/N COL CUA.JIMALPA 
TEL. 812-2880 

ALDAHA V MINA, PLANTA BAJA EDIF. DELEGACIONAL 
COL. BUENAVISTA 

TEL. 566-'-'633 
EXT. 242 Y 592-1463 

GUSTAVO A. MADERO 

IZTACALCO 

IZTAPALAPA 

5 DE FEBRERO V VICENTE VJLLADA PLANTA BAJA 
VILLA DE GUADALUPE 

TEL. 781-9856 

AV. TE V RIO CHURUBUSCO PLAZA BENITO JUAREZ 
TEL.654-3646 

CLIAHTEMOC #6 3er- PISO CENTRO JZTAPALAPA 
TEL. 685-1702 



MAGDALENA CONTRERAS 

MIGUEL HIDALGO 

MILPA ALTA 

TLAHUAC 

TLALPAN 

AV. LUIS CABRERA Nl SAN JERONIMO 
TEL. 595-3849 

EDIFICIO TACUBA 4o. PISO 
TEL.527-7222 

CALLE CONSTITUCION S/N ESQ. JALISCO 
VILLA MILPA AL TA -

TEL. 044-0068 

NICOLAS BRAVO ESQ. FRANCISCO Y MADERO Nl2 
TEL. 842-1613 

CENTRO DEPORTIVO VILLA OLIMPICA 
PERIFERICO SUR E INSURGENTES 

TEL. 568-7878 

VENUSTIANO CARRANZA 

XOCHIMILCO 

EXPLANADA DELAGACIONAL JUNTO Al ESTACIONAMIENTO 
TEL. 768-6086 

MARGARITAS #3 EDIFICIO DELEGACIONAL 
COL. BARRIO DE SAN PEDRO 

TEL. 676-0465 

SSllBDIRECCION DE EMPLEO CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 
JOSE MA. IZAZAGA •142 4o.PISO COL. CENTRO 

TEL. 542-7605 EXT.21 

COMISION NACIONAL DEL DEPORTE (CONADE) 
SERAPIO RENDON #76 COL. SAN RAFAEL C0.06470 

TEL • 546-6483 

DIRECCION GENERAL DE PROFESIONES (SEP) 
INSURGENTES SUR N2387 lo.PISO 

UNIVERSIDADES y ESCUELAS 

INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL 
DIV. EGRESADOS ELIGIO ANCONA N68 

COL. STA. MA. LA RIVERA CP.6400 
TEL. 547-0421 / 547-0768 



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOl'IA DE MEXICO 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 
Dpto.de Servicio Social y Bolsa de 
T~abaJo. Ed. B 2o. Piso 
Tel. 550-5215 e•t. 4515 

550-5506 

BOLSA UNIVERSITARIA DE TRABAJO CBUT) 

FACULTAD DE CONTADllRIA Y ADMINISTRACION 
FACULTAD DE QUIMICA 
ENEP ACATLAN 
ENEP ARAGON 
FES CUAUTITLAN 

UNIVERSIDADES PARTICULARES 
IBERO 
LA SALLE 
LAS AMERICAS 
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