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INTRODUCCIÓN 



Para el Desarrollo de la presente investigación he escogido el tema 

que nos habla sobre El Reclutamiento y la Selección de Personal como 

Fuente de Abastecimiento de Personal Calificado en la Empresa 

Corporafüa, deseando dar a conocer la importancia de las actividades 

de Reclutamiento y Selección de Personal dentro de la organización. 

Así mismo quiero establecer un conocimiento del Reclutamiento y la 

Selección de Personal para poder identificar sus limitantes e 

importancia de su aplicación en la organización como herramienta 

para encausar la fuerza de trabajo hacia objetivos primordiales de ésta. 

Deseo darles a conocer que Si la organización utiliza el 

Reclutamiento y la Selección de Personal y este favorece el 

abastecimiento de Recursos Humanos, por lo tanto, obtendrá Personal 

Calificado y encausado a los objetivos de la misma. Luego entonces, 

a mayor uso del Reclutamiento y Selección de Personal, la 

organización se abastecerá de Personal Calificado y encausado a los 

objetivos de la empresa corporativa, donde el objetivo general será 

Abastecer y Conservar un grupo humano de trabajo cuyas. 



características vayan de acuerdo con Jos objetivos de Jos miembros de 

Ja organización, en beneficio del individuo, de la propia organización 

y del país en general. 

Particularmente deseo dar a conocer las técnicas en las que se apoya 

la Selección de Personal y su importancia como Fuente de 

Abastecimiento de Personal Calificado en la Empresa Corporativa. De 

manera específica podría decir que el objetivo es Seleccionar y 

contratar al Recurso Humano con cualidades que cubran las 

necesidades de Ja empresa, encausando a dicho recurso para mantener 

un equilibrio en las relaciones de trabajo dentro de Ja organización. 

Así mismo revisaré Ja relación de las diferentes ciencias como son la 

Sociología, Economía y Psicología tratando de llegar de conceptos 

simples a complejos. 

Partiendo de la observación del Reclutamiento y la Selección de 

Personal, denoto que su validez estriba en la relación directa que 

guarda con las ciencias implementadas. Partiré de la disciplina de la 

Administración, que contempla a la organización dentro de la cual 



está el área de Recursos Humanos, la que a su vez se conforma de 

una serie de actividades, siendo una de estas Ja Sekcción de Personal. 

Para efectos de esta investigación ahondaré en las Técnicas en las que 

se basa el Proceso de Selección, que son: 

- Solicitud 

- Entrevista 

- Exámenes: Psicométricos, Psicológicos y de Conocimientos 

- Examen Médico 

- Investigaciones, 

contemplando el Proceso de Selección de Personal como parte 

fundamental de la administración de Ja organización. 

Para la recopilación de datos recurriré a ciertas técnicas en forma 

general como: análisis de contenido, técnicas de fichco, fichas de 

campo, cuestionarios y encuestas. De manera particular podré recurrir 

a las entrevistas con personas especiali7.adas y/o calificadas para el 

asesoramiento en Ja conducción del tema. 



La investigación se encuentra delimitada teóricamente, ya que solo 

abarca lo referente al Reclutamiento y la Selección de Personal. Se 

considerarán los conceptos de Economía, Psicología y Sociología, que 

guarden una relación directa con las el Reclutamiento y la Selección 

de Personal. 

Así mismo tomaré en consideración aquellas actividades del área de 

Recursos Humanos, que guarden una relación directa con el 

Reclutamiento y la Selección de Personal como pueden ser: 

- Capacitación y Desarrollo 

- Relaciones Laborales 

- Nóminas 

- Sueldos y Salarios 

- Relaciones Sindicales 

- Trabajo Social 

• Prestaciones 

• Seguridad Social 

• entre otras. 



Ahora bien, conozca a detalle la información que nos llevará paso a 

paso hasta el desarrollo de la investigación, pasando por una serie de 

capítulos teóricos y prácticos que nos llevarán a comprender lo que es 

el Reclutamiento y la Selección de Personal ele una manera profunda 

y a su vez, sencilla de comprender. Demos comienzo al desarrollo de 

esta investigación. 



CAPÍTULO 1 

LA ADMINISTRACIÓN Y EL ÁREA DE RECURSOS 

HUMANOS 
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El presente capítulo tiene como finalidad introducir al lector en la 

Administración y analizar su desarrollo histórico a través de diversas 

corrientes, donde explicaré algunas escuelas de la teoría 

administrativa, sus aportaciones y funcionamiento, para contextualizar 

el Área de Recursos Humanos definiéndola y relacionándola dentro 

del marco de la Administración. 

1.1. ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACIÓN 

Es necesario que se ubique al lector en lo que se considera como 

Administración para los estudiosos de la materia en este sentido: 

ADALBERTO RÍOS SZALA Y y ANDRÉS PANIAGUA recha7..an 

que "La Administración haya sido fruto de la genialidad de uno o 

varios autores. Sostenemos que es consecuencia de los cambios en el 

modo de producción derivados de la Revolución Industrial"(1>. 
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Por otro lado estos mismos autores indican que "El origen de la 

Administración parte de la realidad histórica derivada del nacimiento 

de la sociedad industrial como consecuencia y necesidad de ésta"(2l. 

Ahora bien, los trabajos de FREDERICK TAYLOR Y HENRY 

FAYOL, creadores de la escuela científica fueron aportaciones que 

representaron un avance para la Administración: 

FREDERICK TAYLOR (1856-1915) escritor del libro Principios de 

la Administración Científica, en sus intentos por racionalizar el trabajo 

partía de la premisa que "para todo tipo de trabajo podría y debería 

llegarse a definir un procedimiento técnicamente estructurado que 

debería sustituir a los métodos empíricos"t3l, Esta aportación da origen 

a los estudios de tiempos y movimientos. Así mismo, se dió cuenta que 

habría que seleccionar al trabajador más adecuado para esa labor, e 

inducirlo y capacitarlo para cumplir con los estándares preestablecidos. 

Taylor diseñó un sistema de pagos diferenciales que era un sistema de 

destajo con la finalidad de que el trabajador tuviera salarios incentivos 

de acuerdo con su productividad. También ideó un sistema de 
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organización que desechaba esa relación vertical de tipo lineal por un 

nuevo esquema que llamó ele Orga11izació11 Fu11cio11al, pretendiendo 

que cada trabajador recibiera instrucciones específicas de expertos en 

cada una de las ramas de su trabajo, y en esa forma aumentar la 

eficiencia. 

Considerado precursor de la Administración Moderna, HENRY 

FA YOV4
> desarrolla la doctrina llamada Fayolismo, donde analiza el 

Proceso Administrativo desde los niveles elevados de la dirección 

hasta la operación. 

Este autor consideró áreas funcionales en la organización, las cuales 

son: 

a) Operaciones Técnicas. 

b) Operaciones Comerciales. 

c) Operaciones Financieras. 

d) Operaciones de Seguridad. 

e) Operaciones de Contabilidad. 

f) Operaciones Administrativas. 
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El legado de Fayol son Jos elementos y principios que hoy en día se 

desarrollan en Ja empresa moderna en Ja aplicación ele Jos negocios. 

Los Principios de Ja Administración son Jos siguitmtes: 

1.- División del trabajo 

2.- Autoridad 

3.- Responsabilidad 

4.- Unidad de Mando 

5.- Disciplina 

6.- Unidad de Dirección 

7.- Subordinación del interés particular al interés general 

8.- Remuneración del Personal 

9.- Centralización 

10.- Jerarquía 

11.- Orden 

12.- Equidad 

13.- Estabilidad del personal 

14.- Iniciativa 

5 



Otro autor como DOUGI.AS f\1cGREGOR'5l, quien es considerado 

un pilar de Ja teoría moderna de Ja Administración basa su teoría en 

2 concepciones: 

a) En Ja teoría de Max Weber de Jos valores y acciones a partir de la 

cual afirma que los valores culturales del supervisor con respecto 

a la naturaleza del comportamiento humano, determinan sus 

acciones y procesos de ejercer el mando, tomar decisiones y 

motivar. 

b) En la tesis de Abraham Maslow, sobre la jerarquía de las 

necesidades. 

A partir de estas bases desarrolla la teoría X y la teoría Y. La teoría 

X sostiene que: 

t.- El hombre medio es indolente por naturaleza. 

2.- Carece de ambiciones, le desagrada la responsabilidad, prefiere q uc 

lo dirijan. 
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3.- Es intrínsecamente egocéntrico, indiferente a las necesidades 

organizativas. 

4.- Por naturaleza es reacio al cambio. 

5.- Es crédulo, no muy vivo, presa fácil del charlatán y del demagogo. 

Sobre la teoría Y, McGREGOR comenta que los descubrimientos 

teórico-modernos sobre Ja motivación, explican las inexactitudes de la 

teoría X y aquello que ésta tiene de válido. Además, estas teorías dan 

base para nuevos modelos y patrones que en el futuro podrán generar 

estilos de mando bajo valores congruentes con el comportamiento real 

del hombre, lo que genera un trabajo altamente productivo. 

Después de conocer las aportaciones de autores relevantes en el 

ámbito de la Administración, para tener una base sobre la importancia 

de la materia en las organizaciones, ahora procederé a dar a conocer 

el significado de ésta. 
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1.2. DEFINICIÓN DE ADMINISTRACIÓN 

No podemos dejar de reconocer que la supervivencia de una Entidad 

Económica, depende de su Administración, es decir, la organización 

y utilización de los Recursos Humanos, Financieros, Técnicos y 

Materiales, con miras a lograr un objetivo común y productivo. 

Dentro de la Administración, el Área de Recursos Humanos cobra 

importancia, sin embargo, al hablar de Personal me refiero a un tema 

que para su estudio y comprensión, es conveniente tratar algunos 

aspectos en forma particular; es por ello que el desarrollo de la 

presente investigación se inicia con conceptos generales. 

Según ANTONIO FERNÁNDEZ ARENA, la Administración es "la 

disciplina que persigue la satisfacción de objetivos organizacionales 

contando para ello con una estructura y a través del esfuerzo humano 

coordinado" (óJ, 
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DAVID R. HAMPTON define la Administración como "el trabajo 

implicado en la combinación y dirección del uso de los recursos para 

lograr propósitos específicos" (7). 

Así mismo, AGUSTIN REYES PONCE define a la Administración 

como " la técnica que busca obtener resultados de mí1xima eficiencia, 

por medio de la coordinación de las personas, cosas y sistemas que 

forman una empresa"(8l. 

A partir de las deliniciones anteriores, considero a la 

ADMlNlSTRACI ÓN como una disciplina que persigue el 

cumplimiento de objetivos de una organi1.ación de manera eliciente, 

la cual cuenta con una estructura, esto es con Recursos Materiales, 

Técnicos, Financieros y Humanos. 

Ahora bien, mencionaré la importancia del estudio de la 

Administración en la actualidad. 
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1.3. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACIÓN 

Al hablar de la Administración a futuro se prcvec que es dinámica y 

por lo mismo está cambiando constantemente de enfoques y formas 

de estudio. Aquí puedo mencionar lo referente a la innovación de 

ideas y de cambios, por Jo que la Administración debe ser eficiente. 

SERGIO HERNANDEZ Y NICOLAS BALLESTEROS<9l comentan 

que existen tres hechos que han producido cambios en Jos estudios de 

Administración en México: 

1.- La necesidad real de conocimientos y Ja necesidad de una 

habilidad para dirigir y coordinar grupos, aumenta conforme se 

asciende en Ja pirámide jerárquica de las organizaciones. 

2.· La problemática ocupacional que está padeciendo el Licenciado 

en Administración hace que se modifiquen tendencias en los 

estudios. 
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3.- La problemática económica y social está exigiendo al Licenciado 

en Administración, no solamente que genere productividad, sino 

que además, investigue nuevas estructuras operativas para la 

producción sin alejarse de las exigencias de la época, la cultura y 

los recursos del país. 

También puedo decir, que ninguna empresa puede prosperar por 

mucho tiempo si no utiliza una Administración efectiva, la cual 

imparte efectividad a los esfuerlOs humanos; ayuda a obtener mejor 

equipo, productos, servicios y relaciones humanas; así mismo, poner 

orden en los esfuerzos aparentemente aislados. 

Partiendo del conocimiento de que existen diversas definiciones acerca 

de la Administración, considero que cualquier esfueno por definir a 

la Administración de los Recursos Humanos debe contem¡>lar al 

menos la aplicación del Proceso Administl'ativo 
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1.4. DEFINICIÓN DEL PROCESO ADMINISTRATIVO 

Es el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se 

efectúa la Administnición, mismas que se interrelacionan y forman un 

proceso integral. Está compuesto por: 

Fase mecánica administrativa.- que se refiere a investigar, analizar y 

determinar cómo debe ser y cómo debe operar una empresa así como 

a la formulación de los planes y programas de la misma. Los 

elementos que integran la mecánica administrativa son: 

a) PLANEACIÓN Y 

b) ORGANIZACIÓN. 

Fase dinámica administrativa se refiere a cómo se manejan las 

relaciones que deben existir; se ponen en acción los planes programas 

y estructuras previstas en la primera fase. Los elementos que la 

integran son: 

e) DIRECCIÓN Y 

d) CONTROL 
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El enfoque del Proceso Administrativo se basa en las ideas de Henry 

Fayol , ya que fué el primero que lo utilizó e implantó. El proceso es 

dinámico y se inicia con la planeación, terminando con el control. 

Ahora definiré cada una de las etapas del Proceso Administrativo para 

poder comprender cómo puede llevarse a cabo su aplicación. 

a) Planeación.- Es la determinación de Jo que va a hacerse 

incluyendo decisiones de importancia, como el establecimiento de 

políticas, objetivos, redacción de programas, determinación de 

métodos específicos, procedimientos y el establecimiento de las 

cédulas diarias de trabajo. 

b) Organización.· Es el agrupamiento de las actividades necesarias 

para realizar los planes a través de unidades administrativas, 

definiendo las relaciones jerárquicas entre ejecutivos y 

estableciendo la comunicación en sentido vertical y horizontal. 
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e) Dirección.- Es la expedición de instrucciones, indicación de los 

planes a los responsables de efectuarlos, establecimiento de la 

relación personal diaria '~ntre jefe y subordinados, etc. Incluye los 

elementos de comunicación de órdenes, relaciones personales 

jerárquicas y toma de decisiones. 

d) Control.- Es medir la operación para que resulte conforme a los 

planes o lo más cerca posible; incluye el establecimiento de 

estándares, la comparación de lo real con lo propuesto y la acción 

correctiva para adecuarlo al plan original. 

Observe la interacción y secuencia de estos elementos en la figura 1.1. 
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Planeación 

~ Dirección 

FIG. 1.1. DIAGRAMA DEL PROCESO ADMINISTRATIVO 
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Cabe mencionar que el Proceso Administrativo es aplicable a todas las 

áreas funcionales de una organización como parte medular de la 

Administración y de la misma manera, a la Administración ele 

Personal, la cual definiré a continuación. 

1.5. DEFINICIÓN DE ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL 

A continuación mencionaré las definiciones de Administración de 

Personal como antecedentes para el desarrollo de los capítulos 2 y 3 

donde mencionaré lo relativo a Reclutamiento y Selección, elementos 

integrantes de este tema: 

ANDREW SIKU1A nos dice que: "La Administración de Personal es 

la implementación de Recursos Humanos (fuerza de trabajo) por fuera 

y dentro de una empresa. Agrega que se ocupa del Reclutamiento, 

Selección, Introducción, Inducción, Entrenamiento y Desarrollo de los 

Recursos Humanos"(101. 
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IDALilERTO CHIAVENATO comenta que: "Consiste en la 

Planeación, Organización, Desarrollo, Coordinación y Control de 

técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del personal"(11 >. 

WILLIAM WERTHER la define como: "Un sistema de muchas 

actividades interdependientes que no se llevan a cabo en forma 

aislada, sino debidamente conectadas y coordinadas"<1 ~>. 

Considemndo las definiciones anteriores, 1>am mí LA 

ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL se encargará de la contribución 

del incremento y consecución del esfuerzo , las experiencias, la salud, 

los conocimientos y las habilidades de los miembros de la 

organización, en beneficio del individuo, de la propia empresa y de la 

sociedad en general. 

Al hablar de RECURSOS los puedo definir como los elementos que 

representan la riqueza o la potencia de una organi:zación y al aspecto 

HUMANO como al conjunto de los hombres. 
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WILLIAM WERTHER define a los Recursos Humanos como 

"Personas que están dispuestas y preparadas para contribuir a las 

metas de una organización"<13J, 

IDALBERTO CHIAVENATO indica que "Los Recursos Humanos 

son los (micos recursos vivos, capaces de procesar Jos otros recursos 

inertes; además constituyen los recursos más complejos de que dispone 

la organización11
<
14 l, 

i 
" FERNANDO ARIAS GALICIA dice que "los recursos pueden 

mejorar y perfeccionar el empleo y diseño de los Recursos Materiales 

y Técnicos, lo cual no sucede a la inversa, por lo que su impo11ancia 

queda de manifiesto, por ser los que le dan vida a los demás recursos 

de la cmprcsa11
<
1s1. 

De lo anterior, considero que el RECURSO HUMANO es el elemento 

que vá a hacer posible el desarrollo y consecución de los objetivos de 

la organimción, ya que sin éste no existiría dicha organimción, no 

existiría nada. 
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Sin embargo, los Recursos Materiales, Técnicos y Económicos son 

elementos que el hombre necesita para desarrollar su trabajo: 

Recursos Materiales.- son el conjunto de máquinas y herramientas 

necesarias para desarrollar un trabajo asignado como pueden ser 

desde un escritorio, una computadora, hasta la maquinaria que integra 

un proceso de producción. 

Recursos Técnicos.- este tipo de recurso se refiere a los sistemas y 

procedimientos con que se cuentan pa1c1 poder desarrollar el trabajo. 

Recursos Económicos.- es el recurso creado por el hombre, necesario 

para poder adquirir los otros recursos, incluyendo al humano, ya que 

es lo que recibirá a cambio de un trabajo desempeñado y de esta 

manera, subsistir. 

Ahora demostraré por qué es importante la Administración de 

Personal en la organización. 
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1.6. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL 

Puedo mencionar que la Administración de Recursos Humanos es 

parte intt .. -granic de la Administración Genernl, la relación entre 

ambas es estrecha, debido a que la Administmción sirve de 

fundamento a la Administración de Personal, al aplicar el Proceso 

Administrativo; así mismo surge la Administración de Personal como 

una necesidad de la propia organización de estudiar lo que es el 

elemento humano como un recurso en la sociedad. Por lo tanto, la 

Administración de Personal no se puede dar aislada de la 

organización y ésta, a su vei., de la Administración General. 

Hasta este momento de la lectura, he recordado conceptos de tipo 

general. Para adentramos en el Área de Recursos Humanos, será 

necesario conocer las áreas que la integran y de esta manera, 

avocarme al Reclutamiento y la Selección de Personal. 

La Administración de Personal no puede considerarse separada de la 

Administración operativa. Aunque la Administración de Personal es 
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una función consultiva, es siempre una responsabilidad de línea. La 

función consultiva consiste en ayudar a planear y administrar un 

conjunto integrado de procedimientos y programas de personal 

especializados. Así mismo existen cambios de importancia que afectan 

a las personas en su trabajo, Jos cuales serán explicados en Ja siguiente 

figura. 

A Tendencias demográficas 
B Composición y calibre cambiantes de la fuerza de trabajo 
C Valores, expectativas y estilos de vida en transición 
D Tendencias en las ciudades 
E Composición y calibre cambiantes de la fuerza de trabajo 
F Tecnología de rápido crecimiento 
G Cambios en el entorno físico 
H Derechos humanos, civiles. legislación y reglamentación 

FIG. J.2. DIAGRAMA DE LAS TENDENCIAS SOCIALES 
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1.7. PRINCIPALES FUNCIONES DEL ÁREA DE RECURSOS 

HUMANOS 

Desde mi punto de vista, aquellas actividades que guardan una 

relación directa con el Área de Recursos Humanos debido a que en 

una organización, comunmente se agrupan en esta área, según lo he 

observado, son las siguientes: 

Capacitación 

Relaciones Laborales 

Nóminas 

Sueldos y Salarios 

Relaciones Sindicales 

Reclutamiento 

Selección 

Entre otras, las cuales describiré brevemente a continuación: 

Capacitación.· Es Ja actividad que da al empleado la preparación 

teórica que requerirá para llenar su puesto futuro con eficiencia. 

Los medios principales suelen ser: 
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a) Cursos fuera de la empresa 

b) Dentro de la empresa 

c) Becas 

d) Folletos 

e) etc. 

Relaciones Laborales.- función encargada de regular la conducta 

del personal y el clima organizacional mediante la identificación 

de las necesidades humanas y el logro de metas comunes, 

estableciendo relaciones humanas objetivas. 

Nóminas.- esta función es responsable de que los individuos de 

una empresa o entidad reciban sus ingresos correspondientes 

justos y a tiempo. 

Sueldos y Salarios.- su principal función es analizar y determinar 

la retribución que deberá pagarse al empleado de acuerdo a la 

situación económica, política y social interna y externa, así como 

la capacidad del individuo en su desempeño. 
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Relaciones Sindicales.- se encarga de regular las relaciones obrero

patronales establecidas en un Contrato Colectivo de Trabajo sobre 

las condiciones según las cuales debe prestarse el trabajo. 

Reclutamiento.- es la obtención de los candidatos para ocupar los 

puestos vacantes de la empresa 

Selección.- es el procedimiento para encontrar al hombre que 

cubra el puesto adecuado a un costo también adecuado. 

Después de haber estudiado a la Administración desde sus 

antecedentes, su definición, importancia, etapas del Proceso 

Administrativo y las funciones que integran a la Administración de 

Personal, para el siguiente capítulo descibiré al Reclutamiento y las 

Técnicas que integran el Proceso de Selección como parte 

fundamental para Ja presente investigación. 
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CAPÍTULO Il 

EL RECLUTAMIENTO Y LA SELECCIÓN DE PERSONAL 
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Ahora bien, para encontrar al Recurso Humano que requiere la 

organización, es necesario captar la atención de los individuos que 

cuenten con las características para ocupar el puesto vacante; esto es 

a través de lo que se conoce como Reclutamiento. Y ¿de dónde surge 

y en qué consiste éste? 

Se le llama recluta al que libre y voluntariamente se lista en el ejército 

como soldado, por lo que reclutar se refería a Alistar reclutas. 

Como esto se realiza de manera masiva, las organizaciones (distintas 

al ejército) adquieren este mismo término para abastecerse de 

personal que pueda ser útil para realizar un trabajo asignado. 

A continuación definiré al Reclutamiento como se conceptualiza para 

las empresas, las cuales son un tipo de organimción en las que se 

aplicará el proceso. 
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2.1. DEFINICIÓN DE RECLUTAMIENTO 

Según FRANCISCO SÁNCHEZ, el Reclutamiento "Significa un 

proceso técnico que tiene por objeto abastecer a la empresa del mayor 

número de solicitudes para contar con las mejores oportunidades de 

escoger entre varios candidatos, los idóncos"(16l, 

WJLLIAM WERTHER define al Reclutamiento como " El proceso 

mediante el cual se busca y atraen hacia la empresa, candidatos 

capaces para cubrir los puestos vacantes"(17 >. 

WENDEL D. FRENCH dice que el Reclutamiento" Es interesar a un 

número suficiente de personas calificadas, en el empleo dentro de Ja 

organización"(ts¡. 

De lo anterior deduzco que el RECLUTAMIENTO es una actividad 

que considera las necesidades de Personal de la organi7Jtción1 con el 

fin de ayudar a la Selección de Personal en la realb.ación de su 

proceso. Para esto, es necesario recurrir a lo que se conoce como las 
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Fuentes de Reclutamiento, que son las oportunidades que se 

presentan para encontrar aspirantes dentro y fuera de la organización, 

las cuales explicaré detalladamente después de conocer por qué es 

importante el Reclutamiento. 

2.2. IMPORTANCIA DEL RECLUTAMIENTO 

La importancia del Reclutamiento se puede enfatizar al considerar que 

si el objeto de la Administración de Personal es el conseguir y 

mantener una fuena de trabajo eficiente, entonces es la base para 

lograr este objetivo. 

Si la Selección de Personal carece de fuentes y medios de 

Reclutamiento efectivas, no podrá funcionar como espera; esto es, 

cuando se busque un candidato, no se sabrá dónde recurrir para 

encontrarlo. 
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Desde mi punto de vista considero al Reclutamiento como la hase <le 

la Selección de Personal. 

En el siguiente punto daré a conocer qué y cuáles son las Fuentes de 

Reclutamiento y de esta manera, observar la importancia para la 

Selección de Personal. 

2.3. FUENTES DE RECLUTAMIENTO 

Estas se dividen en Internas y Externas: 

1.- Las Fuentes Internas son las oportunidades que se presentan de 

encontrar aspirantes dentro de la organiwción y están 

representadas fundamentalmente por: 

• PROMOCIONES, 

• TRANSFERENCIAS, 

• ANTIGUOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA, 
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- PERSONAS RECOMENDADAS POR LOS PROPIOS 

TRABAJADORES DE l.A ORGANIZACION. 

Entendamos por Promoción: "El cambio de asignación de un puesto 

de nivel inferior a uno superior dentro de la organización, pero en el 

que las responsabilidades son mayorcs"(19l, 

La Transferencia "implica el cambio de un individuo, de un puesto a 

otro de nivel jerárquico y remuneraciones similares. La transferencia 

hace posible la asignación de un empleado en el puesto donde más se 

requieren sus servicios"1201• 

Los Antiguos Trabajadores de la "son las personas que a pesar de sus 

conocimientos y habilidades se vieron obligadas a dejar de prestar sus 

servicios por problemas habidos en la empresa o personales de los 

mismos trabajadores"<21 ). 

Las Personas Recomendadas por los Propios Trabajadores de la 

Organización.- son amistades o conocidos de los empicados que se 
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encuentran laborando dentro de Ja empresa y que a su criterio 

cuentan con las cualidades para cubrir el puesto vacante. 

Como podemos obsen·ar este tipo de Fuentes de Reclutamiento 

ayudan a la organi1,ación a contar con su propio personal en el 

momento que se requiera ocupar un puesto mcantc. Ahora bien, 

cuando no contamos dentro de la organización con personal para 

ocupar un determinado puesto vacante, es el momento para recurrir 

a las fuentes externas. 

2.- Las Fuentes Externas según FRANCISCO SANCHEz<Z2>, están 

representadas por: 

- BOLSAS DE TRABAJO 

- POR OTRAS EMPRESAS 

• OFICINAS DE COLOCACIÓN 

• POR LA PUERTA DE LA CALLE 
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a) Bolsas de Trabajo.- como son las de las Universidades, de las 

Escuelas Técnológicas y Comerciales; las cuales permiten contar 

con candidatos de una preparación técnica y por lo tanto, se 

escoge de acuerdo a las necesidades específicas de la organización. 

h) Por Otras Empresas.- consiste en reclutar personal que labora en 

organizaciones diferentes, o bien, cuando organizaciones ajenas 

recomiendan personal que por políticas no pudieron ocupar, tales 

como parentesco, o recorte de personal. 

c) Oficinas de Colocación.- estas proveen a Ja organización del 

elemento humano capaz de desempeñar las funciones del puesto 

de que se trate. 

d) Por la Puerta de la Calle.- en este rubro se considera a aquellos 

candidatos que se presentan a solicitar trabajo a la organi:zación 

trayendo ésto consigo el encontrar a través de este tipo de fuente 

al candidato que se requiere. 
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Hasta este momento, se ha considerado lo que son las Fuentes 

Internas y Externas del Reclutamiento, sin embargo, considero 

importante hacer mención de lo que son los Medios de 

Reclutamiento, porque como explicaré, es la manera de hacer contacto 

con los candidatos interesados. 

2.4. MEDIOS DE RECLUTAMIENTO 

FRANCISCO SÁNCHEZ dice que los Medios de Reclutamiento" son 

las diferentes formas o conductos que usaremos para enviar el mensaje 

e interesar a los candidatos y así atraerlos hacia la empresa"(73J, 

Los medios de Reclutamiento que se usan en el Área de Recursos 

Humanos son: 

• REQUISICIÓN AL SINDICATO 

·CARTA Y TELÉFONO 

·PERIÓDICO 

- FOLLETOS Y BOLETINES 
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a) La Requisición al Sindicato.- este medio se usa cuando la empresa 

tiene la obligación de acudir al sindicato para solicitar el 

abastecimiento de Recursos Humanos; se solicita en fomrn escrita 

donde aparecen los datos referentes al candidato y que sirven para 

orientar al responsable de esta función en la búsqueda y 

colocación del elemento humano en un período establecido. 

b) La Carta y el Teléfono.- estos medios se usan simultáneamente al 

solicitar los Recursos Humanos a las oficinas de colocación, con 

el objeto de mencionar las características personales y Jos 

requerimientos a cubrir. Es conveniente emplear ambos medios, 

el primero con el fin de asegurar la precisión y el segundo para 

aclaraciones y complementar datos. 

e) El Periódico.· publica las ofertas de empleo, así como Jos 

requisitos que deberán cumplir para cubrir las vacantes, con el 

objeto de que el número de solicitantes sea reducido. 
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d) Folletos y Boletines. 

Las organizaciones los editan señalando las posibilidades de 

empleo que en ellas se presentan, así mismo, los requisitos para 

cubrir la vacante y las remuneraciones que ofrece la organización. 

Es por esto que puedo decir que el Reclutamiento es auxiliar a la 

Selección de Personal, pues éste es el que nos va a dotar de 

candidatos para poder seleccionar entre ellos al que cubra lns 

car.tcterísticas que se requieren para el puesto \'acantc. 

Para poder conocer las características que se requieren, se sugiere la 

elaboración de una Requisición de Personal por parte del solicitante 

del puesto a cubrir, la cual es un formato que contiene, en su escencia 

lo que se conoce como Perfil del Puesto que es el conjunto de datos 

tales como edad, sexo, estado civil, escolaridad, conocimientos, 

experiencia, aptitudes, cualidades, etc. deseados para el puesto (ver 

ejemplo en la figura 2. t.) 
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El Reclutamiento es la primera actividad para lograr el objetivo de Ja 

ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL como se mencionó 

anteriormente; la definición de ANDREW SIKULA nos dice que la 

Administración de Personal "es la encargada de abastecer a la 

organización del Recurso Humano que requiere en forma externa e 

interna de la misma, manejando las actividades de Reclutamiento, 

Selección, Introducción, Inducción, Entrenamiento y Desarrollo de los 

Recursos humanos"(UJ, 

Ahora bien, para continuar con el capítulo, procederé a explicar ·de 

manera detallada la Selección de Personal para entender las etapas 

que comprenden su Proceso. ¿Qué le parece si comienzo con una 

introducción a la Selección de Personal? 

2.5. ANTECEDENTES DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL 

En la época de la Prehistoria, el hombre al percatarse de sus 

limitaciones para sobrevivir como individuo aislado, se une a otros 
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formando una organización, multiplicando sus fuem1s para su 

supervivencia y al mismo tiempo aprovechando la fuerta que le daba 

el grupo para cubrir así, sus necesidades de alimentación y seguridad. 

Para coordinar las actividades del grupo, era pues, necesaria la 

existencia de un líder; un líder que se caracterizaba por su fuerza física 

y/o inteligencia, dando lugar a la asignación de actividades y de esta 

forma, delegando responsabilidades. 

Es así que el hombre comenzó a seleccionar a sus congéneres a partir 

de su fuerza física y/o inteligencia; tales procedimientos selectivos eran 

rudimentarios. 

Los sistemas de Selección de Personal progresaron en base a la 

obscivación objetiva de las cualidades y características de lbs 

individuos. Esta evolución traería consigo la necesidad de estudiar la 

Selección de Personal, ya que la organización, a través de ésta, se 

abastece de sus recursos humanos. 
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2.6. DEFINICIÓN DE SELECCIÓN DE PERSONAL 

Existen diversas definiciones de lo que es Selección de Personal, sin 

embargo a continuación haré mención de lo que es para cuatro 

autores: 

Según EDWIN FLIPPO," La Selección de Personal es básicamente 

una serie de estudios acerca del personal. Cada etapa es una secuencia 

que contribuye a pontificar la informacion previa".<2.~J 

Ahora bien, GEORGE STRAUSS menciona que " Es un proceso 

esencialmente de predicción para estimar cuáles de los solicitantes 

tiene las mejores probabilidades de éxito."<~l 

Para SALVADOR MERCADO Ja Selección de Personal es " La 

elección de la perscna idónea para un puesto determinado y a un 

costo adecuado. Esta elección también debe permitir la realización del 

trabajador en el desempeño de su puesto, así como el desarrollo de 

sus habilidades potenciales, a fin de hacerlo más satisfactorio para sí 
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mismo y la comunidad en que se desenvuelve, para contribuir con ello 

a los propósitos de Ja organización."!~7 J 

JORGE ENRIQUE OROZCO Ja define "Como su nombre Jo indica 

escoger a la persona adecuada al puesto. Esto comprende: 

• Reunir datos acerca de Ja persona y el puesto 

• Medir. dichos datos 

• Juzgar las aptitudes de las personas por la forma en que cumplen 

sus deberes y obligaciones."!28l 

He mencionado tres definiciones, sin embargo la que se apega a las 

características de ésta investigación, es Ja que nos explica 

FERNANDO ARIAS GALICIA, quien define a la SELECCIÓN DE 

PERSONAL como "un procedimiento para encontrar al hombre que 

cubra el puesto ade~uado a un costo también adecuado. Para entender 

el significado de adecuado es necesario considerar las diferencias 

individuales, o sea, tener en cuenta las necesidades individuales de la 

organización y su potencial humano, así como la satisfacción que el 

trabajador encuentra en el desempeño del puesto"129'. 

41 



Esto me lleva a pensar que para reali7.ar la Selección de Personal en 

la organización, es necesario considerar los requerimientos y recursos 

de la misma, para que esto nos lleve a cumplir sus ohjetims. 

Paralelamente ofrecer opciones de reali7.ación al indh'iduo que se 

desarrolla en la organi1.aci6n por sus diferencias indMduules, 

entendiéndose ¡){)r dichas diferencias a las cualidades, aptitudes y 

características de cada persona. 

Una vez conociendo Jo que es Ja Selección de Personal, a continuación 

mencionaré los objetivos que persigue Ja misma, ya que Jo primero 

que hay que definir en Ja Selección de Personal es el objetivo a lograr. 

Para ISMAEL OLEA, el objetivo de Ja Selección de Personal nEs el 

detectar al individuo cuyas caracteristicas coincidan o se acerquen al 

máximo a las atribuidas al puesto vacante." <30
> 

Menciona ANDREW SJKULA que el objetivo "Es evitar o eliminar 

aquellos candidatos que no tienen las cualidades necesarias para un 

trabajo, o para Jos requerimientos de la organización."'31
> 
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Ahora bien, EDWIN FLIPPO señala como objetivo " Buscar, ensayar 

y descubrir las calificaciones y caracteristicas del aspirante al cargo. "C32J 

FERNANDO ARIAS GALICIA establece como objetivo de la 

Selección de Personal • Evaluar la potencialidad física y mental de los 

solicitantes, así como su aptitud para el trabajo". (33l 

Para GEORGE STRAUSS, el objetivo de la Selección de Personal" 

Es obtener solicitantes que satisfagan las condiciones que la empresa 

atribuye a los empleados buenos y confiables."131
> 

IDALBERTO CHIA VENA TO menciona como objetivo de Selección 

de Personal" Escoger entre los candidatos que se han reclutado, aquel 

que tenga mayores responsabilidades al cargo vacante".<J.~> 

Una vez conocidos los objetivos c¡ue mencionan los autores anteriores, 

consideramos relevante el que nos menciona ISMAEL OLEA. pues 

gracias a la Selección de Personal vamos a encontrar a la persona 

cuyas características propias coincidan con las del puesto vacante. 
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Esto suena interesante pues como sabemos un indi\'iduo no cuenta 

una a unn con !ns características que requiere el puesto, esto es que 

el ser humano no es una máquina. 

Una vez conocidos los objetivos de la Selección de Personal, 

conozcamos por qué es importante. 

2.7. IMPORTANCIA DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL 

Sin lugar a dudas, una ele las funciones principales de la 

Administración de Personal es la Selección, ya que la organización 

requiere individuos aptos para la realización de una actividad 

específica. 

El reto de la Selección de Personal es que coincidan los requisitos de 

un puesto con las aptitudes de los candidatos. Al hablar de Selección 

estamos hablando sobre material humano, por lo que es necesario 

conocerlo mediante técnicas utilizadas dentro de un proceso que debe 
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establecerse en la organización. Es por eso que ahora procederé a dar 

a conocer esas técnicas, las cuales estarán dadas en el orden sugerido 

para llevar a cabo el proceso. 

2.8. TÉCNICAS UTILIZADAS EN EL PROCESO DE SELECCIÓN 

DE PERSONAL 

Según WILUAM WERTHER las Técnicas de Selección de Personal 

son:" las etapas que se utilizan para decidir cuáles serán los mejores 

candidatos, y dichos candidatos deben superar tales etapas para ser 

considerados como posibles empleados a contratar"l36l, 

Considero que cada etapa de la Selección de Personal es la aplicación 

de cada una de las técnicas de Selección. 

Las técnicas comprendidas en la presente investigación son: 
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a) SOLICffUD DE EMPLEO 

b) EXAMEN PSICOMÉTRICO 

e) EXAMEN PSICOLÓGICO 

d) EXAMEN DE CONOCIMIENTOS 

e) ENTREVISTA 

t) EXAMEN MÉDI ca 

g) INVESTIGACIÓN 

las cuales describiré a continuación. 

2.8.1. SOLICITUD DE EMPLEO 

Según FRANCISCO SANCHEZ B. la solicitud "es la fonna impresa 

por medio de la cual un aspirante proporciona infonnación personal 

a una organización con objeto de que se inicie el procedimiento 

selectivo para obtener elementos objetivos que permitan decidir su 

aceptación o rechazo"<37l, 
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Para WENDEL D. FRENCH, la solicítud "es asegurar la información 

que se desea de un solicitante en una forma conveniente para evaluar 

sus calificaciones, sirve como medio conveniente para información 

acerca del solicitante a funcionario de la Administración y corno 

medio útil para almacenar información para subsecuentes 

rcf erencias"<311l, 

Ahora bien, para JORGE ENRIQUE OROZCO R. "la solicitud viene 

a ser una forma impresa que debe llenar el candidato, una vez que ha 

surgido de cualquiera de las fuentes de abastecimiento como el 

siguiente paso en el proceso de selección"<39J, 

Desde mi punto de vista esta primem t('Cnica Es una fonna impresa 

en donde podemos encontrar de manera estructurada y resumida los 

datos del solicitante. Así mismo, es una etapa de la Selección que a 

partir de ella, podemos en un momento detenninado, aceptar o no al 

candidato, esto es, si aceptamos que el candidato continúe con las 

siguientes etapas del Proceso de Selección de Personal. 
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La solicitud de empleo además de ser el primer documento 

informativo, es el expediente del trabajador; es un i1111entario biográfico 

del solicitante, pues en ella aparecen los datos históricos del solicitante, 

desde su fecha de nacimiento hasta el momento en que está 

solicitando la vacante. 

Así mismo es una guía para las entrevistas, debido a que Ja solicitud 

está estructurada siguiendo un orden lógico, de tal forma, que al irla 

revisando se va conduciendo al candidato hacia el punto de 

proporcionar la información requerida de acuerdo a Ja habilidad del 

entrevistador. Esta infonnación representará una aportación a Ja 

empresa. 

Por último, Ja solicitud es un auxiliar en la planeación y ejecución de las 

diferentes etapas del proceso selectivo, pues en base a su contenido, se 

planean las investigaciones, las que mencionaré más adelante. 

Ahora bien, Ja solicitud de empleo cuenta con una estructura fonnada 

por Jos siguientes rubros: 

48 



!. 

a) Datos Personales.- en donde podemos encontrar el nombre, 

domicilio, estado civil, edad y nacionalidad del solicitante. 

b) Datos Familiare~.- son por Jos cuales podemos conocer nombre, 

edades y ocupaciones de Jos pradres, cónyuge, hijos y en su caso, 

de personas que dependan económicamente del solicitante. 

c) Datos Legales.- engloban los datos referentes al número de 

afiliación al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), número 

de Registro Federal de Contribuyentes (R.F.C.), Setvicio Militar, 

Licencia de manejo y en ocasiones número de pasaporte. 

d) Historia de Trabajo.- en ella encontramos nombre de la(s) 

empresa(s) en las que ha trabajado, domicilios, puestos que ocupó, 

descripción de funciones, fechas en las que estuvo trabajando, 

sueldos que percibía, motivos de la separación y nombre de los 

jefes inmediatos (es recomendable, llevar un orden regresivo, es 

decir, comenzar por el inmediato anterior a los pasados porque 

esto facilita el recordar las fechas). 
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e) Escolaridad.- en este rubro encontramos el nombre de la escuela 

o institución a las que asistió, fechas de los períodos escolares, 

estudios actuales, si es titulado o no y qué idiomas practica o 

domina. 

1) Situación Económica.- aquí encontramos los bienes que posee el 

solicitante, ingresos fijos y otros ingresos. 

g) Firma del Solicitante y Fecha en que Llenó la Solicitud.- es aquí 

donde el solicitante certifica que todos los datos escritos en este 

documento son verdaderos. 
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SOLICITUD DE EMPLEO 

Nombre:-------- _____ ----~----- _____ ·--------- EJ Pul!"ltoque soricta: ___ ·--------·-----------------------------

Fec~o: ------ --------- ----- -- ---- - -· -·-·-· ------------

DATOS GENEAALES 

Oirecdón: 

·1 ~-'.propio 
1 !read01 

------------ ________________ --------· T~l~fono: _______ ¡~empleo actual 

Mos cumpl~:___ lt.r¡:try Fedt:a de N11dmiento: ___________________ _ 

N•domli<hd: ____ _ Documento M!grnor1o (soto p2r2 extnnjcros): -------------

$e:Jro: 

~ <!.. HaU1monio __l __ t __ _ 

DATOS DE LOS PADRES HER.MANOS CONYUGE E HllOS DELSOLICrTANTE 
Nombre l PlireTtttscc 1 EOd ( Actividad Pnncio:r.1 

-------------- -------------i---------_,_L__ __ +--------------------

~_:~~-= =~-= ~~~:~=:==t-==- ~~ =~=-l~-=~~-t ~=-~_::=:~=-=~~-~=-: 
-----------------------L---~-------- _ j _____ ¡ ___________________ - ~ 

---~--------- ----- --~--t-------t-- ---- ---------------
A.ctualmer.te ~ eon: ------ No. de penonu que dependen eeonóm1:zmente de. usted. __ _ 



Ut 
N 

ESCOLARIDAD 

r- --------·- .,..-- ------ - ----y--· -~--- -- -- ,..- --- -- -- ------ - -- ---;---- - - -¡ 

¡ Nombre de la !, Lugar ! fochas l Documc..-.ro: ccrtifi- \ Ca1ificaci6n ¡ 
l _ !n~~~t~!l- ;de: a: ! cado. tirulo. etc. ! fin.al \ ¡-·Primaria· 1 --- --- -¡- -- -- --- --- ·r·-------- - ----· --- --¡------ -------¡ 

f ·5e<unJ>ri. ! i J·~--~9-+--- ------- --1-- l 

~~~~~~{ ~---- -- ---~~-=-==~~~~L _____ J~ -~]~=----- ------ ___ ; _______ '. _____ ~~~~·~~.~~--~ 
1Comt:rci31 0 1 : l 1 1 t i 

( __ Técnica_ L ______ ------------- _____ _J ________ j1~ __ )_9.j _____________ [_ ______ j ____________ J 
1 Profesional 1 i l j Í i ! 
{ _______ - -- -L-- -- ________________ L __________ __i.!.?__,,......_l.2~------------ ~---L ________ --- L _______________ j 
'._ ~':' ___ l__ . ---- ----· i _J!~-·9J_____ ¡ ____ - _ l _______ ------ _ _j 

;_Estudi~ usted actu:;il-nertte!: : ·1 si 
1--1 
; ! no 

IDIOMAS {adicional a lengua materna) 



HISTORIA DE TRABAJO 
(En1i5tc sus ~pl~s anteriores empezando por el actual) 

1 
Compañia Telefono: _________ Periodo de: __ t __ l __ a: _J__J __ 

di• 

Último puerto que ocupó: ---------------------------------------
De~ipción de~bores:. __________________________________________ _ 

Número de personas" su cargo-,_ _______ _ 
Nombre de su jefe inmediato: 
Pu..sto anterior. ------·-- --· ----- --·--· ----------·-·-- --· -- --- -- ------·. ------- -----. 
Descripción de labO~eS:- - .. ----·---- - ·------ · - ------· ------- ---- - ---- - ------- - ----- -- -- .... -------

Nombre de su Jefe inmediato: _ ---------- ____ . __ --------- __ ·----- ___________________ ·----- ____________ _ 

Motivo de Separación: ----------------------------------------
Sueldo inicial: 

11 
Compañia 

Último puesto que ocupó: 

Sueldo final: 

T eléfooo: Periodo de: ___¡ __ / __ a: __ l_J __ 

'"" ···{ 
De~ióndelabores: __________________________________________ _ 

Número de personas a su cargo: 

Nombrl! de su jefe inmediato: ~--------- _______ ··-. ----·---·------------- ---·--·-·-- ______ -----·-·- .... 
Puesto anterior: 
Dcscripción de bbOre<:_-_-_-_-_· _._ ... __ ·_· _-_-_· _·-_·_-_-·_-_-_ .. _·-_·_·_-_-_--_-_._-_-_-_--_-_-_-_-_·_· -_--__ -_._-_-_-_-_-_--__ -_--_-_··_-_--_·_·_-_._ .. _·-_·_--------
Nombre de su jefe inmediato: 
Motivo de Separación: 
Sueldo inicial: Sueldo final: 



INFORMACION ADICIONAL 

¡T1eric puiente.s cm nuestn emprcu1 L.-.~~ ti 

L_J no 

,-.--, 
;Tiene conocido1 en nuestra empre~~ : M 

~~-j no 

;Tiene automó'/\I propio! 
,·-·1 
1 ! ,¡ ·--· \ 
L_.J no 

¡Quién/ 

th usted propieuric.i de su U).a, la u.m~ o la 1uti paiando! ----

¡Tiene ingruo1 ad1t1onaku a su 1ueld~~~~ M 
L .. -.l no 

Monto 
Fuente 

e:¡ ~ ¡Donde/~·--··· --···-····· ·-··-·- ····- . 
\ . ..J no Periodo··---···------·---·····-· 

;Cual fuC tu ocupatlón en ol extnnjcrol ~---------·-·---·----·--·-------·-----~-----

¡Esta d11puesto a camb1" do residenoal 

Tipos de org¡niiatión a 101 que pertenece o perutnecia: 

rAAA 1'11\SON.A.~ QUE HAGAN SU Al\ICACION A T!IAl\A!OS CN CONEXION CON l'l\ODUCCION 

¡Tiene mconvet1iente en rolar turno'' r~=-; ti 
L_.' no ¡porqu<! ___ ·-·-···---------·-·-·--· 

Si lo han liquidado o Jl"d•do que renuntle alguna vu. 11Xploq11e I• <ausa: --------

1 ~ 

1PoO.mo1 iolicitar refe<enciu de 1u• empleen ant.or1ore'1 f=:l no 

Sueldo 1nlnimo qua a<eptarla: 

Puede empeur • uab•¡ar a partir de:-------------------

C•rtl~co quv 101 da1a1 proporuon•dos son <Drrl<IOS y auto<no a 1• empma para que los 
YN1f1que 1 'u ent&'lf'a .. tufuc:10n 

fuma del Sol1u1anw 

CONT. FIG. 2.2. SOLICITUD DE EMPLEO 
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La solicitud es en mi opinión, es el elemento a través del cual el 

seleccionador conoce en f onna impresa los datos personales del 

candidato. La solicitud sin·c de guía purn decidir si el solicitante en 

primera instancia cubre con los requerimientos ele la yacar1te. 

A continuación haré mención de lo que son los exámenes 

psicométricos como la siguiente técnica sugerida en el Proceso de 

Selección, 

2.8.2. EXÁMEN PSICOMÉTRICO 

Los exámenes psicométricos son las técnicas que nos permiten obtener 

resultados prácticos de cuantificación, la técnica psicométrica introdujo 

a la apreciación cuantificada de los fenómenos psicológicos y con ello 

In manipulación estadística de los datos obte.nidos. 

Ahora bien, las pruebas psicométricas se dividen en: 
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a) De aptitudes.- son diseñadas con el propósito de medir la capacidad 

potencial para realizar exitosamente una actividad específica, 

pretende predecir lo que el sujeto es capaz de adquirir a través del 

adiestramiento. Las pruebas de aptitudes, también llamadas de 

ejecución siiven para medir la habilidad del candidato para llevar 

a cabo alguna de las actividades comunes del puesto. Es necesario 

tomar en consideración que debido a la importancia que esto tiene 

para el solicitante, este estará actuando bajo presión, por lo que no 

dará el rendimiento que puede dar en el ejercicio normal de esa 

labor. 

b) De inteligencia.- intentan captar una información que revelen 

capacidades y experiencias adquiridas, solución de problemas, 

asimilación cultural, alternativas y fluidez verbal, memoria, 

razonamiento abstracto y concreto. Las pruebas de inteligencia son 

aquellas que suministran formas de evaluar Ja inteligencia general 

a través de su coeficiente intelectual, y sus distintas formas de 

funcionamiento, tales como; memoria, razonamiento, percepción, 

vocabulario y rapidez de aprendizaje. 

56 



c) De rendimiento.- son aquellas que miden Ja eficiencia adquirida por 

el sujeto para realizar una determinada tarea, que puede hacer 

referencia a una actividad mental o motril.., existe el inconveniente 

de que en la mayoría de este tipo de pruebas se califica la eficiencia 

solamente en función de la velocidad, y no toman en cuenta el 

estilo, la resistencia y la regularidad. 

Los exámenes psicométricos miden las aptitudes potenciales de Jos 

sujetos, tales como relaciones especiales, habilidad numérica, así como 

habilidad y/o destreza. También incluyen medidas de funciones 

sensoriales tales como la visión, el oído y el equilibrio. 

El objetivo de las Pruebas Psicométricas es saber antes del 

adiestramiento, si un hombre tiene posibilidades de realizar una tarea 

después de ser entrenado para ello. Así mismo evaluan la aptitud 

aritmética, la capacidad para el dibujo y la aptitud musical. Dichas 

pruebas penniten clasificar al candidato respecto a rendimientos 

medios de su grupo de edad, ante situaciones que están relacionadas 

con las que se encuentran predominantemente en trabajos 
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profesionales para así aprovecharlos con los fines de Selección de 

Personal. 

Las pruebas psicométricas llamadas proyectivas, se dividen a su vez en 

tres subgrupos que miden la escala de intereses, personalidad y 

reacciones a diferentes situaciones, y proporcionan infonnación acerca 

de estas características del individuo de la siguiente manera: 

a) De interés.- son pruebas adecuadas para descubrir los modelos del 

interés personal y sugerir en qué tipos de trabajos pueden 

satisfacerlos. En la selección, el análisis de interés sirve para 

descubrir tipos o modelos que están asociados con el éxito de 

trabajo o varias clases de labor. 

b) De personalidad.- en estas pruebas, emocional, el candidato 

reacciona de acuerdo con sus características de personalidad, frente 

a los distintos estímulos que le son presentados. En estos tests se 

hace una evaluación estimativa de su comportamiento, actitudes, 

motivación, impulso y estabilidad emocional. 
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e) Situacionales.- Miden Ja pericia real del candidato, tal como es y 

su alcance. Dentro de estas pruebas se consideran 2 aspectos: uno 

es Ja habilidad propiamente dicha que se desarrolla en el ámbito 

real de trabajo, y el otro la capacidad de realización que es Ja 

capacidad del individuo en los efectos ele entrenamiento. 

De lo anterior puedo concluir que la emluación definitiva es una 

síntesis de las relaciones de los resultados que arrojen las distintas 

pruebas y esto servirá para dar una aproximación de las capacidades 

que el sujeto tiene para un detenninado trabajo. 

Ahora bien, el complemento de los exámenes psicométr:cos son los 

que se conocen como EXÁMENES PSICOLÓGICOS. 

2.8J. EXAMEN PSICOLÓGICO 

Se entiende por Examen Psicológico a una serie de estímulos 

debidamente sistematizados para obtener muestras de conducta que 
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permitan tomar decisiones en cuanto a las habilidades, aptitudes, 

intereses o rasgos de personalidad. Por estímulos sistematizados nos 

referimos a factores capaces de suscitar una respuesta obscivable o la 

aplicación de los test que obtiene una muestra de la conducta del 

sujeto. 

Como se ha podido observar, no existe una diferencia marcada entre 

los exámenes psicológicos y psicotécnicos, ya que se avocan a los 

mismos rasgos de la personalidad, pero la diferencia radica en la 

aplicación de los resultados de estas pruebas, es decir, las pruebas 

psicológicas miden los rasgos del individuo en· sí, y las pruebas 

psicotécnicas miden las características del Individuo respecto al 

puesto a ocupar. Los resultados de estas pruebas son útiles cuando 

son aplicadas con otras técnicas (solicitud, entrevista previa, exámenes 

de conocimientos, entrevista de profundidad y examen médico), ya que 

en conjunto arrojarán información de la cual dependerá la decisión de 

permanencia del individuo en la organización, por parte del 

seleccionador. 
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Otra de las técnicas que componen el proceso de selección, es el 

examen de conocimientos. 

2.8.4. EXAMEN DE CONOCIMIENTOS 

Las pruebas de conocimientos son aquellas que miden el grado que la 

persona tiene acerca de los requerimientos del puesto. Un ejemplo son 

las de mecanografia, contabilidad y manejo de equipo computarizado 

o especializado según lo requiera el puesto. Son apreciaciones de 

cualidades o características que se obtienen mediante la obseivación 

y calificación en determinadas situaciones previamente establecidas. 

En este punto puedo decir que los exámenes de conocimiento miden 

las habilidades en cuanto a cuestiones teóricas y prácticas del puesto, 

entendiendo por teóricas el respaldo que tenga el individuo en cuanto 

a pl'eparación académica y por práctico entendemos aquellas 

habilidades que el individuo posee respecto al uso de maquinaria y 

equipo especialimdo con relación directa al puesto. 
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Ahora bien, la entrevista es otra de las técnicas para recabar 

información sobre los candidatos, y a continuación me ref eríré a ella. 

2.8.5. ENTREVISTA 

El propósito de esta técnica es captar información personal útil acerca 

del entrevistado. 1.11 utilidad de los datos estarán en relación directa 

al tipo de entrevista que se realiza, por la habilidad y entrenamiento 

del entrevistador y por la influencia que el comportamiento del 

entrevistador pueda tener sobre el entrevistado. Esto se refiere a: 

La entrevista formal es el tiempo de comunicación entre el 

entrevistador y el entrevistado, que permita conocer a fondo a la 

persona así como sus aspectos profundos sobre su familia, trabajos 

anteriores, carácter, motivaciones aptitudes, intereses y cultura. 

Esta entrevista puede ser de 2 formas: 
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- DIRIGIDA Y 

- NO DIRIGIDA. 

a) Entrevista dirigida.- Se caracteriza por llevar una estructura previa 

mediante un cuestionario o guía en Ja cual el entrevistador dirige 

Ja entrevista sobre los aspectos que son de su interés. Este tipo de 

entrevista presenta algunas ventajas, ya que elimina Ja posibilidad 

de olvidar algo de importancia y unifica las diferencias personales 

de Jos entrevistadores, al seguir todos el mismo plan de preguntas, 

además de neutralizar tendencias. De acuerdo con un cuestionario 

previamente establecido¡ en tal caso, el entrevistado encuentra 

limitantes como es su posibilidad de expresión. Este tipo de 

entrevista es utilizada en diferentes tipos de investigaciones, 

encuesta de opción pública y estudios de mercado. 

b) Entrevista no dirigida: 

Permite considerable libertad al entrevistado para expresarse así 

mismo y para determinar el curso de la discusión. Las ventajas que 

se obtienen de este tipo de entrevista son de importancia ya que se 
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le permite al entrevistador alejarse de la dirigida estructura del 

interrogatorio, proporciona una forma de acercamiento más flexible 

y facilita un procedimiento que se adapta a cada entrevistado. Es 

aquella en la cual el sujeto puede expresarse con entera libertad, 

con la flexibilidad suficiente como para permitirle que el campo de 

la entrevista se configure al máximo posible por las variables que 

dependen de la personalidad del entrevistado. Se trata de hacer 

hablar libremente al sujeto y descubrir las tendencias espontáneas 

en lugar de encausarlas y poner barreras; se trata de llevar al sujeto 

hacia aspectos críticos de una manera lenta, moderada y sensible. 

Existe un factor básico para llevar a cabo una entrevista que es el 

lugar donde se realice. El lugar de la entrevista son las condiciones del 

lugar, tiempo y ambiente pueden ejercer una influencia decisiva en el 

éxito de la entrevista, por lo que se debe procurar una adecuada 

iluminación, temperatura y ventilación, espacio suficiente y muebles 

funcionales. 
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La entrevista en sí es un proceso y consta de 3 etapas que son: 

- RAPPORT 

- CIMA 

- CIERRE 

a) Rapport.· Tiene como propósito fundamental inspirar confianza en 

el entrevistado; esto se logra iniciando la conversación con algunos 

tópicos de actualidad porque ayudan a disipar la inquietud de 

ciertas dudas que aprisionan de inmediato, naturalmente que la 

amabilidad y cordialidad por parte del entrevistador juega un 

importante papel en este momento. El establec.imiento del Rapport 

es esencial, ya que no puede obtenerse del entrevistado la 

información necesaria, hasta no haber logrado un ambiente 

propicio que disminuya la angustia provocada por la nueva 

situación. 

b)Cima.- Una vez obtenida la confianza por parte del candidato se 

amplia y profundi111 los aspectos que interesan al entrevistador. La 
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mayoría de los casos se sigue la secuencia observada en la Solicitud 

de Empleo. 

c)Cicrre.- En esta fase se da oportunidad al entrevistado de 

manifestar su sentir y dudas, con el propósito de darle a cambio 

toda la información que necesite. Los entrevistadores no deben 

adelantarse dando información detallada del puesto 

anticipadamente, porque un candidato hábil usará esa información 

para adecuar sus respuesta a lo que se pregunte. 

1 
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La entrevista es el punto donde vamos a redondear o cerrar los 

conceptos que prc,·iamente habíamos obtenido del candidato de los 

exámenes aplicados con anterioridad, pudiendo así elaborar un 

reporte del cual depende la contratación del candidato. 

Posteriormente se procederá a la aplicación del examen médico. 

2.8.6. EXAMEN MÉDICO 

Esta prueba es una revisión detallada del estado de salud que guarda 

en un momento dado una persona. El examen médico puede tener 

como fines principales: 

Conocer si el candidato padece enfermedades contagiosas. 

• Saber si tiene alguna enfermedad que pueda afectarle con el puesto 

que se ofrece. 

• Obtener indicios sobre Ja posibilidad de que el candidato sea 

alcohólico o drogadicto. 

• Investigar su estado general de salud. 
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Con respecto al examen médico y para efectos de la presente 

investigación, considero una limitante, la cual es que no se le trn dado 

la importancia que tiene como técnica de selección y/o requisito de 

ingreso. No obstante, consideramos recomendable que los 

trabajadores de la organi1.ación sean sometidos a un examen médico 

antes de su ingreso, como protección para el trabajador así como para 

la organización. 

Ahora bien, hemos llegado a la última técnica del Proceso de 

Selección de Personal, la cual es: 

2.8.7. INVESTIGACIÓN 

La investigación es la revisión práctica de los hechos que se desea 

conocer o comprobar, hay investigaciones de 2 tipos que son: 

a) INVESTIGACIÓN SOCIOECONÓMICA 

b) INVESTIGACIÓN DE ANTECEDENTES DE TRABAJO 
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a) Investigación socioeconómica: 

Tiene como objeto fundamental el comprobar en el terreno de los 

hechos la veracidad o falsedad ele los datos declarados por el 

aspirante en la hoja de solicitud y que se refieren al aspecto 

económico y social. 

b) Investigación de antecedentes de trabajo: 

Es de utilidad para la empresa porque a medida que se haga más 

eficiente, mayor será la seguridad que la organización tenga en 

confiar o dudar de la conducta del candidato. 

Como podemos observar, es clara la finalidad de las investigaciones 

como técnica, pues gracias a estas se corrobora la infonnación que el 

solicitante nos haya proporcionado durante las etapas anteriores al 

Proce1m de Selección. 

Ahora bien, si Ja organii.ación utiliza la Selección de Personal bajo 

este proceso sugerido para el abastecimiento de Recursos Humanos, 

obtendrá personal calificado y encausado a los objetivos de la 
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organización. En el siguiente capítulo deseo explicarles lo que es la 

empresa y su clasificación para conocer la aplicación del 

Reclutamiento y la Selección de Personal en este tipo de organi7 .. ación. 
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CAPÍTULO III 

LA EMPRESA 
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Después de haber definido al RECLUTAMIENTO y a la 

SELECCIÓN DE PERSONAL he descrito que se aplican 

principalmente en organizaciones tales como la empresa de la cual 

explicaré su significado y funcionamiento en el presente capítulo. 

Ahora bien, comencemos con la definición. 

3.1. DEFINICIÓN DE EMPRESA 

Al analizar las siguientes definiciones observaremos que en cada una 

de ellas se aplica el Proceso Administrativo, el cual, se lleva a cabo en 

la empresa. 

SALVADOR MERCADO define a la Empresa como "la unidad 

económico-social en la que capital, trabajo y dirección se coordinan 

para lograr una producción que responda a los requerimientos del 

medio humano en que la propia empresa actúa."<401 
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Para FERNANDEZ ARENA es "la unidad productiva o de servicio 

que, constituida según aspectos prácticos y legales, se integra por 

recursos humanos, materiales y técnicos valiéndose de la 

administración para lograr sus objetivos"!41 l 

Por lo anterior puedo considerar a la EMPRESA como una 

organi:zaci6n que funciona sistemáticamente, esto es, existe una 

interacción entre los elementos que la componen, en donde si existe 

una modificación en cualquiera de ellos, sufre un cambio en los 

demás y 1>0r Jo tanto, en toda la empresa. 

De aquí se deriva su importancia que a continuación detallaré. 

3.2. IMPORTANCIA DE LA EMPRESA 

Nace de Jos objetivos que en ésta se persigan. Los objetivos son las 

metas o fines que se pretendan alcanzar y SALVADOR 

MERCADQ<42J los clasifica de la siguiente manera: 
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- DE SERVICIO 

- SOCIAL 

- ECONÓMICO 

El objetivo de Servicio.- se refiere a buenas ofertas que satisfagan las 

necesidades de los consumidores con los productos o servicios de la 

empresa. 

El objetivo Social.- es el buen trato económico y motivacional a 

empicados y obreros que prestan sus servicios a Ja empresa; sus 

familiares o personas que dependen de ellos también constituyen un 

grupo importante 

El objetivo Económico.- en Ja empresa es la reinversión de una cifra 

proporcional de la utilidad y que garantice el crecimiento de la 

institución 

Dentro de los elementos que integran a la empresa y como una de las 

partes fundamentales y que le da una característica esencial a este tipo 
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de organización, se encuentra el empresario o Ja función empresarial 

que queda definida por los siguientes aspectos, según nos explica 

AGUSTIN REYES PONCE143l' 

• Asunción de riesgos 

• Creatividad e innovación 

· Toma de decisiones fundamentales y finales 

• Designación de los funcionarios 

- Delegación de la autoridad 

Fijación de los objetivos y políticas 

El control necesario 

La aprobación de los lineamientos generales de la organización de 

la empresa. 

Para que una empresa pueda lograr sus fines en necesario que cuente 

con recursos que contribuyan a un funcionamiento adecuado y en este 

caso un empresario es un recurso humano que contribuye de manera 

fundamental en la organización. 
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Para organizar una empresa, deberán estar relacionados los objetivos 

con los recursos humanos, materiales, técnicos y económicos. La 

organización consiste en crear una estructura o armazón que en cierre 

las actividades necesarias de una empresa dentro de un orden lógico 

y de acuerdo a su giro o clasificación el la que se encuentre, la cual 

procederé a explicar. 

3.3. CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS 

En la figura 3.1. presentaré la clasificación realizada por SALVADOR 

MERCADQ<44 J en un diagrama donde se explican por sí mismas. 

AGUSTIN REYES PONCE<4~ 1 comienza clasificándolas en términos de 

posesión y nos dice que exiten tres tipos fundamentales de empresa en 

este aspecto La empresa artesana en la cual la relación Capital

Trabajo es muy difusa; después la empresa familiar donde el capital 

está concentrado en una sola persona y la empresa en sociedad donde 

el capital se encuentra disperso en una serie de accionistas. 
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Por su actividad o giro 

Por su magnitud 

Por su Propósito 

Industriales 

Comerciales 

De Servicio 

Otros 

Pequeñas 

Medianas 

Grandes 

Públicas 

Privadas 

Mixtas 

Pesqueras 
Ganaderas 
Agrícolas 

Finanzas 
Mercadotecnia 
Producción 
Recursos Humanos 
Ventas 

FJG. 3.1. CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS 
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Posteriormente clasifica a las empresas por sus fines y nos habla de 

empresas privadas donde su objetivo es económico y la empresa 

pública que busca la satisfacción de una necesidad de carácter general 

o social. En cuanto al tamaño de la empresa, parte de una serie de 

criterios secundarios; comenta que puede ser determinado de acuerdo 

a criterios mercadotécnicos, es decir, en cuanto al mercado y su 

magnitud de acuerdo también con criterios de producción o 

financieros, o sea, la composición del capital. 

Por último, de acuerdo con el número de personas que trabajan en la 

empresa. Existen empresas grandes que son aquellas que tienen un 

número mayor de mil empicados; las empresas medianas son aquellas 

en las que trabajan entre 80 a 999 empleados o trabajadores y las 

empresas pequeñas que, por consiguiente tienen un número menor a 

80 empleados. 

Ahora bien, la EMPRESA CORPORATIVA que es en la que se 

realiza nuestra investigación, se encuentra dentro de estas 

clasificaciones y de acuerdo a lo que Salvador Mercado nos plantea, 
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yo Ja defino como una empresa que por su giro o aclh'iclad en la 

mayoría de los casos es Industrial, por su tamaÍlo es grande y su 

propósito es privado; de acuerdo a lo que Agustín Reyes Ponce dice 

es una empresa en sociedad con un objetivo primordialmente 

económico, gr.mde en cuanto al mercado al que se dirige, la cantidad 

de producción diaria que tiene del producto que elabora y por su 

ní1mero de empleados superior a mil. 

Dependiendo de la categoría en la que se encuentre clasificada Ja 

empresa, es el grupo de áreas funcionales o funciones básicas que la 

integrarán, las cuales explicaré a continuación. 

3.4. ÁREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA 

Las áreas funcionales son conocidas también como unidades orgánicas, 

áreas de responsabilidad, departamentos o divisiones que son las 

siguientes: 

trn nrnt 
mBUUTH~A 
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- PRODUCCIÓN O MANUFACTURA 

-VENTAS 

- FINANZAS 

- RECURSOS HUMANOS O PERSONAL 

- MERCADOTECNIA 

Producción.- es el área que conjuga Materia Prima, Herramientas, 

Maquinaria y Trabajo para la elaboración de productos. En la función 

productiva se incluyen el correcto diseño de plantas industriales, la 

fijación de estándares de trabajo, de sistemas de control de calidad, de 

ingeniería de producto de mantenimiento de equipos y de otras 

actividades que representan campos sumamente especializados. 

Ventas.- es la que se encarga de poner en manos del consumidor final 

el producto, establecerá los canales de distribución y fijará políticas de 

precios junto con el área de fina111.as y mercadotecnia .. 

Finanzas.· es la unidad de trabajo que generalmente forma parte de. 

la estructura de la organización sin importar su tamaño y se encarga 
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• 1 

de proporcionar información acerca de los ingresos y egresos 

efectuados por las operaciones, dando así la oportunidad para tomar 

decisiones de los gastos y/o ganancias de la organización. 

Recursos Humanos.- es el área encargada de contratar al personal 

para la empresa, conservar las relaciones laborales y efectuar las 

labores operativas que corresponsan a sueldos, salarios, prestaciones, 

evaluaciones, promociones, etc. 

Mercadotecnia.- se refiere al área encargada de proporcionar 

información para la elaboración de pronósticos y presupuestos en la 

organización con respecto a la venta, lanzamiento o retiro de un 

producto o servicio en el mercado así como realizar labores 

publicitarias o promocionales y, desde luego, la investigación de 

mercados. 

Ahora bien, en la figura 3.2. observe Ja estructura de una empresa con 

sus áreas funcionales y así ubicar el área de Recursos Humanos. 
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82 



Todas las áreas funcionales tienen el mismo nivel de importancia y 

Recursos Humanos no es la excepción, ya que de esta área también 

depende el funcionamiento de la empresa, ya que sin las personas, 

ningún tipo de empresa y de organización existirían. 

Espero que con esta explicación sobre conceptos básicos de 

Reclutamiento y Selección de Personal así como la clasificación de las 

empresas, podamos proceder al siguiente capítulo donde desarrollaré 

un caso práctico para comprobar que: "Si la organización utiliza el 

Reclutamiento y la Selección de Personal y estos favorecen al 

abastecimiento de Recursos Humanos, por tanto, obtendrá personal 

calificado y encausado a los objetivos de la empresa, luego entonces, 

a mayor uso del Reclutamiento y la Selección de Personal, la empresa 

se abastecerá de Personal Calificado y encausado a los objetivos de la 

empresa". 
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CAPÍTULO IV 

CASO PRÁCTICO 
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A continuación presentaré el desarrollo del caso práctico iniciando por 

la muestra a evaluar y donde se aplicarán 3 disefios para corroborar 

o disprobar la Hipótesis Central. 

4.1. MUESTRA 

Para la realización del caso práctico de la presente investigación se 

consideró un universo de 5960 personas de Empresas Corporativas 

cuyas características son: 

- Situación en el trabajo: Patrón o empresario 

• Cuya ocupación sea: Funcionarios y directivos 

Cabe mencionar que este universo de 5960 personas, se ha dividido en · 

4 partes iguales, considerando las áreas funcionales de la organii.ación 

con el fin de distribuir a aquellas personas en dichas áreas, esto es un 

universo de 1490 personas con las características anteriormente 

citadas. 
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Considerando únicamente aquellos que pertenecen a la Ciudad de 

México, a partir de esto pudimos conocer nuestra MUESTRA: 

n = {(Z2
) (PQf (N)} / {(E2)(N - l) + (Z2

) (PQ)2
} 

n = (l.6492
) (0.5)2 (1490) / (0.102

) (1489) + (1.6462
) (0.5)2 

n = (2.709316) (0.25) (1490) / (0.10) (1489) + (2.709316) (0.25) 

n = 1009.22 / (14.89) + (0.677329) 

n = ()4.82 

n = 65 

65 es el total de Ja muestra, sin embargo por el tiempo que llevaría 

realizar este número total de muestra, se ha considerado dividirla en 

2 partes iguales, esto es: 

65 / 2 = 32.5 o sea 33 personas 

Ahora bien, hasta este momento he considerado Jo que es la muestra; 

a continuación daré a conocer el tipo de muestreos que se utilizarán. 
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·MUESTREO SIMPLE ALEATORIO 

· MUESTREO ESTRA'TIFICADO 

· MUESTREO ESTADÍSTICO 

·MUESTREO COMPUESTO 

Muestreo Simple Aleatorio.· este se llevó a cabo a partir de que la 

investigación se realizará en la Ciudad de México, la cual cuenta con 

16 delegaciones, mismas que se consideraron en forma aleatoria 3 de 

ellas, las cuales fueron: Benito Juárez, Miguel Hidalgo y Coyoacán; a 

partir de este muestreo se consideró a la Miguel Hidalgo; cabe 

mencionar que así mismo se utilizará este muestreo en el momento de 

recurrrir a Empresas Corporativas que se encuentran en dicha 

Delegación, lo cual también se hará en forma aleatoria. 

Muestreo Estratificado.· este surge a partir de las características 

seleccionadas en la muestra, esto es, recurrí al INEGJ (Instituto 

Nacional de Estadística, Gcografia e Informática), donde a partir de 

esta fuente, se estratificó la muestra, lo que se refiere a retomar los 
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datos de la Delegación Miguel Hidalgo basándome únicamente en las 

características de: 

- Situación en el trabajo: Patrón o empresario 

- Ocupación: Funcionarios y directivos 

Ahora bien, para delimitar la muestra he considerado recurrir a un 

área específica de la organización: Recursos Humanos, así mismo 

delimitándola a aquellas personas que puedan brindar información 

base para Ja realización de la presente investigación. 

Muestreo Estadístico.- utilizaré el muestreo estadístico en el 

momento de cuantificar y correlacionar Jos datos que se obtengan 

en la elaboración del caso práctico. 

Muestreo Compuesto.- hasta este momento he mencionado Jos dos 

tipos de muestreo que utilizaré, sin embargo, cabe mencionar que 

ambos llevan a Ja realización de lo que se conoce como Muestreo 

Compuesto, el cual implica una combinación de cualquiera de los 

que se puedan utilizar. 
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En conclusión, puedo decir que utilizaré este tipo de muestreo el 

cual está formado por: 

- Muestreo Simple Aleatorio 

• Muestreo Estratificado 

- Muestreo Estadístico 

Ahora bien, procederé a explicar los diseños que serán aplicados en 

el caso práctico 

4.2. SELECCIÓN DE DISEÑOS 

Para la realización de la investigación he considerado la aplicación de 

tres diseños experimentales los cuales son: 

l · DISEÑO CUASIEXPERIMENTAL PRETEST · POSTEST 

oxo 
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Donde: 

O = Momento de Observación 

X = Variable Independiente Implementada Para el Diseño 

O = Comparación (postest) 

2 • DISEÑO EXPERIMENTAL PRETEST • POSTEST CON 

GRUPO CONTROL 

Donde: 

0 1 X03 

02 04 

0 1 = Momento de observación 

0 2 = Grupo Control 

X = Variable Independiente Implementada Para el Diseño 

o~ = Resultado (postest) 

0 4 = Grupo Control 

3 • DISEÑO EXPOFACTO 

X01 

o 
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Donde: 

X = Variable Independiente Implementada para el Diseño 

0 1 = Postest 

O = Grupo de Comparación estático 

Sin embargo cada diseño tiene características distintas y otras 

similares, las cuales explicaré en el siguiente punto. 

4.2.1. SEMEJANZAS Y DIFERENCIAS ENTRE LOS DISEÑOS 

En Jo que se refiere a las semejanzas, para efectos de Ja investigación, 

la herramienta PRETEST a implementar como se mencionó 

anteriormente, es un CUESTIONARIO que consta de 17 preguntas. 

Esta herramienta será aplicada de igual manera en Jos tres diseños. 

Ahora bien, respecto a Ja variable independiente, considero que ésta 

puede ser la misma para los tres diseños, sin embargo existen 

diferencias y semejanzas. 
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Para las Diferencias he considerado el hecho de que ésta puede va1iar 

(Variable Independiente Implementar) dependiendo de las 

características propias de las empresas a estudiar, es decir, en las 

cuales se vá a implementar la herramienta PRETEST (Cuestionario). 

Referente a la estructura de Jos diseños, éstos presentan diferencias 

entre sí, tales corno: 

A) OX O 

B) OXO 

o o 

C) xo 

o 

Cada uno de ellos cuenta con una estructura diferente. El DISEÑO 

A está compuesto por un Pretcst, Variable Independiente, Postest que 

se diferencia del DISEÑO B, el cual cuenta con un Grupo Control en 

el PRETEST y en el POSTEST. 
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El DISEÑO C, parte de Ja Variable Independiente, y cuenta con un 

Postest con Grupo de Comparación Estático y no posee un Prctest. 

4.3. FACTORES DE INVALIDEZ INTERNA Y EXTERNA 

Estos factores son Jos que podrían hacer que Ja investigación no diera 

el resultado esperado. los cuales serán descritos a continuación: 

- HISTORIA. 

Todo aquello que se ha implementado en el Proceso y las Técnicas 

de Selección de Personal hasta este momento. 

- MADURACIÓN. 

Es la aplicación que se le han dado a las técnicas de Selección de 

Personal, así como los ajustes realizados en cada una de estas a 

través del tiempo, dando como resultado la aplicación actual de las 

mismas en el Proceso de Selección de empleados en las 

organizaciones. 
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- ADMINISTRACIÓN DE TEST. 

En este punto, es relevante el control sobre la herramienta de 

pretest a implementar, ya que un detalle no considerado o una 

interpretación errónea de la información obtenida pueden 

contaminar los resultados del Diseño y la confiabilidad de los 

resultados de la investigación. 

- INSTRUMENTACIÓN. 

Es el hecho de aplicar la herramienta pretest a la muestra 

seleccionada en base a características que sean útiles y confiables. 

REGRESIÓN ESTADÍSTICA. 

Se debe considerar el hecho de que no se obtendrá un número 

mayor al máximo puntaje esperado en las respuestas de la 

herramienta pretest - postest. 

- SESGOS RESULTANTES DE LA INVESTIGACIÓN. 

Se' refiere a no aplicar la herramienta pretest a personas que no 

sean participantes en Ja investigación, para no afectar el resultado. 
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- MORTALIDAD EXPERIMENTAL 

Es necesario delimitar un grupo control seguro. Entendiéndose por 

seguro: Al mínimo porcentaje de cambio o ausentismo en este 

grupo de participantes, evitando así cambios en el mismo grupo. 

- INTERACCIÓN. 

Es la relación que guardan las diferentes técnicas de Reclutamiento 

y Selección de Personal aplicadas al Proceso utilizados en la 

empresa. 

- EFECTO REACTIVO O DE INTERACCIÓN DE LAS 

PRUEBAS. 

La herramienta pretest debe ser aplicada en un momento adecuado, 

ésto es, se deben considerar factores e>.'ternos que influyen en el 

participante ya que, el pretest puede aumentar o disminuir la 

sensibilidad del mismo, lo que ocasionalmente hace que Jos 

resultados del pretcst no sean representativos para los efectos de la 

variable independiente a implementar. 
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- EFECros DE LA INTERACCIÓN DE LOS SESGOS DE 

SELECCIÓN Y LA VARIABLE EXPERIMENTAL. 

Una vez definidos nuestros grupos de experimentación se debe 

procurar que sean afines en sus caractc1ísticas, lo que dará validez 

y facilitará la agrupación de resultados. 

- EFECTOS REACTIVOS DE LOS DISPOSITIVOS 

EXPERIMENTALES. 

No es válido aplicar las diferentes variables independientes a 

personas con alguna tendencia marcada, ya que puede reaccionar 

de manera no cuantificable a dicha herramienta. 

INTERFERENCIA DE LOS TRATAMIENTOS MULTIPLES. 

Se eligen como muestra a grupos diferentes en un periodo 

determinado, ya que es un factor de invalidez aplicar herramientas 

y diseños múltiples a un participante al mismo tiempo. 

Obseive la figura 4.1. donde gráficamente se explican los factores de 

invalidez para cada uno de los diseños 
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4.4. APLICACIÓN DE LA VARIABLE "EL RECLUTAMIENTO Y LA 

SELECCIÓN DE PERSONAL COMO FUENTE DE 

ABASTECIMIENTO DE PERSONAL CALIFICADO EN LA 

EMPRESA CORPRATIVA". 

Para la aplicación de la variable se consideró el desarrollo de una 

conferencia como instrumento de aplicación al diseño, la cual abarca 

como puntos relevantes: 

Presentación y Bienvenida 

- Orden del día (presentación del Reclutamiento y Ja Selección de 

Personal) 

- Desarrollo del tema 

- Conclusiones 

- Sugerencias y comentarios en forma escrita a través de un test 

(postest} 

Así mismo se desarrolló un bosquejo de la conferencia: 
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Agradezco su presencia y colaboración que hasta ahora me han brindado; 

estamos reunidos para dar a conocer a ustedes la investigación que he 

venido realizando, la cual lleva por su nombre: El Recl11tamie11to y la 

Selección de personal como fite11te de Abastecímiellto de Personal 

Calificado en la Empresa Corporativa. 

Comenzaré por definir el Reclutamiento, el cual es una actividad que 

considera las necesidades de Personal en la organización, con el fin de 

ayudar a la Selección de Personal en la realización de su proceso. Para 

esto, es necesario recunir a lo que se conoce como Fuentes de 

Reclutamiellfo, que son las oportunidades que se presentan para encotrar 

aspira11tes dentro y fuera de la empresa, son clasificadas en intemas: 

· Promociones, 

· Transferencias, 

• Antiguos trabajadores de la empresa, 

· Personas recomendadas por Jos propios trabajadores de la organización. 
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y extemas: 

• Bolsa de trabajo 

• Por otras emprems 

• Oficinas de colocación 

• Por la puerta de la calle 

Ahora bien, me enfocaré a lo que es la Selección de Personal. Como se 

sabe, esta basada en una serie de pasos en donde cada paso es la 

aplicación de una técnica. He considerado el uso de las técnicas de: 

·Solicitud 

• Examen Psicométrico 

• Examen Psicológico 

• Examen de conocúniemos 

• Entrevista 

• Examen médico 

• Im•estigació11 

como fuente de abastecimiento de personal calificado en la Empresa 

Corporativa. 
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Hablaré pues de cada una de ellas. Comenzaré con la,so/icitud, la cual 

es una forma impresa en la cual podemos encontrar de una manera 

estmcturada y resumida, los datos del solicitante. 

Esta es considerada una etapa de la Selección de Personal que a panir 

de ella se puede, en un momento detenninado aceptar o no al candidato, 

esto es, si se acepta que el candidato co11ti11úe con las siguientes etapas 

o 110. 

Alguna de sus ventajas son que ésta sirve como inventario bibliográfico 

del solicitante, así mismo como una guía para las entrevistas. 

La siguiente técnica es lo que se conoce como exámenes psicométricos, 

los cuales nos pem1iten obtener resultados práctico~~ de cuantificación, 

este tipo de exámenes se dividen en: 

a) De re11dimie1110: 

Mide en el sujeto la capacidad determinada bajo una circunstancia de 

tiempo. 
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b) De aptitudes: 

Mide la capacidad potencia/ para realizar con éxito una actividad. 

c) De Inteligencia: 

Capta la información que revelen capacidades, experiencias adquiridas, 

solución de problemas, asimilación, cultura, alternativas, fluidez verbal, 

memoria, razonamiento abstracto y concreto. 

La tercera técnica considerada es el Examen psicológico que se refiere a 

aqu~llos que se usan para obtener infom1ación sobre habilidades, 

aptitudes, personalidad y otros datos que ayuden a formarse w1 criterio 

capaz de tomar una decisión, lo más acenada posible. 

Otra técnica es el exámen de conocimientos; este mide las habilidades en 

cuatlfo a cuestiones teóricas y prácticas del puesto en relación a los 

conocimientos del sujeto. entendamos por teoría al respaldo que tenga el 

indMduo en cuanto a la preparación académica y por práctica aquellas 

habüidades que el individuo posee respecto al uso de la maquinaria y/o 

equipo especializado con relación directa al puesto a ocupar. 
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Alwra bien, la entrevista es el p1111to donde vamos a redondear o cerrar 

los conceptos que prevíameflte habíamos obtenido del candidato de los 

exámenes aplicados anteriom1ente, pudiendo así elaborar w1 repone del 

cual depende la contratación del candidato. 

El examen médico es una revisión detallada del estado de salud que 

guarda el individuo. Gracias a esta técnica podemos conocer si el 

candidato padecfe de enfermedades contagiosas o de otra enfennedad que 

no permita el desempetio de su trabajo. 

Ya para terminar mi panicipación hablaré de lo que es la última técnica: 

la i1westigació11, la cual es una revisión práctica de los hechos que se 

desea conocer o comprobar. 

La finalidad de la investigación como técnica es clara, ya que gracias a 

ésta se corrobora la i11fom1ación que el solicitante nos haya 

proporcionado durante las técnicas ameriores. 
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Es con lo anterior que las técnicas de Selección de Personal son 1111 

elemell/o básico para que la organización se abastesca de personal 

calificado, encausado a los objetivos de la misma. 

A co11ti1111ació11 quiero solicitarles su colaboración para la realización de 

w1 test, ya que su opinión servirá como base para la cuantificació11 y 

calificació11 de su participación. 

Nuevamente les doy las Gracias la atención prestada y su colaboración. 

Enseguida presentaré los resultados obtenidos de la cuantificación y 

cualificación del postest, así como el test que fue contestado por las 

personas a las que se les dió la conferencia y hacia dónde van dirigidas 

las preguntas que lo integran. 
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4.4.1. INSTRUMENTO POSTEST Y MATRIZ DE VARIABLES 

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA 
Escuela de Contaduría y Administración 

El Reclutamiento y La Selección de Personal como fuente de 
Abastecimiento de Personal Calificado en In Empresa Corpor.ltivn. 

l.· ¿Considero completas las fuentes y medios de Reclutamiento así 
como las técnicas de Selección de Personal que se utilizan en mi 
empresa? 

( ) SI ( ) NO 

2.· ¿Estoy de acuerdo con las fuentes y medios de Reclutamiento así 
como con las técnicas de Selección de Personal expuestas en esta 
conferencia? 

( ) SI ( ) NO 

3.- Las considero: 

( ) a) Que se pueden llevar a la práctica 
( ) b) No se pueden llevar a la práctica 

4.· Las fuentes y medios de Reclutamiento y las Técnicas de 
Selección de Personal expuestas son: 

( ) a) Similares a lai; utilizadas en mi organización 
( ) b) Iguales a las utilizadas en mi organización 
( ) c) Diferentes a las utilizadas en mi organización 
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5.- Está de acuerdo con el orden de las técnicas de Selección de 
Personal expuestas: 

- Solicitud 
• Examen Psicométrico 
- Examen Psicológico 
• Examen de conocimientos 
- Entrevistas 
- Examen Médico 
• Investigaciones 

( ) SI ( ) NO 
*Si no está de acuerdo con este orden, pase a la siguiente 
pregunta; si esta de acuerdo pase a la pregunta 7 

6.- Propongo el siguiente orden: 

7.- ¿Considero costosa la aplicación del Reclutamiento y las Técnicas 
de Selección de Personal de mi organización? 

( ) SI ( ) NO 

8.- Considero más costosas: 
( ) a) Las técnicas aplicadas en mi empresa 
( ) b) Las técnicas expuestas 
( ) c) Costos iguales 
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9.- Considero que a mayor aplicación del proceso de Reclutamiento 
y Selección de Personal expuesto, la Empresa Corporativa se 
abastecerá de personal calificado encausado a los objetivos de la 
misma. 

( ) SI ( ) NO 

10.- Considero que es necesaria la aplicación de lo expuesto para 
abastecer a la Empresa Corporativa de personal calificado. 

( ) SI ( ) NO 

11.- Al existir una normatividad sobre el Reclutamiento y la 
Selección de Personal, consideró que la empresa. 

( ) a) 
( ) b) 

( ) c) 

( ) d) 
( ) e) 

Se ve favorecida. 
Incrementa Ja posibilidad de contar con personal 
calificado 
Permite mayor confiabilidad y validez en el 
resultado de la selección 
Todas las anteriores 
Ninguna de las anteriores 

12.- Considero útil lo expuesto sobre el Reclutamiento y la Selección 
de Personal, de ahora en adelante 

( ) SI ( ) NO 
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13.- ¿Qué opina acerca del tema expuesto? 

14.- Considero que el expositor 

( ) a) Domina el tema 
( ) b) No lo domina 
( ) e) Sólo Jo conoce 

15.- Mi opinión sobre Ja conferencia es: 

( ) a) Excelente 
( ) b) Muy Bien 
( ) e) Bien 
( ) d) Regular 
( ) e) Deficiente 
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ELEMEl\T'fO V.I. 
PREGUNTAS 

1.- ¿Considero completas las Fuentes y Medios de 
Rcdutamientoa.ia>molasTknicasdcSelceción 
de Personal que <e utiliZ3n en mi empreo;a? 

2.- ¿E•toy de acuerdo con las Mientes y Medios de 
Reclutamiento asía>mo las T knicasdcSelecrión 
de Pe=nnl eitpuestas en t'Sla a>nfcrencia? 

3.- 1.ns a>nsidero: 
a) Que se pueden lleVllr :t 111 pr:íctica 
b) No se pueden "'"'ar a la práctica 

4.- Las Fuentes y Medios de Reclutamienlo y las 
Técnicas de Selc«ión de Perwnal expuestas &on: 
a) Similares n las ubli,,.das en mi or¡;ani:ración 
b) Iguales a la• utilizadas en mi organiZ3cíón 
e) Dif,,rcnles a bs utilizadas en mi organización 

5.- ¿Está de acuerdo con el orden de lns Técnica.• de 
Selección de Personal ~ueslal;: Solicitud. 
Entrevista. Ex. Psia>m61rico, Ex. Psicológico.Ex. 
de a>nodmientos. Entrevista,. Ex. Médico, 
Investí ciooes? 

V.D. H.C. P.F. 

FIG. 4.2. MATRIZ DE VARIABLES INSTRUMENTO DE MEDICION POSTEST 

EVALUACIÓN 
INSTRUME1'ilU 
POSTEST 
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ELEMENTO V.I. 
PREGUNTAS 

6.- Pmpongo el •iguiente orden: 

7.- Considero costosa la aplicación del 
~lotami.,nlo y las Tlicnicas de S"lec:c:ión de 
Pe1'onal de mi o'B"ni23ción? 

R.- Con•idero mis costosa•: 
a) Las tfocnicas aplicadas 
b) Las tknic:as e<pueslas 
e) Ca.tos iguales 

9.- Considero que a m:syor aplic::sción del Proce.•o de 
~dotamiento y Selección de Personal expuesto. 
la Empresa Co rporalivll se ab:sslc<"Cráde pcsonal 
<"ali6cado y encausado a los objetivos de la 
misma. 

10.-Con•idero que es necesaña la aplicación de lo 
expuesto para abaslecer a la Empresa 
Co rativa de personal calilic:ado. ¿Porqu6? 

V.D. H.C. P.F. EVALUACION 
INSTRUMENTO 
POSTEST 

CONf. FIG. 4.2. :MATRIZ DE VARIABLES L~STRUMENTO DE MEDICIÓN POSTEST 



ELEl\.IEl\"'TO V.I. 
PREGUNTAS 

11.-AI exio;tir una normatñ.'idad sobre El Reduta
mirnto y la Selecrión de Pcr;onal. considero que 
la empresa: 
a) Se <-e &vorr.cida 
b) Incrementa la posibilidad de contar con 

per>anal eali6eado 
e) Permite mayor confiabilidad y <-alidez en el 

re...,ltado de la selección 
d) Todar; la; anteriore• 
e) Nin!!"na de las anteriores 

12.-Considem útil lo expursto .obre el Reduta
miento y la Selección, de ahora en adelante. 

13.- ¿Qn& opina acerca del lema "-'<J>UCSlo? 

14.- Considero que el expositor: 
a) Domina el tema 
b) No lo domina 
e Sólo lo conoce 

V.D. II.C. P.F. EVALUACION 
INSTRUMENlU 
POSTEST 

coNf: FIG. 4.2.1\-IATRIZ DE VARIABLES INSTRUl\IEl\"TO DE MEDICIÓN POSTEST 



ELEMENTO V .l. 
PREGUNTAS 

15.- 1'ti opinión ..,b~ la conferencia es: 
a) E:xrclenle 
b) Muy bien 
e) Bien 
d) R<"gulu 
e) Deficiente 

V.D. n.c. P.F. EVALUACION 
INSTRUMENTO 
POSTEST 

CONT. FIG. 4.2. 1\-fATRIZ DE VARIABLES EVALUACIÓN INSTRU:ME~T'fO l10STEST 



4.4.2. INSTRUMENTO DE MEDICIÓN Y MATRIZ DE 
VARIABLES 

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA 
Escuela de Contaduría y Administración 

El Reclutamiento y la Selección de Personal como fuente de 
Abastecimiento de Personal Calificado en la Empresa Corporativa. 

INSTRUCCIONES 
Pertenezco a la Universidad Latinoamericana, estoy realizando una 
investigación de campo referente a la Tesis para obtener mi Título 
Profesional, enfocada al área de Recursos Humanos. A continuación 
le haré algunas preguntas, las cuales deberán ser contestadas 
brevemente o, en su caso, marque por favor la respuesta correcta con 
una X. de antemano agradezco su colaboración, ya que de sus 
respuestas depende el desarrollo de la investigación. 

1.- ¿Qué importancia tiene el Recurso Humano en relación al 
Recurso Material para Ja organización? 

2.- ¿Cuenta la organización con Políticas y procedimientos para llevar 
a cabo el Reclutamiento y la Selección de Personal? 

( ) SI ( ) NO 
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3.- ¿Cuál es el proceso de Selección de Personal que se realiza en la 
organización? 

4.- ¿Existe un departamento encargado de la Selección de Personal'? 

( ) SI ( ) NO 

5.- ¿En qué técnicas se basa la organización para realizar el Proceso 
de Selección de Personal? 

6.- ¿Considera completas las fuentes y medios de Reclutamiento, así 
como el Proceso de Selección de Personal que se realiza? 

( ) SI ( ) NO 

¿Por qué? 

7.- ¿Cuando algún Departamento de la Empresa requiere de Personal 
para cubrir una vacante, ¿Qué procedimiento se sigue'? 
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8.- ¿Cuando se presenta alguna vacante en Ja organiwción ¿Se 
consideran las características propias del candidato en relación a 
los requerimientos del puesto vacante? 

( ) SI ( ) NO 

¿Por qué? 

9.- En caso de contar con dos o más candidatos para cubrir un puesto 
vacante, ¿Qué características toma en consideración para elegir 
únicamente a uno de cllos? 

10.- ¿Considera que el criterio del seleccionador influye en el hecho 
de elegir a un candidato para que cubra el puesto vacante 
independientemente de que rcuna las características necesarias 
para cubrir dicho puesto? 

( ) SI ( ) NO 

11.- ¿Qué opina de Ja siguiente frase?: 
"Se debe colocar al hombre adecuado en el puesto adecuado a un 
costo también adecuado". 
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12.· ¿Considera importante el hecho de que a mayor uso del 
Reclutamiento y la Selección de Personal, la empresa 
corporativa se abastecerá de Personal Calificado y encausado a 
los o~jetivos de la misma? 

( ) SI ( ) NO 

13.· ¿Considera que de esta manera la Empresa Corporativa se 
abastecerá de Personal Calificado? 

( ) SI ( ) NO 

14.· Usted considera que al existir una normatividad sobre el 
Reclutamiento y la Selección de Personal, su empresa: 

( ) a) Se verá favorecida en la Selección de Personal 
( ) b) Incrementa la posibilidad de contar con personal 

calificado por dicho proceso 
( ) c) Permite mayor confiabilidad y validez en el resultado de 

la Selección 
( ) d) Todas las anteriores 
( ) e) Ninguna de las anteriores 
( ) f) Otras (especifique) 
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15.- ¿Considera usted que a mayor uso del Reclutamiento y la 
Selección de Personal la Empresa Corporativa no se abastecerá 
de Personal Calificado y encausado a los objetivos de la misma? 

( ) SI ( ) NO 

¿Por qué? 

16.- ¿Considera que de esta manera la Empresa Corporativa no se 
abastecerá de Personal calificado encausado a los objetivos de 
la misma? 

( ) SI ( ) NO 

17 .• Usted considera que al no existir una normatividad sobre el 
Reclutamiento y la Selección de Personal, su empresa: 

( ) a) No se abastecerá de Personal Calificado y encausado a 
los objetivos de la Empresa. 

( ) b) No tendrá confiabilidad en el resultado de la Selección 
de Personal 

( ) c) Ninguna de las anteriores 
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-..... 
00 

ELEMENTO V.J. 
PREGUNTAS 

1.- ¿Q11& importancia tiene el Recur.<o 
Huftlano en relaci6n al Recurso Mateñal 
país la organización? 

2.- ¿Cuenta la organimción con políticas y 
pmcedimientos para llevar a cabo El 
Rfi:latamiento y la Selecrión de su 
Per;onal? 

3.- ¿Cuál es el proce<o de Sclccdón de 
Penonal que se realiza en la 
oraaoi:ación'? 

4.- ¿E."<isle un departamento encarsado del 
Reclutamiento y la Selección de 
Per.<onal? 

5.· ¿En qub tknicas "' ba<a la or¡¡aninción 
para realizar el Proceso de Selección de 
Per;onal? 

6.· ¿Considera completo el Pro""'o de 
Selección de Personal que se realiza? 

o. ué'? 

V.D. n.c. 11.N. 

FIG. 4.3. MATRIZ DE VARIABLES INSTRUMENTO DE :MEDICIÓN 

P.D. P.F. 



ELEMENTO V.I. 
PREGUNTAS 

7.- Cuando algún departamento de la 
Of!!"ni:ración tt"<¡UÍcrc de pcr<.onal p:ira 

cubrir una vacante. ¿Qué. procedimiento 
s'" ~igue? 

8.- Cuando se presenta alguna \.-aC3ntc en Ja 
organizac1on. ¿Se consideran las 
camcteñsticas propias del candidato en 
.... lación a los requerimientos del pu<'.sto 
•-:>cante? ¿Porqu6? 

9.- En ""º de ronlar con 2 ó más 
candidatos para cubrir un puesto vacante, 
¿Qu6 características toma en 
con!;idt:"r.tción para ~regir únicamente n 
uno de eilo'S? 

10.- ¿Considera qu<' el cñtcño del 
,;clercionador influye en el hecho de 
elegir a un candidato p:ir:i que cubra un 
puesto vacante independientemente que 
tt-una las caracterÍ;ticas necesarias para 
cubñr dicho puesto? 

V.D. 11.C. 11.N. 

CONT. FIG. 4.3. MATRIZ DE VARIABLES L~STRUMENTO DE MEDICIÓN 

P.D. P.F. 



ELEMENTO V.I. 
PREGUNTAS 
11.- ¿Quf> opina de fa siguiente fr.t•e: "'Se 

debe cnlocar al hombre adecuado cn el 
pue<.to aclecuado n un co-;to también 
adecuado°7 

1:!.- ¿Considera imporrnntc el hecho de que a 
mayor u<0 del Rcdut:imicnln y la 
Selección de Personal. la 01!13nimdón se 
abast.,cerá de personal calificado 
encau""do a los objeti.,os de la misma'? 

13.- ¿Considera que de ..,_ta m:inera l:i 
Empreo;a. Oorporativa se ab:»tecerá de 
person:il cali6odo? 

V.D. n.c. D.N. 

COl\'T. FIG. 4.3. l\IATRIZ DE VARIABLES INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

P.D. P.F. 



ELEl\fEl\'TO V.I. 
PREGUl'o'T AS 

14.- l.'sted con•idera que al =•tir un:i 
normati•'Ídad sobre el Reclutamiento y la 
Sclec:ci ón de Pe r.;ona l. su empresa: 
a) Se \'erá Íll\'Orecida en el 

Rcdutamit"nto y la Selección de 
Pcr.;ona:l 

b) Increment:i la p<l'ihilidad de contar 
con pen;onal eali6eado por dicho 
pmn-so 

e) Permite ma••or confmhilidad " 
validez en °el resultado de 1; 
selección 

d) Toda• L-ts anteño..,• 
~) Ninguna de l:is anlerio~s 
Í) Otras (Especifique) 

15.- ¿Con•jdera que a mayor uso del 
Red utamiento y la Selemón d ... Pe=nal, 
la organización no se ahastf'ccrá de 
pe=nal calificado y eneau5.'\do a los 
objetivos de la mi<:ma? ¿Porqu6? 

V.D. n.c. Il.N. 

CO:NT. FIG 4.3. :MATRIZ DE VARIABLES INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

P.D. P.F. 



ELEMENTO V.I. 
PREGUNTAS 

16.- ¿Considera que de e.ta manera la 
organim.ción no se aba'!-teccridc Pf!J!,Ona1 
calificado encausado a los objetivos de la 
miw;ma? 

17.- Usted con•idera que ,.¡ no existir um1 
normativida.d !.O~rc el Reclutamiento y la 
Selección de Pe.-onal. <U empresa: 
a) No .e abastecerá de pe=nal 

calificado y encao.ado a los objetivo• 
de la Empre.a 

b) No tendrá confiabilidad en el 
R~ultado de la Selección de Pe.-onal 

e) Ninguna de l:t' anteriore• 

V.D. n.c. Il.N. 

COl'i'T. FIG. X.X. l\fATRIZ DE VARL'\BLES INSTRUl\fEl'l"TO DE MEDICIÓN 

.. Importancia sobre Recursos Humanos 
+ E..Ostencia del Departamento de Selección de Personal 

P.D. P.F. 



4.S. PROCEDIMIENTO DE APLICACIÓN DE LOS DISEÑOS 

SELECCIONADOS 

En esta etapa de la investigación se establece como línea directriz los 

siguientes momentos: 

a) Diseño O X O, Diseño de Selección Aleatoria de tipo 

experimental con grupo Control, Diseño expofacto con grupo 

estático. 

b) En el caso del primer diseño se utiliza como estudio piloto para 

definir y afirmar la costrucción de la Variable Independiente, 

variable que se aplica en Jos 3 diseños implementados. 

c) Cada uno de los diseños en su aplicación e interpretación 

establece como elementos: 

1.· Aplicación de Pretest 

2.· Aplicación del Instrumento Postest 
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3.- Proceso de datos que consiste en: Elaboración de cédula de 

cuantificación, de cuadros descriptivos, analíticos, de 

interpretación, elementos, diagnóstico y conclusión. 

d) El procedimiento enunciado se aplica por separado a cada uno de 

los diseños, lo cual en este apartado nos permite diferenciar a 

cada uno de los diseños como un subtcma específico. 

e) La integración de los diseños en sus Resultados pretest, postest, 

pennite la correlación de resultados mediante un análisis 

horizontal y vertical que define las conclusiones del caso práctico. 
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DISEÑO CUASIEXPERllHENTAL 
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4.5.t. APLICACIÓN DEL DISEÑO ClJASIEXPERIMENTAL 

El Reclutamiento y la Selección de Personal Como Fuente de 

Abastecimiento de Personal Calificado en la Empresa Corporath'a. 

CUESTIONARIO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 IO 11 I' rR% 
RESl'Ul~'iTA A 

J. 
MU\' X X X X X X X X X X X 11 1(() 

11\U'ORTAN'ffi 
ATI'.NCIÓN AL X X 2 18.18 
Cll&l'E 
wcmo DE X X X X X X 6 !i-154 
onnmvos 
2. 
SI X X X X X X X X X X X 11 lOO 
NO 

3. 
•souc1ruo X X X X 4 36.36 
'f·NTREVJSTA X X X X X X X X X X lO 90.<JO 

!NlCIAJ. 
•ENTREVISTA EN X X X X X X X X X X 10 90.90 

EL ARFA DE 
TRAllAJO 

•EX. X X X X X X X X X X X ll 100 
PSICOMÉTRICO 

'EX. CONOCI· X X X X X X X 7 63.63 
MlENTOS 

'EX.MÉDICO X X X X X X X X X 9 00.90 
'ESTUDIO SOCIO· X X 2 lK.18 

ECONÓMICO 
'COJlíl'llATACIÓN X X X X 4 36.36 

4. 
SI X X X X X X X X X X X 11 100 
NO 

$. 
•ESfUOIO SOCIO· X X X 3 27.27 

F..C.'ONÓMICO 
'EXAMEN X X X X X X X X 8 72.72 
'l'RADICIONAL X X X ) Tl.27 
'l'NTREVJST AS X X X X X X X X s 7'! 72 

FIG. 4.4. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN 
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6. 
SI X X X X X X X X X X X 11 J(I] 
NO 
'l'ERALl>EL X X X X X X X X X X 10 90.90 

l'UESTO 
'PROCESO X 1 9.0l 

PRÁC'llCO 

7. 
'REQUISICIÓN A X X X X X X X X X X X 11 100 

R.ffUMANOS 
'AlTfOlllZACIÓN X X X X X X X X X X JO 90.90 
ºRECLtrfAMIEN· X X X X X X 6 54_\j 

TO 
'l'ROCESOilE X X X X X X X 7 6l.63 
SEII:CCIÓN 

ºCONlltA TACIÓN X X X X X 5 45.45 

8. 
SI X X X X X X X X X X X 11 JOO 
NO 
'CUBRE PEl\FJ!. X X X X X X X X X X X 11 100 
DEI. PUE.\TO 

9. 
'El. QUE CUBRA X X X X X X X X X X X IJ 100 
MHIOR E1. PERFIL 

JO. 
SI X X X X X X 6 54.54 
NO X X X X X ,1 45.45 

JI. 
'ADECUADA X X X X X s 4S.4S 
'DIACll.DE X X X X X s 4S.4S 

lOORAR POR 
amo 

'ENCAMINADA X X X X X X (1 54S4 
AL l.DGHO DE 
OlllffilVOS 

I:!. 
SI X X X X X X X X X X X 11 100 
NO 

13. 
SI X X X X X X X X X X X 11 llXl 
NO 

CONT. FIG 4.4. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN 
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14. 
A 
11 
e 
!) X X X X X X X X X X X 11 !CO 

E 
¡: 

15. 
SI 
NO X X X X X X X X X X X 11 HXl 

'IMl'Olrt'ANCIA X X X X X X X X 8 7~.72 

Da l'ROC!l.'iO 
ENCAMINADO 
AL WGl\O DE 

OllJEI1VOS 
'AllSlliNCIONES X X X 3 27.Z7 

16. 
SI 
NO X X X X X X X X X X X 11 100 

17 
A X X X X X X X X X 9 81.81 

11 X X X X X X X 1 63.63 

e X 1 9.lll 

...:UNT. Nli. 4.• l. t. ~~ lL lJ ,cuA ~n· !' ~' ur 
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CATEGORfA FRECUENCIA ABSTENCIONF.S 
RELATIVA 

l 172.72 o 
2 100.00 o 
3 518.14 o 
4 100.00 o 
5 199.98 o 
6 100.00 o 
7 327.25 o 
8 100.00 o 
9 100.00 o 
JO 100.00 o 
11 145.44 o 
12 100.00 o 
13 100.00 o 
14 100.00 o 
15 100.00 27.27 
16 100.00 o 
17 154.53 o 

TOTAL 1899.92 27.27 

FIG. 4.5. CUADRO RESUMEN 

Las personas conocen el Proceso de Selección de Personal que se 

realiza en Ja organización, procedimiento a seguir para cubrir una 

vacante, técnicas aplicadas en el Proceso de Selección de Personal; así 

mismo consideran que al existir una normatividad sobre el Proceso y 

Técnicas de Selección de Personal, la empresa se abastece de Personal 

Calificado encausado a los objetivos de la misma, y obtiene 

confiabilidad en la Selección de Personal de la organización. De esta 

manera obtenemos un total de 1899.92% 
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CATEGORÍA F.R. % ABSTENCIONES H.C. H.N. 

12) H.C. 100 6.8175 100 o 
13)DIAGNÓS- o o o o 

TICO(H.C) 
14)!-l.C. 100 6.8175 100 o 
15) H. N. 100 6.8175 () )()() 

16)DIAGNÓS· o o o o 
TICO (H.N.) 

17) H. N. 154.53 6.8175 154.53 o 
TOTAL 454.53 27.27 354.53 100 

k'IG. 4.6. CUA JRO DE INTERPRETACION 

Las respuestas de las preguntas dirigidas hacia la Hipótesis Nula 

corroboran Ja Hipótesis Central en un 154.53% mismo que al ser 

sumado con los porcentajes de las preguntas dirigidas hacia la 

Hipótesis Central nos da un total de 354.53%, mientras que la 

Hipótesis Nula solo es apoyada en un 100% (micamente. 

CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

HIPOTESIS CENTRAL 354.53 13.635 

HIPOTESIS NUIA 100.00 13.635 

TOTAL 454.53 27.27 
IG. 4.7. CUADRO DE ELe.:MENTOS 
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Nuevamente las respuestas reafirman la Hipótesis Central en un 

354.53% mientras que la Hipótesis Nula, sólo en un 100%. 

CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

DIAGNÓSTICO (H.C.) 100.00 o 

DIAGONÓSTICO (B.N.) 100.00 o 
TOTAL 200.00 o 

FJG. 4.8. CUADRO DIAGNÓSTICO 

Con estos porcentajes se apoya Ja Hipótesis Central manejada, ya que 

se considera que a mayor uso del proceso y técnicas de Selección de 

Personal, Ja organi7..ación se abastece de personal calificado encausado 

a Jos objetivos de la misma. 
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El Reclutamiento y la Selección de Personal Como Fuente de 

Abastecimiento de Personal Calificado en la Empresa Corporativa. 

CUli.'ffiONAR!O ( 2 3 4 5 (1 7 8 9 !O 11 !' H\o/c 
Rf~~PUF .. '>1'A A 

l. 
SI X X X X X 5 45.45 
NO X X 2 18.18 

2. 
SI X X X X X X X 7 63.63 
NO 

3. 
A) X X X X X X X 7 6.1.6.1 
ll) 

4. 
A) X X X X X X X 7 63.63 
D) 
C) 

s. 
Sl X X X X X X 6 54.54 
NO X 1 11.00 

6. 
•soucnun 
' ENJlU:VISTA 

l'RElJMINAR 
'EXAMEN DE X l 9,m 

CONOCIM. 
'EXAMEN 

PSICOLOGICO 
• l:r.'TRINIST A 

PROf11NDA 
•EXAMEN 

MEDICO 
• INVESflGAClO· 
NI~ 

7. 
SI X 1 9.00 
NO X X X X X X 6 54.~4 

8. 
A) 
U) X l 9.00 
r1 X 'i X y X X ~ ~.~ 

FJG. 4.9. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN POSTEST 
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-
9. 
S1 X X X X X X X 7 6~.b:l 

NO 

10. 
SI X X X X X X X 7 <••.h:l 
NO 
'MA)'Ol( INFO. X X X :l :!7.21 

DEI. CANDI-
DATO 

•MAYOR X 1 9.(11 

TRABAJO 
•SE OBTIENE X X X X 4 36.36 

LA PERSONA 
REQUERIDA 

11. 
A) 
ll) 
C) 
D) X X X X X X X 7 (¡J.{¡) 

ll) 

12. 
SI X X X X X X 7 (13.6.1 

NO 
AllSIT:NCIONES 

l:l. 
'MlJ\' X X X X 4 ;16;.16 

1N'l1llfü~ANTE 

• IMl'ORTAN'll: X X X 3 !7.Z7 

• EACIENTE X ] 9.00 

14. 
A X X X :l 27.27 

11 o 
e X X X X 4 3(>.311 

]~. 

A) 
ll) X 1 IJ,(J) 

C) X X X X X ~ 4~.4~ 

[)) X 1 Y.!YI 

H¡ 

.... ONT. FIG. 4.9. e t,;DULi' DE; <.:UA ffl FICAt. O~ PI ,ST t;:S'I 
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CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 
REJ.ATIVA 

1 100.00 36.36 
2 100.00 36.36 
3 J00.00 36.36 
4 100.00 36.36 
5 l<Xl.00 36.36 
6 27.27 36.36 
7 100.00 36.36 
8 100.00 36.36 
9 100.00 36.36 
10 172.71 36.36 
11 100.00 36.36 
12 100.00 45.45 

TOTAL 1099.98 445.41 
FJG. 4.JO. CUADRO RESUMEN 

En su mayoría Jos resultados apoyan a la investigación. 

CATEGORIA F.R. % ABSTENCIONES H.C. H.N. 

H. CENTRAL 100 4 100 o 

HIP. NULA 

o o () o 
TOTAL 100 4 I00.00 o 

FJG. 4.11. CUADRO DE JNTERPRETACION 

Solamente una de las preguntas del test está dirigida hacia Ja 

Hipótesis Central, Ja cual es apoyada al 100%. Al existir una 

normatividad sobre las técnicas de Selección de Personal, se considera 
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que la empresa: Se ve favorecida en El Reclutamiento y la Selección 

de Personal, incrementa Ja posibilidad de personal calificado, así como 

permite mayor confiabilidad y validez en el resultado de la Selección. 

CATEGORJA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

H.C. 63.63 36.36 

.H.N. o o 
TOTAL 63.63 36.36 . FIG, 4.12. CUADRO DE ELEMENTOS 

Nuevamente se reafirma la Hipótesis Central con un 63.63% que 

corresponde a nuestro 100%. 

Cabe hacer mención que al momento de llevar a cabo la aplicación de 

Ja variable, a través de la conferencia, se presentó un factor de 

invalidez interno, el cual es conocido como Mortalidad Experimental 

debido a que de 11 personas que se esperaba, sólo se presentaron 7 

de ellas. Es con lo anterior que se puede observar en los rubros de 

abstenciones la existencia de 4 personas faltantes. 
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PREGUNTAS FRECUENCIA RELATIVA ABSTENCIONES 

13.- 81.81 36.36 

14.- 63.63 36.36 

15.- 63.63 3636 

FIG. 4.13. EVALUACI6N INSTRmlEl'ilO POSTEST DEL DISEÑO CUASIEXPERil\1ENTAL. 

Se obsen.<t que el tema c.~uesto resultó ser "Muy interesante" y a su vez ''importante" así como "eficiente". 

Se consideró que el expositor sólo conoce el tema, observando que la evaluación promedio es de Bien . 

..... 
w 
C\ 



DISEÑO EXPERIMENTAL 
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4.5.2. APLICACIÓN DEL DISEÑO EXPERIMENTAL 

cur~~l10NAIUO l 2 3 4 5 6 7 H 9 JO ll I' Hl'ii 
JU:Sl'UFSTA A 

J. 
'llASHDE X X X 3 27.27 

l'ROlJUC'll\'llJAD 
•RECURSO MAS X X X X X X X 7 <•JA1 

IMl'ORTANTE 
• CUMl'U!IAS X X X 3 27.27 

Ml!J'ASDElA 
ORGANIZACIÓN 

' BUEN FUNCIONA· X X X X 4 :ló.36 
Míl'.N'J'O DE IA 
I'111l'HESA 

• GENERA RECURSOS X X X X X 5 45.45 
MA1T:!UAU\S 

2. 
SI X X X X X X X X X X X 11 100 
NO 

3. 
'SOLICITUD X X X 3 :rrn 
•JU:CLUTAMJENTO X X X X X X X 7 6.1.63 
'EN'lltEVJSJ'A EN EL X X X X X X 6 ~.54 
AIU'.A DE TRABAJO 
'ENTREVISJ'A EN X X X X X X X X X 9 90.'Kl 

SE!l'.CCIÓN 
'l'ANl!LIJE X X X 3 '!7.Z7 
Sl!ll'.caÓN 

•f.XAMf:N DE X X X X X X X 7 63.63 
CONOCIAffi':N'fOS 

•r,X. l'SICOLÓGICO X X X X X X 6 54S4 
'llX. MÍlDICO X X X 3 27.27 
'CONTRA l'ACIÓN X X X X 4 ~.36 
'INDUCCIÓN X X X 3 27.27 
'l'RUEllAS X X X 3 27.27 

4. 
SI X X X X X X X X X X X JI IO'I 
NO 

FIG. 4.14. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN, PRETEST 
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s. 
'ENTRFVJ~íA EN lil. X X X X 4 30.36 

ARFA DE TilABAJO 
'l:N°J1U:Vl)>í A EN X X X X 4 36.36 

SEIRX'JÓN 
'ENlREVISTAS X X X X X X h ~54 

'l~MENDE X X X 3 27.27 

CONOCIMIENTOS 
•EX. l'SICOMl'11llCO X X z 18.18 

'l'ANF!.DE X X X X 4 '.111.36 

SEIJOCC!ÓN 
'l:OUAL X X X 3 rl.Z7 
l;t.fi'LOYEMENT 

orl'OlnUNT11ES 
'lff:l'EllENCIAS X X X .'.\ rl.rl 

'l~XAMENf:S X X X X 4 36.36 

'ClllllUCllLUM X X 2 18.18 

'RECLUTAMll'NTO X 1 9.lJJ 

6. 
SI X X X X X X X X X X X 11 Hll 

NO 
•CUllllE PRINCll'AU:.'i X X X 3 27.27 

llASES PARA SELJ:C· 
CIONAR A !.OS 

MI'.IORES 
CANDIDATOS 

'l'l:Rl'IL DEL PUESTO X X X X 4 36.36 

ESTIPUlADO 
•sn OIJTil!NE SUFI· X X X .'.\ 27.27 

CIEl'(rE INFOllMA· 
CIONDl!L 

CANDii> ATO 
'CUllllE W E.'il'EC:· X X X 3 Z1.Z7 

TA11VAS DE l.A 
EMPRESA 
'l.OS CONTRATAIJOS X X X ; 27.27 

llANDADO 
RESUL1'All0S 
'C::ON11NUAN X X 2 JS.JS 

11WIAJANDO EN LA 
EMl'RUSA 

CONT. FIG. 4.14. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN PRETEST 
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7. 
'NOTíl~CACIÓN A X X X X 4 31,,31, 

REC. HUMANOS 
'REQUISICIÓN llE X X X X X X X X X X X 11 J(l),I) 

PEl\SONAL 
'Alíl'ORIZACIÓN X X X X X X X X X X 10 1)(),90 

•INVENTARIO !JE X X 2 18.18 

REC. HUMANOS 
'l~ECL.UIA~llENTO X X X X X X X X 8 n1~ 

'Sl:U:CCIÓN X X X X X X X X X X X 11 100.0 

•C'QNll\ATACIÓN X X X X X X 6 Sol.~ 

8. 
SI X X X X X X X X X X X 11 100 

NO 
11lUEN lll;.5EMl'l'.ÑO X X X X 4 '.\liJó 

EN EL PUESTO 
'SA11SFACCIÓN DEL X X 2 18.18 

TRABAJAJ)OI\ 
'l'ERl~L J)EJ. rur:STO X X X X X X X X 8 72.72 

'INVERSIÓN NUl.A SI X X 2 111.18 

NO SE CONSIDERAN 

9. 
•CARAC'l'ERÍSTICAS X X X X X X X X X 9 81.81 

PERSONALE.~ 
•CUBRA MEJOR EL X X X X X X 6 5454 

PERAi. DEL PUE .. '>ro 
•COMl'ATinI.l'. CON X X X 3 'rl.27 

LA IMAGEN DE LA 
l'.Ml'Rí·$A 

'MAYO!\ l'OTI>NCIAL X X X X 4 311.36 

DE DE.'iAl\ROLLO 
•MAYORí,S X X X X 4 :V1.3l1 

l'l::RSPl'.C11V AS 

l(l 

SI X X X X X X X X X X 10 90.91.l 

NO X 1 9.00 

11 
'Síl'UACl(>N lt)ONEA X X X 3 Z7.27 

'NO Sll!Ml'RE 1;.s X X X X 4 36.3ó 

rosun.n 
'ACEl\TAl>A X X X 3 27.27 
'll>UAL X X X 3 27.27 
•CON MUCHA X 1 9.00 

LÓGICA 
•FRASF llE A REYI~~ X 1 9.m 

CONT. FIG. 4.14 CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN PRETEST 
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1:!. 
SI X X X X X X X X X X X 11 !(() 

NO 

13. 
SI X X X X X X X X X X X 11 J(XJ 

NO 

14. 
A X 1 9.(1} 

u X X X 3 27.~7 

e X X X 3 21:n 
o X X X X X X X 7 ó.l.63 
E o o 
r o o 

1$. 
SI 
NO X X X X X X X X X 9 81.KI 
'AUXILIAN Al.A X X X X 4 '.16.36 
Sr:JI:CCIÓN 
'Al'O\'AN PARA X X 2 18.18 
CONSEGUIR EL rER· 
SONAL Al>f:CUADO 
'MAYOR X X X 3 27.27 

f:FECI1VIDAD 
'AllSTENC!ONF..S X X 2 18.18 

16. 
SI 
NO X X X X X X X X X X 10 90.90 
• AllSlT!NCJONf:S X 1 9.0'J 

17 
A X X X X X s 45.45 
11 X X X X X X X 7 63.63 
e X X X 3 27.27 
0ABSl1:.NCIONFS X 1 V.09 

..:urn. Flli. 4.1'1. CE [)U .A IJt,, l,;U IAN' 11' CA ...:ll. IN rn :.11 ~s·1 
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CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 
RELATIVA 

1 199.98 o 
2 100.00 o 
3 499.95 o 
4 100.00 o 
5 327.24 o 
6 100.00 o 
7 472.7 o 
8 100.00 o 
9 236.34 o 
10 100.00 o 
11 136.35 o 
12 100.00 o 
13 100.00 o 
14 127.26 o 
15 81.81 18.18 
16 90.90 9.09 
17 136.35 9.09 

TOTAL 3008.87 36.37 
FIG. 4.15. CUADRO RESUMEN 

Para esta reseña he considerado los porcentajes mayores al 150% 

teniendo: 

• en la pregunta 1 un 199.98% (importancia del Recurso Humano) 

* en la pregunta 3 un 499.95% en relación al proceso que se realiza 

en la organización 

142 



* en la pregunta 5 un 327.24% en relación a las técnicas en las que 

se basa dicho proceso 

* en la pregunta 7 un 472.7% indica el procedimiento que se sigue 

cuando se requiere de personal en la organización. 

* en la pregunta 9 con un 23.34% se refiere a las características que 

se consideran para elegir a un candidato cuando se cuenta con 2 ó 

más de ellos. 

* la pregunta 11 con un 136.37% refiere a la opinión sobre la frase 

manejada en ella. 

* las preguntas 14 y 17 con 127.26% y 136.35% respectivamente son 

dirigidas hacia la norrnatividad sobre el Reclutamiento y la 

Selección de Personal 
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CATEGORIA F.R.% ABSTENCIONES H.C. H.N. 

12) H.C. 100 9.(l9 100 o 

13)DIAGNQS. ]()0 o o o 

TICO (H.C.) 

14) H.C. 127.26 9.09 127.26 o 

15) H. NULA 81.81 9.09 () 81.8] 

16)DIAGNOS· 90.90 o o o 

neo (H.N.) 

17) H. NULA 136.35 9.09 136.35 o 
TOTAL 636.32 36.36 363.61 81.81 

Como se puede obseivar, las respuestas dirigidas hacia Ja Hipótesis 

Nula, corroboran nuestra Hipótesis Central en un 363.61 % mientras 

que para Ja Hipótesis Nula solo un 81.81 % 

CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

HIPOTESIS CENTRAL 363.61 18.18 

HIPOTESIS NUlA 81.81 18.18 

TOTAL 445.42 36.36 
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Nuevamente las respuestas reafirman la Hipótesis Central en un 

363.61 %, mientras que para la Hipótesis Nula solo un 81.81 % 

CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

DIAGNOSTICO (H.C.) 100.00 o 

DIAGONSOTICO (H.N.) 90.90 o 
TOTAL 190.90 o 

FIG. 4.18. CUADRO DIAGNOSTICO 

Con estos porcentajes se apoya la Hipótesis Central manejada en un 

190.90%, ya que se considera que a mayor uso del proceso y técnicas 

de Selección de Personal, la organización se abastece de personal 

calificado encausado a los objetivos de la misma, mientras que para la 

pregunta diagnóstico. 
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CUl'SllONAltlO 1 l :1 4 5 6 l'A 
Rl~~l'UF.'il'A 

l. 
Sl X X X 3 
NO X 1 

l 
SI X X X X 4 
NO 

3 
A) X X X X 4 
11) 

4. 
A) X X X 3 
11) o 
C) X 1 

5. 
SI X X X 3 
NO X 1 

6. 
• soucrrun 
' ENTREVISl'A EN SELECCIONÓ 
• E.XAMl!N l'SICOMÉTJUCO 
' l'.XAMl!N l'SICOl.ÓGlCO X 1 
1 EXAMEN IJE CONOCIMIENTOS 
• i:r-rnu:VJSTA EN El. AR EA 
• EXAMEN MÉDICO 
• INVI'Sl'IGAClÓN 

SOClOEC'ONÓMICA 

7. 
SI X 1 
NO X X X ~ 

ll. 
A) 
11) 
C'} X X X X 4 

9. 
SI X X X X 4 
!'.!!) 

FIG. 4.19 CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN DISEÑO 
EXPERIMENTAL POSTEST 

t~r,;: 

50.00 
¡r,,{i6 

tió.M 

M.M 

füo:J 
o 
16.M 

so.m 
1666 

16.6(1 

16.~ 

so.m 

fi().(16 

riti.M 
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ID. 
SI X X X X 4 (J(1,6(1 

NO 
• SEWCCJÓN AcrnnADA X X 2 ;lJ.33 
' SE Oll1111.NE lA PEHSONA X X X 3 ~0.00 

IU:QUEIUDA DE ACUERDO AL 
PERflL DEI. PUESTO 

JI, 
A) 
11) 
C¡ 
D) X X X X 4 66.66 
E) 

12. 
SI X X X X 4 M.M 
NO 

13. 
' APOltTACIÓN A l.A EMPRESA X X 2 33.33 
' l'llOl'OllCIONA JU:.~Ul:l'AllOS X l lb.66 

ÓT'llMOS 
' JIUHN CONTENfl>O X X 2 3.1.33 

14. 
A X X X X 4 66.(i(1 

JI 
e 

15. 
A) 
11) X X X 3 ~0.00 

CJ X 1 l6JJ(1 

l>J 
El 

1 ... 0NT. FJG, 4.19. CEDULA D:. CUANTJFJ ~ACJON DJS EÑO 

EXPERIMENTAL, POSTEST 
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CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 
RELATIVA 

1 66.66 33.32 
2 66.66 33.33 
3 66.66 33.33 
4 66.66 33.32 
5 66.66 33.32 
6 16.66 83.34 
7 66.66 33.32 
8 66.66 33.33 
9 66.66 33.33 
10 66.66 33.33 
11 66.66 33.33 
12 66.66 33.33 

TOTAL 749.92 449.94 
FIG. 4.20. CUADRO RESUMEN 

Aquí se observa que en su mayoría los resultados apoyan a la 

investigación, ya que considero el 66.66% como 100% y se puede 

observar que todas las respuestas a excepción de la pregunta 6 cuentan 

con ese porcentaje, mientras que esta última pregunta cuenta con un 

16.66%. 
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CATEGORIA F.R. 'lí ABSTENCIONES H.C. B.N. 

HIP. filí.66 33.33 66.66 () 

CEl\TRAL 

HIP. NULA o o () o 

TOTAL 66.66 33.33 66,66 o 

Solamente una de las preguntas del test está dirigida hacia la 

Hipótesis Central, la cual es apoyada al 66.66%. Al existir una 

normatividad sobre las técnicas de Selección de Personal, se considera 

que la empresa: Se ve favorecido en el Reclutamiento y la Selección 

de Personal, incrementa la posibilidad de personal calificado, así como 

permite mayor confiabilidad y validez en el resultado de la Selección. 
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CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RElATIYA 

11.C. 63.63 36.36 

H.N. o o 
TOTAL 63.63 36.36 

FIG. 4.22. ClJADRO DE ELEMENTOS 

Nuevamente se reafirma la Hipótesis Central con un 63.63% que 

corresponde al 100%. 
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PREGUNTAS FRECUENCIA RELATIVA ABSTENCIONES 

13.- 83.32 16.68 

14.- 66.66 33.33 

15.- 66.66 33.32 

FIG. 4.2J. EVALUACIÓN INSTRUME1'TO POSTEST DEL DISEÑO EXPERL\-IENTAL. 

Se observó que es una aportación a la empresa que proporciona Resultados "Óptimos" por su "Buen 

contenido". También se consideró en un porcentaje superior al 50 que el c."positor domina el tema. 

Si se consolidaran los resultados obtenidos en la evaluación del cuestionario postcst, se observa que la 

media se encuentra en el rango de "Bien" . 

..... 
Ut ..... 



DISEÑO EXPOFACTO 
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4.5.3. APLICACIÓN DEL DISEÑO EXPOf ACTO 

CUE.'>llONAlllO 1 ~ 3 4 5 (1 7 8 9 10 11 F FR% 

lfü~l'Ul~'>l'A A 

1. 
SI X X X X 4 ;1(1.;\(Í 

NO X X X X X ~ 45.45 

:!. 
SI X X X X X X X X X 9 81.HI 

NO 

3. 
i\) X X X X X X X X X 9 Hl.81 

11) 

4. 
A) X 1 l),!1) 

11) 
C) X X X X X X X X 8 1i.n 

s. 
SI X X X X X X X X X 9 81.81 

NO 

t\. 
AWil'ENCIONES X X X X X X X X X 9 81.81 

7. 
SI X X 2 18.18 

NO X X X X X X X 7 63.b'.I 

s. 
A) 
11) X X X X X X X X 8 n.12 
C) X 1 9.(11 

9. 
SI X X X X X X X X X 9 61.81 

NO 

10. 
SI X X X X X X X 7 63.b' 

NO X X 1 18.18 

' SE Oll'ílENE l'la{SONAI. X X X X X 5 45.4~ 

i\lll'.C:Ui\DO 
• CYlllOS l'UtHOS IW \'ISli\ X 1 9.():l 

• \'ISIÓN i\Ml'IJA X X X 3 27.~7 

• 1•1wc:1~·;0 m:rA1u.1>0 X 1 Q,ll'J 

' EN ENTRl\Vll\l'AS SE X X 2 IUB 

01111HNH INfORl\tACIÚN 
SlJ\olC'IEN'll'. 

FIG. 4.24. CÉDULA DE CUANTIFICACIÓN POSTEST 
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11. 
A) 
Jl) 
C) 
D¡ X X X X X X X X X 9 81.81 
E) 

12. 
SI X X X X X X X 7 6363 
NO X X 2 18.IR 

13. 
' JNTERF.SM'll\ X X X X X X X 7 63.6~ 
'MUY IMl'Ol!TAN'l11 X X 2 18.18 
'AYUDA A JA llUHNA X X X X 4 ,'16.'.16 

SEU.:CCIÓN 
' FAl.lA Dl.ffAUAR X 1 9.W 

JNl'ORMACJÓN 
• IA l'.MPIWSA NO TIENE l.A X X 2 18.18 

l'OSlllllJJJAI> DE 
IJH'AIUO A CABO 

J.l. 
A X X X X X s 4S.4S 
11 
e X X X X 4 3<1 .. 3<> 

JS. 
A) X 1 9.1>) 
11) X X X X X s 45.4~ 

C) X X X 3 27.27 
D) 
H¡ 

CONT. FIG. 4.24. CEDULA DE CUANTIFICACION POSTEST 
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CATEGORIA FRECUENCIA ABSTENCIONES 
RELATIVA 

1 81.81 18.18 
2 81.81 18.18 
3 81.81 18.18 
4 81.81 18.18 
5 81.81 18. 18 
6 81.81 18.18 
7 81.81 18.18 
8 81.81 18.18 
9 81.81 18.18 
10 81.81 18.18 
11 81.81 18.18 
12 81.81 18.18 

TOTAL 981.72 218.16 
~IG. 4.25, CUADRO RESUMEN 

Aqui se puede observar que en su mayoría Jos resultados apoyan a la 

investigación, ya que se considera el 81.81 % como el 100% 
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CATEGORIA F.R. % ABSTENCIONES 

HIPÓTESIS CENTRAL 81.Rl 18.JS 

HTPÓTESIS NULA o 18.18 

TOTAL 81.81 3J.3J 

CALIFICACIÓN PRORRATEADA H.C.=9lJ.99 

H.N.= O 

Solamente una de las preguntas del test está dirigida hacia Ja 

Hipótesis Central, Ja cual es apoyada al 81.81 %. Al existir una 

normatividad sobre las técnicas de Selección de Personal, se considera 

que Ja empresa: Se ve favorecida en el Reclutamiento y Ja Selección 

de Personal, incrementa la posibilidad de personal calificado, así como 

permite mayor confiabilidad y validez en el resultado de Ja Selección. 
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CATEGORÍA FRECUENCIA ABSTENCIONES 

RELATIVA 

H.C. 81.81 18.18 

H.N. o o 
TOTAL 81.81 18.18 

FIG. 4.27. CUADRO DE ELEMENTOS 

Nuevamente se reafirma la Hipótesis Central con un 81.81 % que 

corresponde al 100%. 
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PREGUNfAS FRECUENCIA RELATIVA ABSTENCIONES 

13.- 145.44 18.18 

14.- 81.81 18.18 

15.- 81.81 18.18 

FIG. 4.28. EVALUACIÓN INSTRUMENTO POSTEST DEL DISEÑO EXPOFACTO. 

la conferencia resulto ser "interesante, importante que ayuda a la Buena Selección"; así mismo se registró 

que falla detallar infonnación. La empresa no se encuentra en posibilidades de llevarlo a cabo. 

El expositor fue califido "Muy Bien". 



De toda la información cualificable y cuantificable que conforman el 

caso práctico, se obtuvo que en base al fenómeno objeto de estudio y 

a los resultados generales obtenidos en él, se hace la compraración de 

los 3 diseños utilizados para su desarrollo. 

Si se comparan los 3 diseños, en cuanto a resultados, tomando como 

fuente al Cuadro de Elementos así como el cuadro diagnóstico de 

cada diseño, se avalan los resultados a favor de Ja Hipótesis Central 

por una diferencia considerablemente notoria. 

Al realizar la correlación del Pretest, se observa que la diferencia 

entre los diseños e>.'J'erimental y cuasiexperimental es de 9.08%, lo que 

significa que el índice de discrepancia en cuanto al apoyo de la 

Hipótesis Central, es casi nulo y el promedio de apoyo hacia la 

Hipótesis Central de estos 2 diseños es de 90.92. 

Para la Hipótesis Central se tiene que la diferencia entre los 2 diseños 

es de 18.19, lo cual es una diferencia entre 100 en el Diseño 

Cuasiexperimental y 81.81 en el experimental, lo que se debió a 
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mortalidad experimental, pero al prorratearlo, el 81.81 % se convierte 

en 100%. El remanente o diferencia es igual a cero, lo cual indica que 

no existió apoyo hacia la Hipótesis Nula. 

Al correlacionar al Postest de cada diseño se puede observar que la 

diferencia entre el diseño experimental y cuasicx-perimental para la 

Hipótesis Central e Hipótesis Nula, es igual a cero, lo que significa 

que no existió diferencia alguna, es decir, existe semejanza. 

Así mismo también se encontró semejanza en la aplicación del Diseño 

experimental - ex-pofacto dentro del cuadro de elementos en la 

Hipótesis Central e Hipótesis Nula en el Postest. 
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CONCLUSIONES 



El objetivo principal f ué ubicar al lector en el punto de partida de la 

investigación: los Recursos Humanos; ya que constituyen una parte 

cscencial dentro de la organización. 

De igual manera se definió a la Administración como: Ja disciplina 

que persigue la satisfacción de objetivos organizacionales contando 

para ello con una estructura y a través del esfuerzo humano 

coordinado. 

Así mismo considero que cualquier esfuerzo por definir Ja 

Administración de Recursos Humanos debe contemplar la aplicación 

del Proceso Administrativo y a partir de esto, la Administración de 

Personal se encargará de la contribución del incremento y consecución 

del esfuerzo, las experiencias, Ja salud, los conocimientos, y las 

habilidades de los miembros de la organización en beneficio del 

individuo, de la propia empresa y de la sociedad en general. 

Por lo anterior, la organización puede considerarse como un sistema, 

esto es, una interacción entre los elementos que Ja componen, en 

donde si existe una modificación en cualquiera de ellos, sufre un 

cambio en los demás, y por lo tanto en la organización. 



Dentro de Ja organización considero que el Recurso Humano es el 

elemento que va a hacer posible el desarrollo y consecución de Jos 

objetivos en Ja organización ya que sin este no existiría dicha 

organización. 

Así mismo, sostengo que el Reclutamiento es una actividad que 

considera las necesidades de personal de la organización con el fin de 

ayudar a la Selección de Personal en la realización de su proceso; 

ayuda a la organización a contar con su propio personal en el 

momento en que se requiera ocupar un puesto vacante. 

Puedo decir también que el Reclutamiento es auxiliar a la Selección 

de Personal, ya que este nos va a dotar de candidatos para poder 

seleccionar entre ellos al que reuna las características del puesto 

vacante, esto es a través de más Fuentes de Reclutamiento que se 

clasifican en: Internas y Externas. 

Las Fuentes Internas son las oportunidades que se presentan de 

encontrar aspirantes dentro de la organización y están representadas 

fundamentalmente por: 



Promociones, 

Transferencias, 

Antiguos trabajadores de la Empresa, 

Personas recomendadas por Jos propios trabajadores de Ja 

organización. 

Promoción es el cambio de asignación de un puesto de nivel inferior 

a uno superior dentro de la organización, pero en el que las 

responsabilidades son mayores. 

La Transferencia implica el cambio de un individuo, de un puesto a 

otro de nivel jerárquico y remuneraciones similares. La transferencia 

hace posible Ja asignación de un empleado en el puesto donde más se 

requieren sus servicios. 

Los Antiguos trabajadores de la empresa son las personas que a pesar 

de sus conocimientos y habilidades se vieron obligadas a dejar de 

prestar sus servicios por problemas habidos en la empresa o 

personales. 



Este tipo de Fuentes de Reclutamiento ayudan a la organi1 .. ación a 

contar con su propio personal en el momento que se requiera ocupar 

un puesto vacante. Cuando no contamos dentro de la organización con 

personal para ocupar un determinado puesto vacante, es el momento 

para recurrir a las fuentes externas. 

2.- Las fuentes externas están representadas por: 

- Bolsa de Trabajo 

- Por otras empresas 

- Oficinas de colocación 

- Por la puerta de la calle 

Las Bolsas de Trabajo como son las de las Universidades, de las 

Escuelas Técnológicas y Comerciales, permiten contar con candidatos 

de una preparación técnica y por lo tanto, se escoge de acuerdo a las 

necesidades específicas de la organización. 

Por otras empresas se entiende en reclutar personal que labora en 

organizaciones diferentes, o bien, cuando organiz.aciones ajenas 

recomiendan personal que por políticas no pudieron ocupar. 



Las Oficinas de Colocación proveen a Ja organización del elemento 

humano capaz de desempeñar las funciones del puesto de que se trate. 

La Puerta de la Calle considera aquellos candidatos que se presentan 

a solicitar trabajo a Ja organización trayendo esto consigo el encontrar 

a través de este tipo de fuente al candidato que se requiere. 

También se consideró a Jos Medios de Reclutamiento que son las 

fonnas de hacer contacto con los candidatos interesados: 

• Requisición al Sindicato 

· Carta y teléfono 

·Periódico 

- Folletos y boletines 

La requisición al Sindicato se usa cuando la empresa tiene la 

obligación de acudir al sindicato para solicitar el abastecimiento de 

Recursos Humanos 



La carta y el teléfono se usan simultáneamente al solicitar los 

Recursos Humanos a las oficinas de colocación, con el objeto de 

mencionar las características personales y los requerimientos a cubrir. 

c) El Periódico. 

Publica las ofertas de empleo, así como los requisitos que deberán 

cumplir para cubrir las vacantes, con el objeto de c¡ue el número 

de solicitantes sea reducido. 

d) Folletos y Boletines. 

Las organizaciones Jos editan señalando las posibilidades de 

empleo que en ellas se presentan, así mismo, los requisitos para 

cubrir la vacante y las remuneraciones que ofrece la organización. 

Para realizar la Selección de Personal, en la organiwción se 

consideran los requerimientos y recursos de Ja misma; esto nos lleva 

a cumplir sus objetivos. Paralelamente ofrece opciones de realización 

al individuo que se desarrolla en la organi1.ación por sus diferencias 

individuales, entendiéndose por dichas diferencias a las cualidades, 

aptitudes y características de cada persona. 



Gracias a la Selección de Personal se encuentra a la persona cuyas 

características propias coincidan con las del puesto vacante. Esto 

resulta interesante, pues como sabemos, un individuo no cuenta a 

detalle con cada una de las características que requiere el puesto, esto 

es, el ser humano no es una máquina. 

El Proceso de Selección de Personal implica el hecho de considerar 

las características propias del individuo y es pues, en su totalidad, el 

conjunto de etapas (técnicas aplicables al candidato) que se deben ir 

superando hasta llegar a un momento anterior a su contratación. 

Considero que cada etapa de la Selección de Personal es la aplicación 

de cada una de las técnicas de Selección, que son: 

- Solicitud de empleo 

• Exámenes Psicométricos 

• Exámenes Psicológicos 

- Exámenes de Conocimientos 

• Entrevista 

• Exámcn Médico 

• Investigaciones 



La Solicitud de empleo es un inventario biográlico y escrito del 

solicitante, siendo así una guía para la realización de las entrevistas. 

Sobre Jos Exámenes Psicométricos se comentó que psicológicamente, 

la evaluación definitiva es una síntesis en las relaciones de Jos 

resultados que arrojen las distinas pruebas aplicadas al candidato y 

esto servirá para dar una aproximación de las capacidades que el 

sujeto tiene para un determinado trabajo. 

No existe una diferencia marcada entre Jos exámenes psicológicos y Jos 

psicotécnicos ya que se avocan a los rasgos de personalidad, pero la 

diferencia radica en la aplicación de Jos resultados de estas pruebas, 

es decir, Jos exámenes psicológicos miden Jos rasgos de personalidad 

del individuo en sí y los psicotécnicos miden las características del 

individuo respecto al puesto a ocupar. 

El Exámen de Conocimientos es aquel que mide las habilidades en 

cuanto a cuestiones teóricas y prácticas del puesto, entendiendo por 

teóricas el respaldo que tenga el individuo en cuanto a preparación 

académica y por práctico entendemos aquellas habilidades que el 



individuo posee con respecto al uso de maquinaria y equipo en 

relación directa al puesto. 

La Entrevista es el punto en donde vamos a redondear los conceptos 

que previamente habíamos obtenido del candidato, pudiendo así 

elaborar un reporte del cual depende la contratación del candidato. 

Los trabajadores de Ja organización deben ser sometidos a un Examen 

Médico antes de su ingreso; esto es una protección tanto para el 

trabajador como para la empresa. 

Gracias a las Investigaciones se corrobora la información que el 

solicitante nos haya proporcionado durante las etapas anteriores del 

Proceso de Selección. 

Lo enunciado nos permite establecer una relación con la Hipótesis 

Central, la cual dice: 

Si la organización utiliza el Reclutamiento y la Selección de Personal 

y este favorece al abastecimiento de recursos humanos, por tanto 



obtendrá personal calificado y encausado a Jos objetivos de la 

empresa, Luego entonces, a mayor uso del Reclutamiento y la 

Selección de Personal, la empresa se abastecerá de personal calificado 

y encausado a Jos objetivos de Ja empresa. 

Como se puede observar en el contenido de nuestra Hipótesis Central, 

se guarda una estrecha relación entre lo que sostiene ésta y el 

contenido teórico de la investigación y es de esta manera como el 

resultado del Capítulo 1 está directamente relacionado con Ja 

Administración y los Recursos Humanos. El Capítulo JI abarca el 

tema de Reclutamiento como el antecesor de la Selección de Personal, 

y a su vez define y describe el proceso a seguir para la Selección de 

Personal y las técnicas que integran dicho proceso. 

Esto es lo que comprende a la parte teórica de Ja investigación. Para 

el Caso Práctico tenemos Ja presencia de diferentes diseños cuyo 

resultado está expresado en las siguientes tablas: 



TABIA 1 

EMPRESA 

DISEÑO 

DIAG. IIlP. 
CENIRAL 

DIAG. IDP. NUlA 

TOTAL 

GRUPO IUSA 1 UNILEVER PEPSICO 

D. CUASIEXPERIMENTAL 1 DISEÑO EXPERIMENTAL DISEÑO EXPOFACTO 

81.81 

'illli1illlll!fiilll1llilillii!l;f iill!!llil!!li;jll!;l!ill1lllil 

100.00 100.00 

100.00 90.90 

200.00 190.90 

Se comparan los 3 diseños de investigación en cuanto a los resultados del cuadro de elementos para 
Hipótesis Central e Hipótesis Nula en Pretest - Postest y el Cuadro Diagnóstico de Hipótesis Central e 
Hipótesis Nula para pretest en los 3 diseños. En estos resultados avalan a la Hipótesis Central por una 
diferencia considerablemente notoria~ Así mismo con esta tabla se sientan las bases para correlacionar 
los resultados obtenidos por cada diseño. Se tomaron las reseñas de Jos cuadros utilizados para fines 
explicativos acerca de las cantidades como Jo externo en el capítulo IV. 



TABIA2 

DIFERENCIAS V SEMEJANZAS EN CANTIDADES DE PRETEST (FUENTE: CUADRO DE ELEMENTOS) 

m~rnm-~1Bm~fü¡¡¡i111 
. ---···-··--· ---·----··· --···-··· ·-···--··-· ··-·······-·················-····--···· ······-······ ... · ...... . 

·~¡¡¡;~~1i~1m1i1i¡;¡¡¡¡i1mm1immi11i11~ª"~11~i1¡¡¡;¡¡;¡¡;¡¡:;1¡;¡ 
CUASIEXPER.IMENTAL -
EXPERIMENTAL 

CUASJEXPERIMENI"AL -
EXPOFACTO 

EXPERIMENTAL - EXPOFACIO 

9.08 18.19 

NO APLICA NO APLICA 

NO APLICA NO APLICA 

Se observa que Ja diferencia entre el diseño experimental y cuasiexperimental es de 9.08, lo que significa 
que el índice de discrepancia en cuanto al apoyo de la Hipótesis Central es casi nulo y el promedio de 
apoyo hacia la Hipótesis Central de estos 2 diseños es de 90.92. 

Para la Hipótesis Central se tiene que Ja diferencia entre los 2 diseños es de 18.19, lo cual es una 
diferencia entre 100 en el Diseño Cuasiexperimental y 81.81 en el experimental, lo que se debió a 
mortalidad experimental pero al prorratearJo el 81.81 se convierte en 100%. El remanente o diferencia 
es igual a cero. Jo cual indica que no existió apoyo hacia la Hipótesis Nula. 

Para la Relación cuasiexperimental- expofacto y experimental - expofacto no aplica ningún tipo de 
diferencia ya que en el diseño expofacto no exite el pretest. 



TABIA3 

DIFERENCIAS V SEMEJANZAS EN CANTIDADES DE POSTEST (FUENTE: CUADRO DE ELEMENTOS) 

~~r~~~-~11~1¡1¡i~fl!!lf~íf;l~~~i1~111111m1111111i11111mm1111111i~1ª~1:~¡11mm1i1¡1;1;¡i¡ 
CUASIEXPERIMENTAL -
EXPERIMENTAL 

CUASIEXPERIMENTAL -
EXPOFACTO 

EXPERIMENTAL - EXPOFACIO 

o o 

18.18 o 
18.18 o 

Se observa que Ja diferencia entre el diseño experimental y cuasiexperimental para la Hipótesis Central 
e Hipótesis Nula es igual a cero Jo que significa que no existió diferencia alguna los resultados obtenidos 
en estos diseños. esto es, existe semejanza. 

En cuanto a Ja relación de los diseños cuasiexperimental - expofacto es de 18.18 lo cual se interpreta 
como un aumento en el porcentaje de apoyo a Ja Hipótesis Central en el diseño e1qmfacto y esto se debe 
a que como en este diseño no existe pretest la aplicación de Ja Variable independiente se concentra solo 
en el grupo en que se le aplica Postest y esto aumenta su porcentaje. 

Para la aplicación del diseño experimental - expofacto se observan las mismas diferencias por las mismas 
causas, esto es, existe semejanza el diseño experimental - expofacto en cuadro de elementos en Ja 
Hipótesis Centra) e Hipótesis Nula en el postest. 



TABIA4 

DIFERENCIAS Y SEl\IFJANZAS EN CMrTIDADES DE PRETEST (FUENTE: CUADRO DIAGNOSTICO) 

~¡~;i~it~~g-11¡¡¡1~111 ¡m1mm¡1~~§¡§~¡¡;i1m¡¡;¡¡¡; :m1i1mim1m11~~~~¡:~~:1i1;i11-11¡¡1;¡¡¡1; 
CUASIEXPERIMENTAL -
EXPERIMENTAL 

CUASIEXPERIMENTAL -
EXPOFACTO 

EXPERIMENTAL - EXPOFACTO 

o 

NO APLICA 

NO APLICA 

9.1 

NO APLICA 

NO APLICA 

Con respecto a la relación en el diseño cuasicxperimental - ~erimental se obse1vo Jo siguiente: en 
cuanto a la Hipótesis central, Ja diferencia fue igual a cero Jo que indica que no existe diferencia alguna 
en el momento pretest para estos 2 diseños, por lo que la Variable independiente establece su 
confiabilidad y validez. 

En cuanto a la hipótesis nula se observó una diferencia de 9.1 ya que el apoyo para el diseño 
cuasiexperimental hacia la Hipótesis nula fue de 100 y en el diseño experimental fue de 90.90 lo que 
indica que en el momento pretest para estos 2 diseños el apoyo hacia la hipótesis Nula tuvo un 
decremento de 9.1. 



Hablando de números se observó que las diferencias registradas en los 

momentos pretest - postest para los 3 diseños de investigación que 

son: 

Cuasiexperimental 

Experimental 

Expofacto 

O X O 

O X O 

o o 

x__Q 

o 

Al ser prorrateadas desaparecen, esto es que el Factor de Invalidez 

Interna aplicable a la investigación fue la MORTALIDAD 

EXPERIMENTAL que registró un factor para los 3 diseños de un 

total de 0.9, lo que indica, como se mencionó anterionnente, que la 

confiabilidad de la investigación no sufre alteración alguna. 

Nota: Al observar el Cuadro de Factores de Invalidez, se aprecia que 

está catalogado como un Factor Controlable. En Ja Introducción se 



mencionó que la Técnica de Recopilación de datos para el Caso 

Práctico fue un Cuestionario que nos permitió, por sus características, 

circunstancias y momento de la investigación, obtener datos confiables 

para ser aplicados al procesamiento de datos y por tanto a los 

resultados finales de la investigación. 

Por lo planteado anteriormente sostengo, en base al fenómeno objeto 

de estudio y a los resultados generales obtenidos en el caso práctico, 

que Ja investigación se ubica en un Conocimiento Pre-científico al no 

existir una ruptura epistemológica y una aplicación directa de la misma 

de tal manera que la investigación plantea y sostiene un conocimiento 

General y no Universal. 

Esto se debe a las limitaciones propias de la investigación planteadas 

en el marco teórico y el contexto del área administrativa a la que me 

avoqué. 

En general se concluye que la investigación cubre satisfactoriamente 

los Objetivos Planteados y que haciendo referencia de nuestra 

Importancia Teórica y Social, la investigación puede sentar bases para 



el futuro investigador del área de Recursos Humanos, así como 

brindar la oportunidad de lograr la ruptura epistemológica y conseguir 

ser la base para un conocimiento Científico. 

Con respecto a la relación cuasicxperimental - expofacto y 

experimental - expofacto no aplica ninguna diferencia ni semejanza ya 

que no existe momento pretest para el diseño expofacto en donde la 

variable independiente es igual al diseño I y II, por tanto se confirma 

que: 

a) Los diseños implementados permiten establecer una confiabilidad 

y validez en cuanto a la Hipótesis Central y el instrumento 

implementado para su confirmación, esto es, Variable 

Independiente. 

b) Los instrumentos de medición Pretest - Postcst no muestran una 

desviación que podría caracterizar la invalidez de los Resultados 

por Jo tanto se confirma la relación entre estos y la hipótesis 

central, así como con el fenómeno objeto de estudio. 



. ; 

c) La mortalidad registrada permite establecer una desviación de 0.9 

en cuanto al coeficiente de validez, por lo que se considera no 

afecta la confiabilidad de los resultados obtenidos. 

d) Lo anterior define la correlación de los resultados que se expresa 

en las tablas 1, 2, 3 y 4, lo cual permite establecer las condiciones 

práxicas de la investigación . 

Es así corno esta investigación termina, esperando que los conceptos 

hayan sido de fácil comprensión para los lectores y que de ellos se 

pueda aprender y retomar nuevas investigaciones. 
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ANEXO A: MARCO TEÓRICO 



NOMBRE DEL PROBLEMA 

EL RECLUTAMJENTO Y LA SELECCIÓN DE PERSONAL 

COMO FUENTE DE ABASTECIMIENTO DE PERSONAL 

CALIFICADO EN LA EMPRESA CORPORATIY A 

Y ARIABLE INDEPENDIENTE 

El reclutamiento y la Selección de Personal. 

Y ARIABLE DEPENDIENTE 

Fuente de Abastecimiento de personal calificado en la empresa 

corporativa 

IMPORTANCIA SOCIAL 

Deseo dar a conocer, por medio de la presente investigación, Ja 

importancia de las actividades de Reclutamiento y Selección de 

Personal dentro de Ja empresa, logrando así, el bienestar tanto 

individual como colectivo al incremetar la productividad poniendo al 

hombre adecuado en el puesto adecuado. 



IMPORTANCIA TEÓRICA 

Quiero dejar un antecedente al futuro administrador, acerca de Ja 

importancia del Reclutamiento y la Selección de Personal 

estableciendo un conocimiento del proceso y técnicas que se 

implementan en ellos y así conocer sus limitantcs y la importancia de 

su aplicación en la empresa, corno herramienta para encausar la fuerza 

de trabajo hacia objetivos primordiales de ésta. 

HIPÓTESIS ALTERNA #1 

Si el Reclutamiento y la Selección de Personal son encausadas a las 

necesidades de la empresa, por tanto, al hacer uso del Reclutamiento 

y la selección, aumentará Ja productividad en la empresa. Luego 

entonces, al incrementar el uso del Reclutamiento y Ja Selección de 

Personal encausadas a la empresa, aumentará la productividad en Ja 

misma. 

HIPÓTESIS ALTERNA #2 

Si la organización utiliza el Reclutamiento y la Selección de Personal 

para el abastecimiento de recursos humanos, por tanto obtendrá 

personal calificado y encausado a los objetivos de la empresa. Luego 



entonces, a mayor uso del Reclutamiento y la Selección de Personal, 

la empresa se abastecerá de personal calificado y encausado a los 

objetivos de la empresa. 

illPÓTES!S ALTERNA #'?> 

Si se tiene un control sobre el Reclutamiento y la Selección y éste 

favorece la calidad del Personal, por tanto se utilizan las técnicas de 

solicitud, entrevista, examenes psicologicos, psicotécnicos, de 

conocimientos y prácticos, examen médico e investigaciones, se 

estandarizará el proceso de Selección de Personal. Luego entonces, a 

mayor estandarización del proceso de Selección de Personal, mayor 

uso de las técnicas de solicitud, entrevista, cxamcnes: psicométricos, 

psicológicos y de conocimientos, examen médico e investigaciones, 

obteniendo así un mayor control sobre el mismo. 

HIPÓTESIS CENTRAL 

Si la organización utiliza el Reclutamiento y la Selección de Personal 

y este favorece al abastecimiento de recursos humanos, por tanto 

obtendrá personal calificado y encausado a los objetivos de la 

empresa, Luego entonces, a mayor uso del Reclutamiento y la 



Selección de Personal, la empresa se abastecerá de personal calificado 

y encausado a los objetivos de la empresa. 

HIPÓTESIS NULA 

Si la organización utiliza el Rcclulamienlo y la Selección de Personal 

y estos NO favorecen al abastecimiento de recursos humanos, por 

tanto NO obtendrá personal calificado y encausado a los objetivos de 

la empresa. Luego entonces, a mayor uso del proceso y técnicas de 

Selección de Personal, la empresa NO se abastecerá de personal 

calificado y encausado a los objetivos de la empresa. 

OBJETIVOS 

OBJETrVO GENERAL 

Establecer el conocimiento sobreun grupo humano de trabajo cuyas 

características vayan de acuerdo con los objetivos de los miembros de 

la empresa, en beneficio del individuo, de la propia organización y del 

pais en general. 



OBJETIVO PARTICULAR 

Dar a conocer a través de la presente invcstigaci6n las técnicas en las 

que se apoya el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal, al 

igual que su importancia como fuente de abastecimiento de personal 

calificado para la empresa. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Reclutar, Seleccionar y contratar al Recurso Humano con cualidades 

que cubran las necesidades de la empresa, encausando a dicho 

Recurso para mantener un equilibrio en las relaciones de trabajo 

dentro de la organización. 

OBJETO DE ESTUDIO 

ÁREA: Personal.- El Recurso Humano con cualidades que cubren las 

necesidades de la empresa, motivándolo para mantener un equilibrio 

en las relaciones de trabajo dentro de la organización. 



Lo anterior define al úrea de personal como un objeto conceptual 

simple, pues se basa en teorías administrativas, las cuales utilizan 

métodos: Inductivo, analítico, sintético, analógico y experimental, con 

los diseños de investigación O X O, O X O,X O 

Sin embargo a medida que vaya relacionando el área con las 

diferentes ciencias podemos observar que se convierte en un objeto 

conceptual complejo, pues tiene estrecha relación con algunas ciencias 

complementarias como son: Sociología, Economía y Psicología 

METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACIÓN 

MÉTODO INDUCTIVO 

Partiendo de la observación del Reclutamiento y la Selección de 

Personal, denoto que su validez estriba en la relación directa que 

guarda con las ciencias implementadas (Método General). 

MÉTODO ANALÍTICO 

Se aplica el método analítico en el momento que partimos de la 

disciplina de administración, que contempla a la organización dentro 

de la cual está el {1rea de Recursos Humanos, la que a su vez se 



conforma de una serie de actividades siendo estas el Reclutamiento y 

la Selección de Personal. 

Para ef celos de esta investigación ahondaré la base del Reclutamicnto 

y la Selección, como es: 

* Fuentes 

*Medios 

" Solicitud 

* Entrevista 

* Exámenes: Psicométricos, psicológicos y de conocimientos. 

* Examen Médico 

* Investigaciones 

(Método Particular) 

MÉTODO SINTl~TICO 

El contemplar el Reclutamiento y la Selección de Personal como partt: 

fundamental para el abastecimiento de personal calificado de la 

empresa (Método Particular). 



MI~TODO DEDUCTIVO 

Surge a partir de la rclaciém que guardan las ciencias y disciplinas del 

comportamiento humano como: Sociología y Psicología, así como la 

economía, que forman parte de las ciencias implementadas en el 

Reclutamiento y la Selección de Personal (Método General). 

TÉCNICAS DE RECOPILACIÓN DE DATOS 

GENERALES 

Recurriré a: 

* Anúlisis de Contenido, 

* Técnicas de Ficheo, 

* Fichas de Campo, 

*' Cuestionarios y 

* Encuestas. 

Sin embargo se considera la posibilidad de utilizar las entrevistas. 



PARTICULARES 

Para lo que concierne a Ja Investigación de Campo se considera el uso 

de entrevistas con personas especializadas y/o calificadas para el 

asesoramiento en Ja conducción del tema. 

lJHICACJÓN TEMPORAL Y ESPACIAL 

México D.F., 30 de Agosto de 1995 a Diciembre de 1996. 

Universidad Latinoamericana, Escuela de Contaduría y 

Administración. 

Unilever de México, Departamento de Planeación y Desarrollo de 

Recursos Humanos. 

DELIMITACIÓN TEÓRICA 

La investigación solo abarca Jo rcf erente al Reclutamiento y la 

Selección de Personal. 

Considerándose conceptos de Economía, Psicología y Sociología, que 

guarden una relación directa con las técnicas de Reclutamiento y 

Selección de Personal que son: 

Fuentes, Medios, Solicitud, entrevista, exámenes: psicométricos, 

psicológicos y de conocimientos, examen médico e investigaciones. 



Así mismo tomaré en consideración aquellas actividades del área de 

Recursos Humanos, que guarden una relación directa con el 

Reclutamiento y la Selección de Personal como pueden ser: 

* Capacitación y Desarrollo 

* Relaciones Laborales 

*Nóminas 

* Sueldos y Salarios 

* Relaciones sindicales 

* Trabajo Social 

*' Prestaciones 

* Seguridad Social 

* entre otras. 

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

1.- El Reclutamiento y la Selección de Personal no se consideran 

como universales. 

2.- Las fuentes de Información son limitadas. 

3.- No todas las organizaciones realizan un proceso de Selección y 

las que lo hacen no aplican las mismas técnicas. 

4.- El tiempo de recopilación y redacci6n dc dalos es limitado. 



ANEXO B: GLOSARIO 



GLOSARIO 

ACfIVIDAD MENTAL. Es la suma o capacidad global del individuo 

para actuar de un modo provisto de finalidad, para pensar 

racionalmente y para tratar de enfrentarse de un modo eficaz con su 

medio. 

ACTIVIDAD MOTRIZ. En relación con los objetos; es aprender a 

manipular una cosa o actuar en relación directa con ella. En relación 

con el lenguaje; es un medio de anotar, recibir o comunicar ideas. En 

relación con los sentimientos; es comunicar a otros ideas y 

sentimientos como lograr am10nía entre la conducta y el estado 

afectivo del individuo. En resumen, es el uso coordinado de 

diferentes partes del cuerpo. 

AUTOMATISMO. Es la actividad que no requiere el dominio 

conciente del ejecutante. 



CANDIDATO. Es el que pretende algún cargo o título. Persona que 

se propone para un cargo. 

CIENCIA. Conjunto de conocimientos ordenados y sistematizados de 

validez universal, fundamentados en una teoría referente a verdades 

generales. 

COORDINACIÓN. Es la sincronización de Jos recursos y los 

esfuerzos de un grupo social, con el fin de lograr oportunidad, unidad, 

armonía y rapidez en el desarrollo y consecución de los objetivos. 

DESEMPEÑO. Es ejercer cargos o funciones. 

DISCIPLINA. Conjunto de conocimientos que aún no se han 

conformado como ciencia, pero que utilizan y aplican fundamentos 

científicos. 

ECONOMÍA. Ciencia que estudia las Leyes y relaciones que tienen 

Jos hombres en la producción, distribución y consumo de los bienes y 

servicios. 



ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO. Es el lograr el 

desenvolvimiento e incremento de las capacidades del pl~rsonal para 

lograr su máxima eficiencia. 

ESPECÍFJCO. Que caracteri7 .. a y distingue una especie de otra. 

ESTRUCTURA. Disposición de las distintas partes de un todo. 

FUNCIONES SENSORIALES. Son aquellas que alcanzan un nivel de 

automatismo al establecerse, pudiendo funcionar independientemente 

de cualquier estímulo, excepto que él crea Ja actividad. 

GENERAL. Que se aplica a un conjunto de personas o cosas. 

GESTIÓN. Acción y efecto de administrar. 

INTEGRACIÓN. Es la obtención y articulación de los elementos 

materiales y humanos que la planeación y organización señalan como 

necesarios para el adecuado funcionamiento de un organismo social. 



INTRODUCCIÓN O INDUCCIÓN. Articular o armonizar 

adecuadamente el nuevo elemento con los objetivos de la empresa y 

el ambiente organizacional. 

l\'IÉTODO. Detalla la forma exacta ele cómo ejecutar una actividad 

previamente establecida. 

MÉTODO ANALÍTICO. Es la operación mental que separa a los 

elementos de una unidad para conocer cada una de sus partes y 

establecer juicios. Proceso que descompone un todo en sus partes. 

MÉTODO DEDUCTIVO. Es el conocimiento que parte de un 

conocimiento universal (leyes o principios) para llegar a un 

conocimiento o caso particular, se aplica a hechos observables, por lo 

tanto susceptibles de cuantificación; va de lo universal a lo general. 

MÉTODO INDUCTIVO. Describe al objeto de estudio, no explica el 

por qué de este objeto, en ocasiones indica la función de éste. El 

método inductivo pem1itc establecer una conclusión, pero no una 

valoración; va de lo particular n lo general. 



MÉTODO SINTÉTICO. a partir del conocimiento de las partes de un 

todo, integrar dichas partes para estudiar el todo como una unidad. 

OBJETIVO. Representa los resultados que Ja empresa espera obtener, 

son fines por alcanzar establecidos cuantitativamente y determinados 

para realizarse, transcurrido un tiempo específico. 

PERSONALIDAD. Individualidad conciente. Carácter original que 

distingue a una persona de las demús. Conjunto de cualidades que 

constituyen el supuesto inteligente. Persona notable por sus funciones 

o actividad. 

PLAN. Es el resultado del proceso de la planeación, puede definirse 

como los diseños o esquemas detallados de lo que habrá de hacerse 

en el futuro, y las especificaciones necesarias para realizarlo. 

PROCEDIMIENTO. Establece el orden cronológico y la secuencia de 

actividades que deben seguir en la realización de un trabajo respectivo. 



PROCESO. Es un conjunto de pasos o etapas necesarias para llevar 

a cabo una actividad. 

PROGRAMA. Es un esquema donde se estahlecen: la secuencia de 

actividades específicas que habrán de realii.arsc para alcanzar Jos 

objetivos, y el tiempo requerido para efectuar cada una de sus partes 

y todos aquellos eventos involucrados en su consecución. 

PSICOLOGÍA. Es la ciencia de la conducta humana; estudia los 

fenómenos de la mente humana, sus facultades, comportamiento y 

operaciones. 

SINCRONIZACIÓN. Es hacer que coincidan en el tiempo varios 

movimientos o fenómenos. 

SOCIOLOGÍA. Ciencia que estudia el fenómeno social, la sociedad y 

la dinámica de sus estructuras. 

SOLICITANTE. Qué solicita. buscar pretender una cosa. 



TÉCNICA. Conjunto de instrumentos, reglas y conocimientos cuyo 

objeto es la aplicación utilitaria. 

UNIVERSAL. General, que a todo se extiende o aplica. 
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