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INTRODUCCIÓN 

 

La psicología organizacional como ámbito de inserción de la disciplina psicológica 

tiene como meta formar a profesionales que puedan formar parte de las filas de las 

organizaciones donde puedan desempeñar puestos que permitan el correcto funcionamiento 

de ésta, pero sin perder o minimizar la importancia que tiene el personal dentro de las 

empresas. Existen diversos departamentos que en su mayoría deberían ser exclusivos para 

los psicólogos especializados en las organizaciones.  

Este ámbito psicológico es uno de los más populares o de mayor demanda de 

profesionales de la Psicología, este ámbito surgió como necesidad de las empresas y los 

trabajadores en búsqueda de poder mediar la relación entre ambos con el fin de minimizar 

las diferencias entre organización-empleado y lograr la persecución de objetivos en común, 

permitiendo así obtener beneficios generales y particulares tanto por parte de la organización 

como por parte de los empleados. Existen diversas áreas, pero en la que nos abocaremos es 

el área de reclutamiento y selección de personal. 

El reclutamiento y selección de personal es un área o departamento que existe en las 

organizaciones con el objetivo de satisfacer la demanda interna de atracción de personal 

capacitado que participa de forma activa en el correcto funcionamiento de esta, dicho 

departamento cuenta con diversos procesos ya establecidos y con diversas herramientas 

tecnológicas que siguen transformando la labor del reclutador en su día a día. 

El reclutamiento y selección de personal consiste en llevar a cabo un proceso de 

oferta-demanda que permita la atracción de personal con ciertas habilidades, destrezas, 

motivaciones, estilo de personalidad, etc. A través de esta atracción se puede llevar a cabo 

posteriormente una filtración de infinidad de personas que podrían en un futuro formar parte 

de la organización, esta filtración se hace con el fin de evaluar y seleccionar aquellos o 

aquellas personas que sean idóneos para un determinado puesto o posición abierta o 

disponible temporalmente dentro de la organización. 

En la actualidad la búsqueda activa de candidatos y la postulación directa de 

candidatos a cierta posición organizacional es más rápida, con más alcance y eficaces gracias 
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a la influencia y transformación de las tecnologías de la información. Con las herramientas 

tecnológicas como el internet, ahora más concretamente las redes sociales, permiten un 

alcance inimaginable de personas que en un futuro pueden formar o forman parte de alguna 

organización. 

Al igual que en la búsqueda, atracción y filtrado de candidatos, las formas de 

evaluación de candidatos se ven alteradas y transformadas por la constante influencia de las 

TIC. Las formas de evaluación tradicional en el departamento de reclutamiento y selección 

de personal son: la entrevista laboral y la evaluación de ciertas características de la persona 

por medio de pruebas psicométricas. Si bien, las formas de evaluación son los mismos, la 

metodología o procedimiento se han y siguen transformando. Existe una tendencia en las 

entrevistas laborales, la cual consiste en realizarlas por medio de la utilización de tecnología 

a través de dispositivos: la videollamada que dentro de un ámbito laboral se le llama 

“videoconferencia laboral”. 

La implementación, aplicación e interpretación de pruebas psicométricas tampoco se 

queda atrás. La tendencia en esta parte del proceso es la automatización del proceso con el 

fin de disminuir costos y/o errores, optimizar tiempos para la organización; sin embargo, la 

participación del psicólogo en esta parte del proceso se ve altamente sustituida por las TIC 

disminuyendo o reduciendo su importancia en la evaluación del futuro personal.  

Estos cambios o transformaciones en dicho departamento hablan de la importancia de 

la formación del psicólogo, no solamente en conocer los procesos tradicionales del 

departamento sino en estar capacitados en las herramientas facilitadoras como las TIC 

aplicadas en los procesos de atracción y evaluación de talento. Así, las funciones referentes 

a la participación del psicólogo en la atracción de talento, metodológicamente hablando, no 

son las mismas. 

El objetivo del presente reporte de actividad profesional es demostrar a través de la 

actividad y el reporte de la misma cómo es que las funciones del psicólogo se ven modificadas 

y se van transformando por la implementación de las TIC como herramientas facilitadoras 

en el departamento de reclutamiento y selección de personal con el fin de que se tengan en 

consideración en el qué y cómo se forman los psicólogos organizacionales para estar más 

capacitados en materia tecnológica de evaluación de persona. 
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La transformación constante del área de reclutamiento y selección de personal no solo 

afecta al proceso mismo, también afecta a los profesionales dedicados al área y las funciones 

que desempeñan en la organización dado que debe y tiene que existir una capacitación 

constante sobre las nuevas formas tecnológicas de reclutamiento. La incorporación de 

reclutamiento 3.0 o plataformas dedicadas a la aplicación automatizada de pruebas 

psicométricas es un ejemplo de la actualización de herramientas y metodologías más eficaces, 

en tanto que las funciones desempeñadas por los profesionales en Psicología deben ajustarse 

y actualizarse a dichos cambios. Por tanto, este trabajo puede contribuir a conocer algunas 

de las modificaciones o actualizaciones tecnológicas de las herramientas y metodologías y 

su influencia en qué y cómo realiza sus actividades el personal dedicado a dicho 

departamento de reclutamiento y selección de personal, haciendo énfasis en las ventajas y 

desventajas que trae consigo esta transformación constante y paulatina en los flujos de 

actividad de dicho departamento de la organización. 

 

 



 
 

1. ANTECEDENTES TEÓRICOS DEL ÁREA TEMÁTICA 

VINCULADA A LA ACTIVIDAD LABORAL REALIZADA 

A continuación, se describirá de forma general qué son las organizaciones, así como 

sus características y un breve recuento histórico del origen de la psicología aplicada, así como 

su papel e importancia en las organizaciones. 

1.1. Las organizaciones: definición, función y características 

Una de las características más importantes del ser humano es su naturaleza como un ser 

social, esto significa que no podría sobrevivir de forma individual ante la complejidad del 

mundo circundante que le rodea. El ser humano es un individuo que interactúa con otros 

individuos y/o con diversas organizaciones a lo largo de toda su vida, esto con el fin de poder 

lograr objetivos personales o cubrir necesidades básicas o incluso hasta las más complejas, 

objetivos que sin la cooperación entre dos o más individuos u organizaciones no se podrían 

lograr de forma individual (Chiavenato, 2007). 

La interacción de dos o más personas enfocadas a realizar actividades más o menos 

establecidas para cada uno de los integrantes con el fin de lograr o alcanzar un objetivo en 

común se le conoce como organización. Las organizaciones están constituidas por gente 

capacitada en funciones particulares, una estructura que define los límites en las actividades 

que realiza cierto individuo con respecto a otro, la tecnología que va a ser un recurso utilizado 

por parte de los colaboradores con el fin de satisfacer una necesidad organizacional de forma 

eficaz y más rápida, pero generando a su vez costos; y  por último, el ambiente que puede ser 

interno o externo a la misma organización pero que en sí mismo, si existe un cambio en 

alguno de los dos ambientes puede provocar cambios en la misma organización (Newstrom, 

2011).  

Las organizaciones pueden perseguir infinidad de objetivos y por lo tanto las funciones 

a desempeñar por parte de los individuos que la conforman pueden ser muy específicas y 

diversificadas. La clasificación de las organizaciones puede ser una tarea difícil por la 

diversidad existente, las clasificaciones tentativas pueden ser de distintas formas: como 

“lucrativas” o “no lucrativas”, pueden clasificarse también por tipo de servicio que brindan: 

organizaciones industriales, políticas, prestación de servicios, militares, religiosas, 
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comerciales, económicas. educativas, etcétera.  y, También pueden clasificarse por el tamaño 

de la organización que se define por el número total de integrantes que la conforman, pueden 

ser empresas micro, medianas, medianas A y grandes empresas (Chiavenato, 2007; INEGI 

2009).  

Las organizaciones en sí son relaciones sociales con el fin de lograr un objetivo, o dar 

resultados a una determinada demanda social del ambiente externo. La empresa es la encarda 

de realizar una mediación directa entre los recursos materiales o materia prima, recursos 

financieros, recursos de mercadotecnia, incluso a los propios recursos humanos y los 

resultados en términos de productos, servicios, aumento de capital, etcétera. Dichos 

resultados son generados por medio del personal de la organización que trabaja directamente 

con los recursos no vivos primarios. A su vez que el personal trabaja y transforma los recursos 

primarios para ofrecer los servicios y productos finales también esperan satisfacer sus metas, 

necesidades y expectativas que tienen hacia la organización. Así para el correcto 

funcionamiento se espera una reciprocidad empleado-empleador (Chiavenato, 2007). 

Los recursos o capital humanos han tomado últimamente más protagonismo en las 

empresas, siendo la inversión más importante en la actualidad para poder mantener la 

empresa a flote y para poder ser una organización competitiva en el mercado. El capital 

humano en la actualidad se rige por la existencia de buenas condiciones humanas en el 

ambiente laboral, horarios establecidos, leyes que protegen al trabajador, prestaciones que 

benefician al mismo, trato digno y respetable, etcétera.; sin embargo, antes de esto, los 

recursos humanos o personal de las organizaciones se le consideraba como un recurso 

desechable o sustituto y las condiciones laborales eran deshumanizadas ya que el objetivo 

principal era la producción y comercialización en masa que conllevaba explícitamente la 

sobre explotación, altas exigencias y condiciones laborales poco favorables para los 

trabajadores; provocando así problemas en la Interrelación y posible reciprocidad entre el 

empleador y los empleados, problemas que entorpecían el crecimiento y satisfacción de 

objetivos de la organización y los objetivos particulares de sus integrantes (Llanos, 2016). 

Así la Psicología que estudia el comportamiento humano bajo diferentes puntos teóricos 

de referencia denominando lo psicológico de diversas formas como comportamiento, 

conducta, pensamientos, inconsciente, la persona integral, etcétera., en la búsqueda de una 
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consolidación de la disciplina como ciencia, se le adjudican distintas demandas sociales a las 

que debía hacer frente. Creando así la Psicología aplicada previa a la consolidación de los 

objetos de estudio. La Psicología aplicada podría decirse que es la generación de tecnología 

con el fin de poder transformar la realidad en el campo para poder solucionar problemas de 

diversa índole, problemas específicos de ajustividad de las personas al mundo circundante en 

determinados contextos, siendo el área organizacional uno de ellos (Rodríguez, 2003). 

La Psicología aplicada en el área organizacional es un área de inserción en la cual no 

actúa de forma aislada, sino de forma inter y multidisciplinaria, pero estableciendo sus límites 

y objetivos como disciplina. La Psicología aplicada a las organizaciones estudia el 

comportamiento, pensamientos, y bienestar en general de los individuos que interactúan con 

otros individuos y los elementos no humanos que constituyen la organización, como las 

normas establecidas de conducta, conductas socialmente esperadas, etcétera. Así como 

también estudia el comportamiento, bienestar y logros en las metas y objetivos de la 

organización (Orozco, et al. 2013). 

El psicólogo estudia el comportamiento, pensamientos y bienestar del personal o capital 

humano, a partir de que analiza la cultura organizacional. Así, establece junto con los líderes 

de la organización una visión, misión y metas con el fin de que el comportamiento y 

pensamiento del personal se rijan bajo estas premisas (Orozco, et al 2013). 

La visión organizacional la define Newstrom (2011) como las proyecciones que tiene la 

misma organización de a dónde quiere llegar y qué es lo que quiere transformar en un futuro. 

La misión es la que define el tipo de servicio que se ofrece, el tipo de consumidores de dicho 

servicio o producto, así como la razones de ser de dicha organización. Y, por último, las 

metas que son las formulaciones de logros más o menos concretos que se esperan lograr a 

corto plazo y con periodos más o menos establecidos, así, con esto establecido se busca que 

los individuos que participan en dicha organización logren fusionarse con estos principios, 

no dejando de lado sus necesidades y metas individuales. Las metas organizacionales a 

diferencia de la visión organizacional se diferencian por el periodo de logro y por el número 

de actividades definidas o a definir para alcanzarlo.  
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1.2. Breve historia de la Psicología organizacional 

La Psicología aplicada a la organización influenciada por criterios de la administración, 

de la economía y de las ciencias sociales, y con la demanda en puerta por parte del empleador 

y el empleado, crea el área de recursos humanos con el fin de poder satisfacer las necesidades 

de ambas partes, ahora conocida también como el área dedicada al talento humano. 

Usualmente este departamento, en primera instancia atiende necesidades de la organización 

con respecto a una determinada demanda de tener personal capacitado que puedan realizar 

actividades establecidas y específicas para lograr cumplir con determinados procesos y a que 

su vez, permitirán lograr las metas organizacionales subsecuentes. Dichas necesidades dan 

forma y razón a sub-áreas creadas en el departamento cómo: reclutamiento y selección de 

personal, capacitación de personal, productividad, clima laboral, etcétera (Alvarez, Estrella 

y Rosas, 2018). 

El reclutamiento y selección de personal es una sub-área del talento humano que tiene su 

origen en el siglo XX, que surge a partir de 1903, a partir de la escuela de la administración 

científica. Se publica el libro Shop Management donde se plantean principios de 

administración vinculados a la supervisión del trabajo donde se menciona la selección 

científica del trabajador, la cual consiste en asignar al trabajador a la tarea más elevada 

posible de acuerdo a sus habilidades y aptitudes. También se publica en 1911 el libro “Los 

principios de la administración científica donde se habla de los principios de preparación del 

personal, seleccionándolo científicamente a los trabajadores para prepararlos y entrenarlos 

para mayor producción organizacional (Zayas, 2010). 

El momento donde empieza a marcar un antes y un después en el área de reclutamiento 

y selección de personal es en el periodo de la primera y segunda guerra mundial, dichas 

confrontaciones entre los distintos países requirieron de la selección de personal que fuera a 

la guerra, personas que fueran consideradas aptas para adentrarse en la misma y dar la cara 

por su país. Dicha necesidad de seleccionar personal apto permitió el desarrollo de la 

Psicología en la selección del personal. Robert Yerkes y Arthur Otis elaboraron en 1917, el 

primer test que se podría aplicar de forma colectiva para evaluar la inteligencia con el fin de 

seleccionar aquellas personas consideradas como las más aptas para dar la cara por el país 

durante la guerra, creando así el Test Army Alpha y Test Army Alpha Beta, el primero para 



8 
 

personas que manejaban el idioma inglés de forma avanzada, y que sabían leer y escribir; 

mientras que el segundo fue una adaptación del primero para personas analfabetas y 

extranjeros que no tuvieran un buen dominio del idioma inglés (Rodríguez y Posadas 2005; 

Zayas, 2010). 

La participación de alrededor de 200 psicólogos en la selección de personal durante la 

segunda guerra mundial permitió que acumularan una vasta experiencia en el área; así, 

terminando el conflicto durante la segunda guerra mundial la American Psychological 

Association crea el área de Psicología industrial y comercial donde posteriormente los futuros 

psicólogos se irían incorporando a las filas de personal en las organizaciones industriales para 

desempeñar y desarrollar de forma más específica el área de reclutamiento y selección de 

personal (Zayas, 2010). 

Previamente se ha descrito lo que es una organización, el papel del psicólogo en las 

organizaciones y una breve historia de la psicología aplicada a las organizaciones, esto da 

paso al siguiente apartado de reclutamiento y selección de personal. 

 

 

 

 



 
 

 

2. EL RECLUTAMIENTO Y LA ATRACCIÓN DE 

TALENTO COMO COMPONENTES DE LA 

PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL 

Anteriormente se mencionaron los breves momentos históricos en los cuales la psicología 

empezó a tener relevancia en las organizaciones y su papel en las mismas, esto da pauta para 

definir el departamento de reclutamiento y selección de personal como área de inserción del 

psicólogo.  

 

2.1. Definición de reclutamiento 

Actualmente el reclutamiento y selección de personal se conoce como el proceso de 

búsqueda de los candidatos que formarán parte de la organización en un futuro, garantizando 

el desempeño óptimo del trabajador para reducir el riesgo que supone incorporar a nuevas 

personas no aptas para el puesto. Así el reclutamiento consiste en la atracción de talento 

humano y lo definen como: el área de inserción donde usualmente el psicólogo se encarga 

del desarrollo y utilización de métodos de evaluación para la selección, y colocación de los 

futuros empleados, enfocándose a su vez en el estudio del análisis de puestos que les dan 

forma y respaldo a los métodos de evaluación y procedimientos de selección utilizados 

(Montoya, 2010; Maldonado, 2013; Maritza, 2017; Álvarez, Estrella & Rosas, 2018; Orozco 

et al, 2013). 

2.2. Tipos de reclutamiento 

Según Romero (2016) y Sánchez (s/a) existen dos tipos de reclutamiento y selección de 

personal: el reclutamiento interno y el reclutamiento externo. Por un lado, el reclutamiento 

interno consiste en la utilización de procedimientos de obtención de información de los 

empleados que ya forman parte de la organización para así poder ascenderlos al nuevo puesto 

en cuestión. Entre las ventajas de este tipo de reclutamiento se encuentran: la posible 

motivación del personal, el bajo costo económico, ya se predispone de la historia previa del 

trabajador y no se necesita tiempo de adaptación. Por otro lado, el reclutamiento externo se 
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utiliza cuando por medio del reclutamiento interno no se logran satisfacer las necesidades del 

puesto, por lo que el reclutamiento externo consiste en la adquisición de personal que no ha 

formado parte de la organización. Las ventajas del reclutamiento externo son: existe una 

amplia posibilidad de escoger más candidatos y es más fácil encontrar personas con las 

habilidades requeridas para el puesto. 

2.3. Los primeros pasos en el proceso de reclutamiento 

El reclutamiento y selección de personal es y sigue siendo un área fundamental para 

el crecimiento y el logro de objetivos de las organizaciones, independientemente de si se 

realiza un reclutamiento interno o externo, es una de las áreas donde existe mayor inserción 

de profesionales de la Psicología. Castaño, Ponsoda, Romeo y Sanz (2016) realizaron un 

estudio donde el objetivo era identificar el papel de los psicólogos del trabajo. Para el estudio, 

seleccionaron 129 empresas de Madrid, participando finalmente 38 empresas. Se realizó una 

encuesta para determinar las practicas comunes en materia de reclutamiento y selección de 

personal. Los resultados indican que solo el 66% los responsables del área son psicólogos, 

siendo responsables mayormente en la evaluación de los candidatos y en menor medida en 

funciones como: desvinculación de personal, auditoria del proceso de selección, seguimiento 

de la incorporación y solicitud de referencias.  

2.3.1. Funciones organizacionales del psicólogo en reclutamiento y selección de personal  

Con base en lo encontrado en el estudio anterior y de acuerdo con Orozco et al, (2003) 

las funciones del psicólogo pueden clasificarse como:  

1. Análisis del puesto: en esta función el psicólogo reclutador define el puesto con 

el responsable, teniendo claras las funciones y las tareas específicas a realizar el próximo 

trabajador de la organización, dicho análisis debe ir encaminado a cumplir las metas 

específicas y generales que ha establecido previamente la dirección de la organización.  

2. Elaboración del perfil: consiste en la descripción clara de los requisitos, 

objetivos, funciones que deberá ejercer el próximo trabajador, así como también las 

remuneraciones o prestaciones que tendrá el empleado por brindar sus servicios a la 

organización.  
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3. Atracción de personal o reclutamiento: consiste en la utilización de diversas 

técnicas, herramientas y medios en los cuales se buscará de forma activa aquellas 

personas que tienen una formación afín a las características del puesto.  

4. Preselección de candidatos que sean más afines al perfil.  

5. Evaluación: Consiste en la utilización de procedimientos y metodologías 

específicas de evaluación que se definen con base en lo que se pretende evaluar del 

candidato, los procedimientos más comunes son: la entrevista, la aplicación de pruebas 

psicométricas y en algunos casos la solicitud de referencias laborales.   

6. Elaboración de informe sobre las conclusiones y resultados de la evaluación de 

cada uno de los candidatos. 

7. Toma de decisión: Participación sobre la decisión final sobre la elección del 

candidato más apto para el puesto. 

2.3.2. Habilidades y competencias del psicólogo en reclutamiento y atracción de talento 

Las funciones que desempeñar como encargado del área de reclutamiento y selección 

de personal son variadas y requiere del dominio de ciertas habilidades y competencias para 

lograr satisfacer las necesidades de la organización. Menciona Melero (2015) que se deben 

desarrollar habilidades básicas como: la autogestión, manejo de información, comunicación, 

trabajo en equipo, solución de problemas. También comenta que es necesario desarrollar 

competencias particulares o afines al rol profesional como: definición de objetivos 

encaminada a realizar análisis de necesidades organizacionales, diagnostico individual por 

medio de distintos métodos de evaluación, desarrollo de servicios, intervención directa o 

indirecta, evaluación. Por último, menciona la importancia de desarrollar competencias 

facilitadoras que pueden co-ayudar al profesional de talento humano cómo: estrategia y 

gestión de la práctica profesional, garantía de calidad, relaciones profesionales, desarrollo y 

actualización profesional continua y adquisición e implementación del código ético del 

psicólogo.  
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2.3.3. El empleo de las herramientas tecnológicos para la búsqueda de candidatos 

El área de atracción talento ha sufrido cambios a lo largo de la historia y sufren 

actualmente un cambio constante, implementando la utilización de herramientas que facilitan 

la captación de personal capacitado pero que a su vez requiere la actualización de 

competencias profesionales. Un ejemplo de esto es la implementación y transformación del 

área por la influencia de las tecnologías de la información. Podría decirse que el 

reclutamiento interno fue el primero que existió, ya que sus inicios se remontan en el 

feudalismo donde la única forma de reclutar nuevos trabajadores era por medio de la 

descendencia del trabajador. Posteriormente, en la época de la revolución industrial y 

posterior, empezó a realizarse el reclutamiento por medio de referencias personales de los 

propios trabajadores (Llanos, 2016). 

El reclutamiento externo que empezó a realizarse posterior a la época de la revolución 

industrial comenzó con la implementación de nuevas formas de búsqueda por las limitantes 

existentes en el reclutamiento interno, entre las nuevas formas de captación se encontraban: 

primeramente, la publicación de vacantes por medio del periódico local, implementándose 

posteriormente otros medios de comunicación tales como la radio, la televisión y repartición 

de volantes en ciertos puntos cercanos al área de trabajo, a este tipo de reclutamiento se le 

conoce como reclutamiento tradicional o también como reclutamiento 1.0 para los fines de 

este reporte (Castro, et al. 2016; Tumbaco, 2018). 

El reclutamiento 2.0 según Tumbaco (2018) es la evolución de un reclutamiento 

tradicional a uno tecnológico derivado de la influencia de las tecnologías de información. 

Una de las herramientas derivadas de esta influencia tecnológica es la creación e 

implementación de los portales del empleo por internet como lo son: indeed, OCC, 

computrabajo, etcétera., siendo los más utilizados en México (Castro, et al. 2016). Dichos 

portales tienen la finalidad de mostrar todo un abanico de oportunidades laborales de distintos 

lugares del mundo a la persona desempleada, siendo así intermediario directo entre la oferta 

de las empresas y la demanda, permitiendo a su vez el acceso inmediato y masivo de personas 

que se encuentran en búsqueda de empleo y el acceso masivo e inmediato de información de 

candidatos por parte de la organización. 
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Entre las ventajas del reclutamiento online o reclutamiento 2.0 se encuentra: la reducción 

de costo, pero sobre todo de tiempo, ofrece datos e información de forma inmediata y segura, 

tienen acceso a información masiva de los posibles candidatos ya sea que se postulen o no, 

tienen facilidad de encontrar de forma rápida y eficaz un abanico de talentos (Tambaco, 

2018). 

Algunos autores como Tambaco (2018), Castro, et al. (2016) y Sanchez (s/a) consideran 

que la utilización de las redes sociales como medio de reclutamiento forma parte del 

reclutamiento 2.0, pero con base en lo mencionado por Makiur (2016) y para los fines 

expositivos del presente trabajo, la implementación de las redes sociales formaría parte del 

llamado reclutamiento 3.0. 

La tendencia a utilizar las herramientas del reclutamiento 3.0 se fundamentan en las 

estadísticas sobre la utilización cada vez más frecuente de las TIC, encontrándose que tan 

solo en México del 2013 al 2017 creció la tendencia de usar el internet de 27.4 millones a 

76.9 millones creciendo más del 116%. De igual forma se menciona de manera general que 

la tendencia del uso de las TIC se encuentra en edades más tempranas, siendo mayormente 

utilizadas en grupos de edad de entre 18 a 34 años que serían catalogados como personas en 

búsqueda de oportunidades laborales que apenas se inician en el ámbito laboral y también 

mayormente utilizadas por personas con mayores estudios con respecto a personas que tienen 

menos estudios (Instituto Federal de Telecomunicaciones, 2017). 

Según Makiur (2016) el reclutamiento 3.0 o reclutamiento es el proceso mediante el cual 

las empresas realizan la búsqueda o captación de los posibles futuros empleados por medio 

de las redes sociales o multiplataformas de internet con el fin de satisfacer las necesidades 

internas de la organización. Las redes sociales utilizadas para dicha captación pueden ser: 

LinkedIn, Facebook, Google+, Twitter, Hi5, Instagram, Dejaboo, Xing, etcétera. Así mismo, 

dicho autor realizo un estudio donde el objetivo era analizar la práctica de reclutamiento por 

este medio. La muestra fue de 416 directivos y profesionales de recursos humanos de 

diferentes ciudades de España. Se elaboró e implemento un cuestionario sobre el uso de redes 

sociales como medio de reclutamiento, dicho instrumento constó con 26 ítems. Por un lado, 

los resultados indican que las razones por las que usan las redes sociales como medio de 

reclutamiento es: a) el 30% de los directivos comentan que mejora el proceso de captación 
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de personal b) otro 39% de los directivos menciona que sirve para reafirmar la reputación 

corporativa y c) el 19% restante menciona que funciona para estar en contacto con otros 

profesionales o clientes. Por otro lado, los resultados del presente estudio indican que entre 

las redes sociales más utilizadas para buscar posibles candidatos están: Linkedin con un 40% 

siendo de las más utilizadas, Facebook con 10%, Xing (10%), Instagram (10%) y Google+ 

(8%). 

En contraste con lo encontrado por Makiur (2016) que se enfoca en mencionar cuales son 

las redes sociales más utilizadas por las empresas para encontrar talento humano, el estudio 

de Jiménez y Montt (2014) tenía como objetivo evaluar la efectividad de los sitios de redes 

sociales en la etapa de atracción del proceso de reclutamiento, desde el punto de vista de los 

candidatos. La metodología empleada fue el análisis de caso mediante entrevista y dos tipos 

de encuestas. La encuesta 1 fue aplicada a 151 estudiantes hombres y mujeres de educación 

superior de tercero, cuarto y quinto año de la carrera de negocios, mientras que la encuesta 2 

fue aplicada a 82 profesionales egresados de la carrera de negocios. En los resultados se 

encuentra que una de las redes sociales más utilizadas por estudiantes de educación superior 

para buscar oportunidades laborales es LinkedIn (87%), seguida de facebook (59%), Twitter 

(14%) y Youtube (2%). Mientras que los resultados de los profesionales egresados las más 

utilizadas son: LinkedIn (95%), facebook (27%), Twitter (5%) y Youtube (1%). Dichos 

resultados de ambos estudios demuestran que las redes sociales más utilizadas tanto por 

empresas como candidatos para encontrar oportunidades son: LinkedIn y Facebook.  

Entre las desventajas de utilizar o implementar el reclutamiento 3.0, Tumbaco (2018) 

menciona en su estudio que el reclutamiento por medio de redes sociales a diferencia de los 

portales de empleo es más lento y la espera a encontrar candidatos es mayor que por medio 

de un portal de empleo. Dentro de las ventajas que tiene el uso de las redes sociales como 

modo de reclutamiento son: el acceso masivo a cierto grupo de candidatos, la disminución 

de los costos evitando los costos que conlleva la utilización de las herramientas del 

reclutamiento 2.0, disponen de mayor información tanto profesional como personal de 

candidatos, se crea y se mantiene una base de datos con personas potenciales y tienen el 

acceso a información de candidatos activos y pasivos (Castro, et al. 2016). 
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Los candidatos activos los define Marta Alles (2012) citado en Jiménez y Montt (2014) 

como aquellos individuos que se encuentran en búsqueda de un empleo de forma activa. Los 

motivos de la búsqueda activa pueden ser diversos: encontrarse desempleado, buscar un 

cambio, buscar mejores oportunidades, etcétera. Usualmente este tipo de candidatos realizan 

la búsqueda manual de oportunidades, dejando sus datos a las ofertas que les interesan y 

dejando su perfil laboral a la vista de todos. 

Los candidatos pasivos son personas que no se encuentran en búsqueda de empleo de 

forma activa. Puede que la mayoría de estos individuos ya formen parte de otra empresa pero 

que sus datos se encuentran en línea y disponibles para recibir alguna otra oferta más atractiva 

(Marta Alles, 2020. Citado en Jiménez y Montt, 2014). 

Hasta este momento se ha abordado como temática de forma general las funciones del 

psicólogo en el ámbito organizacional, de las habilidades y competencias del psicólogo, los 

tipos y medios de reclutamiento que nos permitirán dar forma a las funciones especializadas 

del psicólogo como la entrevista laboral y las pruebas psicométricas. 

 

 

 

 

 

 



 
 

3. EL PERFIL PROFESIONAL DEL PSICÓLOGO 

ORGANIZACIONAL 

A continuación, se mencionarán las habilidades específicas del psicólogo 

organizacional haciendo énfasis en la entrevista laboral, su elaboración e implementación, 

los tipos de entrevista, así como la evaluación psicométrica y la influencia de las TIC en 

dichas actividades profesionales, que dan forma y sentido al perfil profesional del psicólogo 

organizacional. 

3.1 El psicólogo organizacional con habilidades de entrevista y evaluación psicométrica 

Independientemente de la forma y/o utilización de herramientas tradicionales o 

tecnológicas para reclutar o atraer posibles futuros empleados se debe tener claro que es el 

primer paso para satisfacer la necesidad organizacional. El filtrado y evaluación de 

candidatos son los pasos a seguir una vez que tenemos una plantilla de posibles candidatos. 

El filtrado se realiza con base en el perfil previamente definido y con la revisión de los 

llamados currículos vitae de los postulantes, donde usualmente desglosan o vacían toda 

aquella información relacionada con su experiencia laboral, hablando de las habilidades, 

competencias, motivaciones y expectativas que el postulante ha desarrollado y que podrían 

interesarle a la organización en búsqueda de talento, dicha información se evalúa por medio 

de distintas metodologías entre ellas: la entrevista y la aplicación de pruebas psicométricas. 

La entrevista laboral definida por Puchol (2002) citado en Maldonado (2013) es aquella 

interacción conversacional entre un entrevistador y un entrevistado la cual tiene como 

objetivo la búsqueda de la adecuación entre el perfil del entrevistado y los requisitos del perfil 

del puesto. Usualmente el proceso de la entrevista se compone de tres partes: 1) la descripción 

de la empresa, su misión, visión y metas organizacionales, así como las características y 

funciones del puesto (en esta parte la persona que toma protagonismo es el entrevistador). 2) 

la demostración de los conocimientos, experiencias, actitudes o habilidades acorde al puesto 

(en esta parte el entrevistado toma protagonismo respondiendo a las preguntas realizadas por 

el entrevistador) y 3) la negociación acerca de la forma de retribución que tendrá el futuro 

empleado por los servicios laborales ofrecidos para la organización (en esta parte, 
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nuevamente el entrevistador toma protagonismo mencionando ciertos aspectos al 

entrevistado como salario, prestaciones laborales, horario laboral, etc).  

La entrevista usualmente está compuesta por una serie de pasos o etapas como: a) la 

apertura: es el primer contacto del entrevistador y entrevistado b) Rapport: etapa donde se 

trata de crear un clima amistoso por medio de preguntas personales o que no tienen que ver 

con el perfil profesional del candidato c) conocimiento de las reglas: en esta parte el 

entrevistador le hace saber el orden y forma en la que se llevará a cabo la entrevista laboral 

d) desarrollo: es la parte donde se formulan todas las preguntas del entrevistador y donde se 

toma nota sobre todas las respuestas verbales y no verbales del entrevistado e) cierre: donde 

el entrevistador va terminando con preguntas simples la entrevista y f) informe: dicho 

informe se hace con toda la información recabada previamente de la entrevista (Maldonado, 

2013).  

3.1.1. Técnicas y tipos de entrevista 

Existen distintos tipos de entrevista que varían en función del objetivo que pretende 

lograr el entrevistador. Romero (2016) distingue entre tres distintos tipos de entrevista:  

1. Entrevista estructurada: En este tipo de entrevista, el entrevistador contará con 

una guía o protocolo previo ya estructurado con el fin de realizar preguntas 

concretas al entrevistado y, por tanto, recibir respuestas cerradas por parte del 

mismo. En este tipo de entrevista se evita la espontaneidad y se intenta ser lo 

más apegado posible al guion de entrevista dando encuadre a las respuestas 

del candidato. 

2. Entrevista no estructurada: A diferencia del tipo de entrevista anterior, en este 

tipo el entrevistador no contará con un guion previamente establecido. Las 

preguntas surgen o van surgiendo a medida que pasa la conversación, sin 

llevar un control de las preguntas. Así, se permite que el entrevistado emita 

respuestas más abiertas y se permite observar el desenvolvimiento del 

candidato. 

3. Entrevista mixta o semi-estructurada: Este tipo de entrevista es una mezcla 

entre la entrevista estructurada y no estructurada. Su característica principal 

es que se cuenta con guion de entrevista, pero se permite que el entrevistador 
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realice preguntas que no forman parte del guion. La mayoría de los 

reclutadores optan por este tipo de entrevista dada su versatilidad para obtener 

información concreta y, a su vez, observar el desenvolvimiento del 

entrevistado.  

4. Entrevista de tensión: Consiste en la implementación de una entrevista 

previamente planeada donde se debe “atacar” al candidato tanto profesional 

como personalmente para conocer su capacidad de tolerancia al estrés y su 

habilidad para resolver situaciones conflictivas. Este tipo de entrevista no es 

tan común, pero se llega a utilizar para puestos directivos. 

5. Entrevista por competencias: Este tipo de entrevista es la más común hoy en 

día, para poder realizarla primeramente se debe evaluar lo que es la cultura 

organizacional con respecto a las competencias esperadas para el puesto. Las 

preguntas realizadas en este tipo de entrevista busca no realizar preguntas 

usuales y que vayan relacionadas con la cultura organizacional 

3.1.2. Pruebas psicométricas 

La entrevista laboral es el método tradicional de evaluación; sin embargo, existen 

otras alternativas y/o complementos a la entrevista. Uno de los complementos o herramientas 

más comúnmente empleado por los departamentos de Recursos Humanos es la aplicación de 

pruebas psicométricas. Las pruebas psicométricas buscan identificar, medir aspectos 

psicológicos como la personalidad, capacidad intelectual o cognitiva, aptitudes, actitudes, 

etcétera. Dicha aplicación de pruebas debe estar relacionadas con lo que se quiere evaluar 

del candidato (Marina, 2017). 

Las pruebas psicométricas pueden clasificarse según Marina (2017) como: 1) Batería 

de aptitudes múltiples que consiste en un examen múltiple con el fin de determinar los rasgos 

de la personalidad del candidato 2) Inteligencia general: dedicada a evaluar la habilidad del 

candidato para resolver problemas de diversa índole 3) aptitudes especiales que se utiliza 

para determinar el conocimiento o habilidades que tiene el individuo respecto a un oficio 

específico 4) personalidad: el cual busca estudiar los rasgos de personalidad para determinar 

si la persona podría adaptarse al nuevo ambiente laboral o no. Entre las pruebas psicométricas 
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más conocidas están: la prueba de Terman, Dominó, WAIS, 16 factores de personalidad, Otis 

sencillo, Otis gamma, etcétera. 

Con base en lo anteriormente mencionado, Maldonado (2013) realizo un estudio 

donde el objetivo era determinar la influencia de la entrevista laboral y las pruebas 

psicométricas en la selección de personal. Participaron los sujetos encargados del 

reclutamiento y selección de personal de las empresas educativas que pertenecen al 

municipio de Quetzaltenango. Se elaboró y aplico un cuestionario de 20 ítems previamente 

validado. En los resultados se encontró de forma general que el 70% de los encargados del 

área consideran la entrevista como el método idóneo de evaluación, mientras que el 10% 

consideran las pruebas psicométricas como el método principal. También el 75% de los 

encargados del área mencionan que la entrevista es la más importante en el proceso, mientras 

que el 15% considera la aplicación de pruebas psicométricas como la más importante.  

En contraste con el estudio anterior, Molina (2017) realizo un estudio en el cual tenía 

como objetivo identificar el nivel de efectividad de las pruebas psicométricas que 

actualmente se aplican en las organizaciones. Participaron en total 35 personas encargadas o 

que realizaban funciones en el área de reclutamiento y selección de personal con el criterio 

de que conocieran y/o aplicaran pruebas psicométricas. Para la recopilación de información 

se creó, aprobó y aplicó un instrumento que buscaba identificar el nivel de efectividad, 

contenía 20 reactivos con opción de respuesta tipo likert. De forma general los resultados 

indican que la aplicación de pruebas psicométricas es efectiva para conocer ciertas 

características de los candidatos como complemento, pero expresaron que no confían de 

forma plena en la veracidad de los resultados obtenidos de dichas pruebas. 

3.1.3. El uso de software automatizado para la aplicación de pruebas psicométricas 

La aplicación de pruebas psicométricas puede conllevar costos y tiempo para el 

personal encargado del área de recursos humanos, así como fallas sobre su confiabilidad, por 

tanto, se han buscado formas más eficaces y de menor duración para optimizar los procesos 

y el personal nuevo pueda incorporarse de la manera más rápida posible. De esta forma surge 

la creación de la automatización de las pruebas psicométricas que consiste en la aplicación 

de pruebas masivas a los posibles futuros empleados y también en una generación automática 
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de los resultados psicométricos sin la necesidad de que intervenga el reclutador (Arredondo, 

2017). 

Todas las herramientas, metodologías y procedimientos utilizados para poder llevar 

a cabo el proceso de reclutamiento y selección de personal desde la utilización de portales de 

empleo para la búsqueda de candidatos hasta la aplicación optimizada de pruebas 

psicométricas conllevan a la utilización de recursos en términos de costos financieros a veces 

muy altos, dedicación ardua, inversión de tiempo por parte del departamento de recursos 

humanos, etcétera., (López, 2010). Esto genera en algunos casos perdidas en vez de obtener 

las ganancias esperadas, sobre todo cuando existe una alta rotación de personal dentro de una 

organización, así todos los recursos empleados para atracción y retención de talento terminan 

en perdidas organizacionales. 

3.1.4. La rotación de personal. 

La rotación de personal es la fluctuación del personal de una organización y el 

ambiente, es decir, el número de personas que terminan saliendo de una determinada 

organización, así como las que terminan ingresando. Dicha rotación de personal puede darse 

de forma voluntaria e involuntaria y las razones de dicha rotación pueden ser diversificadas. 

Piantini, et al (2011) realizaron un estudio donde tenían como objetivo determinar la 

rotación de personal con relación a la productividad y la eficiencia de los trabajadores. 

Participaron en dicho estudio un total de 31 empresas constructoras medianas de las cuales a 

17 empresas se les aplico un cuestionario con el fin de identificar las razones por las cuales 

existe rotación de personal. En los resultados se puede mencionar que dos de los aspectos 

que más influyen en la rotación de personal es el salario con un 29.41% y nuevas ofertas de 

trabajo con 29.41% (aunque de forma indirecta), seguidas de cantidad de contratos con 

23.53% y por último la supervisión un motivo de rotación con 17.64%.  

En otro estudio realizado por Gómez, Perales y Medina (2015) tuvieron el objetivo 

de determinar el impacto que tiene la jornada laboral y el salario en la rotación de personal 

de empleados de las maquiladoras de Ciudad Victoria en México. Se seleccionaron a 289 

participantes que laboraran en la industria maquiladora, al final solo se logró la aplicación de 

dicho estudio a 50 personas trabajadoras de la industria maquiladora. Se diseño y se aplicó 
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un cuestionario que incluía 5 ítems relacionados al salario, 5 sobre rotación de personal y 

otros 5 ítems relacionado a la jornada laboral. Se utilizo la escala tipo likert como opción de 

respuesta y se realizó la prueba alfa de Cronbach, con la finalidad de que el instrumento fuera 

confiable. Los resultados muestran que el salario mal remunerado es una de las razones por 

las que existe rotación de personal mientras que se determinó que la jornada laboral no 

influye en la rotación de personal.  

En México, el salario es un problema dado que usualmente se encuentra bajo del 

salario promedio sucediendo en la mayoría de los puestos sean operativos o gerenciales, esto 

provoca de forma directa o indirecta que en la mayoría de las organizaciones mexicanas 

exista una alta rotación de personal. Otras variables que influyen en la alta rotación son las 

pocas oportunidades de crecimiento, y los pocos beneficios sociales ofrecidos al personal, 

por lo que tener un área dedicada a reclutamiento y selección de personal a veces resulta ser 

muy costosa y contraproducente por lo que las organizaciones últimamente optan por otro 

tipo de soluciones como lo es la terciarización de servicios (Flores, et al. 2008). 

Una vez mencionadas las actividades correspondientes a la evaluación de personal, 

se retomó la importancia de la rotación de personal como fenómeno que le da sentido a la 

terciorización de servicios de reclutamiento con el fin de disminuir los costos derivados de 

dicha rotación. A continuación, se habla de la terciorización de servicio.



 
 

4. LA TERCIORIZACIÓN DE SERVICIOS COMO 

ESTRATEGIA FUNCIONAL EN EL RECLUTAMIENTO Y 

ATRACCIÓN DE TALENTO 

Actualmente existen empresas de terciarización de servicios entre ellas de 

reclutamiento y selección de personal las cuales son especialistas en materia de talento 

humano, contando con todas las herramientas y metodologías actuales para brindar un 

servicio óptimo. El objetivo de las empresas terciorizadas o también conocidas como 

outsourcing es brindar un proceso de negocio o servicio optimo que podría ser empleado de 

forma más eficaz, rápida y a menor costo (López, 2010). 

4.1. ¿Qué es la terciorización de servicios? 

La terciorización de servicios es la practica en la que se especializa una organización 

por la que otra empresa contrata a ésta para llevar a cabo esas tareas en las que se especializa 

la primera y que requiere la empresa contratante para su correcto funcionamiento. 

Usualmente se tercioriza solamente los servicios que no están relacionados con la actividad 

principal de la organización contratante. Pueden terciorizarse así servicios de limpieza, 

tecnología informática, contabilidad, reclutamiento y selección de personal, administración 

de nómina, etc.  

  4.2. Ventajas y áreas de oportunidad de la terciorización de servicios 

Existen ciertas ventajas cuando se solicitan servicios de terciarización de servicios, 

por ejemplo: la empresa puede dedicarse completamente a su actividad principal, ayuda a 

que optimice sus procesos, mejor control del personal, mayor calidad del servicio en términos 

de candidatos calificados, reducción de coste, ahorro de tiempo invertido, etc (García, 2019; 

Romero, 2016). 

Entre las desventajas mencionadas por los mismos autores se encuentran: la 

dependencia organizacional de un externo, candidatos no funcionales de acuerdo con la 

visión organizacional. Por parte de los empleados que son reclutados por un tercero existen 

ciertas desventajas o riesgos como: disminución de sueldo, daño sobre las cuentas de AFORE 

del trabajador, impuestos extras, etcétera.  Una vez mencionado esto se prosigue a 
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continuación a hablar sobre el caso particular de la práctica realizada como caso de 

terciorización de servicios de reclutamiento y selección de personal. 

 

 

 



 
 

5. DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA PAYRULE COMO 

CASO DE TERCIORIZACIÓN 

La empresa “Payrule” o “Pay Solution” S.A. de C.V. fue una empresa especialista en 

maquila de nómina y de reclutamiento y administración de personal con más de 15 años de 

experiencia en el mercado. Actualmente la empresa Payrule no existe, dejando de brindar sus 

servicios en septiembre de 2020 como consecuencia de la pandemia actual por la que 

atravesamos. 

Dicha empresa fue una sub-empresa de la empresa madre Goicorp Capital S.A. de 

C.V.  

Objetivo empresarial: Liberar la carga generada por el proceso administrativo y de 

reclutamiento de los clientes empresariales con transparencia, efectividad y calidad, esto para 

permitir que los clientes empresariales puedan enfocarse en sus actividades principales. 

Servicios que brindaba la empresa: 

a) Administración o maquila de nómina 

b) Reclutamiento y administración de personal 

 

A continuación, se muestra el organigrama de la empresa, el cual se encontraba la 

presidencia y las 5 direcciones correspondientes: administración, seguros, ventas de 

outsourcing, atención a clientes, ventas de seguridad. La dirección de ventas de Outsourcing 

estaba a cargo del responsable “Antonio Goicochea”. La venta de este servicio era realizada 

por la empresa Payrule o Pay Solutión SAFI S.A. de C.V (ver Figura 1) 
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Figura 1 

Organigrama general de Goicorp Capital 

Nota: Organigrama empresarial de Goicorp Capital elaborado por quien presenta el reporte. 

 

La empresa Payrule contaba con 2 áreas complementarias (ver Figura 1): 

1. Área de Ventas: Se considera la primera parte del proceso y que permite a su vez 

el correcto funcionamiento de la segunda área. Está se encargaba de la búsqueda 

y captación de posibles futuros clientes. El objetivo era lograr ofrecer los servicios 

que brindaba la empresa a otras empresas locales. Los servicios que se ofrecían 

eran de maquila de nómina y reclutamiento y selección de personal. Está área 

ocupaba 3 subáreas: la gerencia de ventas, los coordinadores de ventas y los 

ejecutivos comerciales. 

2. Área de Reclutamiento y selección: Es la segunda parte del trabajo de la empresa, 

ya que el área de ventas a logrado captar nuevos clientes y por tanto, vender los 

servicios empresariales. El área de reclutamiento y selección del personal es la 
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encargada de ponerse en primer contacto con la empresa cliente, con el fin 

dialogar, establecer acuerdos y detectar todas las necesidades de personal que 

tiene la empresa cliente con el fin de realizar la búsqueda de personal capacitado, 

seleccionando y filtrando a los candidatos más afines a las necesidades de la 

empresa cliente con el fin de satisfacer su necesidad. 

 

5.1 Descripción de puestos de Payrule 

 

Gerente de Ventas: Encargado de la planeación y organización de las actividades 

relacionadas a las ventas de los servicios que brindaba la empresa a terceros. Se ocupaba de 

organizar y gestionar los procesos de ventas.  

 

Coordinador de Ventas: Encargado de ordenar las distintas actividades que realizará un 

cierto grupo de individuos de la misma área, en este caso el área de ventas. Se encargaba de 

repartir las tareas pendientes de los vendedores, en este caso de asignar posibles futuros 

clientes a los asesores de ventas. 

 

Asesores de Ventas o ejecutivos comerciales: Usualmente el personal trabajaba 50% 

campo y 50% oficina, tratando de prospectar clientes nuevos, realizaban la planificación de 

citas presenciales con sus futuros clientes para poder así ofrecer los beneficios de contratar 

los servicios de la empresa, levantamiento de reportes, seguimiento post-cita, etcétera. 

 

Gerente de Reclutamiento y Selección de personal: Encargada de la planificación, 

planeación y organización de las actividades relacionadas al reclutamiento y selección de 

personal. La gerente de reclutamiento era la encargada de dar seguimiento a los clientes, 

después de la firma del contrato, usualmente acudía a citas presenciales con los clientes para 

debatir y platicar más a fondo sobre sus necesidades y cómo se lograrían cubrir. También era 

la encargada de realizar el llenado de formato de requisición y la coordinación de los analistas 

y auxiliares de reclutamiento y selección de personal.  

 



27 
 

Analista de Reclutamiento y Selección de personal: Encargada de la creación de perfiles 

de acuerdo a las necesidades del cliente, publicación de perfiles y divulgación del perfil 

solicitado por medio distintos medios de comunicación. Filtrado y selección de curriculums 

vitae. Creación de entrevistas semi-estructuradas. Entrevistas vía telefónica y presenciales de 

los perfiles más idóneos o afines al puesto. Aplicación e interpretación de pruebas 

psicométricas. Seguimiento post-entrevista. Elaboración y envío a cliente de resumen de 

entrevista, reportes de candidatos, resultados psicométricos y comentarios adicionales sobre 

candidato. Supervisión ocasional de personal de reclutamiento y selección de personal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

6. ACTIVIDADES Y/O FUNCIONES DESEMPEÑADAS EN 

PAYRULE 

Una vez expuesto el organigrama de la empresa Goicorp Capital y descrito de forma 

general los puestos de la empresa Payrule, así como sus funciones generales y/o 

responsabilidades se prosigue a continuación, a describir de forma particular cada una de las 

funciones y/o actividades que desempeñe en el puesto de auxiliar de reclutamiento y 

selección de personal de la empresa Payrule. 

 

a) Llenado de requisición  

Esta función consiste en la asistencia presencial en un lugar previamente acordado 

con el encargado de la empresa cliente, con el objetivo de conocer, debatir y acordar cuáles 

serán cada uno de los requisitos necesarios para el puesto que buscan cubrir. Usualmente esta 

función es desempeñada por parte del Gerente de reclutamiento y selección de personal, pero 

una vez la desempeñe por mi experiencia y habilidades.  

  

 El llenado de requisición (ver anexo 1) usualmente se llenaba en presencia del cliente, 

donde se colocaban los siguientes elementos: 

 

. Datos generales: En este apartado se vaciaba información de la empresa cómo (ver figura 

2). 

1. Nombre de la empresa cliente. 

2. Número de empleados o colaboradores. 

3. Fecha de elaboración del contrato. 

4. Domicilio de la empresa y giro de la empresa. 

Enseguida se vaciaba información a datos generales o requisitos en relación con el puesto 

solicitado cómo: 

1. Título del puesto a cubrir. 

2. Horario de trabajo sobre la vacante. 

3. Tipo de contratación pudiendo ser: temporal, planta o becario. 

4. Número de posiciones. 
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5. Datos del futuro candidato cómo: edad, estado civil y género. 

Por último, de esta sección se ponen datos de con quién se va a reportar el futuro candidato 

o con quién será el contacto principal de la empresa cliente para dar seguimiento al envío de 

candidatos, datos cómo: 

1. Encargado del proceso. 

2. Puesto que desempeña. 

3. Forma de contacto, teniendo en cuenta un número telefónico y correo electrónico. 

 

Figura 2  

Requisición de personal de recolección de datos generales de puesto 

 
Nota: Datos generales del puesto recuperado de formato original proporcionado por la 

empresa Payrule 

 

 Requisitos del puesto: En este apartado se vacían datos más específicos del puesto, aquellos 

relacionados a la trayectoria y experiencia del candidato (ver figura 3). 
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1. Escolaridad mínima requerida para desempeñar el puesto. 

2. Tipo de licenciatura (en caso de que sea requisito). 

3. Experiencia requerida para el puesto solicitado, solicitando tiempo de experiencia, y 

detalles específicos de aquella experiencia laboral. 

4. Conocimientos técnicos: Todos aquellos conocimientos sobre algún programa y/o 

plataforma requerida en el puesto, así como el nivel de conocimiento.  

5. Descripción general del puesto. 

6. Funciones principales por desempeñar: Se realizaba una lista de cada una de las 

actividades contempladas a realizar por el futuro empleado. 

7. Habilidades y características necesarias para el puesto. 

8. Competencias laborales mínimas para el puesto. 

9. En muchos casos los puestos requieren de la utilización de software muy 

especializado o particular, se solicita el nombre y el grado de dominio. 

10. Dominio de idioma inglés y nivel. 
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Figura 3 

Requisitos del puesto 

 

 
Nota: Requisitos específicos del puesto recuperado de formato original proporcionado por la 

empresa Payrule 

 

Esquema de Compensación: en este apartado se rellena todo aquello relacionado a la forma 

o formas de compensación que tendrá el futuro trabajador (ver figura 4). 

1. Sueldo que se describe en rango o fijo, así como el tipo de sueldo, bruto o neto. 

2. Comisiones y en caso de que aplique, el porcentaje de comisión.  
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3. Beneficios: Prestaciones de ley, SGMM, Aguinaldo, Vales de despensa, prima 

vacacional, etcétera.  

4. Se colocan variables como: fecha de ingreso, sueldo final acordado.  

 

Figura 4 

Esquema de compensación 

 
Nota: Esquema de compensación y retribución al próximo personal recuperado de formato 

original proporcionado por la empresa Payrule. 

 

Por último, se añaden comentarios adicionales y se coloca en la parte inferior 

firma del cliente y firma de la empresa de tercerización (ver figura 5). 
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Figura 5 

Comentarios adicionales y firmas empresariales 

 
Nota: Comentarios adicionales y firmas del contrato empresarial recuperado de formato 

original proporcionado por la empresa Payrule. 

 

 

b) Creación de perfil de puesto 

 

Una vez que se ha rellenado toda la información del formato de requisición se 

procede a crear el perfil del puesto que será publicado para la búsqueda de candidatos. El 

posteo o perfil de puesto debe ser redactado de forma clara, con lenguaje adecuado para el 

tipo de población a la que se quiere llegar, y en orden (ver Anexo 2). 

 

El orden del tipo de perfil de puesto que trabajamos es el siguiente: 

1. Requisitos: Empezando por los requisitos sociodemográficos y concluyendo con los 

requisitos particulares o especializados. 

2. Descripción general del puesto. 

3. Funciones particulares a desempeñar. 

4. Compensación. 

5. Especificaciones adicionales del puesto.  
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c) Publicación de perfil 

 

Se realizaba posteriormente la publicación de la vacante por medio de distintas 

plataformas como: portales de empleo y redes sociales. A continuación, se describen las 

plataformas que se usaban y los criterios de utilización. 

 

1. Facebook:  

Criterios de utilización: En este tipo de red social, usualmente se publicaban puestos 

operativos, el criterio de utilización para publicar la vacante erán prácticamente el 

nivel de escolaridad y el tipo de complejidad de trabajo. Usualmente se publicaban 

puestos donde el requisito de escolaridad fuera menor o igual a secundaria y que 

fueran puestos operativos-rotativos. 

 

Procedimiento de publicación: El modo de proceder era acceder al apartado de 

“grupos” y se realizaba la búsqueda de grupos de trabajo relacionados al perfil por 

publicar y relativo a la zona de trabajo, se solicitaba el ingreso al mismo y una vez 

aceptada, se publicaba la oferta de trabajo con datos de contacto. El motivo de la 

utilización de esta plataforma radica en que las personas con menor preparación 

académica tienen a utilizar menos otro tipo de plataformas digitales o portales de 

empleo por lo que hace difícil la búsqueda. 

 

2. Indeed: 

Criterios de utilización: En este tipo de portal de empleo se publicaban la mayoría de 

los puestos, siendo operativos, mandos medios o gerenciales. El criterio de utilización 

era que la escolaridad fuera mayor al de secundaria y que los mandos fueran un poco 

más especializados que en el caso anterior.  

 

Procedimiento de publicación: Una vez que se ingresa con la cuenta principal a la 

cuenta de indeed, se encontrarán varias secciones como: empleos, candidatos y 

mensajes y en la parte superior derecha aparecerá un apartado que dice “Crear nueva 
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vacante” (ver Figura 6) una vez que se le da click los pasos a seguir para publicar una 

vacante sería la siguiente: 

 

Figura 6 

Cuenta empresarial de Indeed 

 
Nota: Pantalla principal de ingreso a la cuenta empresarial de Indeed recuperada de portal 

 

a) Datos generales de publicación: En este aparato se colocan datos como: Título 

del empleo, Ciudad y/o alcaldía donde se ubica el empleo, país, si el empleo 

es por medio de home office o no, número de contrataciones (ver Figura 7). 

 

Figura 7 

Datos generales de publicación 

 
Nota: Datos generales de publicación recuperada de portal Indeed. 
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b) Forma de remuneración: Enseguida se coloca el tipo de remuneración, 

colocando un rango o salario fijo que se le ofrecerá al posible futuro 

empleado, también se coloca la forma de postulación pudiendo seleccionar: 

email o presencial (ver Figura 8).  

 

Figura 8 

Remuneración y proceso de postulación 

 
Nota: Remuneración y forma de postulación para candidatos recuperado de portal Indeed. 

 

c) Tipo de empleo, contrato y horarios: En este apartado se colocan datos cómo: 

el tipo de empleo puede ser completo, medio tiempo o fines de semana. Tipo 

de contrato, pudiendo colocar temporal, por comisión, indefinido, por 

contrato o beca. Por último, el horario del empleo en cuestión (ver Figura 9). 
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Figura 9 

Datos adicionales de publicación laboral 

 
Nota: Tipo de empleo, contrato y horario laboral recuperada de portal de Indeed. 

 

d) Descripción particular del empleo en cuestión: En este apartado se puede 

redactar en extenso cuales son los requisitos del puesto, la descripción del 

puesto, las funciones a desempeñar por el próximo empleado, las habilidades 

y competencias requeridas para el puesto, la forma de bonificación al 

empleado de forma más extensa y zona de trabajo a laborar (Ver figura 10). 
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Figura 10 

Descripción del empleo 

 
Nota: Descripción extensa del puesto en cuestión y detalles del empleo recuperada de 

Indeed 

 

Una vez revisada la parte de detalles del empleo que es una sección donde se revisa en 

forma de resumen todo lo introducido en términos de información sobre la vacante se 

prosigue a postular o publicar la vacante. Si la vacante ha sido publicada con éxito aparecerá 

en la opción de empleos en forma de lista con características generales como: título de 

empleo, número de candidatos postulados a la vacante, estado del patrocinio, estado de 

empleo y acciones (ver Figura 6). 

 

 

3. OCC: 

Criterios de utilización: En este tipo de portal de empleo se publicaban aquellos 

puestos gerenciales o headhunting. Los cuales son puestos muy difíciles de cubrir por 
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la complejidad del puesto y por los requisitos especializados del mismo. El criterio 

de inclusión para su utilización era que la escolaridad fuera igual o mayor a estudios 

superiores profesionales y que los mandos fueran en su mayoría gerenciales o mandos 

medios.  

 

 Procedimiento de publicación: Una vez que se accedía a la plataforma con las 

credenciales de acceso en la parte superior se encuentran cuatro pestañas: actividad, vacantes, 

talento y empresa. En la parte central aparecen dos buscadores: buscar talento ahora donde 

se puede introducir el nombre una vacante o profesión y te enseña el número de personas que 

tienen experiencia en cierta vacante y la opción nueva vacante donde se puede publicar una 

nueva posición en dicha plataforma (ver Figura 11). 

 

Figura 11 

Cuenta empresarial de OCC 

 
Nota: Vista general de la plataforma de OCC recuperada de portal  

 

El procedimiento para publicar una vacante era la siguiente:  

 

a) Se selecciona la pestaña llamada “nueva vacante” y se seleccionaba la opción 

de crear. 
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b) Posteriormente abrirá la pestaña donde se llenarán todos los detalles de la 

nueva vacante a publicar, la primera parte de llenado “Detalles del empleo” 

se coloca el titulo del empleo, la ubicación de dicho empleo, la categoría 

general del empleo y número de posiciones (Ver Figura 12). 

 

Figura 12 

Detalles del empleo a postular 

 
Nota: Detalles del empleo como título, ubicación, categoría laboral y plazas a cubrir 

recuperada de OCC. 

 

c) Posteriormente se llena la parte de Descripción del empleo donde se puede 

colocar toda la información relacionada al posteo previamente elaborado (ver 

figura 13). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

Figura 13 

Descripción del empleo 

Nota: Descripción general y particular del empleo recuperada de OCC. 

 

d) Se coloca el rango de sueldo, en caso de que el sueldo sea fijo solo se coloca 

una cantidad y en caso de que sea variable, se coloca el rango estimado. 

También es posible seleccionar si dicha vacante tiene el beneficio de 

“comisión”. Se coloca el tipo de contratación existiendo las siguientes 

opciones: Nomina o honorarios asimilados, tiempo completo o medio 

tiempo y permanente o temporal / por proyecto (ver figura 14). 
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Figura 14 

Datos adicionales de publicación de puesto laboral 

     
Nota: Selección de rango de sueldo, opción de colocar el beneficio de comisiones y tipo de 

contratación, recuperada de portal de OCC 

 

e) Datos empresariales: En esta sección permite seleccionar si se quiere mostrar 

el nombre de la empresa y ubicación, así como datos de contacto como: 

nombre empresarial, nombre de la persona de contacto. Correo electrónico y 

número telefónico de contacto (ver figura 15). 

Figura 15 

Datos empresariales 

 
Nota: Datos empresariales e información de contacto recuperada de portal de OCC. 
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f) Conocimientos adicionales: en este apartado se colocan aquellos 

conocimientos adicionales al perfil, que se requieren en el candidato. Se 

pueden colocar la descripción de dicho conocimiento técnico y el nivel de 

dominio del mismo (ver Figura 16). 

 

Figura 16 

Datos adicionales requeridos o deseables del candidato 

 
Nota: Conocimientos adicionales o que debe poseer el candidato y nivel de dominio 

recuperado de portal de OCC. 

 

g) Opciones de publicación: En este apartado menciona en que sitios quieres 

publicar la vacante, así como algunas opciones automatizadas para atraer 

mayor número de talentos como re-publicar la vacante cada cierta 

periodicidad y destacar publicación (ver figura 17). 
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Figura 17 

Medios de publicación 

 
Nota: Opciones de publicación como: publicar en distintos sitios, re-publicar y destacar 

publicación, recuperada de portal de OCC. 

 

h) Opciones avanzadas y publicación: Por último, se ponen opciones avanzadas 

las cuales consisten en redireccionar a los candidatos a un sitio web 

determinado, podría ser la pagina de la vacante o alguna evaluación que se 

quiera realizar y la opción de publicar vacantes en bolsas internacionales, una 

vez configurada esta parte se puede publicar la vacante (ver figura 18). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 
 

Figura 18 

Opciones avanzadas de publicación 

 
Nota: Opciones avanzadas y publicación de vacante, recuperada de portal de OCC 

 

 

 

4. LinkedIn: 

Criterios de utilización: En este tipo de red social se realizaba la búsqueda de puestos 

muy especializados o gerenciales con estudios igual o mayores a estudios superiores 

profesionales. 

 

Procedimiento de publicación: En algunos casos se realizaba la búsqueda manual de 

candidatos, creando conexiones con personas que eran afines al perfil para poder 

realizarle una oferta laboral. En otros casos se optaba por publicar la vacante en el 

perfil de la empresa para la atracción de personal headhunting. 

 

d) Filtrado de candidatos 

 

De acuerdo con las características y especificaciones del perfil como: edad, 

escolaridad, experiencia, habilidades y competencias, remuneración, se realizaba un filtrado 

o contraste con el perfil del candidato, buscando que cumpla al menos con el 80-100% de las 
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especificaciones del perfil (aunque esta variación depende de la empresa cliente y las 

vacantes solicitadas). A su vez, también se checaba el salario o forma de remuneración 

esperada por el candidato, buscando que la actual oferta no sea menor al ingreso que 

anteriormente tenía el futuro empleado. 

 

e) Elaboración de formato de entrevista 

 

De acuerdo con las características particulares del perfil se elaboraba una entrevista 

particular para cada vacante de la empresa (ver Anexo 3). 

Se puede dividir en cuatro grandes rasgos generales la entrevista: 

 

1) Datos Generales: Se redactan preguntas generales relacionadas a conocer los datos 

sociodemográficos del candidato cómo: Nombre, Fecha de entrevista, Edad, Género, 

estado civil, último grado de estudios, cursos, lugar donde reside, disponibilidad de 

tiempo, número de contacto primario, número de contacto secundario y un correo 

electrónico. 

2) Experiencia profesional: Se elaboraron preguntas generales sobre la experiencia 

laboral del candidato encaminadas a conocer detalles de las actividades 

desempeñadas en sus anteriores empleos, horarios de trabajo, y cuestiones 

particulares del puesto que desempeño, aquellas áreas de oportunidad, 

remuneraciones que obtuvo en sus empleos, los motivos de salida, conocer si le 

fueron expedidas cartas de recomendación, etcétera.  

3) Habilidades y Competencias específicas: Se elaboran preguntas específicas sobre 

habilidades y competencias desarrolladas en sus anteriores empleos, pueden 

elaborarse preguntas sobre habilidades físicas, intelectuales, habilidades sobre 

programas específicos etcétera. que pueden servir para el puesto en cuestión. 

4) Motivaciones o expectativas del puesto: Se elaboran preguntas respecto al puesto 

ofrecido, buscando conocer la o las razones de postulación, que le llamó la atención 

de la vacante, cuáles son sus pretensiones u objetivos a corto plazo, cuáles son sus 

pretensiones u objetivos a largo plazo, cuáles son sus pretensiones económicas, si está 

de acuerdo al horario laboral mencionado, cuáles son sus expectativas para con la 
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empresa, cuáles son sus motivaciones y qué es lo que quiere lograr entrando a la 

empresa contratante.  

5) Resumen de candidato: Se resume con un breve apartado de todo lo recopilado 

anteriormente mencionado. 

 

De igual forma es necesario mencionar, que todas las entrevistas fueron semi-

estructuradas. Se contaba con una entrevista particular con respecto a las especificaciones del 

puesto y se daba apertura a cualquier otra pregunta no planeada o alguna respuesta no 

esperada por parte del candidato. 

 

 

f) Primer contacto 

 

Una vez que se contaba con la publicación de la vacante activa, una lista de cv’s 

previamente filtrados y que cumplieran con el mínimo del 80% de coincidencia con el perfil 

publicado, se procedía a realizar el primer contacto con el postulante. Dicho contacto se 

realizaba por medio de llamada telefónica, dicho contacto contaba con 4 pasos generales:  

a) Saludo y presentación: Consistía en presentarse con el candidato, mencionando el 

nombre del ejecutivo, el nombre de la empresa y el motivo de llamada, haciendo 

énfasis en su postulación y recordando las características del puesto. 

b) Programación de cita de entrevista: Consistía en agendar con el candidato un día y 

hora acordada para realizar la entrevista laboral. La entrevista se podía programar 

entre semana en un horario abierto de 9:00 a 6:00 PM y también en un horario 

conveniente para el candidato.  

c) Despedida: Se le agradece haber tomado la llamada y se despedía del candidato. 

d) Envío de correo electrónico: En dicho correo usualmente se le enviaba un mensaje 

recordando al candidato la fecha y hora de entrevista, en caso de que fuera presencial 

se le mandaba datos como: dirección y referencias de ubicación. 
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g) Entrevista presencial o por vía telefónica 

 

Las entrevistas laborales se podían realizar de forma telefónica o vía presencial, 

dependiendo la solicitud de la empresa cliente. La duración de las entrevistas duraba 

aproximadamente entre 45 minutos a 1 hora y media, dependiendo la extensión de la 

entrevista en términos de preguntas y si las respuestas del candidato eran largas o concisas.  

 

Procedimientos de entrevistas 

 

Entrevista vía telefónica: En el caso de la entrevista realizada por vía telefónica, 

primeramente, se le llamaba del número empresarial al número personal del candidato.  

a) Se procedía a saludar al candidato y a comentarle el objetivo de la llamada.  

b) Se proseguía a realizar la entrevista previamente planificada con el candidato con 

duración aproximada de entre 45 minutos a 1 hora 30 minutos. 

c) Se le comentaban todas las compensaciones, responsabilidades y obligaciones en 

términos de horario a cumplir, normas internas, etcétera. 

d) Se le comentaba al candidato que al término de la entrevista telefónica se le enviaría 

una liga de pruebas psicométricas por medio del correo electrónico previamente 

solicitado (en caso de que fuera solicitado por la empresa cliente). 

e) En caso de que fuera necesario se le solicitaba al candidato mínimo 2-3 referencias 

laborales y 3 referencias personales.  

f) Despedida: Se le comentaba al candidato que se concluía la entrevista y que se le 

enviaría (como se le había comentado) las pruebas psicométricas, se le daba una fecha 

estimada de respuesta a su postulación, mencionando que en caso de que se le volviera 

a llamar se le agendará una segunda entrevista, usualmente más corta, con la empresa 

cliente o final, con el objetivo de afinar detalles de la contratación. 

 

Entrevista vía presencial: El mismo día del primer contacto con el candidato, se proseguía a 

apartar la sala de juntas principal de la empresa “Payrule” el día y hora que se acordó con el 

candidato.  
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a) Se le realizaba una llamada un día anterior a la fecha establecida de entrevista para 

mencionarle los requisitos para poder entrar al corporativo y recordarle la dirección, 

así como referencias cercanas del corporativo. 

b) Se recibía al candidato en la recepción y se le solicitaba la espera de unos minutos en 

lo que se alistaban todos los documentos necesarios para llevar a cabo la entrevista 

laboral. 

c) Se inducía al candidato a la sala de juntas mientras se realizaba el rapport con el 

candidato, realizándole preguntas no relacionadas con las preguntas de la entrevista.  

d) Una vez estando ahí en la sala de juntas se le indicaba al candidato que se iba a iniciar 

con la entrevista laboral y se proseguía a realizarla. La duración de entrevista variaba 

entre 45 minutos a 1 hora y media dependiendo de la guía particular de entrevista y 

las respuestas del candidato. 

e) Para concluir la entrevista se le hacían preguntas relacionadas a su disponibilidad para 

empezar a trabajar. 

f) Por último, se le informaba al candidato que si no tenía alguna otra cosa que agregar 

o mencionar se daba por concluida la entrevista. Se le agradece su asistencia, se le 

mencionaba que en cuanto tuvieran una respuesta sobre su postulación se le 

notificaría.  

 

h) Aplicación de pruebas psicométricas 

 

La aplicación de pruebas psicométricas era aplicada de forma automatizada. 

Usualmente las pruebas que se aplicaban eran solicitadas por la empresa cliente. La 

plataforma que se usaba era “Evaluatest” la cual era un software muy completo para evaluar 

de forma óptima, rápida y eficaz a candidatos nuevos. 

La lista de pruebas psicométricas son las siguientes (Ver anexo 4 y Ver Tabla 1). 
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Tabla 1 

Listado de pruebas psicométricas del sistema “Evaluatest” 
Personalidad Valores Inteligencia Conducta Laboral Aptitudes y Habilidades 

Cuestionario de 

los 16 factores de 

personalidad 

 

Evaluación de las 

5 dimensiones de 

personalidad 

 

Estudios de 

habilidades de 

Venta y 

Negociación 

Test de 

Adaptabilidad 

Social Moss 

 

Cuestionario de 

Valores y 

Motivaciones 

(basado en SGV) 

 

Apreciación de 

la Capacidad 

Intelectual por 

Matrices 

 

Estudio del 

Factor General 

de Inteligencia  

 

Escala de 

Inteligencia de 

Terman Merril  

 

Evaluación de la 

inteligencia por 

Series numéricas 

 

Evaluación de la 

capacidad 

intelectual de 

Wonderlic 

 

Evaluación 

rápida de la 

capacidad 

intelectual  

 

 

Técnica DISC 

 

Evaluación de 

preferencias 

laborales y Estilo 

de liderazgo  

 

Cuestionario de 

adaptación y 

manejo del 

conflicto de 

Thomas Kilmann 

Evaluación de la aptitud 

espacial  

Evaluación de la aptitud 

numérica  

Evaluación de la habilidad 

mental verbal 

Evaluación de la habilidad 

mental no verbal 

Evaluación de la aptitud para 

el razonamiento lógico 

Evaluación de la percepción 

de Diferencias 

Evaluación de la Aptitud para 

la Comprensión verbal 

 

Test de aptitudes en 

razonamiento abstracto 

 

Test de Aptitudes en 

Razonamiento mecánico 

 

Test en Aptitudes de 

razonamiento numérico  

 

Test de Aptitudes de 

razonamiento verbal 

 

Test de aptitudes en relaciones 

espaciales 

 

 

Nota: Listado de pruebas psicométricas divididas en pruebas de: personalidad, valores, 

inteligencia, conducta laboral y aptitudes-habilidades, recuperado de manual “Evaluatest”. 
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El procedimiento para la creación de la liga de pruebas psicométricas era la siguiente: 

 

a) Ingresas al sistema de evaluatest por medio de las credenciales de acceso. 

b) Se seleccionaba la opción de crear la batería de pruebas de acuerdo a dos 

criterios:  

1) Se seleccionaban las pruebas que el cliente seleccionaba para la 

evaluación. 

2) Cuando el cliente no seleccionaba las pruebas particulares, pero 

requería la evaluación de ciertas habilidades y competencias, existía 

un apartado en la plataforma en la que se podían ingresa4 dichas 

habilidades y competencias que permitían que el mismo sistema te 

arrojara las pruebas psicométricas relacionadas a estas. 

3) Una vez seleccionadas las pruebas psicométricas para algún puesto en 

particular, se le asignaba el nombre de la vacante a dicha batería. 

4) El sistema de forma automática arroja una liga de evaluación en línea, 

misma que se enviaba por correo electrónico al candidato junto con 

ciertas indicaciones para ingresar. Así mismo, se le asignaba un código 

de acceso personalizado. 

5) El avance en la realización de las pruebas psicométricas podía verse 

desde la página principal, observando el porcentaje de avance por cada 

candidato evaluado. 

6) El candidato que finaliza las pruebas marca en total 100% y se habilita 

una casilla de descarga donde se pueden observar todos los resultados 

de dichas pruebas con su interpretación automatizada, este informe 

usualmente contiene (aunque depende de la cantidad de pruebas 

aplicadas) un mínimo de 10 hojas. 

 

i) Solicitud de referencias laborales 

 

La empresa Payrule contaba con formatos para solicitar referencias sobre el candidato en 

cuestión. El objetivo de dichos formatos es conocer de forma más amplia por medio de la 
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referencia sus habilidades, competencias, comportamientos, eficacia y áreas de oportunidad 

(ver Anexo 5). Así mismo el procedimiento era el siguiente: 

a) Primeramente, contactar con la persona que fue su jefe inmediato anterior. 

b) Mencionar el nombre del ejecutivo, nombre de la empresa, comentar el motivo de 

llamada y proporcionar los datos del candidato en cuestión. 

c) Una vez que la persona encargada consentía poder realizar la pequeña entrevista de 

referencia se proseguía a realizar preguntas encaminadas a saber de forma general el 

desempeño y comportamiento laboral del candidato. 

d) Se agradecía a la persona su colaboración y se concluía la llamada. 

 

j) Solicitud de preferencias personales 

 

De igual forma la empresa contaba con formatos para solicitar referencias personales 

sobre el candidato. El objetivo de dichas referencias es conocer al candidato más allá de su 

desenvolvimiento y desempeño laboral con el fin de conocer sus valores, comportamientos 

fuera del horario laboral y actitudes (Ver Anexo 6). El procedimiento era el siguiente: 

a) Se le pedía al candidato 3 números telefónicos con los respectivos nombres de las 

personas conocidas por el candidato y cuánto tiempo llevaba de conocer a esa persona 

con la condición de que no fuera algún familiar de este. 

b) Se realizaba la llamada a las personas de referencia, se hace la presentación, 

mencionando nombre completo del ejecutivo, nombre de la empresa y el motivo de 

llamada. 

c) Una vez que la persona consiente que se le haga una serie de preguntas sobre el 

candidato se prosiguen a realizar las preguntas pertinentes para conocer de forma 

general su comportamiento fuera de las organizaciones laborales. 

d) Se le agradecía su tiempo y se concluía la llamada 

 

En pocos casos se requería una carta de antecedentes no penales 
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k) Elaboración de reportes y envío de información a cliente 

 

Reportes generados de forma manual.  

La elaboración de reportes manuales se realizaba siempre y cuando la empresa cliente 

así lo solicitara. Los reportes manuales prácticamente eran tablas comparativas donde se 

vaciaban del lado izquierdo todos los requisitos de la vacante a cubrir y del lado derecho las 

características personales y profesionales del candidato, colocando en otra columna si 

cumplía con dicho requisito o no (ver Anexo 7). Esto permitía realizar un análisis rápido del 

candidato y su compatibilidad con la vacante. 

 

Reporte generado de forma automatizada por medio de Evaluatest 

Dicho reporte se generaba de forma automática cuando el candidato concluía el 100% 

de las pruebas psicométricas. Los reportes generados de forma automatizada contenían datos 

generales del candidato evaluado y una interpretación detallada de cada una de las pruebas 

aplicadas, así como acompañadas de gráficas y tablas ilustrativas que permiten su fácil 

compresión. Estos reportes psicométricos constaban mínimo con 10 hojas, aunque su 

extensión puede ir más allá dependiendo el número de pruebas que se quieran aplicar (Ver 

Anexo 8). 

 

l) Envió de candidatos para segundo filtro  

 

Concluidas las estrategias de evaluación: la entrevista, la solicitud de referencias y la 

aplicación automatizada de pruebas psicométricas (en caso de que fueran solicitadas por el 

cliente). Se enviaban los documentos de los candidatos que la empresa de reclutamiento 

consideraba como idóneos a la empresa cliente y las citas de entrevista agendadas para 

segunda entrevista o segundo filtro con el cliente. 

 

Se realizaba una segunda llamada para comentarles la actualización sobre su proceso 

de selección, en caso de que fuera afirmativa se les comentaba que eran candidatos viables 

para el segundo filtro y se les daba detalles como: dirección de la empresa final, horario de 

entrevistas disponibles y el nombre de la persona responsable con la que tenían que 
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reportarse. En caso de que fuera negativa su postulación, se les realizaba una llamada para 

comentarles que no habían logrado pasar el primer filtro, se les agradece su participación en 

el proceso y se les ofrecía guardar sus datos para futuras vacantes similares o a fines a su 

experiencia laboral. 

La lista de documentos que se mandaban era: 

- Curriculum Vitae de postulante 

- Reporte comparativo (en caso de que sea solicitado) 

- Reporte de pruebas psicométricas (en caso de que fuera solicitado) 

- Resumen de candidatos enviados por día donde se incluyen datos cómo: Dato de 

empresa cliente, Puesto, nombre del postulante, experiencia resumida, fecha de 

segunda entrevista y comentarios adicionales (Ver Figura 19).  

- Referencias laborales (en caso de ser necesario) 

 

Después del segundo filtro, se recibía retroalimentación donde se mencionaba aquellos 

candidatos que continuaban o no en el proceso de selección, brindándonos más información 

para afinar el proceso.  

Aquellos candidatos que serán considerados idóneos para el puesto, la empresa cliente 

nos solicitaba citarlos directamente con ellos para afinar detalles de ingreso. 
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Figura 19  

Formato de resumen de candidatos entrevistados por día 

 
Nota: Resumen de candidatos entrevistados para enviar a segundo filtro con empresa 

cliente recuperado de formato original proporcionado por la empresa Payrule 

 

m) Respuesta final de postulación 

 

Una vez realizada la segunda entrevista por parte de la empresa cliente, se recibe por 

parte de esta una retroalimentación y la respuesta final de postulación. Se realiza una tercera 

llamada con el candidato. 

 

Aceptación: Se le comenta al candidato o futuro empleado que su perfil fue perfecto 

o idóneo para la vacante solicitada por lo que su solicitud de postulación fue aceptada. Se le 

felicita al postulante y se le proporciona ciertos datos como: fecha de ingreso, con quién debe 

reportarse el primer día de trabajo y se le hace saber que se le realizará una llamada posterior 

para seguimiento y saber cómo le va en su nuevo puesto o cargo. 
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Rechazo: En caso de que sea rechazada la solicitud en la última parte del proceso. Se 

le comenta por vía telefónica al solicitante que lamentablemente su candidatura fue 

rechazada. Se le comenta que existen otras ofertas (en caso de existir) o si no, se le pide 

permiso para retener sus datos para otras posibles ofertas de trabajo. Se agradece su tiempo 

y se despide.  

 

n) Seguimiento post-contratación 

 

Por último, cuando han pasado algunas semanas se le da seguimiento al candidato 

para saber cómo ha sido sus primeras semanas de trabajo, conocer cómo se ha sentido en la 

nueva empresa que forma parte, conocer si se han cumplido sus expectativas y saber si es un 

ambiente laboral adecuado para el trabajador.  

 

o) Funciones adicionales 

 

En algunas ocasiones se realizaron funciones adicionales, relacionadas a un puesto 

más alto. En este caso funciones atribuidas a un analista o gerente de reclutamiento y 

selección de personal cómo: análisis y coordinación de personal, en concreto la coordinación 

de las actividades de reclutamiento para con los demás auxiliares de reclutamiento y 

selección de personal ya que se contaban con distintos clientes y diversidad de vacantes 

activas.



 
 

 

7. RESULTADOS OBTENIDOS 

Con base en lo anteriormente mencionado donde se describen de forma particular 

cada una de las funciones realizadas, a continuación, se describen los resultados obtenidos 

en términos de número de clientes, número de posiciones cubiertas, así como los filtros y/o 

aplicación de pruebas requeridas de evaluación. 

 

Las posiciones para reclutar eran tan diversas entre sí, esto se debía a los giros de las 

empresas clientes, dichos giros empresariales les daban sentido y forma a las necesidades del 

cliente que se presentaban ante la empresa de terciorización como posiciones o vacantes. De 

igual forma, las vacantes solicitadas correspondían a distintos niveles: operativos, mandos 

medios, puestos gerenciales y/o head-hunting. A continuación, como resultados, en la Tabla 

2, se enlistan algunas de las empresas clientes, el giro empresarial, el número de posiciones 

aproximadas que fueron solicitadas como demanda a Payrule, el nombre de la vacante y los 

lugares sociodemográficos en las cuales fueron solicitadas y cubiertas. 
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Tabla 2 

Lista de clientes y respectivas solicitudes de vacantes 

 
Empresa cliente Giro de la empresa N° de posiciones 

solicitadas 

Vacante  Lugar de trabajo 

HDM Servicios de 

implementación 

tecnología de 

filtrado de agua 

 

4 

> Telemarketing 

> Asesor de ventas en 

campo 

> Asesor de  

 ventas en oficina 

> Facturista 

 

Ciudad de México y  

Monterrey 

PLASTI 

MUNDO 

Servicios de materia 

prima para la 

construcción y 

diseño de espacios 

 

 

3 

 

 

> Representante de 

ventas en oficina 

> Representante de 

ventas campo 

> Telemarketing 

Ciudad de México y 

Estado de México 

EL TAQUITO Cadena de 

restaurantes 

 

3 

 

> 2 garrotero 

> Mesero 

 

Ciudad de México 

CANTINA 

NUMERO 20 

Cadena de alimentos 

y bebidas 

 

10 

> Meseros  Para distintos 

lugares del área 

metropolitana 

CINBERSOL 

 

Servicios de 

hospitalidad y 

gastronomía de 

especialidades 

 

 

15 

> Meseros  Para distintos 

lugares del área 

metropolitana 

BIOSIM Servicios de sector 

salud y nutricional 

 

50 

> Asesores de ventas 

de insumos médicos 

Para toda la 

república mexicana 



59 
 

DESPACHO 

DÍAZ & 

LANDERRECHE 

Asesoría y servicios 

legales 

 

2 

> Asistente de 

Dirección 

> Recepcionista 

Ciudad de México 

MK 

ILUMINATION 

Servicios de 

iluminación y 

montaje de diseños 

navideños 

 

 

4 

> Soldadores  

> Montadores de 

eventos 

> Gerente comercial 

Ciudad de México y 

Estado de la 

república 

PUBLIC 

PARKING 

Servicios de Valet 

Parking 

 

10 

> Valet Parking Para toda el área 

metropolitana, 

Puebla, Monterrey, 

Zacatecas 

 

GURZA Servicios de 

materiales y 

acabados 

decorativos 

 

2 

> Ejecutivos de ventas 

para sucursal 

Ciudad de México 

ZUNFELD Servicios de 

tecnología y 

sistemas digitales 

 

2 

> Especialistas de TI Ciudad de México 

ESTAFETA Servicios de 

logística 

 

2 

> Director      

> Gerente de logística 

Ciudad de México 

DINNOVATIÓN 

GROUP 

Servicios de diseño, 

creatividad de 

espacios cómodos y 

tecnológicos de 

trabajo 

 

 

 

7 

> Gerente comercial 

> Analista de base de 

datos 

> Documentadores 

> Limpieza 

> Recepción 

Ciudad de México 

Nota: Listado de clientes, giro empresarial, número de posiciones por cubrir o cubiertas, 

vacantes y ubicación sociodemográfica de la oferta laboral.  

Elaborado por quien presenta este reporte 
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Algunas empresas clientes a comparación de otras solicitaban mayor o menor número 

de filtros con respecto a los candidatos, siendo así, en algunas posiciones sólo se requería la 

entrevista que podría ser vía telefónica o presencial, en algunas otras se requería la aplicación 

de pruebas psicométricas adicional a la entrevista, en otras ocasiones se requería el conjunto 

de: entrevista, aplicación de psicometría, y la solicitud de referencias laborales y personales 

y en pocos casos la carta de antecedentes no penales. A continuación, en la tabla 3 se enlistan 

las empresas clientes y los filtros requeridos para cubrir las posiciones.  
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Tabla 3 

Filtros de evaluación por empresa 

Cliente/Filtros Entrevista 

telefónica 

Entrevista 

presencial 

Psicomet

ría 

Referencias 

Laborales 

Referencias 

Personales 

Segunda 

Entrevista 

con Cliente 

Carta de 

Antecedente

s no penales 

HDM ✓    ✓ ✓  

PLASTIMUNDO ✓   ✓ ✓ ✓  

EL TAQUITO ✓    ✓ ✓  

CANTINA NO 20 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

CINBERSOL ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

BIOSIM ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

DÍAS & 

LANDERRECHE 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

MK 

ILUMINATION 
✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

PUBLIC PARKING ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

GURZA ✓  ✓ ✓  ✓  

ZUNFELD ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

ESTAFETA ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

DINNOVATION 

GROUP 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

 

Nota: Clientes y total de filtros solicitados para cubrir las posiciones solicitadas. Elaborado 

por la persona que elaboro este reporte 
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Para llevar un control de los ingresos y egresos en términos de personal en los filtros 

que realizaba payrule se realizaba y daba forma a un reporte en línea donde se alimentaba de 

forma manual y cada día laboral para evitar repetir un filtro de algún candidato. La 

información que se vaciaba en dicho reporte era: fecha de recolección de cv, empresa cliente, 

nombre de la vacante, nombre del candidato o cv filtrado, numero de contacto del candidato 

y observaciones donde se colocaba estatus actual de procedimiento de selección (Ver Figura 

20). 

 

Figura 20 

Reporte de candidatos filtrados 

Nota: Reporte de candidatos filtrados para el control de ingresos y egresos de candidatos al 

proceso de reclutamiento y selección de personal. Recuperado de la empresa Payrule 

 

 

Del periodo de febrero de 2019 al periodo de Marzo de 2020, se iniciaron por lo 

menos 400 procesos de ingreso ya sea satisfactorio o insatisfactorio. De esos 400 procesos, 

comprobables existen 325 en un periodo de 10 meses, concretando aproximadamente 80-120 

contrataciones en ese periodo. A continuación se anexa la liga de dicho reporte que se 

encuentra como evidencia disponible en Google Drive: 

https://drive.google.com/file/d/1MTzkVFkKXdaJEBgAUxze14vXJyx4zlDQ/view?usp=sha

ring

https://drive.google.com/file/d/1MTzkVFkKXdaJEBgAUxze14vXJyx4zlDQ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MTzkVFkKXdaJEBgAUxze14vXJyx4zlDQ/view?usp=sharing


 
 

 

8. EVALUACIÓN CRÍTICA DE LA PRÁCTICA REALIZADA 
 

Lo previamente abordado permite dar pauta al siguiente apartado el cual consiste en 

realizar evaluación crítica de la práctica en cuestión. A continuación, describo de forma 

general una evaluación valorativa-crítica sobre las actuales prácticas del psicólogo en el área 

organizacional, su falta de pertinencia en términos de evaluación directa del comportamiento 

laboral, así como una pequeña propuesta de transformación de algunas prácticas laborales en 

el departamento con el fin de lograr los objetivos empresariales. 

  

El área de reclutamiento y selección de personal, así como las responsabilidades y 

obligaciones a cumplir en este departamento requiere que el personal en cuestión tenga 

desarrolladas ciertas habilidades y competencias que permitan el correcto funcionamiento 

del área y por tanto, se cumpla su objetivo principal de recolección de candidatos óptimos. 

Por tanto, la evaluación crítica de la práctica va encaminada a establecer la pertinencia del 

rol de psicólogo en este departamento, así como hablar de aquellas áreas de oportunidad y 

aquellas áreas donde existen fortalezas. 

 

De acuerdo con Castaño, Ponsoda, Romeo y Sanz (2016) la mayoría de los 

responsables que se encargan de esta área son los profesionales en Psicología. Si bien, la 

mayoría de los psicólogos son los responsables del departamento en cuestión, no se ha 

logrado establecer que en su totalidad sea el psicólogo el encargado de dicha área. Las 

funciones previamente mencionadas a lo largo del trabajo requieren de habilidades que solo 

un profesional en Psicología desarrolla a lo largo de su trayectoria académica y/o laboral.  

 

El objetivo del departamento de reclutamiento y selección de personal es poder 

evaluar el comportamiento efectivo de un individuo en un contexto laboral, pero también se 

teniendo en cuenta su comportamiento fuera de éste para saber si es o no viable para un 

puesto. El psicólogo sea cual sea su área de inserción tiene la obligación de conocer las 

formas en que se explica el comportamiento humano, y estrategias de evaluación de este. 
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El psicólogo encargado del área de reclutamiento y selección cuenta con las 

habilidades para lograr el objetivo del departamento como: capacidad analítica y de 

evaluación, habilidad técnica de creación de entrevistas con objetivos particulares, habilidad 

para establecer contacto visual, estrategias de evaluación de habilidades, aplicación y 

evaluación de pruebas psicométricas o psicodiagnósticas, elaboración de reportes, entre 

otras. 

De todas las funciones realizadas en el departamento, un área considerada como 

fortaleza sería la utilización de las TIC que permiten o posibilitan la recolección masiva de 

candidatos como lo son las redes sociales. La utilización del reclutamiento 3.0 por medio de 

las redes sociales, por ejemplo facebook, permite el alcance a más personas que en un futuro 

podrían formar parte de la organización; sin embargo, a pesar de su alcance, existe un factor 

de riesgo: la informalidad de la red para cuestiones laborales,  que a su vez no contiene un 

proceso seguro de reclutamiento y por lo tanto, podría existir fuga de candidatos o alta 

rotación futura en la organización, no solo por la informalidad de la red social para asuntos 

laborales sino también por el tipo de inclusión en  su utilización  ya que se usa siempre y 

cuando el puesto sea de categoría operativo-rotativo y de escolaridad igual o menor a 

secundaria, variable que está muy relacionada con la alta rotación de personal. Si bien, la 

fortaleza sería el alcance masivo se debe tener presente el factor de riesgo que es la 

probabilidad de alta rotación de personal. 

 

A diferencia del punto anterior, que podría mencionarse como fortaleza sobre el uso 

de tecnología para el alcance masivo de candidatos, no podría decirse lo mismo del caso de 

las pruebas psicométricas, debido a que su aplicación e interpretación se ha transformado y 

por tanto simplificado con el objetivo de optimizar tiempos y reducir la utilización de 

recursos empresariales. La aplicación de las herramientas tecnológicas con relación a las 

pruebas psicométricas ha consistido en automatizar la aplicación e interpretación de estas, 

pero a costa de eliminar la participación activa del psicólogo en la interpretación de las 

pruebas psicométricas, ya que su generación de resultados se hace a través de un sistema 

automatizado que ya no requiere la intervención analítica de un psicólogo. Esto es un factor 

de riesgo para el psicólogo que busca fortalecer habilidades ya que la implementación de la 

tecnología solo presenta un beneficio a corto y a largo plazo para la organización.   
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Otra área de oportunidad son los alcances en la evaluación del candidato. De acuerdo 

a los resultados obtenidos en el presente trabajo, el psicólogo que trabaja en una empresa de 

terciorización de servicios tiene la responsabilidad de evaluar infinidad y diversidad de 

candidatos muy particulares con conocimientos especializados; si bien, el abanico de 

estrategias de evaluación son la entrevista, la implementación de referenciales laborales y la 

aplicación de pruebas psicométricas que permiten darnos un panorama general del candidato, 

no se tiene la certeza de las habilidades y competencias técnicas del mismo ni de su 

desempeño laboral ya que el psicólogo no cuenta con esa especialización de conocimiento 

particular del puesto. Por tanto, es importante determinar cuáles serían las estrategias que 

pueden implementarse en un futuro con el fin de que el psicólogo tenga de forma más clara 

el qué y cómo tiene que evaluar al candidato no solo por medio de un informe generado a 

través de una entrevista laboral , sino que tenga la posibilidad de observar su comportamiento 

“como si” estuviera ya desempeñando el puesto el mismo candidato con el fin de determinar 

el grado de dominio en los conocimientos particulares requeridos para el puesto. 

 

Muchas organizaciones optan por tener un departamento interno con el fin de que el 

encargado de reclutamiento y selección de personal tenga un encuadre o especialización 

sobre el giro empresarial, por ejemplo los reclutadores de TI. Ligado a esto es evidente que 

aunque el psicólogo tenga conocimiento sobre el giro empresarial,  por sí misma la 

organización cuenta con una inmensidad de puestos, departamentos y jerarquías existentes, 

conocer y pertenecer en un giro empresarial particular no garantiza que el psicólogo pueda 

evaluar las habilidades, competencias y desempeño de forma directa debido a que existen 

puestos diversificados bajo una misma empresa que incluso pueden no estar relacionados 

directamente con el giro empresarial. y ligado a esto, sería imposible e irrealizable pensar en 

un psicólogo de reclutamiento para cada área o departamento debido a la pérdida de recursos 

empresariales y tiempo.  

 

Pertenecer a un departamento de reclutamiento interno en una organización con un 

giro empresarial particular o pertenecer a una organización de terciarización de servicios 

implica el mismo reto: la responsabilidad de evaluar infinidad de candidatos para puestos 
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particulares y especializados Por tanto una opción viable o recomendación es la 

implementación de otras técnicas psicológicas como lo son el role playing y pruebas de 

simulación en conjunto con la implementación del trabajo inter-departamental. El trabajo 

inter-departamental consistiría en trabajar en conjunto con los profesionales especializados 

del área involucrada de la organización en búsqueda de talento. Así, tratándose de un puesto 

con conocimientos especializados de los cuales nosotros no podríamos evaluar directamente 

en un role playing o simulación, se recurre al apoyo de un responsable de dicha área al cual 

se le pueda instruir mencionando el objetivo de la técnica, enseñando la forma de 

implementación de la prueba permitiendo al trabajador especializado en dicho conocimiento, 

evaluar de forma objetiva y directa el desempeño especializado del candidato.  

 

A continuación, se mencionan posibles ventajas y desventajas de la implementación 

de otras técnicas psicológicas de evaluación con apoyo del trabajo interdepartamental (ver 

tabla 4): 
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Tabla 4 

Ventajas y desventajas de la implementación de técnicas psicológicas de evaluación 

Ventajas Desventajas 

Evaluación directa de las habilidades del 

candidato 

Tiempo extendido de evaluación del 

candidato 

Evaluación directa de los conocimientos 

especializados del candidato, por ejemplo: 

utilización de cierto tipo de sistema 

computacional 

Posible disminución de productividad por 

parte del responsable de departamento por 

la colaboración constante con el 

departamento de reclutamiento 

Evaluación directa del posible 

desenvolvimiento del candidato en la 

organización 

Utilización de recursos o herramientas 

adicionales para poder llevar a cabo las 

pruebas de simulación o role playing. 

Menor número de casos de rechazo o 

declinación de procesos 

 

Optimización de recursos de reclutamiento 

por la disminución de casos de rechazo 

 

Optimización del trabajo en equipo por el 

trabajo inter-departamental. 

 

 

Nota: Se enlistan las ventajas y desventajas de la implementación de técnicas  psicológicas 

más pertinentes  para optimizar la evaluación psicológica de los futuros  empleados de la 

organización. Elaborada por quien realizo este reporte. 



 
 

CONCLUSIONES 
 

Lo expuesto anteriormente permite concluir que el reclutamiento y selección de 

personal sufre cambios escalonados con el uso e implementación de las tecnologías de la 

información que inevitablemente influyen en las responsabilidades y funciones que 

desempeñan los psicólogos en dichos departamentos pero que, al contrario de lo que se cree, 

no todos los cambios o transformaciones que sufre dicho departamento pueden ser positivos. 

Por un lado, la implementación de las TIC puede presentar sus ventajas para con la 

organización ya que con dicha implementación se ahorra tiempo y se ahorran recursos de 

esta. Por otro lado, las funciones del psicólogo se van transformando, permitiendo este ahorro 

organizacional, pero a costa de la disminución de la intervención activa del psicólogo como 

lo es en el caso de la implementación y aplicación de pruebas psicométricas. 

 

Dicho trabajo puede servir como reflexión sobre la dirección que está tomando dicho 

departamento, la automatización en la evaluación puede reducir el abanico de estrategias que 

puede implementar un profesional en Psicología y, por tanto, con posibilidad de errar en la 

atracción efectiva de talento. Ligado a esto, se opta o se sugiere que el cambio y evolución 

de dicho departamento cambie a un escenario que permita la evaluación directa del 

comportamiento laboral por medio de la implementación de estrategias de evaluación como 

el role playing y la simulación y, también, con la participación activa y cooperación 

organizacional de otros departamentos involucrados en la necesidad organizacional, es decir, 

optar por el trabajo inter-departamental. 

 

Si bien, pareciera que la implementación de la evaluación in situ pudiera ser costoso 

para la empresa, podría compensarse por medio de la modificación de las estrategias 

organizacionales, modificando las áreas de inversión; es decir, disminuyendo la inversión en 

la evaluación automatizada de pruebas psicométricas, que siendo objetivos, no puede evaluar 

el comportamiento de forma directa, que además algunos autores anteriormente citados 

confirman su efectividad dudosa,  con la posibilidad de errar y contradictoriamente al 

objetivo de invertir con el objetivo de ganar, se perderían recursos; por tanto se sugiere optar 
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por utilizar dichos recursos por una evaluación in situ que permite evaluar de forma particular 

pero directa aquellas funciones que espera la organización pueda cumplir el futuro empleado, 

disminuyendo así drásticamente la probabilidad de rotación de personal organizacional.  

 

Ligado al objetivo del presente trabajo puede concluirse que la intervención del 

psicólogo es necesaria e indispensable para el departamento de reclutamiento y selección de 

personal pero se debe optar por la participación activa del mismo, disminuyendo la 

automatización en la evaluación, ya el psicólogo cuenta con una formación profesional que 

puede permitir la evaluación directa del candidato; disminuyendo así el error en la atracción 

de personal no apto que puede afectar en los índices de rotación. El camino del departamento 

de reclutamiento y selección, deseosamente, debe cambiar de rumbo para lograr sus dos 

objetivos: disminuir el gasto de los recursos empresariales y seleccionar candidatos aptos 

para desempeñar funciones especializadas en una organización. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Hoja de requisición de personal donde se vacía toda la información de la vacante. 
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ANEXO 2 

Ejemplo de posteo de vacante a publicar 

Ejecutivo de crédito HSBC 

 

Requisitos 

● Edad: De 25 a 45 años 

● Escolaridad: Preparatoria trunca o terminada 

● Experiencia deseable en venta de tarjetas de crédito (6 meses) 

● No estar en buro de crédito 

Funciones del puesto 

● Llevar a cabo la prospección de los posibles clientes 

● Ofrecer los servicios que ofrece HSBC con relación a créditos 

● Llevar a cabo la venta de tarjetas de crédito para empresas.  

Habilidades y Competencias: 

● Comprometido 

● Organizado 

● Responsable 

● Habilidad para negociar 

● Convencimiento 

 

Ofrecemos 

● Sueldo base de $6,000 + Bono de garantía de $2,863 (por 3 meses) + Bono de 

pasajes ($500)  

● Plan de comisiones 

● Prestaciones Superiores a las de la Ley 

Horario de trabajo: De Lunes a viernes de 8:30AM a 6:30PM y Sábados de 9:00 AM a 

2:00 PM 

Zona de Trabajo: Monterrey y Guadalajara.  
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ANEXO 3 Ejemplo de guía de entrevista que se modificaba y adaptaba a cada vacante 
particular 

 

 

 

Guía de Entrevista – Gerente Comercial (Dinnovation) 

 
Datos Generales 

  

 
 Datos Generales  SI No Dato 

Nombre Kevin Urbina Malagón    

Edad    34 años. 

Género Indistinto X  Masculino 

Estado civil Indistinto X  Soltero, 

Zona laboral ¿Cercano?  X  Iztacalco. 30 

minutos.  

 

Cuenta con automóvil No indispensable X    

 

 

 

Estudios 

 

 

1. ¿Cuál es tu último grado de estudios? Lic. y maestria en dirección de 

proyectos.  

 

2. ¿Qué estudiaste? Arquitectura.  

 

Diplomado de Marketing.  

 

 

Experiencia 

 

 

1. ¿Cuántos años de experiencia tienes en como asesor comercial o gerente 

comercial?  Aprox. 11 o 12 años realizando funciones similares.  
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2. ¿Tienes experiencia en Cambaceo y/o Prospección en Campo? Si 

 

 

3. ¿Has vendido servicios de interiorismo? Si 

 

 

 

 

4. ¿En que ramo? Comercial, tiendas departamentales. 

 

 

 

5. ¿A qué tipo de clientes, prospectos, o sectores has vendido? Corportativos, 

tiendas departamentales 

 

 

 

6. ¿Cuál fue tu último empleo? Fue como Project Manager en Delta 

 

 

 

7. ¿Cuánto tiempo estuviste en dicho empleo? Aprox. 1 año. 

 

 

 

 

8. ¿Cuáles eran tus funciones o responsabilidades en ese empleo? Llevar a cabo la 

creación de un plan de trabajo para cada proyecto sobre cocinas integrales,  la 

creación de juntas administrativas y reportes. 

 

 

 

9. ¿Cuál era el sueldo que percibías en dicho empleo?    Ganaba $40,000 pero se lo 

quisieron reducir a  $20,000, el cual fue el motivo de salida de la empresa. 

 

 

¿Tenias prestaciones? ¿Cuáles eran? ¿Sabes bajo qué esquema estabas contratado 

(mixto o 100% nomina)? Si, solo prestaciones de ley.  
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10. ¿Cuál fue el motivo de salida de ese empleo?  Por problemas internos a la 

empresa.  

 

 

 

11. ¿Cuentas con cartas de recomendación de ese empleo? Si.  

 

 

 

12. ¿Has tomado cursos de ventas? ¿Cuáles? ¿Dónde? Como tal no, a través de la 

praxis.  

De forma personal.  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

Profesión en general (preguntas específicas de ventas) 

 

 

1. ¿Por qué decidiste dedicarte a la comercialización de servicios de interiorismo?  

Si porque en sus primeros acercamientos laborales, empezó como diseñador. 

Tomo trabajos de obra pero se dio cuenta que no era lo que estaba buscando. 

 

 

 

2. ¿Me podrías decir cuál es tu ciclo de ventas?  Primer contacto (apertura), 

platicar sobre servicios, captación de necesidades o ideas de los clientes para 

ofrecer producto, se realiza una propuesta, presentación de producto o servicio, 

cierre de la venta.  
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3. ¿Cómo haces la prospección? Por medio de la búsqueda de posible clientes.  

 

 

 

4. ¿Qué opinas de los objetivos de venta? Si 

 

 

 

5. ¿Has trabajado con ellos?  Si 

 

 

 

6. ¿En cuántas ocasiones los has alanzado o superado? En general la mayoría. 

 

 

7. ¿Cómo manejas las objeciones en la venta? Primeramente, escucha las 

necesidades del cliente, no imponer, labor de convencimiento.  

 

 

Programas Específicos 

 

 
Programa Si No Detalles o Porcentaje 

Paquetería Office X   

Hubspot  X  

Otros X  ¿Cuáles? CRM: Oracle,  

Autocad, Archicad, Project 

 

 

 

 

 

Motivaciones para el puesto 

 

 

1. ¿Qué te interesó de nuestra oferta de trabajo? Va encaminada a su experiencia. 

Va muy enfocado a lo que estudio y a lo que últimamente ha estado realizando 
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2. ¿Estás consciente de que el trabajo es 50% en oficina y 50% en campo? Si, 

esta consciente y no tiene problema en llevarlo a cabo.  

 

 

3. ¿Cuál es tu percepción salarial deseada? $40,000 pero esta abierto.  

 

 

 

RESUMEN:  

 

PRESENTA UN TRABAJO TEMPORAL ACTUALMENTE en: 

Televisa (parte editorial de ventas) 

Temporal.  1 año.  

Está en la parte visual, llevar la parte de exhibición del producto. 

Tiene 25,000 libres.  

 

 

En el empleo de: 

Cubika 3D: Parte comercial, fabrica de muebles para tiendas departamentales. 

 

Espacio Visual: Negociación completa con el cliente. Decidió salir Justamente radica 

aquí la experiencia sobre venta de diseños de interiorización. 
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ANEXO 4 Catálogo de Instrumentos de Evaluatest 
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ANEXO 5 

Formato de referencias laborales del candidato evaluado 
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ANEXO 6 

Formato de referencias personales del candidato evaluado 
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ANEXO 7 

Formar de reporte comparativo de datos de cliente y datos de candidato. 
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ANEXO 8: Reporte Psicométrico generado de forma automatizada de Evaluatest.
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