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1. CONSIDERACIONES PRELIMINARES 

Como consecuencia de un cambio de impresiones entre los integrantes del 

grupo reo.+JOnsable de la presente investigaci611 ),. una vez que se analizaron -

varios temas, en base al interés particular nos inclinamos por el recluta--­

miento y selección enfocado al sector cornen:;ial, y dentro de los puntos que_ 

influyeron en su elecci6n están los siguientes: 

El atraer a cualquier organización personas viables a ocupar detemina­

dos puestos que la integran, exige del respons:ible de esta labor un plero c~ 

nacimiento del mcccctlfo lle trubojo y una ad8cu¡¡¡J:¡ pLmeaci6n de Lis no::esida­

des presentes y futur¡1~> y por lo que se refi8re a lo fuerza de ti·abojo que -

requiere en un fll[Y1c:ito pcwticular cualquier ente socioecon6rnico, por lo que 

crern1os pertinente :'.onocer la manifestación de esta función a fin de perca-­

tarnos de lo~; recur;;os de que se cii=r-ione en e:;te sector para logn1r lo antes 

rnani festarJo. 

No es materia de discusión el proceso de sele::ci6n en cuanto a que en-­

tre rnac, completo sea este, se tencirún mayores elementos pura que cualquier -

decisión que ~'e to"Hc en relaci6n .'\ qué gente es la más conveniente para la -

organizaci6n, de ucia mejor munera se estará cumpliendo con el requisito el e­

mentcil cls:l homlwc "clr!cuaclo al ru1?sto arkcuac11J hu<:imdo posib18 a liJ vez gra.!:1 

des probabilidrnJec' [Je que la per':'ona elegida se integre convenientemente u -

la organización. 

Por lo expuesto, pens3mos que el indagar g:ibre este punto en determina-
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das organizaciones nos permitirá ubicarnos en cuanto a la discrepancia que -

hay entre lo que debe ser contra lo que se hace y por lo que a esta función 

se refiere. 

También considerarnos necesario percatarnos de la factibilidad que ti ene 

el Licenciado en Administración en enfocarse a esta área, yi'I que si tomamos_ 

en cuenta que la función de reclutamiento y selección fonna parte del progr~ 

ma de estudios de dicha profesión, es de interés para nosotros di stirguir -­

ws posibilidades. 

Por lo rn1teriom1ente señalado y por la importancia que represento el re 

clutamiento y selección de personal enfocé1du de una manero profesional se 

tm1drú un til to g1·mJo de probabilidade~> ele que la gente que inte;::rc la orgaf!!: 

zaci.6n Bó>tará más predispuesta a colaborar y a participar para la consecu-­

ción de sus objetivos, de otra manera y al no cumplirse con e,;te punto de -

apoyo adecu¿1dacnente, dichas actitudes que rnndicionan el compor':amiento de -

todo ser humuno L:uando est€1 predispuesto, no ffi manifiesten, ccn el conse--­

cuente efecto desde luego negativo para la enpreso, además ser.".:' é1l tarnente -

co=,t:oso:_> los pl'Dgr<imos relacionados con la ger1te y en donde se toman en cuen 

ta las corocteristi.cas humr:mas, si nos rBfcrimos a que ser[m in~omprensibles 

por su reacción, progrmws espEt::íficos relacionados con el in:Jividuo tales -

como: evaluación del dec~ernpeño, capaci tuci.ón y adiestramiento, rernuner¿.-cio­

nes, motivación entre otros. Y la i111pot'l:a11cL1, independiente;i,e:<te de lo an­

terior, haé.;ta desde el punto de vi shr legal et;\:á ju:;ti ficnclo cocc un mayor 

::Bnticlo profosi.onal a la selección, porque nue~.tra legislación laboral no 

contempla los contratos a prueba, debiendo con ello reducir al máximo el ---
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error en cuanto a la elección que de personal se refiere. 

Esperamos que el presente trabajo sea de utilidad para aquellos que de 

alguna manera u otra están comprometidos con esta fund.ón ya que nuestra in­

tención es el de presentar,como se verá más adelante, la realidad de éste te 

m=i relacionado con la empresa comercial. 
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2. EL AECLUT AMIENTO Y SELECCICN DE PERSONAL 

El mercado de trabajo,_ 

Antes de entrar de lleno a lo que es el mercado de trabajo, se hace nec~ 

sario definir lo que es mercado y lo que es trabajo, y así tenemos que el mer 

cado se define, desde el punto de vista econ6mico, como: 

El lugar geográfico al cual ocurren compradores y vendedores de una mer­

cancía, para celebrar mC!l tiples transacciones, lo cual requiere de una cons-­

tante comunicaci6n entre ambos, para discutir precios, cantidades, etc., y~ 

convenir finalmEmte en un "prs:lo de equilibrio". Esta oferta de la mercan-­

cía por parte de los vendedores, y esa demanda por parte de los compradores, 

determinan, conforme a la teoría económica, los precios de los bienes, y con­

tribuyen, dentro de un determinado marco de referencia, a las variaciones de 

los mismos, y al hecho rlr~ que unos nos parezcan caros y otros baratos. 

Ahora bien, tenemos que se entiende por trabajo toda actividad humana, -

intelectual o materiE:l, independientemente del grado de preparación técnica -

requerida para cada profesi6n u oficio. 

Ref'iriéndonos en una forma más precisa a lo que es el mercado de mano de 

obra, diremos que éste: 

"Consiste en zonas geográficas en las que las fuerzas de la oferta (per-



!:.Onas que tu s::an trabajo) y la demanda (patrones que bus::an personas para CO.!J 

tratarlas) actúan unas en otras, afectando así el precio de la mano de obra -

(sueldos y salarios)" • .]./ 

Los límites reales del mercado dependen del número de candidatos al em--

pleo que se quiera contratar. 

En el caso del trabujo, la economía habla del trabajo que proporciona el 

individuo¡ propiamente dicho, se trata del potencial humano para trabajar, de 

ahí la expresión "fuerza de trabajo", este potencial de trabajo en w carác---

ter de bien econ6rni.co, 93 distingue de otros bienes en el sentido de que est€1 

ligado <:t un individuo que tiene un un momento dado libertad para retirado, -

para discutir y decidir en qué condic.ione~3 puede ser empleado, y, si lo desea, 

puede negar hasta :,u utilización. Por otro lado, la fluctuación de precios -

de los bienes producldo!:;; depende de li1 cantidad que en cierto modo puode ser 

regulada por los productores. Ln cantidad ofrecidn para su venta en un merc2 

do puede ser nltm·uda e incluso su::peml:i.da por los fabricantes; en cambio, la 

oferta de mam de obra depende de un gran número de variables, dentro de las 

cualc~; cncontrumos las siguientes: 

A) Factor dBTtográfico.- El aumento de la poblaci6n abSJluta determina 

el número de posibilidades en cuanto a las personas q..1e pueden ingresar a la 

fuerza de trabAjo. 

j/ 

B) Crecimiento econ6mico.- La tasa de expansi6n en la producción, pu!: 

Strauss, George y Sayles, Leonard íl. "Los Problemas Humanos de la Di.rec­
ci6n", 1a. Edici.6nenespañol, Noviembre de 1961 1 Herrero Hnos, Sucesores 
S.A. México. Págé;, 487-488· 
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de afectar 11.:1 mano de obr.a, importando para ello el cálculo de la tasa de in­

groso por persona, o la que se llama tasa de rendimiento productivo. 

C) Indices cuantitativos de la fuerza de trabajo.- Estos se pueden di_§ 

tinguir por: ~· 

1·- Edad (principalmente jóvenes) 

2·- Educación y adiestramiento (profesionales) 

3 •- Sexo (hombre o mujer de acuerdo a las cualidades del trabajo) 

A diferencia de lo que ocurre con cualquier otra mercancía, cuyo ínter-­

cambio implica el camb.i.o absoluto de propiedad, en lo que se refierG al traba 

jo es ilógico pensar que el individuo desprenda la propled&J de la fuerza de 

su mi sno ser, aun después de haberla comprometido con cu:ilquier p3 trón ;cual e~ 

quiera que sean la~ condiciones de trabtijo y salario, nur:::a abandonará la po­

sibilidad de tomar decisiones sobre dicha mercancía, pese a la empresa o em­

plemlor que la contr.:iLó. 

El problema clel mercado ele trabajo se va haciendo más complejo en la me­

diLla en que el sulari.o, la empresa, las condiciones ele trabajo o todo en con­

junto alcanzan el objetivo de proporcionar al trabtijador el ambiente propicio 

que su satis facción psicológica requiere. 

Por encle, los mercados de trabajo no sólo buscan equilit;Jrar lo.s precios 

dacios en una oferta y demanda determinados, sino eé>tablecer la correcta co-­

rrespnndenciu entre los precios disponibles en el mercado, '/ los individuos -

más adecuados para ocuparlos. 
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Para el administrador de recursos humanos, el estudio de la mano de obra 

sirve como herramienta para la eficiencia del proceso de reclutamiento , den-

tro de la empresa. 

Población Ocupada, DesBllpleo y Subempleo en México.-

En el caso de México, la mayoría de los habitantes son gente joven; por 

lo tanto, la población s:on6micamente cctiva (PEA) representa únicamente el -

42 .fl/o del total (23 ,7 millones de personas estimado). 
~ 

El secLor primario aL1sorbe aproximadrnnentu el 32.2Yu de la PEA sin embar-

go, esta tasa de abson:::ión se ha disminuido corno consecuencia del rolativo es 

tancarniento de esta actividad en los últimos años, que ha generado una trans-

ferencia de mano de obra hacia otros sectores como el industrial y de servi--

cio s; L1e esta úl tirna el sector servicios absorbe el 42 .1'}i,, y el industrial el 

27.5"/o resLante • Por otra pcwte, es importante señalar que lé.1 participaci6n -

de la mujer me dcana, en la fuerza de trabajo, es sumumentu reducida, pues -

Ún.icanrente represen ta el h11o de la PEA. 

En la ¡¡ctualidad no m cuenta r:on cifras oficiales que determinen espec,! 

ficamente la t<:tsa de clm;ern;:ileo ab:Lerta (población entre 12 y G4 arios; la tasél 

de clesempleo es la diferencio de la rel:ición existente entre la población eco 

nómicamente activa y la población efectivamente ocupada) • 

En México, sin embargo, un indicador representativo de la situación que_ 



se registra en las ciudades más importantes del país co"'o son: Monterrey, Gu~ 

dalajara y la ciudad de México, durante 1979 representao~n una tasa promedio_ 

de desempleo do 6 .c.'f,, estando la ciudad de México con un E .n°/a • 

En lo que respecéa al período 1975 y 1979, 3e observa una tendencia err-ª 

ticd en la tasa de cesacupaci6n abierta para el D.F .. , ys que para 1975 fue de 

6 .4'fo 1 para 1977 de ~. J5'1a , y durante el segundo trimes"xe de 1979, fue de -

La problemática de empleo en México se agud:~a aún más al observarse el 

alto porcentaje de ;:¡_¡~;;rnpleo con respecto a la p:::il¿¡ción económicamente acti­

va, el CL1al a!O.ciendt: e cerca del 50"/o; lo anteri:::>r se de:Je pr.incipalrnento a 

la desmesurada élfluc:~.:- .i.=1 de con ti nuentes u las ore·1des zonas industrial es del 

país, en busca de un ~"8jor n.ivel de vida. 



La R~~uisición de Personal._ 

Una requisición de personal es lo que invariablemente ha de ocurrir an~ 

tes de iniciar lo que será el reclutamiento y selección de personal; dicha r.z 

quisición debe estór apoymlé1 on el análisis y descripción del puesto, lo que 

se conoce también como perfil del puesto. 

El perfil del puesto puede obtenerse mediante las siguientes técnicas: 

Análisis y descripción de puestos 

' Valuación do puestos 

c ali. ficdci6n de méritos 

La terminología que se utiliza on el anéili sis de puestos es la siguiente: 

Puesto.- "Es un conjunto definido de tareas, deberes y responsabilidades 

que, en condiciorn"s espocí ficas de trabajo, constituyo la labor ordinaria de 

und persona•" 
2/ 

'.Jescrtpci.ón cicl puesto•- Es una declaración que fija las característi--

c:1s, lo'.o; deberes y las responsabilidades de un trabajo espe::ífico. 

Contenido rJe la descripción•- La descripción del puesto se di vicie gene-

ralme'lte en las sigui en l:e'.; parl;es: 

1 •- Car5tuL:i. Contiene fundamentalmente los claLo'.; relativos a la -

denominación, idcnti fic<:1ci6n y ubicación riel puusto. 

Jl/ Orozco, R. Jot'CJB Enrique. "Proceso Pr.".;ctico del Reclutumi.ento y Selecci.6n 
de PersorMl" • T crs.o:ri.i 8dicL6n, Dicien;bn~ 1Ui::Cl. COPARMt::X Fondo Editor.i.:tl • 
Ml\;.;jco, D.F. P,Jr_;, :¡e; 
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2 ,_ Descripción genérica o definición de los objetivos del puesto•- No _ 

siendo sin6nimos, suelen utilizarse como substitutos, La descripción genéri­

ca es un resumen acerca de las funciones o tareas principa1.ri:c;. La definición 

de los objotivos se refiere al propósito que deben cumplir, u a las necesida­

des que deben satisfacerse con las actividades del puesto. 

3,_ Descripción e~edfica •- Es la reltlCión cronol6uica, o en atención 

a la importancia de las a::ti vidades, tareas o funciones del puesto. 

4.- Especificación.- CorreE¡Jonde a la enumeración de los requisitos 

que deben sat:Lsfucorse para el buen desempeño del contenido del puesto. 

Ahora bien, por lo que corresponde a valuación de puestos, ésta compren­

de un sistema técnico rnuy útil para determint1r la importancia de cada puesto_ 

en relación con los demás de una empresa, a fin de lograr la c:orrecta contra­

tación, organizt.1ci6n y remuneración del personal. 

Fundarnsntulmente abarca los siguientes métodos: 

Método de alinsc1mionto o de valuación por series 

Método de graduc.i6n previa 

Método de comparución de factores 

Método do valuoctón por puntos 

Método de oltneamiento o de valuación por series•- Es un sistema por me 

dio del cual se ordenan los puestos de una empresa, valiéndose para ello de la 
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promediación de la serie de órdenes formada por cada uno de los miembros de -

un comité de valuación, re¡:pecto a los puestos básicos. 

Método de gradación previa•- Consiste en clasificar los puestos en nive 

les o grados de trabajo previamente establecidos. Este sistema requiere de -

un procedimiento un poco más complejo que el anterior. 

Método de comparación de factores•- Consiste en clasificar los puestos 

compar§ndolos, uno por uno, con un número de puestos claves, seleccionados ~ 

previanente; esta comparación se hace factor por factor, utilizando para esto 

los foctores que usu:::iJ.rnente se ocupan en el método de puntos. (experiencia , 

res pon s¿¡bil i dad, re qui si tos físicos, etc • ) • 

Método de valuación por puntos•- Se trata de un sistema técnico, media!! 

te el cual asignarnos ciertas cantidades de valor denominados "puntos" a cada 

un'1 de las características fundamentales de los puestos, mismas que se desig­

nan con el nombre de "facto res" • 

Un punto es un valor de relación o unil unidad de medición, corno puede -­

ser un peso, un li.tro, o un metro; por tanto, es s6lo una medida para erectos 

de cornparac.i6n. 

En cuanto n calificación de méritos, tenemos que es una serie de proced_! 

mientas que, junto con el tratamiento y el onálisis estadístico, permiten utJ; 

liza1· de r..odo máé; adecu:ido las oniniones (de aquellos n quienes la empresa ~la 

responsabilizado para tal efecto) sobre el valor actual y el potencüil desa­

rrollarlo del. personal. 
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Uno de los métodos más comunes para e ali ficar al personal, permite di fe­

renciarlos en tal forma que puede ser clasificado desde dos puntos de vista: 

uno atendiendo a la posición jerárquica del. calificador con .respecto al cali­

ficado, y otra tomando como base el pl'T'plo método de calificc.ci6n. 

Refiriéndonos al primer criterio, los si sternas de Célli ficaci6n se divi­

den en: 

Los sistemas verticales.- Son aquellos en los que el calificado y el e~ 

lificador ocupan diferentes niveles en la escala jerárquica de la organiza~­

ci6n; en una de ellas el calificado recibe la cnli ficaci6n de una o más pers_I? 

nas de jerarquía superior a la suya; y la otra son los subordinados, quienes_ 

califican a su superior inmediato. 

Los sistemas horizontales•- El calificador y el calificado tienm el mi_§ 

mo nivel jer€irquico; es decir, cada persona es cali ficadB por sus propios com 

PBñero s de trabajo • 

Una calificación técnica pennite conocer, en el momento na::esorio, a --­

quiénes habrú de darse preferencia en los ascensos; a quiénes realizar, funda 

mentalmente en los períodos de prueba, cuáleE; pocfrán escogerse para ocupar -

puestos de mayor confianzE1, así como las cual:Ldades que pueden ser aprovecha­

das y desarrolladas en el personal. 
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EL Reclutamiento y sus Fuentes. -

Una \·ez que ha surgido una requisición de personal, se iniciará lo que es 

propiamente el proceso c:E reclutamiento, para lo cual es necesario $..;;Jlicar -

algunos térninas, como son las siguiBltcs: 

Recluta-,,ientc; ·- "Es la función que tiene como finalidad el atr::::T per~ 

nas extrañas a la or·;¡anización, a fin de que se determine la pasibili::::j de -

ser conside?"3dos candidatos para cubrir lc;s vacantes." 
3/ 

Dbjetiv:::; del re:::lutamiento ·- El n::::lutrm1ie.nto cu~ple con dete.r-.'..:-.'o'.i:Js 

objetivos co-·o son: ofrecer, en forna oportuna, toJo 8l elemento hu:"::·-.: :;ue -

requiera la e-:oresa p::ll'a cubrir adecuadarne·,te sus necesid:;des de fuer::: ::e -

trcttiajo en tc::.Js loe-, puestus y niveles. 

Es neces":'i.D menr:iomir que, sierdo el !·edutamiento u:1s de las té: ... ::.:35 

m~s us.3das, r.: º"le dó:l la importancia que ~,crece; esto s:=puedecomp1·0::0:· 

cilmente con ['.2_jear di2riamenle los peri6dL'::is, dor,de al r.2.cerlo, pode-es 

serv¿1r una gr¿- cw1Ud<::::i de anuncioé~ defoctL.:,·os, lo que dec-uestra el p¡:,:: -

cuida:fo que 58 ""puesto en mejorar esa téc:·'..::i. 

Una olJsen.o::i6n muy ].mportante e.'J que Lb múltiples ve.c.;ntes que e,,::0':s:1 

.o;on difíciles ce cubrir, ya que no es la red f:':cil en:::ontrar oersonal cal:. 7:.:o: 

do y capad. tado : Jra cubrirlos. 

;}/ Strauss, Ge-::!'Je y Sayles, Leonard R. "Los Problemas Humanos de la Di~.::­
ción" fo, E:J. Español, noviernlJre de 1%1, Herrero Hno;;., s.1cosores ;;.~. 
Méxi ca • p ág • c!90 



E,; cierto que mediante la selección se elige a la persona más apta para 

c-.ubrir las funciones de un puesto, y un reclutamiento inadecuado no nos gara!! 

tiza que entre los reclutados acuda una per50na que posea lD:• carocterí sticas 

reqL1oridas para el correcto desempeño del puesto. ASÍ, pues, :.e seleccionará 

sin duua al mejor de los aspirantes, que en muchos casos es solamente el menos 

rn alo • 

Es de suma importancia mencionar que el reclutamiento implica el esfuer­

zo del reclutador riara procurar a la empresa los recursos humanos necesarios 

en el momento oportuno, y en número ;mti sfactorio para poder realizar una con­

ci enzuck1 sel eccü5n rJe los r.ii srno s, a fin de elBgir al mús adecundo para cubrir 

el riue sto. 

Quién es el Responsable del Reclutamiento•- Este aspecto varía mucho, ya 

que siempre va de acuerdo con el tamaño y la importancia de la empresa. 

En la medimn y la gran empresa, el departamento de personal es el res-­

ponsable del reclutrn1d.ento, y dentro de éste puale exislir una persona o sec­

ción decliL;adu ü Ocitu función; li:llnbién puede raalizarln la persona o sección -

dedicada a la selección o conlrJtaci6n. 

Ahorél bien, un l:uen prograna dr" rncl u larniento irnpLici:l dos importantes -­

responsabilidades: unu, la de localizar fuentes apropiada::; para los diver-"°s 

tipos do onergÍfJ humanu que requü~1-e una ar1pre!Oa, y otru, encontrur y aplicar 

prácticaó:; y técniclls que ht1gan poé>ible la dLiponibilidad de eneroía huma:-ra• 



1
,. 
,) 

Un programa eficaz de reclutamiento debe evaluar continuamente sus fuen-

tes ele abastecimiento y medios de reclutamiento, con el fin de ir determinan-

do cuiile~> son los mús efectivos abastecedores de potencial humano para cubrir 

las vacantes de la empresa. 

Es necesario h ublar ahora sobre la importan:;ia del reclutamiento; dicha 

importancia estriba en que si el objetivo de lo administración de personal es 

el de conseguir y mantener una fuerza de trabajo eficiente, todo intento que_ 

se h:cga paru lograr este fin es un esfuerzo provechoso. Entonces es claro --

que el reclutamiento rs 9-Jl ta ser la base par¡.1 lograr la primera parte de este 

objetivo. 

Y dec:Lmo s que es importante, principalmente porque debe coadyuvar a lo--

grarlo de la manera más eficiente posible. También debe proveer al seleccio-

nador del material humano idóneo a los requerimientos del puesto, en cantidad 

satisfactoria. 

Otro punto importante y necesario de mencionar, antes de entrar de lleno 

a lo que es el ra;lutamiento, ron las: 

Políticas de Reclutamiento,_ Lo primordial en las políticas de personal 

de las co111psñías, e~;, lógicamente, conseguir porEDnal para hacer funcionar la 

orl1ani zación. 

El hecho de no tener un tuen ab3stecimiento de personas calificadas, li-

mita el éxito que pudiera tener un neyocio, de i9ual manera que si no hubiera 
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un t;uen abastecimiento en dinero, materiales o mercados. 

Es por esto que se hace necesaria la fijación de politicas que nos perm.,;!; 

tan determinar los siguientes puntos: 

1.- ¿A quién habremos de buscar: qué tipo de personal, y en qué núme-

ro? 

2·- ¿Dónde bu&~aremos? ¿Dentro o fuera de la empresa? ¿O en ambos lu 

gares? 

3 •- ¿Qué si.ster.- .1s habremos de seguir para alentar a las personas "ade­

cuadas" u que acucian 3 nosotros en buscu ele empleo? 

4 •- ¿Qué si ste:nss deberemos emplear para decidir qué solicitantes esca 

gemas, y para qu6 riue5'.os? 

Oecpués de este ¡::·re§mbulo tan importante, pasaremos a mercionar lo que_ 

son las Fuenteé1 de Ab:,3tecimiento v Medios de Reclutamiento •- Para iniciar 

este punto, ciirernoc; qut: fuentes de abastecimiento es el "lugar donde se va a 

encontri:lr al per:>onu 111 
)' medios de reclutomiento set'á "la forma de atraer a 

dicho personal a la e1:1;Jr2sa" • 

Para esto, 8l rec:l.utarlor tendr[1 que tornar en cuenta las necesidades de 

la empresa, y despuée', de haber examinado detenidamente los beneficios y li~ 

t3ciones que la<:-. fur!ntE,; internas y externos le pueden acarrear, podrá deci­

dir hacia cuáles dirigirse. 
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A continuación explicaremos a lo que se refiere cada una de ~stas fuen~ 

tes, así como sus ventajas y desventajas. 

Fuentes Internas 

Son aquellas que se encuentran dentro de la propia organización, y se re 

fieren a: 

1) Promociones.- Son cambios de personas de un puesto inferior a uno 

superior, dentro de la misma empresa y por lo general implican un aumento de 

SL1eldo. 

2) Transferencias•- Es el traslado de una persona que se encuentra -­

tr¿1bujando e11 una sección o departamento, dentro de la misma empresa; no ne:::e 

sari amente implica aumento de sueldo. 

Ventujas 

a) La gente ya está identificada con la empresa 

b) Nos garantiza cierto grado de lealtad 

c) El costo de reclutamiento es menor 

Desventajas 

a) Podría haber favoritismo hacia ciertas personas, no dando la oport~ 
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niLlud a la persona o personas que verdaderamente merezcan ser promovidas o -

transferidas. 

b) Posible desorganización 

c) Podría suceder también que se fomentaran los rencores en contra de 

la empresa. 

Fuentes Externas 

Son a::¡uelhw que se encuentran fuera de la empres¡¡. Existen en gran ca_ci 

tidmJ, de las cuules es posible reclutur personal; alounas de ellas pueden -­

Usi:iré;o paru cubrir una variedad de puostos; otras solo pueden utilizurso pura 

ciertos tipos de puestos, tales como el personal ejecutivo, profesional, técni 

ca de oficinas y de empleados generales, y se refieren u: 

1) Agencias de Empleo•- Son empresas con fines lucrutivos; su función 

es prDporcionar emplendos d las empresas que lo soliciten, y su costo por lo_ 

general e'.; un me'.:. del solario que ha de perci.Liir el orn;:iledrlo que ellot; rr,co-­

miendan, en CDSLI de ser conl:ratmfo. Lo forn1a de p1.1go es de so'fo al momento de 

ser contratado, y 50')(, al cumplir el mes de trabajo. 

Ventajfls 

a) Es rápida y trata de evitarnos pérdida de tiBTipo en buscar personal. 
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Desventajas 

a) No es confiable, pues en algunas =~enc:ias no realizan las investíg~ 

clones necesaritw como son pruebas de conoc: ;ientos y pruebas psicol6gicas, -

con lo cual el personal no lleva, en la ma¡c:-f.:i, de los casos, las especifica­

ciones requeridas para el puesto. 

2) Sindicato•- Es una de las fuentes :2:!.ncipales para obtener solici-

tantes para diversos tipos je puestos. 

Este, i3"1paránclosc en 15 cláusula exclus::.. o; de aclmi si6n maní festada en el 

contrato coh:c:tivo de trdbajo respectivo, s2 :··2:oerva el derecho de envÍat" a la 

E'11pro~.;ci, en u01 puríoclo delen.,inc1do, los candi:;,::; s que requien:i ésta para cu-

:irir las vacantes. 

Ventujas 

a) Rapidez y bajo costo que nos represe'.":~ obtener candidatos idóneos 

p:u'a los puec;tcs vacantes, ya que con s6lo re:::'-':-:-:r a esa fuente obtendremos 

c:a-1didatos. 

Oesveritajas 

a) En nuestro medio la legislación es pn:::;;i:-:;ionista del trabajador, }' 

21 sentirse los trobajadores ¡¡poye.dos, desvirtúa'."· ::ertos principios que traen 

corno con::-.ec:uencia confli.ctos obrero.-Patronale!'. 
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3) Archivo de Eventuales y Solicitudes rechuzadas con anterioridad•-

Estos medios los enco14tramos en expedientes de personas que no tienen planta en 

la empresa, y en personcts que con antl~rioridad quisieron prestar sus servicios 

a la empresa, poro que por no tener vacantes fueron rechaz,1clos y s.J solicitud 

pasó a ser parte de este archivo. 

Ventajas 

a) Existe más rapidez para localizar candidatos, puesto que ya se tie-

nen en archivo , 

Desventajas 

a) Que posiblemente algunos ya no presten sus servicios en la BTipresa • 

b) Que los rechazados ya hayan sido contratados en alguna otra empresu 

4) Escuelas T ecnol6gi cas y Universidades•- A través ele estJ fuente se 

puede conseguir el candidato icJ6neo y con conocimientos suficientes para cua_! 

quier puesto, y únic3mente será nocesaria una buena instrucci6n para la mejor 

aplicación de sus conocimientos. 

Ventajas 

a) Algunas universidades operan con un servicio ele empleo que pueden -

proporcionar registros de la historia personal de los alumnos que están bus--
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cando empleo• Estos servicios de colocación pueden rer de ayuda a 1 as empre­

sas, porque pueden localizar y obtener entrevistas con candidatos calificados. 

Desventajas 

a) Tienden a no contar con experiencia¡ esto es, sus calificaciones se 

limitan entonces a conocimientos técnicos exclusi varnente. 

b) Puede suceder que en algunas cornpañiué> lleguen o cubrir puestos con 

graduados que poseen mayores capacidades que las que demandan los puestos. 

Cuando sigue esta práctica, puede esperarse que muchos de los que son contra­

tados pierdcin pronto el interés, y renuncien. 

5) Recomendaciones de los propios empleados•- Una de las fuentes de -

abastecimiento más utilizada para reclutar personal en las empresas, es a tra 

vés del propio peréDnal de la empresa, sobre todo para aquel personal que ocu 

pará puestos de los dcnomincidos "de confianza". 

Ventajas 

a) Este m6todo puede ser confiable, siempre y cuw1do el empleado que·· 

recomienda esté reconocido corno un buen elemento. 

6) La puertu de la calle.- Consiste en que por imagen y solidez de la 

empresa, y sin que exista información Eilguna de cµe si hay o no vacantes, las 

personas acuden o la rnismn en busca de trabajo. 



7) Bolsa de Trabajo•- Es de gran utilidad, porque en la rnayorfa de --

los casos sus servicios son gratuitos y editan un boletín semanal o qUi_i:lcenal 

con el resumen de los historiales de trab¿ijo de los solic::. ::antes de Empleo, s~ 

ñalando, además, el sueldo que desean, nivel escolar y experiencia del candi­

dato. Estas únicamente ponen en contacto la oferta con la demanda de trabajo. 

8) Reclutar a través de otras Empresas.- Mediante convenio de inter­

cambio entre empresas de alguna región o zona, se canalizan red'.procélmente -

candidatos que por carencia de vacantes en un momento particular, o bien por­

que nlgumi de sus CiJI'¡1cterísticas vo en contra de algunas politicéis parlicul~ 

res¡ son, sin Bílbiir'C:JO, recurso r,; hurnunoe> r¡ue en un momento dudo puGden ser apr_!? 

vechados por ol:ré1 orgurüzCJcit'Jn. 

Ahora bien, después de haber visto las diversas fuentes de rc::lutarniento 

que exi.sten, pasc.1rernu:. <.i lo que son los Medios de Reclutamiento, entre los -­

cuales encontrcimo s los rüguientes: 

1) Anuncios•- Es el mús común de todos los medios de reclutamiento,el 

·más empleado y de los más efectivos en sus resultados. 

Los anuncios, tonto en los pcri6Llicos corno en las revistas, son de dos -

clFJSOS! 

a) El anuncio abierto•- Que identifica el nombre de la compañía -

que aJlici téi trabr3jadores. 



b) El anuncio ciego.- Es aquél en que al aspirante se le pide que 

escriba a un apartado postal o al cuidado del periódico. 

En cuanto a su inserción en el periódico, el anuncio ofrece dos al­

terr1ativas: 

Anuncio desplegado•- Es cuando EÜ anuncio se coloca en lugares 

e''tr01tégicos del periódico, con el objeto de captar mÉts fácilrnente la aten-· -

ci6n Y ampliar, al mismo tiempo, la penetración del mismo• 

r,nuncio el a si ficado •- Se in "erta en las secciones que los pe­

ri.6dicos destinan, e.'>pecí ficarnente, para este fin. 

Lo'.; anuncio:; en loe-. periódicos cümiti tuyEm un nmdio muy socorrido para -

encontr·ar personal. Es muy conveniente que en el texto de dichos anuncios se 

hogc1 un:i dc'.>cri¡:;ción ele los requisitos esenciale!; necesarios en la persona 

::Jel candidato p¡:¡ra el pue.sto de cµe se trate, así corno el sueldo y prestacio­

nes que ofrccr.m ;con E?l]o !>E? filtr¿¡rán d1lD li1é: pcro;onc.ic. adecu'.Jdas. 

Ec. muy rcctnenduble, en primer lug<.ir, que el enuncio se coloque en la -­

prin1ETé! plrn1<1 ¡f13 la sc•cci6n especiaU.zuda, en el {111gulo superior derecho; en 

segundo lugar, en el ángulo inferior derecho; en tercer lugur, en Étngulo inf;;: 

rior izquierdo, y al finoJl, en el ángulo superior izquierdo. Esto obedece o 

un,1 razón •Je vi s:Lhilillacl, pue:'. en 8é>ta forrn.-¡ se paseo la mi rd.Jci pm· las p[1gi-

nas de u,-, diario. 

Si no se puede publicar e•1 la primera• plana, puBclt3 ser en una ele la'' in­

teriores pero sie:npre p1·ocurando que se¿¡ el [i;-,gulo superior clerecho d¡~ lm·. --



' plunas nones• 

2) Otro tipo de anuncios, cada vez menas usados, pueden ser: 

a} Anuncios colocados en lugares visibles de la 011presa 

b) Panfletos distribuidos por las calles 

c) Spots en radio y T .v .. 

La Solicitud de Empleo.-

Una vez que el candidato haya surgido de cualesquiera de las fuentes a -

las que hayamos recurrido, se hace necesaria la solicitud de empleo, la cual 

podemos definir como: 

Una forma impres<l que debe llenar el candidato; dicha fonna varia en su_ 

contenido, ya que se tomará como base el tamaño y el tipo de empresa, asi co­

mo el nivel de empleados que se busca• 

Pero podemos decir que en general todas las formas de solicitud tratan -

de obtener información básica suficiente, tal como: 

Datos personnles (algunos agregan rasgos físicos) 

Datos familiares 

Estudios realizados 

Educación o capaci taci6n complementaria 



Idiomas 

Trabajos anteriores 

Pasatiempos 

Referencias per~Dnales 

Firma del solicitante 

La s::ilicitud de empleo es con certeza el instrumento más utilizado para_ 

selección, y le podemos adjudicar dos finalidades: 

a) Como un inventario biográfico del solicitante, y 

b) Como gufn al entrevistador, para orientar sus preguntas a puntos de 

interés. 

Media-,!:e esta inforrnacifin, el entrevistador no estará a ciegas sobre aqu~ 

llos aspec'C'.Js que le sean de mayor interés en la búsqueda de datos adiciona-

les sobri::; l 'l historia y personalidad del candidato. 

,.,. 
Cuundc n'.J se pone el aificiente cuidado en la forma de elaborar la solí-

citud, es f~~il caer en los siguientes errores: 

H~=er preguntas innecesarias 

P:-21untas que fuerzan las re:;opuesté.l.5 

P1-2guntas "incómodas" 

Pr:;.iur1tas que aburren y a veces predisponen negativamente 



/\lgo hay que Lomar en cuenta es que a la 1nayoría ele las personas les die' 

gu !3ta "el tener" que llenar una solicitud, cuando buscan empleo sin tener la 

seguridad do que van a ser contratados; por tanto, el lug:ir que se les asigne 

pura efectuar el llenado de la solicitud, reviste una gran importancia, y és­

to ha de ser un lugar tranquilo, lo más confortable posible y privado• 

El Currículum Vitae se puede entender también como otra fonna de solici­

tar empleo, ut:llizado generalmente para personas que aspiran a puestos de 1~ 

veles superiores basado en el historial del candidato, y se encuentra subdivi 

dicfo en granr1es €1reas, como: 

DatO!ó generules 

Antecedentes escolares y estudios complementarios. Idiomas 

Historial de trabajo 

Pasatiempos o aficiones 

Referencias personales 

Puesto y s.Jeldo deseados, áreas de interés 

Disponibilidad 

Cuando el curriculum ha sido bieri elabon1do 1 encontramos como ventajas: 

Ahorra tiempo al s:Jlici tanto y a la empresa. 

Al Sl1t' como una espr,cie do re;,;umen que el propio solicitan te ha ela 

bormlo previDrnente a mÉlquimi, le da libertad para expresorse en el orden y -

extensión que cfosoe. 

No::.; perini te conocer la formu en que el propio aspirante se expresa 
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r.le d mismo, sin que le hayamos guiado pari:I hacerlo. 

La presentación que tenga el documento, es de utilidad también para 

valorar a la persona. 

Pero de la miSTia manera que encontramos ventajas son inevitables las des 

ventajas, como las que a continuación mencionaremos: 

El aspirante preparó de antemano el terreno, y muy probablanente te_:: 

;:;'"las respuestas bien alaboradas y meditadas. 

lgnorcimoc. el tiempo que le tomó hocerlo, y las actitudes que tuvo -

durilnte su eL1boraci6n. 

Dice únicamente lo que a la persona le conviene. 

El aspininte no se expresa de manera natural y espontánea• 

La Selección do Personal._ 

Una vez obtenirlos los candidatos, éstos pasarán por una serie de etapas 

a lcic, que prop:i.amente se les da el nombre de solecci6n, la cual podemos defi­

nir como: 

"La elección cite la per,-0na adecuar.lé1 para un puesto adecuaclo y a un costo 

arJccuado, que pernü ta la realización del trabajador en el dll:>crn¡miio del pUC?;2 

to /' el dE?:>arrollo de ''-'s habilidades y potenciales o fin de hacerlo mfis sa-­

tisfactorio a si mi:,mo y a la comunidad en que 92 desenvuelve, p-.irC1 contr:l---



bu ir, de e~;ta manera, a los propósitos de la organización• " !Y 

Ahora bien, se hace necesario mencionar el porqué de la importancia de -

la selección, y es que actualmente un gran número de Empre~ as se han dado --

cuenta de lo útil que es llevar a cabo un buen progré.ifTia de selección que por-

mi ta elegir al hombre adecwido, porque se ha visto que lu '.> solic:i. tantes que ·· 

son :.eleccionados cuil.JadosL1mente mediante un proceso, generalmente resultan -

mejores ernplet1dos que los seleccionados sobre una base casual. 

Durante 1 a selección es nece!".ario ponderE1r las característicE1s convenien 

tes e inconvenientes de cada uno do los solici ttmb:is, para poc.Jur· elegir é1 

aqu61 que reúna las caracterL>ticas que exige ol puesto vacimtn, y quo, urJe--

más, se ajusta a las políticas que existen en lu E?mprefüi, aunque es necesario 

aclarar que no siElnpre es posible llevru" un programa com11loto de selección• 

Así como es necesario fijar políticas parE1 poder llevar a cabo el reclu-

tamiento de personal, también lo es para la selección. 

Políticas de Sel~ción 

La selección debe basarse en lineamientos claros y definidos que permi--

tan que el programa o procedimiento resulte eficaz • 

La política ha de indicar qué h1.icer para llevar a cabo la aplicación de 

un pro¡¡rama de selección. 

4/ Arias Galicia, Fernando. Adrnini strc.ción de Recursos Humanos• Oécirnaterce 
ra impresión, jun:i.o 1983. Edit • Trillas• México, D.F. Pág • 257. -

{ 
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Una política de selección, para que sea aceptable, debe contener: 

Las bases fundamentales a las que debe atender la empresa para la -

selección y contratación de personal. 

Las bases sobre las cuales debe Funddrse la empresa para la realizE 

ción práctica de los puntos que incluye el programa. 

Las normas y los puntos de referencia esenciales para comprobar si 

el programa fue realizado o no en la forma conveniente y deseada. 

Oc tocio lo anterior podemos deducir que el objelivo de la política de S_!;; 

lección es determinar lo que ha de hacerse en d momento en que sunJe la na::e 

sidad de contratar nuevo personal paro cubrir una vucm1te. 

Ahora hablaremos de lo que es en sí la Selección como Proceso, y tenemos 

que el procedimi.cmto citmtf fico en la selección de personal es un s:L stema -­

que constd de varios pc1sos perfectamente e·;tructurados y definidos a través -

de los cuale:> se logra hacer una apreciéci6n global del individuo, que perrni­

te predecir el éxito o fracaso que el mismo tendrá en el empleo. 

Principios en la Selección 

"La selección de personal es un proceso complejo, y decimos complejo -­

porque no es nada fácil equiparar 1 as hatiil idades, intereses, apti ludes y pe.!:' 

sonalidad de 105 !:-Olici tan tes, con las especi fi caciom~ s del puesto; el persa-
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rkil que responde a la selección, debe tener tanta información como sea posi-­

ble sobre los solicitantes y los puestos, así como una política que los guíe 

sin olvidar estos tres principios: 

1) Colocación•- Si un candidato no tiene las habilidades necesarias -

para un determinado puesto, pero se le considera potencialmente un buen pros­

pecto por otras curacter.ísticas personales, es necesario chCJscubrir otras ha­

bilidades, las cuales pueden ser requeridas en otra parte de la organización 

o en otra ocupación de la misma. 

2) Orientación•- Es necesario considerar la labor del seloccionador, 

y¡c1 nCJ limitada por los factorns de la organización, sino en un sentido rn6s tun 

plio, y t8nicmlo corno murco de referencia los problemas de subocupuci6n y de­

semploo. Entonces, en caso de que no sea posible aceptar a un candi dato 1 es -

importante orientarlo, es decir, dirigirlo hacia otras fuent8s de empleo o ha 

cié¡ el incremento d8 sus recursos a travl'ls de una escolctridacl adecuada, o ha­

cia J.¿¡ solución de sus problemas de salud, en caso de que éstél sea la causa 

de la no aceptación, etc. En resumen, si los candidatos han dado su tiempo -

y su esfuerzo a lct organiznción n fin de que ésta decida si pueden o no ser -

miembros de elln, lo menos que se puede hEicer, parLl corresponder, es propor-­

cionar 8sta orientación. 

3) Et:Lca profesional•- El proceso de selección implica una serie de -

posiciones que pueden afectar la vicia futura del candi.elato.· Si no es acepta­

do, si se le coloca 8n un puesto para el cual no tiene hsGilidades, si tiene 

más caracidad de la necesaria, etc., son circunstancias que pueden convertir-
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so en fuente~; de frustraciones para el CEJncfidato, y afectar negativamente a la 

organización. 

Es imprescindible qua el E;eleccionador tenga plena conciencia de que sus 

actividades puodon afectar, a veces definitivrnnenle, la vida de otras persa-

5/ 
nas~ -

Ahora bien, después de haber reflexionado acerca de los principios de se 

lección, pasaremos a hablar de una rase muy importante del proceso, como es -

la Recepción de Solicitantes, ya que es la primera impresión que recibe el ~ 

licitan te de ln empresa, y éstfi de él, por lo que hay que cuidar de aspectos_ 

como: el lug¡¡r donde son recibidos los aqJirantes, el aspecto general de la -

ei1prosa, lo forma y trato que se les da, pues juegan un papel muy importante, 

y en ocasioneE; definitivo, en los candidatos o futuros empleados. 

Todos los empleados que intervendrán en el proceso deben ser oportunams.!:! 

te informaclos y preparados, desde el vigilante de la puerta hasta los que rs_e 

lizar[1n los entrt~vistas. 

El lugar que se destino pDra la recepción de solicitantes, debe ser do -

preferencia amplio, limpio, ordenado, ventilado y confortable, con el mobili!! 

rio suficiente que, de acuerclo con el número de prospectos, se requiera• 

El tiempo rJ¡~ e~operu para ser recibido. En ésta, corno en todas las demás 

Fases del proceso, debe ser lo más corto posible, sea cual fu ere el nivel del 

puesto a cubrir. 

;¿/ IBIOCM, Págs• 259-260. 



Urw e;;pera corlt1 denota orgunización, previsión y respeto, además de que 

con ello se crea un clima favorable para realizar la entrevista, y no con pr_§! 

disposición, enfado, cansancio o enojo. 

El tener gente esperando, sin razón alguna, lo único cµe demuestra es un 

grt1vc complejo de inferioridad por parte del entrevistador, lo que afectará -

no sólo al solicitante, sino, a la larga, también a la BfTlpresa. 

En este primer paso del proceso, es posible calificar al s:ilici tante de.§ 

de la recepción, si se pone en pr~ctica la observación en cuanto a qué clase 

de revista o peri.6cli.co eligió para leer durante lu espera, p¿1ra lo cuétl es ne 

ce~>urio cCJlocar en u11;i rnesu, a mu11cr¡1 de allanico, v¡¡ri r:if~~ rr;vi~.\:w; y peri.6di -

cos de todas clnses. 

Después de halmr tomado muy en cuenta todos estos aspo:;tos, scr.5 más fá­

cil pasar a una cornun:i.cación interpersonal con el aspirante, a lo que llama-

mos la entreví lila. 

La Entreví sta. -

Esta tiene como objetivo especifico el elegir Fll individuo que por su;; -

características, habilidr;des y expcl'iencü1s, sdtisfugo mejor los requerimien­

tos llel puesto u cubd.r ¡ la entrovistu de sel ecci6n se enfoca a dos aspectos_ 

primordiales : 



Primero• - El obtener del candidato lo infonnaci6n sobre su experiencio, 

cualidades, aptitudes, rasgos de personali.dad, intereses, etc, 

Segundo•- El de infonnar al interesado de las características, ventajas 

y desventajas del puesto que va a ocupar, así como las oportunidades futuras 

que se le pueden brindar• §/ 

Ahora bien, existen básicamente dos tipos de entrevistas, y éstas son: 

1) La Entrevista Inicial o Previa,_ Esh1 entrevista pretende detectar 

de manera gruesa y en el mínimo de tiempo po~;lble, lo 1; uspoctos m[1:; o~;tomü--

bles del ccindidato y i::.u relación con los rcyurr·irnientos cJrcl puesto que se pr2 

tende cubrir; debe infonnársole también de lu nCJtumlr:eza del trabajo, el hor~ 

rio, l::i re~1ur1erclci6n ofrecida, las prostacione1•, o fin de que él decida si le 

interesa seguir aclelmte con el proceso. 

2) La Entrevista Formal o Profundo·- Esta entrevista requiere de más 

tiempo, para conocer, lo más a fondo posible, a J.¡:¡ persona, E1sí con:o los os--

pecto:., prorunclo1i ele su pcwsonalidad, sllbre: frnnilia, trabajos anterioros, ca 

rá.cter, motivacionos y actitudes, interesec,, culturJ, etc, 

Genoralrnonl:e se lleva a calJO la 011t1·cvi ~;ta profunclu después de ilaber --

3pl:Lcado las pnfüb¿1s de apti tudos y ps.i.col.6gicas. 

Esta entrovi sta es de suma irnportancfo y se le concede un valor incalcu-

§./ 01°ozco R., ,Jorge Enrique. Proce~;o Pl't1c Líen del Reclu tami.en to y Selecci.6n 
de Person;:tl. Tercera edición. Diciemt.we 1980, COPAR'.1EX, Fondo Editorial, 
México, D .f'. p[1q. 127 



jll 

lalll•_: acJemfo:; je que en ocasiones es un factor determinante o definitivo en la 

l1ecisión que se tome re!Opecto al candidato, por lo ~e es en extremo delicado, 

y por nonna ce:.>e ser realizada por entreví stadores que pose,:r los conocimien­

tos adern5s de: entrenamiento y que sean capaces para ello, Y" que entrevistar 

requit:n:: tenc:· conocimientos y habilidades en todos los principios de relaci_!? 

nos hum-:mo~3, Ec'tcll' Cdpacitado para desarrollar la ccrnpren~l{1n neces-Jria hacia 

los sen~~imiento" de otra persona, y ser capaz de captar el significado de mu-

chas de :;us re:;cciones. 

Hay que t:J:'1ar en cuenta que existen diversas formas para llevar a cabo -

la ontrevi sl:o1, c:orno las que a continuación 111er1cionaremo~;: 

a) La E~:revista Dirigida.- Se Cétrdcter:iza por seguir una estructura 

previa , en la cual el entrevistador dirige la entrevistu h<cia los aspectos 

que le son de interés. 

Ec,te Upo -·-- entre,ústr1 rnu8str¡¡ cierl.i1s ventajas, del.Jido ¡¡ que elimina -

la pOé>ibil.iclad ce olvid,Jr algo de import:ancii'l, y unifico, Pn cierld forrna,las 

di ferenr::ic1'> pE?'"::Hwl~~s de los entrevistc1clrn·Bs, al seguir torio:; el mi é1!1D plan 

La entrev:i,"tci d.irigirJa es la que exige una participación md.s i:ctiva por 

purte del entr,,,_ :_ ó'lador • Debido o esta ruzón, ol. ent:-iovÜ,taclo se coloc
0
1 en 

una si tu-"'"ción p:;siva, en la que constantemente se le hacen preguntas, tenien­

do derE':cho a creer que aquello que no se le pregunta no intereso al entrevis­

tador. 
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b) La Entrevista no Dirigida•- Da al entrevistado cierta libertad pa-

ra expresarse por sí mismo y para detenninar el curso de la conversación¡ es-

to se logra cuando el entrevistador hace preguntas amplias sobre ternas gener_!:! 

Como ventajas de llevar una entrevista de este tipo, encontramos que pe!: 

mite alejarse de la rígida estructura del interrogatorio, proporr' una 

r.1a de acercamiento más flexible y da margen a llevar un r J...;edimiento que se 

adapte a cada entrevistado. 

Por tocio lo anterior, es obvio que esta técnica es la más difícil de do-

r"Ün,1r 1 )>'"! que exige que e] entrevistador escuche cuidadoo.arnente, no discuta , 

u:;c pre._iu11 rus Llrf'vt:o; y penni ta pausas a la conversación, l:i.mi túndo~:;e a seña--

lur el ;wt.ea que le ir1t.ere''º• sin hacer ningun;:1 especi.fic,1ción. 

lo in[1s indicado pora llevar a cabo la entrevista es util:lzar el método -

no diri~i.clo, pue•; rior este medio se manifiesta la per~-0nalidad del interlocu-

t:or, su: inLcrr1•;L: ., ~:;us metas y los medios de que pretende valerse parJ alean 

El cnlrc1v:L~,tt1dur del.Je recoger una serie do dutos otijetivos, y captar las 

emod ones que le trDnsmi 1-"Bn, de acuerdo al eco que hagan en ll, pero sin dejar 

~ue !..JUS omnr.iones inlFJrvengr.in. 

Es preciso considerar córno percibe el entrevi:".tmJor no sólo n la persona 

entreví st ada, sino a la si tuc1ción totill de la que él mi!:rno pasa a formar par-

te. 



e) La Entrevistu E standurizada ·- Nos referimos a éstü como una entn~-

vista altamente estructurada; se apega estrechamente a un conjunto de pregun­

tas sumamente detalladas, preparadas específicamente y d_;.señadas para ayudar 

al investigr1dor a obtener información completa, a interpretar su impor~ancia, 

y a conocer sus incons] stencias; lu información queda asentada en una hoja de 

resumen que se lleva a base de la infonnaci.5n obtenida en la entrevist:i y er~ 

las formas de solicitud, tests, comprobaciones telefónicas y fuentes de infor 

mación acercu del salid. tante • 

d) La Entreví sta de Grupo•- Es el tipo de entrevista que se empl e:r en 

la ElDlocci6n de ué;pirantos a ejecutivos; er1 {bt~,, so reúne a los solici t3ntE>s 

parD una decisión en grupo. Se f'orma un¿¡ mes:! rE,!ondd, y, sentado~• crl L,:10 D 

detrás del grupo, habrá ejecutivos de la cornp:;?",L~ que ob;_;ervéJr.Jn y evalu'"r.Jr~ 

a los canrlidcrto'.3 clurante unD dü-,r;us:L6n con o sin clircctor. En o~;tE tipo cte -

entrevistas es féici 1 detectar fdctores tales ccr:io dinrn1isrno, iniciativa, pose, 

ada¡rlabilidérd ¡:¡ nuevc;s situaciones, tElcto, l1abiliciad parn congFmü1r con lu s -

personas y cualidndes similffc·es. 

e) La Entrevist¿¡ de Presión•- Su objetivos es colocar al canclicfoto --

bajo una tensión considerable; gr:meralmente comprende una rápida serie de pre 

guntas por vurios entrevistndm·e,-; que piirecen po::o ci:nistuso. Se utilizu En -

trabHjos donrk es irnportante la resi stenc:i a a la tensión, 

Ahor;;J bien, es impor·tante plDntear, como une de los pun t:os importantes -

para que una entrevista se lleve con éxito, que ésta ha de pasar por lEJs dife 



J'J 

rentes etapas, que a continuación citareinos: 

Fases de la entrevista 

Rappot. Significa "concordancia", "simpatía" ¡ es la primera etapa de la 

entrevista que tiene corno prop6si to disminuir las tensiones del solicitante y 

vencer su resistencia a hablar, para dnr paso a un flujo libre y abierto de 

un trato cordial qua ayuda a establecer al rE1ppot, así como preguntas que no 

pon:Jer1 en tensión al candidato, interéc; on escuclwrle, y por lo contrario 1 lo 

dificulL1 el Sdl't:dsrno, la ironí.a, las inl:crn1pcj_ones, f.~tc. Trn11bii§n pu8de ay.!: 

d,11' :1 ost;¿,i1lccer el rLJprmt el ho:;ho rJe q1m ol 011l1'evisl:nrJor expliquo antes 

las c:cir:-i.~Lcríc,Lic<1oi Ul! lo orgunizaci611, _,_;w-; prE-E•l:¡1c:iones, el horario, etc. 

El prop6:ü to dul rappot, en otras pala!JrEJs, es "romper el hielo", lo que im-­

plica un:J corricmte de simpatía y de cornun:icuci6n por parte del e:ntrevistarJo_ 

h:icia el entreví st:ador ¡ oc-, conveniente que es; te a;cn:;wniento inicial no se -­

rec11ice en el i:WTL'llll ver!Jal, sino m6s bien a trav6s cJe actitudes: mm>tránclo­

se conJ.hl y iMÜ;l;oso, eri virtud cie que el candicbto habitualmente es una pe_!' 

;,on¿i a la que 11ci 'ie conoce. Tal vez el esc!·:Ltorio º'i una barrera¡ es mejor -

e:-1plCil!" sillDIWéi dD éiDlrJ y confortRbh,,;, 

En gorl'Wdl Jc1 e' si lJUirJnt es forn18~> cio comportamiento de un entrevistador -

ayud¿in a ec;tablecm' el lL.1nado "rappot": 

Tratar con cortesía 

Interés al escuchar 



Hacer preguntas extensas, en lugar de e5¡Jecíficas 

Seleccionar áreas que le sean familiares al solicitaite, para poder 

abrir la entrevista. La des::r:i.pción de las actividades u8l trabajo actual es 

u5..1almente segura, sin peligro para el entrevistado. 

Informarle al candidato que los datos familiares que nos proporcio­

ne serán trotados confidencialmente. 

Que haya privacia en el lugar donde se realice la entrevista 

Existen también ciertas circunstancias por las que el rappot se puede da 

ñar ¡ a continuación mencionarrnnos algunus: 

Utilizar el sarcaf,mo y poner· a la por~;onu en ricLtculo 

Tratar con desprecio o autoritariarnonte 

Hacer un sinnúmero de preguntas en suceodón precipitada 

Contestar el teléfono mientras el condicfoto le habla 

Ponro)r a prueba lo veracidad del aspir¿inte, c.tbiorta o clarido samente 

Cimu• Esta etupa se refiere a la realización de lu entrevista er1 sus -

aspectos claves, que van a explorarse con mayor atención, y que proporcionartin 

le1 inforrnuci6n més dGlicadfl y exactu que se requ:i.m'8 pnr~1 una buena seler.ci.6n • 

Si el rappot ha continuado, es el momento preciso para conocer los punl:os 

débiles del entrevistudo, y aquellos aspectos críticos que serán dEJfinitivos -

al tomur 1 u deci si6n final • 
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e ierre. Esta etapa llega faltando cinco o diez minutos antes de dar --

por tenninada la entrevista; se anuncia el final de la mi!::.rna, se da oportun2: 

d::id al solicitan te para que haga las preguntas que juzgue pertinentes, y ex-­

terne sus impresiones sobre la entrevista; finalmente, se le da a conocer -­

cutil es el siguiente paso a realizar. 

En caso de que el candidato no sea considerado como aceptable, es deber 

del entrevistador orientarlo, J.o cual implica, por parte de éste, un conocí-­

miento acerca del m8rcado de trabajo, para loonir que el entrevistado obtenga 

un i:'e'1eficio personE1l; que sienta que "la entrevista vali6 lo pena", y que el 

hecl10 e:: no !';cr ¡1ct2ptE1do no implica derrota, sinu, por el contrcJrio, un estí­

'Tlulo o.1r:1 bu"c'ir un empleo que le pennit'J el aproveclwmiento más adecuEcio de 

.:::us rccursDs. 

Se hace nc->eesario insistir en que la extensión y profundidad de l¡~ entr.!:: 

vi sL de selección, como en las otras fases del proceso de selecci6n, esté -­

conrlidonuda al nivel que se selecciona; es dec:Lr, si se selficciono ü nivel -

eje.::utivo, L-, cnt:rcvi.~;Lii es básicamente no dirigida, conocida también como en 

'.rt:•Jistéi lil.JrE: o p:1~;i.w1, porque fundumcni·CTlrrwntc: est:e últirno p01pel es el que 

cl~'c·sq:wr1.·J el ent1°cvistmJor, penniti.endo al entnJ\/:lstndo und 111c1yor i.nterven--­

ción, en contrc1stc: con la entrevista dirigid¡;, conoc:idc; tambi6n como activa , 

en sor1d<: ó~c od.rn:t¡1 ¡Ü cntrev:l st¿¡do a trdvés clu ur¡¡¡ :~erie de preguntas prado-

A continu:.1ci.611 nos referiremos a las Hicnicas utilizadas para llevar a -

cabo la entrevistü: 
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Dichas técnicas las podemos dividir en dos partes: 

1) Obtenci6n de datos.- Los medios que se utilizan para obtener infor 

maci6n: escuchar, observar y preguntar. 

a) Escuchar. Es la clave de la comunicación efectiva; está en la 

capacidad de escuchar, de tal forma que tanto el que habla como el que escu-­

ct1a, obtengan el máximo provecho. 

Si se escucha eficientemente, esto le será de gran ayuda al entre-­

vistador, ya que podrá obtE:ner información que no lo~aría conocer a través -

de otros medios, y s:il1n: todo, en su contexto original, con todo lo que las -

expreéüonos ernociomlles implican, co1110 es el tono de voz y las expresiones fJ:! 

ciales con lo que la persona expresa unu irJE:d. 

El entrevistador cJebe hacer un análisis mental en cuanto al signif_.:!: 

cado dE' las comunic<cciu: i8s no verbales del entrevistado, tales como: un cam­

bio súbito del color de la tez, puede ser más elocuente que las palabras oídas 

en el mismo rnornento; el ceño Fruncido en el rnornento de referirse a algo¡ gol­

pet:1r en escritorio y piel'!1él:;¡ trnnblor en lci:::. manos, rcspirución agitudu, tar­

.téU11udeo, Cuml;ios bruscos en el tono ele voz, reí ruda vugd 1 etc. 

La forma d8 ,-ctuar dcl buen oyente s'3rú encarninuda a ayudar al que 

habla, de tal manera que el entl'evistado puecJa oxpresar lo que está pensando. 

A través de nueó;tras reacciones hacia lu pe!"sonél que oscuchanos, rnuntenemos -

un grudo importante de control sobre lo que averiguarnos, por nuestros oídos. 



b) Observar. También es posible, además de importanhi y fundamen­

tal, obtener informaci6n del entrevistado mediante la observaci6n al detectar 

aspectos significativos de la conducta, ya que la entrevista es, en sí misma, 

un.:; prueba de conducta, 

Observar la forma en que se comporta el entrevistado en el momento 

de la entrevista, permite investigar su reacci6r, ante situaciones nuev=.s o -­

presionantes, cómo se relaciona, cómo ;;ictúa unte la figura de una autoridad -

representada por el entrevj.stacJor, etc, EstE1 información nos permite conocer 

Lis :ictitudes y conductas del entrevistado, con más precisión que si le inte-

La observación cl8 la expresión facial es necesaria, para darse CUf!! 

t¿¡, t=imbién, de los efectos que causan las palabras, o simplanente la presen-

cia del entrevü:;t aclor. 

La ctira es capaz de reflejar un sinnúmero de secitimientos tales co­

o·.c ~;Jl'cidD o dP:c;,\i¡1':;do, rm;hazo, aceptación, 8!TIOción, duda, etc,, sin dudar, -

cl=.!'O est:i, que todo esto se exprese verbalmente, 

Junto cor. la exprcsi.6n facial, los arJenwnes, y la actitud que adop­

t:1 el c3ndichto, proporciom1n datos comple:nentarios que no3 ayudan a reCJlizar 

u·~J ~;ejor evulu~ci6n. 

e} Preguntar. La pregunta es siempre el medio más directo para ob 

tener j_nfomación del entrevistado, utilizánc.Jo~rn como técnica para dirigir la 
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entreví sta • El manejo adecuado de la pregunta, de parte del entrevistador, -

adquiere gran importancia y exige suma habilidad, ya que la manera en que for 

mule la pregunta, puede afectar profundamente la respuesta que reciba• 

Las preguntas pueden clasificarse en dos categorías: abiertas y ce 

rradas. 

La pregunta abierta. No sigue ningún tipo de lineamiento; simple-

mente se limita a señalar el área que al entrevistador le interesa investigar, 

y sirve de guía para conducir la entrevista. 

Lé1 pregunta abierta fc:icilita en cierto macla el "rappot", proporcio­

nando infornwci6n que no esrerábamos, así como datos sobre lo per,;onal:Lck1rJ del 

entrevistado• Este tipo de preguntas tienen algunas dec;ven laju.s por ~;u di fi­

cultad ele manejo, y¡:¡ que es necesario ajustarla a cada persona, pennite la -­

desviación del tema do di sc~1si.6n, ademús ele que no es por.ible hacer un regis-

tro comploto de lo expresado por el entrevistado, debido a que da corno resul-

ta do llfl<) rmipuesta omplia • 

La pregunta cerreida. Este tipo de pregunta encierra und gran lirni 

taci6n, ya que el entreví stador, por lo gcmeral, muostrn poco interés en cono 

cer los puntos de vista del entrevi. staclo que no estén dentro rJe los lineamiB.!] 

tos ele la pregunta, y, por ol:ro parte, no pre~3t0 DtimcHin a su ansiec!ad o o -

la sensnción de inseguridad que puede experimentf1r. 

La pregunt::i cerrada disminuye el "rappot" 1 elimina datos de perso1!E 

lidad, y proporciona otros datos técnicos. 
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2) Conocimientos del entrevistado•- LJn¡¡ vez que el entrevistado!' hci 

proporcionado un arnoiente c6modo y de confianza mutua, y l1a dado a conocer el 

prop6si to de la entrevista al entreví stado, se dispone a obtener un bosquejo_ 

gcncr;il de su person'llidad, y tista se realiza en dos niveles: 

Uno superficial, que incluya aparimcia física, trato, forma de comuni-­

carse, capacidad de relación, presentación, cooperación y sinceridad demostra 

da a lo largo del encuentro. 

El otro aspecto de la personalidad que se investiga, abarca un plano más 

profundo, ya que mediante la integración de los resultados obtenidos en áreas 

cvlterion"entc mencion'.ldas, y con la informuci6n que proporcione el entrevist2 

do, sr. pretenue establecer cuáles son actitudes básicas y m0Hv0ciones hacia_ 

sí i:lis·no, hacia los demás y hacia su futuro, en virtud de que la personalidad 

pDA'e cohercnt:L.i, unübd y continuidad. 

Es por deniSs aclanir que no todos los candidatos tendrán las mismas ca­

r:icterísticas en cuanto a su personalida:J; así, pues, nos encontramos con la 

El Candidato Tímido. La ansiedad, aunada a un sentimirmto de inse­

gurid3d1 le provocu un estado de inhibición. El remedio más fácil y más ade­

cuado en este Cél''º L':; pr'.:lporcionarle apoyo. El entrevistador det·,c hablar hoé> 

ta que el individuo se acostumbre a él, y después su pDpel sólo consistin:'i 

en estimuLirlo con pceguntc::s fáciles y concretas, hiJsto que se sien1:c1 m~s con 

'ilado 8n sí rni~_;i110 y en la situación de entrevista. La rnEinera de formular las 

preguntas, la expresión facial y la postura al sentarse del entrevistador, ti_r;: 



nen mucha rEJlac:L6n con la confianza que se le quiera proporcionar al enlrevi_:: 

tado. Este tipo de persona necesita que se le trate con sonrisas y afecto. 

Uno vez que se logra conquistar la confianza del candidato :i.r1hibido, en la m2 

yor.L:i de los casos és·ce se siente dispuesto a desahogurse con el entrevista-­

dar, y a platicarle todo lo relativo a sus problemas. 

El Candidato Agresivo. L::..s sugerencias para conducir una entrevi~ 

ta con este tipo de candidatos han de ser todo lo contrario a las que se uti­

lizan para el prospecto tímido. 

El "rappot" debe 581' cort'.l, y en muchos caso~; dr~jar que el sujeto -

lo haga. No necesito. grandes muest:r"'ts de afo:; to y apoyo Lle porte Llel. enlre-­

vi stador, sino,p01" el. contrario, lrJ que él busco es demostrar que es rnuy indE 

pendiente y capaz de llevar a feliz ténnino cualquier situación que le sea -­

planteada en la entrevista; por lo \:3nto, hay que dejar lo que satisfaga su -

necesiddLl dándoh; oportunid¡¡cl de qu-:; él hable bastante al principio. En L1 -

gran m:iyoría ele e:.ote tipo de person:.:s, su actituu agre:.üva la presenbn exug!; 

rada y por lo generul es más q:JéH'er. ts que real. Despui'o,; ele die;: minutos de -

entrevista, estu ~;i.tuFJci6n .tiende d disninuir; y con la astucia que el entre­

vistador posee, deberá conducir la entrevista ::c;utllrnonte hDcia las áreas que 

haya planeado investigar. 

El Candidato Manipulador. Esta clase de candidatos son personas -

que creen que todos los seres; hurno.r.o:. son vanidosos, y trata ele manejr..irlos -­

por medio de la aclulaci6n. CJ..:1sico es que llegan a la entrevista con pregun-



tas como esta: "Ah, ¿usted es el famoSJ señor Pérez? No ~::ibe cuántos deseos 

tenía de conocerle, he oído hablar mucho de usted. A propósito, el otro día -

me pareció verlo en el periódico. El señor González es íntimo amigo mio, y 

me ha hablsdo excelentemente de usted." 

Este tipo de personas saben utilizar sus "piropos" a su favor, se -

expresé.in muy fácilmente, con mucha franqueza apsrentfJlllente, parecen un libro -

abierto, casi no penni ten preguntarles nndci, y hastn con excesiva seguridad 

pregur.tan al entrevistador si quiere saber sobre sus amplins experiencias, 

magníficas recomendaciones o su sólida si tuaci6n finc.1ncien.i. Usualmente tra-­

ta11 de de!'.pi.star ¿¡l entrevistador de las áreas di. fíciles de tocnr para ellos. 

Su c1eta es poder manejar la entrevista y éLl entrovist¡¡dor, cor<,0 ellos quieran. 

El Candidato Embustero. Es el clásico quo tiende a "inflar" las co 

s:.is más de lo que realmente son, Esta acti.tud es muy común en candidatos para 

puestcs clf? ventas y relrn:ione'; públicas; con frecucncio atrás do esta actitud 

hay c¡entimientos de inferior:ideid o fracasos, por lo que el entrevistador debe 

sor c~uteloso ~1 hacer juicios con este tipo de personas. 

La duración de una entrevista varía según el gracia de información que sea 

'1ece:;aria y la facilidad con que se vaya obteniendo ésta. 

Cuando el e'1trevistador ha otJt.enido suficiente información, c1e modo que -

pueda tomar un3 dec:i si6n adecuada y el entrovi =·tado haya logrado algún benefi 



cí.o co:r.o 1·esultado, la entrevista debe terminarse. El final no debe marcarse 

de un modo bru&:o, pero tampoco es del todo necesario elaborar una serie de -

frases Pétr'a emplearlas corno f ir.:il. 

Oecopués de haber tocado el tern<1 de la entrevista, pasaremos a hablar de 

otro pw1to muy intereDante y fundamental dentro del proceso de selección, y -

éste son los exámenes psicológicos. 

Pruebas o Test Psicol6gicos y Psicornétricos.-

Esta es la etapa del proceso técnico de selección donde se llevará a ca­

bo una valoración del candidato en cuanto a sus habilidades, su potencialidad 

y capacidaj en relación con los requerimientos del puesto, ya que todos los 

trabajos rl":¡uie1·¡311 uns serie Lle aptitudes. Alciunas de estas aptitudes wn 

formas espe.:::íficas de inteligencia¡ otras, tipos de coordinación motora; y -­

otra~~ estartci asocü.ia,jc; con rasgos de la personalid,"d. 

En cada uno de estos aspee tos, deten:i:lnadi1ci pruebas pueden mostrar rela­

ciones defini::i¿¡s con un'.'! proboble eficienci:1 cr1 el trabtijo. Así los resulta­

dos de las p!·u:::C:is, correlacionadas c<Jn el cri. l:erio de éx:i. to en un trabajo e_E 

ped: fico, pe1c··i ::en medir las habilidades qus el tr,"bajo requiere, y evidente­

mente son basec; m3s preciscis pcira la s9leccí6n de p2rsonal, así corno las poé>J: 

billdade s d8 fu':u!'O deo.arrollo que ti er,e el c:;1nclida7;o. 

Ahora bien, resulta muy difícil definir con precisión el test mental, ~ 



,1unqus Pichot propone la siguiente definición: 

"Se llama test mental a una situación experirnmtal estandarizada que sir 

ve de estímulo a un comportamiento. Tal comportamiento se evalúa por una com 

paración estadística con el de otros individuos colocados en la misma situa--

ción, lo que permite clasificar al sujeto examinado, ya sea cuantitativa o ti 

pológicamente. 

Lo anterior puede concretarse diciendo que el test es un método psicológ_!: 

co r·,ediunte el cual se provoca en una persona una forna de conductc1 que adrni-

te unu uprecic1c::i6n objetiva y cuan ti ta ti va. " ]./ 

"Dichos ex(Jm¡onec:; complementan los datos obtenidos en las fases anteriores 

del proccc;o, y ~w:; resultudos, al ser cotejados con las fases posteriores del 

proceso, permiten obtener un "retrato hablado" del candidato, lo más cercano 

s/ 

La:; pn.11.:IJdS o test psicol6gicos son auxili '·1res valiosísimas en el conocí 

"1:'..c11~CJ dE: la per:;onalirlad, ternper<:mento, aptit:udes y hcibilidades de los concli 

d¿1to,~. L!n te~:;t debe ser aplicado procurando que las condiciones rJe tiempo, -

lu;pr y e,;tímulot; del rnnbiente no vnríen, siendo de esto manero, los factores 

cnn~iantes, las respuestus, la conducta de los sujetos colocados en estas con 

diciones • 

]/ 

La finalidad que persiguen estas pruebus psicoliSgicas es de penni tir se 

.tirias Galicia, Fernando. Adminié;t1'aci6n de Recursos Humanos• Decimater­
cera imprn:;i.611 1 junio de 1983• Ec!it.Tdllas• ~léxico, o.r:, Pag. tl22 

Oro;::co R, ,Jnt'!JC! E11rique • Proce;;o Pr[1c:tico del Ruclutamiento y Selección 
de Person.ü. Ten.:eréJ ed. Dicia11bre ·1020.COPARMEX, MÉ>dco,o.r. pa[J• 1('.3 
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leccionar al mejor candidato entre un número determinado, y de rer posible -­

acomodarlo al puesto más adecuado para él. 

Además, la prueba psicológica realiza una función específica, que es la 

de tratar de pPedecir quiénes van a producir más, quienes van a dar rnás cali-

dad, quiénes poseen las mayoPes habilidades, aptitudes y capacidades, para --

que, posteriormente, puedan sel' desarrolladas plenamente llajo un buen progra­

ma de adiestramiento y capacitación. 

El llevar a cabo un tuen progréfTla de pruebas psicológicas es tan comple­

jo, que exige la colaboPaci6n de un psicólogo competente, para que dichas prl!E 

bas sean seleccionmJas y adrnini stradas adecuadwnente, además de que éstas han 

de ser aplicadas y calificadas por el mismo profesional• 

"La adopción de la metodología científica y experimental, en la investig~ 

ción psicológica, lle"ª implícita, entre otras cosas, la utilización de medí-

ciones exactas y técnicas o recuPsos cuantitativos en el tratamiento de los -

datos. El método de los test psicornétricos puede someterse a esas ey.igencias • 

El campo de aplicación del instrumento de los test, se amplía constante-

mente. Desde la aplicación de la es:;¡'Jla métrica de la inteligencia de Binet, 

la construcción de nueva~; y diferentes pruebaL> p::.;icológicas viene constituye_!] 

do uno de los aspectos más ppoductivos de la ps.icología contemporánea. Las -

cuestiones vincularlas con la valoración cJe los test, su validez y confi.abili-

dad, los errores de mediciór1, la predicción, etc., han dado lugar al desarl'o­

llo de esta nueva disciplina. " 2./ 

'i!_/ IIJidem • pags. 182-18'3· 
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"Di Ferencia entm la técni.ca psicornétrlGa y el experimento psi col6gico •­

Hacemos notar la distinción que existe entre la técnica psicométrica y el ex­

perimento ;:isicológico, ya que éste tiene como objetivo estublecer una genera­

lización entre los tiechos sometidos a invc stigación, y la técnica psicométri-

ca o Frece apreciaciones cuantitativas sobre esos hechos• 

La técnica psicométrica intrudujo la apreciación cuantitativa de los fe 

nómenos psicológicos, y con ello la manipulación estadística de los datos ob­

tenidos. Fue así como surgió el problema de la medición en el ca'Tlpo de la -

psicología ."J.9/ 

Ahora bien, la tarea de elaborar un test es larga y 1 aborio sa, y a fin 

je que este medio sea realmente útil, debe cubrir tres requisitos básicos, 

que son: validez, con Fiabilidad y objetividad; y decimos que un instrumento -

oe medicJa como lo es un test es válido, cuando mide, precisamente, aquello P.!:! 

ra lo cutil se le destina; deja de ser válido cuando intervienen en sus medi-­

cione:-o factores ajenos a su objetivo. Es confit1ble cuando arroja dos o más -

vece~ los mi ~1:,os resul taclos. Es objetivo cuando sus resultados no dependen -

de lo:' juicios, opiniones o prejuicios de aquéllos que los utilizan. 

Es necesélrio aclarar que existen distintas formas de realizar y aplicar 

los test o pruebas psicológicas, así como las distintas características que -

éstas miden¡ por lo tento, tenemos que en cuanto a su forma de realización, -

las pooemos clasificar en: 

10/ Ioidem. pag • 183 



Pru81Jas de papel y lápiz, en las que el candidato debe responder 

por escrito las preguntas que se le formulan, hece marcas, traza líneas, o di 

buja. 

De ejecución, en donde el sujeto deberá realizar ciertos trabajos -

de manipulación u operar algunos aparatos. 

Orales, Aquí se trata de que la persona responda, por ejemplo que 

sacie una palabra a otra, etc. 

En cuanto a su aplicación se clasifican ei: 

ImJlviclual. Este tipo de prueba requiere qlls por cada sujeto est8 

presente un examinador, y que se realice en aislamiento, Estos requisitos -­

surgen de lf1 nocesidacl dr" controlar la fonnu en que so elabonm los ffi:;pues-­

tas, las comJuctas qurci las acorn¡Jañan, así corno el tiempo empleado en cada res 

puestf1, 

Colee Uva. En este caso no es necesario el control con tanto ri--

gor, por lo que bas;tará con un pequeño grupo de examinadores pDr¿¡ supervist1r 

su aplicación. 

En cuanto a las canicterf sticos que miden, surge l<-1 siguiente clas:i. fic¿1-

ción: 

De Nivel Mentol. Proporcionan :ldea general del nivel mental del -­

examinado, es decir, en cuélni:o al promedio del de su grupo de edad. 
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De Conocimiento, Nos da un resultado en cuanto al grado de inforrn.!? 

ción o "saber" que el examinado tiene, a:erca de un determinado sector cultu­

ral. 

De Rendimiento. Mide la eficiencia adquirida por el sujeto para -

realizar una determinada tarea. 

De Aptitud, Sirven para medir la habilidad del ca:-,didato para lle 

var a cabo algunas de las actividades más comunes del puesto. 

De Interese:o;. Estas son elaboradas para descubrir el interés per-

son2l, y sugerir qué tipos do tn1béljO pueclen satisfo.c::erlos. 

De PersonalidmJ o Estab:Llidad Emocional. En este tipo de pruebas 

el c:sndicfoto proyecta,. os decir, reacciona do élCUerdo con sus caracter:rsticas 

de personalidad, frente a los distintos estf.mulos que se le presentan• 

De Realizaci.6n o Habilidnd. Miuer1 1é1 pericia recil del C"!nclidato -

t¿,l co:no es, y su alcance. Dentro do estas pruebas .se consideran do:'.· aspee-­

to:': uno sería lu ru!JilidorJ qur; se desarrol.L1ri'i co,-¡ el enLrenomier.to poste-­

rior, y el otro, L.1 Cél[JL!Cicfod ele real.izt1ci6n, que co::prenclc lo~; cf¡;,._;Lus del -

entren =irii e nto , 

De Inleli. gencia. l~os da fornas ele ev;Jluar lu intel:Lgenci.::i general, 

a través de su cociente intel8ctual y de sus dü;tint;:is formas de funcionami.en 

to, tales co:~o: merc.ciriéi, razon<.1mien to, vocabulario, rapidBZ, etc, 
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Está por demás mencionar que existen un sin fin de pruebas o test psico-

lógicos¡ sin Bnbargo, a continuación daremos una breve descripción de las 

pruebas o test mundialmente conocidos, y por ende, los mE1!', importantes: 

1) Test de Raveno- Es un tipo de prueba mental que procede par el mé-

todo de completamiento, el que esencialmente consisto e11 colocar al examinado 

en presencia de un dibujo mutilado, cuya parte ami tid¡:¡ de!Je señalar• 

La prueba de las matrices consiste en cinco series de doce problemas ca-

da una, En un dibujo SJperior hay un vacio que 11,iy que resol ver mediante una 

solución que ce encuentra en la parte inferior, Se pide al examinado que 

escoja la que crBé1 más conveniente de la f;eri.n inferior, pi.1rv completar la ~ 

perior. 

El candidato aprende a rerolver el test on el r.lescirrollo del misno. 

El test Raven U.ene ciertas ventajas: la ele tener instrucciones muy sel) 

cillas¡ la de no importar ni cultura ni idioma¡ la de pocler ser aplicado a t_9 

das las edades • 

Este tipo de prueba se encarga de nmdir la capacidad de la persom1 pare:._ 

establecer relaciones entre 9..1 experiencia pasada y las nuevas exigencias a -

las que está someti.dt1, 

Escale; de Inteligencia de Wechsler pura Adultos (Wais). La escala 

Wais consta do 11 subtest, de los cuales 6 se encuentran agrupados en una es-

cala verb¡¡l, y 5 en una escala de eje::uci.6n, 



Los subtest en el orden de aplicacion, son: 

Escala Verbal 

De información general 

De comprensión 

De aritmética 

De semejanzas 

De memorización de dígitos 

De vocabulario 

Escale de Ejecución 

De símbolos y dígitos 

De cornpletaci6n de figuras 

De di seña de cubos 

De ordenación de imSgenes 

De cn:,>iimblaje de objetos 

Aquí lo qua se to mu e" cuenta es la velocidad y J. a preci si6n de 1 a ej ec.!::! 

ci6n en los ;otit.JtE•st dfJ arilrn!\tica, sírnbolos y ;ifgitos, discíio con cubos, c:.=­

posici6n de ::uildros y ensamblaje efe objetos. 

cia corrcq10:· :~entes, que proporcionan un cocfic"!.e:nto intela::tual con rcl:i­

ci6n al grupc .it: ecbcJ liel pnipio examinado, co:--r::;riindolo a la vez con lLis P::O.!.' 

sanas de su 1c·i 'Jna edad• 



2) El Test cJe Dominós·- Esta prueba es similar a las de mulrices prnCJr~ 

sivas do ílaven. Su aplicación puede limitarse a 30 minutos, y está compuesto 

por un conjunto ele fichus de drnnin6, quo le son presentad ·1s al examinado, en 

orden de dificultad creciente, en un cuadernillo de pruebe., debiendo anotar , 

01 otra hoja aparte, los números que correspondan a las fichas que en cada s_E!! 

ríe apm•ecen en blanco. 

Este test se emplea con frecuencia para el examen de la inteligencia en 

adolescentes y adultos. 

El cwJdcrnillo de prueba contiene 48 diversos grupos de ficl1as, y en ca­

da págir-1;o con 6 grupos se presenta un principio distinto de orgcmizélci6n: si­

metría, alternU11cü1 y progresión simple; wsirnetria, progresión circular, pro­

gresión compleja, combinación de principios previos, odici6n y sustracción. 

Los expertos consideran que el dominó sirve de complanento al test Raven, 

ya que éste t:Lene 100° 01i.srnos fundamentos, apli.cuci6n y usos. 

3) El Te!ot ílorschach •- Este consta de 10 lliminas que presentan manclws 

·de tintc1, unas negras y 01.:ras policromaclns• Las lfuni.nas se le van presentan­

do al exarn:Lnarfo en orden detenninado. 

Se lo rii.d8 D la persona que dign qué pueden ser o qué representan para -

él, cada una ele 0!3Ué> mcinchas. 

El ti.ernpo que se le da a la persona para que observe las láminas y de --
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sus reópuestas, no tiene l:ímilo. Sin anb¡¡rgo, deben tomarse en cuento tanto 

el tiempo oue t1u requerido lél persona pnra la interpretaci6n total de las lá-

minas, como el que lw enpleado en cada lámina, y también el que ha transcurrí 

do entre la prescntaci6n de la lámina y la primera respuesta. Sólo /1ay una_ 

condici6n que algunos aitores consideran pertinentes, y ésta es que el exami-

nado no deberá observar las láminas a mayor distancia de aquélla que alcancen 

sus brazos extendidos. 

Lo que el psic6logo toma en cuenta en las respuestas, son tres criterios 

fundamentales y uno accesorio, que son: 

La ap1'ehensi6n. Es determinada por el elemento de la lámina que --

sea interpretado, Se pueden rüstinguir las respuestas en detalle• Las pri~ 

ras se refieren al conjunto de la lámina, mientras que las segundas interpre-

tan s6lo una parte de la misma. 

La apreciación del detenninante. Se hace en cuatro categorías: la 

primera comprende las respuestas de forma en donde la interpretación se dete!_' 

mina exclusivamente por la forma de la mancha; la segunda las respu~1stas de -

color, es dE'dr, aquellas en que la interpretaci6n ha sido deterrninwda más o_ 

menos por el color, simplemente por el color, o por el color-forma, o por la 

denoniinaci6n dF!l color; tercera, comprrn1rle les respum;tas de movimiento, en -

que la interpret:aci6n hace referencia a las rear:ciones de tipo emp{1tico que -

el espaciado presenta; por Último, la cuarta categoría, se refiere a 1 as res 

puestas de sombra• 
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La apreciación del contenido. Se hace en categorías prácticamente 

ilimitadas¡ humana, porción del ser humano, animal, parte del mismo, carta -

geográfica, sexual, simbólica, etc• 

El criterio accesorio. Se refiere al carácter original o banal de 

las respuestas• 

En estas pruebas, el sujeto es invitado a ex~~inar atentamente las lámi­

nas, y decir todo cuanto le parece ver en ellas, es decir, que ha de interpr~ 

tarlas en todo o en p:irte. Las respuestas son objeto de una minuciosa clasi­

ficación, seqún su extensión, motivación y contenido, 

4) El Test Machover •- Esta es una prueba de proyección de la person2 

lidad, mediante un dibujo de la figuro humana que el exélminado debe realizar• 

Esta prueba se bas.J en que los dibujos de la figura humana tienen una e2 

trecl1a vinculación entre la figura dibujada y la personalidad del examinado -

que realizó el dibujo. 

Considera el cuerpo como medio de la propia e>;¡:-rBsión, y llega a asociar 

ciertos órganos del cuerpo con percepciones, emocir -.es y sensaciones• 

La forma propia de percibir la imaoen del cuerpo, lleva al examinado a -

dibujar una estructura corporal específici:1, y en cuyo contenido constituye su 

propia persona, 



Esta prueba se caractm·izn por la f¿¡cilidad de su aplicuci6n, asf corno -

el mínimo de material que se requiere para llevarla a cabo, ya que s6lo se ne 

cesi ta pCJpel L:imaño Ci1l'ta, lápiz medio sw1ve y goma de borrill'. 

La forma de apllcacl6n se lleva a cabo diciéndole al examinado que real~ 

ce el dibujo de una figura humana, sin indicarle el sexo ni el tamaño pero sf 

que s;a completa. 

La persona que supervisa el examen deberá estar atento para anotar cuál 

de los sexos dibuja primero. 

Una vez tt?rminado el primer dibujo, se le pide al examinado dibujar en -

ctr¿¡ hoj:i, una figura humana del sexo opuesto~ En el test de Machover se to­

nan en cuenta casi todas las partes del cuerpo ¿¡sf como también, el tamaño de 

la figura; el porte de la figura, la espontaneidad o rigidez, etc. 

5) Test Gestáltico Visomotor de Bender•- Su creador, Lauretta Bender, 

seleccion6 9 figW'ifü que están dibujadas sobre fondo blanco en tarjeta de -­

tres a cinco pulualias. 

La fonn3 dE? realizar la prueba es proporcionándole al examinado 10 hojas 

blancas tamaño Ci1rt<1, tres lápices dureza media, y una goma de borrar. 

Las láminas que cont:lenen las figuras se colocan en orden progresivo (del 



1 nl 9) sobre la mesa, volteadas hacia abajo. 

Se le explica al examinado que trate de reproducir los 9 dibujos que se 

le irán mostrando, 

t Es necesario observar al examinado mientras trabaja, analizando cómo re 

produce las figuras, las actitudes que toma y las preguntas que hace. 

Para calificar el test serán determinantes: 

La colocación de los dibujos 

El orden (lógico, irregular o confuso) 

El margen 

Las modificaciones en el tamaño 

Algunos reactivos (trazos) pequeños, y otros grandes 

El uso del espacio en blanco 

Las modificaGi.ones de la Gestalt (cómo percibe las fonnas, cómo 

las complementa, y corno organiza los elementos que integran las -

fonnas • 

Perseverancia (cuando repite la figura) 

Cierre (dificultad en el cierre de las figuras) 

Fragmentación 

Soorepos3.ci6n 

Elaboración (c!ibuja para decorar o aci·ecentar la figura) 

Rediseño (cuando repasa con el lápiz las láminas dibujadas 

Incoordirn1ci.6n motora 



E;itu prueba sirve puru dotoctar, en el exuminado, fuertes problanas de -­

personalidad, así cor:io los que p¡Jdecen de una lesión orgánica .cerebral; permJ: 

r~ enc!o ul misrno U u11pn medir el grado de ajUfJle y flexibilidad del individuo. 

6) Prui.-:bA de Murray o Test de Percepción Temática (T./\ .T.) ·- Este 

:o:>Cit fue llEllTJado de esta manera porque se pensó que al elaborar historias en 

re~{luesla a las lfüninas estímulos, el exmninado tiende a lo percepción de su 

;o,\;Jeriencia pasada, y a lt.1 proya:ci6n de los temas ligados a sus tendencias -

El test comprende 20 lúminas con diversas foto¡~rafías o per·sonajes, si-­

: _."<::iones y paisajes, m.!emás de una lfonina en blanco llíl!llada estímulo de 

la mayoría de las lf1minas pueden ser aplicadas a todas las personas sin 

:_-,:·::-tar euiJr! ni sexo, pero hay algunas en las que si influyen estos factores. 

L:1 prueba rm dcii:;cirrol la pre~; entando sucesi varnente, al examinado, las lá­

- ;~ durante do~; sodoncs, pidiónc!ole previamente que formule una historia 

r;o: _0 ::.1.ia ¿¡ los personc1jes tle la ll'imina, si tuaci6n que guardan, qué piensan, -

::;t.-§ ~s:1tcn, qu~ lwce:i, qué sucedi.ó, qu6 !".ucr.rJcr[1 crn1 ellos. 

~·1te1; Je comem:m' la pru8bE1 1 se explica ¡¡l exr1rni.nado que ¡:-,e trata de un¿, 

pn.;~·.:,: ;;e imagin¿1ci6n, que se irán mostror.do las lf1mirws c!8 una en una, y que 

ter-.:::·~ que contélr una historia que contenga f.J!'fJL'rnenLo s sobre cflda uni:l de eJJ.ac; • 

1 
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Al llegar a la lámina en blanco o lámina de shock, se le indica al exami 

nc'1clo que en esa H1mina ha de imaginar él la escena escribiéndola, y luego tell 

drú que contar una historia referente a ella tal como lo hizo con las otras -

láminas. 

La lámina en blanco permite al examinado proyectar su fantasía con entera 

libertad, 

Inventar una historia que tenga por 8ase la lámina, lleva al candidato a 

construir siempre algo rela~ionado con sus propios conflictos, o se refleja 

en su obra imaginativa, tor::ando como pretexto las imfigeres que le son presen­

tadas como tema inicial, 

De este modo una persona que tenga tendencias suicidas verá en sus lámi­

nas escenus deprimentes; otra que tenga tendencias ugresivas hacia el exte--­

rior, verá crimin<:il e~·¡ otra que desee huir, construirá aventuras en viajes, -

etc. 

Lo misno podría lograr:o.e pidiendo al sujeto que inventase diversas hist~ 

rimi o>.in tornor por punto de P'Jrtid¿1 las l~rrinas, pero é 0,tas evidentemente si.!: 

ven ele estímulo efic,;z, cu':lndo su escena funrfornental se relaciona con el pri!:I 

cipa] conflic tn o pn.:ocup:1c i6n cl8l exarnin:'l'j :J, 

El T.A·T• e:; de cJifí.cil vciloraci6n e .intl~rp1·etación, y para ello se han 
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7) Test (ARMY J Beta Revisada•- Esta prueba es de inteligencia gen0--

r,Jl., y está compuesta por 6 substest; se dan al examinado determinados tiem-­

pos para contestarlas: 

Subtest 1. Con la ayuda de un lápiz se le solicita al examinado -

resolver algunos laberintos. Mide capacidad de planeaci6n y organización. 

Subtest 2 • Está cornpuesto por varias figuras o símbolos, en los -

que el examinado debe anotar el número que a cada una corresponda, de acuerdo 

con los modelos que se le dan. Mide la atención, la capacidad de aprendizaje 

y capacidad vi sorno tora • 

Subtest 3. Aparecen 20 cuadros con cuatro figuras cada uno, y se_ 

trata de tachar la figura incorrecta en cada cuadro. Mide la atención, dis­

criminación y capacidad para captar detalles importantes de una situación. 

Sulltest 4. Contiene 18 cuadros, dentro de los cuales aparecen fi­

guras geom€Jtrlc:is en cada uno, y se le pide dibujar, dentro ciel cuadro que 

aparece a la cicrec:ha, dentro de cada cuadro, la fonna en que coloci.lr:l'.a lGs fi 

guras geométricas del lado izquierdo par¡¡ formarlo. Mide la abstracción, 

análisis y síntesis• 

Subtt:st 5. Integrado por 20 dibujos a los que les falta una parte, 

por lo qure el E'"''':1inJcio deberá cornplet:"1r ].¡¡ figura dit:iujancio la pnrte que le 

falto:i. Miele ld d\enci6n, apego a la realidad y juicio pr€1ctico. 



Subtest 6 • 813 le solicita al exorninudo observar cada par de di bu-. 

jos o números, y si. encuentra que no ron exactos, deberá anotar una X en el -· 

centro de ellos. M:i.de lu coorrJin¡¡c.i.6n vi sornDtoru y su c¡1paciciad para realizar 

con exactitud y precisión tareas rutinarias. 

Inventario Mul ti facético de la Personalidad del Minnesota .- Es una_ 

técnica objetiva que se utiliza para evaluar la personalidad por medio de es­

calas o perfiles. 

Esta prueba se constituye de 566 fruses, que están fomuladas en -­

oraciones declaratorias de la primera persono dtil ~li.ngular, presentándose en 

frases afinnativas y negat1.vas. 

Se le pide al examinado responda señalando con lápiz, en el espacio 

correspondiente a la letra en caso de que la pregunta esté correcta para él , 

o b1.en, marcando con la letra F si considera que la afirmación es falsa• 

Las escalas que se utilizan se d:i.v1.den en 4 do validez y 9 clínicas. 

De hecho y SGgÚn el caso, puede aplicarse 1.ndividualmente, o en gr_!;! 

po, ocupando para ello una hora o una hora treinta minutos. 

8) Test de Koch •- Esta es una prueba que sirve para hacer un diagn6_§ 

tico del carácter y el desarr~llo de las personas. 

El test dol árbol se utiliza como prueba de las represiones dol desarro-
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llo de la inteligencia y de la personalirJud toLul, ur,it co1110 las regresiones - . 

de origen neur6tico • También se aplica como test grofol6gico, ya qLie pennite 

el análisis e interpretación ele la simb6licEI dol espado, y do la simbólica -

de los objetos contenidos en el dibujo corno: flor, hoja, fr~Lo, ramaje, pai­

saje, raíces, etc. 

Para desarrollar esta prueba únicamente se le pide al examinado que dib,.!;! 

je tres árboles, uno de cada hoja de papel. Para el pdmero se le indica que 

dibuje un árbol que no sea pino, el segundo deberá ser un árbol frutal y el -

tercero uno frondoso, pero en muchos casos es suficiente con el primero. 

Para interpretar el test se toman en cuenta varic1s significaciones que -

se pueden agregar a las anteriores descritas tales corno: 

El tronco 

El ramaje 

La copa 

Los frutos 

El paisaje 

El esquema total 

9) Test Htp Casa-Arbol-Persona•- Esta prueba tiende a observar la -

ima;;en interna q..¡e el examinado tiene de sí mismo y del anbiente que lo rodea• 

Primero se le pide al examinado dibujar umt casa, en una hoja que se le 
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[Ja previ:imente en forma horizontel ¡ posteriormente se le entregará otra hoja_ 

en forna vertical para que dibuje un árbol, y por último, en otra hoja que se 

le presenta verticé.tlmente, hará el dibujo de una persona• 

Es necesario que se le deje al examinodo que realice los dibujos con to­

da libertad • 

Se consU·.:ra ll-Je los aspa::tos más importantes de la personalidad que se 

captan a través de los dibujos mencionados, son: 

La ct1sa, como lugar de vivienda, provoca asociaciones con la vid:i -

hogareña y las relaciones interfamiliares. 

El árbol parece reflejar sentimientos más profundos e inconsciente~ 

que el examinado tiene de sí mi sno. 

La persona constituye el vehículo de transmisión de la autoimagen -

más cercana a la conciencia, y de las relaciones con el ffilbiente. 

Los dibujos, según Hommer, ponen de mmifiesto las cualidades más 

inconscientes que existen en lo profundo de la personalidad del examinado. 

El examinador toma en consi.deraci6n, entro otros aspectos de la cas:i, el 

techo, las parecles, puertas, ventanas, chimenio10, humo, tama·ño, perspecti.va y_ 

demás accesorios; clel €trbol: el tronco, las raícrcs, la base, las ramos, la -

edad del árbol, tamaño, su copa, follaje, árbol dividido, muerto o triste; de 



la persona: el tarnaíio, la proporci6n, .1a edad, el sexo, la actitud, el vest,! 

do, la postura, y en general, todas las partes del cuerpo, así como los ador­

nos, paisaje, ubicación, etc. 

De hecho la aplicaci6n de esta técnica proyectiva gráfica, no marca lim,! 

tes en la edad de los examinados. 

10) Test de Frases Incompletas de J. Sacks •- Se trata de una prueba -

integrada por 60 frases incompletas, las cuales deben ser completadas por el 

examinado en fonna ese d. ta, aunque también suele hacerse en forma oral. 

El test abarca CU?tro grandes áreas que ofrecen al examinado suficientes 

oportunül01d8é' pura exprescir sus oc titudes, de modo tal que un psic6logo "c:;LinJ; 

ca pueda deducir las tendencias dominantes de su personalidad ofreciendo ind_! 

cios s:i.gnificntivos on cumto al rontenido y la dinámica de las actitudes, y 

los sentimiento:~ dol individuo. 

Esta prueba puede ser aplicada individualmente o en grupo. 

11) Test de Habilidades Mentales Primarias•- Esta prueba está compue~ 

ta de cinco sulJl:ost, y !E presenta en forma de folleto acompañado de una hoja 

de respuestas Péll'il cada examinado; la finalidad ele este test es medir las si 

guientes habilidades: 
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Comprensión verbal. Es la habilidad para entender ideas expresa-­

das en palabras. 

Comprensión espacial. Es la habilidad de visuE1lizar objetos de -­

dos o tres dimensiones. 

Raciocinio. Es la habilidad para solucionar problemas basados en 

deducciones lógicas, y de vislumbrar un plan de desarrollo a seguir. 

Aptitud numérica y de cálculo. Es la habilidad para resolver rápi­

damente y de manera fácil sencillos problemas cuantitativos. 

Fluidez verbal. Es lo habilidad de hablar o escribir con facili--

dad. Con esta prueba se obl;iene del examinado, su cociente de inteligencia y 

su correspondiente edad mental aproximada, además de que con ello se podrá lo 

grar una interpretación independiente de cada habilidad en particular. 

12) Test de Dominio - Sometimiento.- Esta prueba se utiliza para del! 

cubrir la tendencia de las personas a dominar a sus semejantes, o a dejarse -

·dominar por ellos. 

El examinador expone a los examinados la descripción verbol de una varíe 

dad de situaciones, solicitándoles elijan, en cada caso, dentro de un grupo -

de posibles respuestas, la que mejor refleje su comportam:i.ento habitual para 

la situación planteada. 
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Para la evaluación psicométrica del test, se toma en cuenta cada respue_§ 

ta elegida para las distintas situaciones, dándonos un índice de diagn6stico 

de dominio o sometimiento. 

Reg_¡l ta necesario aclarar que por lo general en nuestro país se recurre 

n la importación de este tipo de test, los cuales aun no han sido adaptados -

en su totalidad a nuestro medio, y, por lo tanto, SJ vali.dBz no siempre resul 

ta del todo confiable. 

Sin embargo, en términos generales puede decirse que en las organizacio­

nes en donde los test hur1 siclo utilizados adecuadamente, se han obtenido bene 

ficios tangibles e intangibles. 

Algunos de los beneficios tangibles q..ie se puoden mencionar son los si­

guientes: reducci6n de los costos de entrenamiento, menos accidentes y menos 

rotación. Los beneficios intangibles, como mejor ajuste del trabajador, me­

jor satisfucción en el trabajo, mejor moral de grupo, han sido logrados a tra 

vés de la aplicación adecuada de los test. 

Existen también algunas cd. ticas en cuanto a que invadon la vida privada, 

pero dicnas críticas no so deben tanto a lo inadecuado de los test, sino a -­

punto'' como los siouient:ec:;: 

Desconocimiento de lo que se puede y se pretende valorar, instrumen-­

tos sin adaptaci6n previa a nuestra. idiosincrasia. 
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- Falta de preparación profesional de quien los aplica y 

- Presencia de personas con poca ética, existen en todas las activida-­

des que adjudican a las pruebas poderes que estén lejcs de poseer. 

Si bien la confiabilidad y validez repre=sntan los requisitos fundament~ 

les de los test psicológicos, hay otros requisitos que deben tomar se en cuen­

ta¡ éstos incluyen: 

·1) Costo. Hay poca relación entre el costo de los test y su cal.ida:!, de 

maner::i quo inr.luc.o ur·. pre;;upuesto limitado permito el uso de test bien estruc 

tur¿¡cJn~i • 

2) Se prefieren los test cortos, ya que un período de pruebas demasiado 

largo aburre al sujeto y lo hace no coupcrativo. 

3) Validez aprn-c;,lc. Es posible que sea mayor la cooperación del sujeto 

si pare ce qu'co la pru<cbo:t está relacio11¡1da al propÓ'.-Ü to para el cual está sien­

do p1vt1;1do el indi vi c~un. Sin embargo, 1<1 validez aparente no 8.-lsti tu ye la va 

lidoz ElllpÍrico. 

4) Facilidad en ~ti adrninistraci6n y puntuación. Para lograr un retrato 

hablado lo más cerc.ff·u a la reéilidad, no ba!O,ta con aplicar uno o e.los test, 

sino que 89 necesario utilizar toda um.1 hcib:.da de h~!'.t adecuada para cnda -

caso, y además cornpletar y compamr la infonnor::i6n, y 1.Cls rer..ultudos de los 

mismos, con lfls diver,;;1s fases que componen el proceso• 



Con esto damos por concluida esta etapa tan interesante del proceso, paro 

dar paso a otro punto no menos importante como lo es la investigacion s:icioeco 

n6mica. 

La Investigaci6n Socioecon6mica .-

El objetivo principal c:µe se persigue al realizar esta investigaci6n, es 

el comprobar y verificar los datos prnporcionaclos por el candicJ¿¡to en la solJ: 

citu::l y en la entrevistu d8l proceso de s:ilecci6ri, as[ como sus condiciones -

octuC!lC'.l de vida y SU:3 antecedentes a truvés de lw3 Dpiriione'.> expt'tJsadas por 

1 a~. personas con las qu o hu terii.rJo inlerrelnciún: cornp uriuru s ele osLuclio, do 

tra.:\ljo, jefes ele los mismuc;, etc. 

Las referencias proporcionadas por el candidato las potlemos clasificar -

en CLutro tipos, y ésL1~> son: 

1) Carta~; do recornend::ici6n de tl'abajos anteriores. Estas son usuales 

en nuestro medio, pero comúnmente poco veraces, ya q1JtJ en múltiples ocasiones 

se ha comprobado qlle sor; o Lorgadas rn[;s qi..J~O! nólda por un sentimiento de lástima 

hacia una persona que ha sido despedicb de cletorminudo ornpleo, poro lo peor -

do todo esto e~; [losar lo el [Jr ü L1lcma n otro para qui l.'ll':_;cJlo de e11cim<:1. 

2) Referencias por teléfono. Este tipo de refernncias no sci estilan -

mucho, debido a que la mayoría de las emprescis ro oca sturnlJran proporcionar da 
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tris conr ülm1ciales o personales rJe 9.J s colabon.idof'85 por üüéfono; la razón -

qur) co11 frecuencia esgrimen es: "por políticn de la compañía". Pero un buen 

entrnvi t;lmJor µuedo, en ocasiones, obtener una gnm cantidacl de información -

ruo;per;to El un candidato, a través de una hilbi.l convorsación ttJlefónica con 

ln~ jofus irrnediatos o compai'1eros quo tuvo en t;us anteriores empleos. 

3) Referencias por correo. Es uno de los medios más usuales, pero no 

o;iempre son contestadus; en algunos casos, por flojera o falta de interés; en 

otras, por· no qui;Jrer comprometerse, y porque les preocupa el u so que a 1 a in­

formación se le ció. 

4) Comprobación de referencias mediante vi si ta personal. Es la técni 

ca más efectiva y recomendable, ya que permite conocer directamente las opi-­

niones sobre el candidato, a la vez que estaremos on po~;ibi lid ad do completar 

la infon:1,1ci6n o profund_i_¿ar más en aquellos puntos que no hciynn quedado cla-

ros. 

/\hore bien, la investigación la pods1nos dividir en varias áreas a explo-

rar. 

Las áre:is a explorar dentro de la investi!Jnci6n, mn: 

a) Antecedentes personales. Estos constan generalmente de los siguie.!:) 

tes datos: estado civil, nacionalidad, enferrnedmles, accidentes, estudios, -

pasatiempos, antecedentes pe11ales, etc. 
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b) Antt!cedflntes familiares. Se contiene do aE'poctos como: nombrEi, -

estudios y ocupaci6n de los padres, de los hermanos, de la esposa, de los hi-

jos, etc. 

c) /111tecedenlos laborales. Estos se refier·on a cuestiones como las -

siguientes: puestos desempeñados, salarios percibidos, causa de la baja, eva 

lucici6n de su desempeño, comportamiento, etc, 

d) Si tuaci6n econ6mica. Esta área pL1ede englol.JBr los siguientes as-

pectas: presupuesto familiar, renta, colegiaturas, propiedades, ingresos, -

ot:c. 

La intervenci6n de las áreas anteriomente mencionadas, proporciona una 

b¿¡se dilida clo conocimientos, actitudes y comportorniento respecto a lo perso­

na. El investigador debe profundizar e inquirir sobre lo'., orígenes y motivos 

de los diversos cornportw1ientos, descubrirniendo así. las actitudes que se reve 

lan trasli:l rer.f.!uRr,ta. 

El Examen Médico.,-

El examen médico s..¡ele ser uno de los pasos fimües en el proceso de se­

lecci6n, ya que pura que dicho examen sea útil, debe s8r lo más completo que 

sea posible, y en esa forna resulta costoso para algunas rn1presas, por lo que 

s6lo debe aplicarse a quienes ya tienen una gran posibilidad de ser contrata­

dos, en atención a las danás pruebas• 
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LegnJ.mente ostá prevista la realización de un examen médico de admisión_ 

en los reglamentos de Higiene y Seguridad de la Secretaría del Trabajo en los 

artículos 15, 16 y 17• 

El exumon médico de admisión consiste en: examen clínico, estudio de a_!] 

tecedentes de trabajo, formulación de un dictamen del estado de salud del exa 

minado. 

Dicho examen es financiado por cada organización, y deberá ser llevado a 

cabo por un médico especializado en medicina del trabajo, con el conocimiento 

del tipo de actividcirles quro desempeñará el futuro trabajmlor y las exposicio-

nes a agentes nocivos pura la salud, a fin de diJl;erminar s:L lm:; concJ:i cioneé> 

físicas penni ten al trabajador desempeñar eficientemente su trabajo• 

Por otra parte, es deseable que 1 as empresas ad qui er¡¡n ol húbi to de son!§ 

ter a ~;us traliajadore,; a exfimenes médicos peri6cJicos, con el objeto de esta-­

blecer un régi.rnrm de medicina preventiva y evitar así el contur con trabajac!.9 

res incapaci torJos, en mayor o menor medida, por i:rnfennedodGs que, d8 habecse_ 

descubierto en su'-' 11rincipios, no hubieran presentado mayor problema. 

A través del diagnóstico médico, porJemoc; percutarnos rJe si el candidato 

sufre ya una enfennedod profesionsl, o si en él h¡:¡y indicios de ser alcoht'ili­

co o drogadicto, si tiene alguna enfermedad infecciosu, o si sufre t:1lgú11 imp_!; 

dimento físico, no v:LsLble a simple vista, que pueda obstaculizur el buen de­

sempeño de su trab<Jjo. Con los resultados obtenidos en el examen médj_co se -

pretende: 
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1) Contratar individuos cepaci tados para la re1:1lizad.ón de un deLermi-

nr~do trabajo. 

2) Evitar que algún aspirante con padecimiento infect;ocontagioso pueda 

transni tir el :~ill, 

3) Propugnar el desarrollo al acoplar la capacidad física del trabaja-

dor al tipo de puesto a desempeñar. 

4) Proteger al a!"Pirants de futuras enfermedades profesionales al val~ 

El rech n;:;:i es inevitable cuando por medio del exanen se descubre oportu­

nf:llTlente una enfennedad contagiosa, un defecto físico o una perturbación er.;o­

cional que, por su naturaleza, si se empleEJ al individuo, perjudique más su -

5alud, o 1 a df' aq.1lillos relacionados con fü o con las propiedades de la orga­

ni zaci.ón. 

En LfÜ ca::a, al solicitante rechazado ds:;e df1r-sele la razón aceptable de 

dicho rechazo, y aconsejarle sobre posibles fuentes de trat8'lliento. 

El examen ':Cilr.o dB adrnisi.ón tiene unr1 gr2;n importancia en las organiza­

ciones, ya que ;:-c1Ede lleg11r a influir en elementos tales como: la calidad y 

cenlicJad de pro::,;cc.i6n, índices de ausentim10 y puntuclidad, lo cual afecta -

al Uc~;arrollo de dicha orga11Lwción. 



Por úlU.1110 podornos decir que siendo el exanen médico una valiosa fuente 

de infonnaci611 para la empresa y por su importancia, resulta ser impres:indi-

ble en todo proceso de selección de personal• 

Ahora bien, en esto, como en muchas otras cosas, es necesario el r:-:;!'CO -

legul, y para hablar de este punto entnu·ernos a la etapa del proceso de :::elec 

ci6n denominada como contratación. 

La Contratación.-

La contratación nace legalmente d8 lo dispuesto por la Ley Feder:il :!el -

Trabajo en su artículo 1~, el cual menciona lo siguiente: 

"La presente Ley es de observancia general en toda la República, y r-ige 

las relaciones de trabajo comprendidas en el artículo 123, apartado "A" de -

la Consti tuci6n •" _!_1/ 

De acuerdo con lo establecido en la Ley Fecteral del Trabajo, se ::r==u~1e 

la existencia del contrato y de la relación del trabajo entre el que :J!"83ta 

un trabajo personal subordinado y el que lo recibe, entendiéndose por :·,,:a--

ción de trabajo, cualquil,ra que sea el acto que le dé origen, la pre~t2°.:.:.6n 

de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de en sa-

lario. 

Por lo tanto, el hecho de que no exista un contrato por escrito, ro im-

1.Y Cavazos Flores, Bal taznr. Ley Federal del Trabajo T cm atizada y Sis'::ena-
tizoda. 12~ edici.611. 1981· Edit. Trillas, México, D.F.· pag. 81 



pirltJ que el trabajodor disfrute de los dEJruchos que se derivan de las nonnas 

de tratdjO y de los servicios prestados. 

7b 

E;, necescirio mencionar que si las condiciones de trabajo ya se encuen-­

tran esL;'.Jlecidus en los contratos colectivos i1Plicables, por di EPOSici6n ex­

presa de la ley, no será necesaria la celebraci6n del contrato individual del 

tro:1bajo, 

T a-c,dén es importmte aclarar que por di q:¡osiciones legales, los emplea­

dos de confianza no pueden pertenecer a los sindicatos, por lo que bastará -­

con c8let:rar un contnito individual de trabajo. 

La f al tu de contrato escrito será siempre imputable al patrón, 

El contrato indlviduul de trebajo también constituye una necesidad de ti 

po admi1°i;:tn1tivo para el trabajador porque ese documento le brinda una certe 

za con rei'pecto a: 

Sus n\,ligaciones particulares: lugar, tiempo y modo de la presta-

ció11 Ul' ~l• s servicios, 

La contraprestación que recibe por su trabajo como es: salario, des 

Cilll!30, v3::a::iones, retr.i bucí.ones complemenLaria ,; , etc, 

Su estabilidad reh1tiva en el trabajo, 
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Para la organización télfllbién es importante, ya que: 

Le facilita exigir al trabajador el cumplimiento de sus obligaciones 

sobre todo si se hace parte integrante del mismo el análisü, del puesto. 

Le facilita resolver con seguridad cualquier diferencia sobre la ma 

nera de desarrollar el trabajo. 

Además, es un elemento indispensable como prueba, por estar firmado 

por el trabajador, para cuestiones de resolver algunos conflictos laborales. 

Existen diversm; fonnat-: en que se pueden dar las relaciones de trabajo,_ 

como son las siguientes: por tiempo indetenninado o determinado; esta última_ 

modalidad puede dividirse a su vez en eventual o temporal, y ésta, a su vez , 

puede ser por obra determinada o a precio alzado. 

Relaciones de trabojo por tiempo indeterminado·- De acuerdo con lo es ti 

pulado legalmente, es de entenderse que toda relación será por tiempo indeter 

minado, a menos que so exprese lo contrario o sea de tierrpo determinado, lo -

cual podría suceder por las siguionte razones: 

a) Cuando lo exija la naturaleza del trabujo que se va a prestar. 

b) Cuando tenga por objeto substituir tBT1poralmente a otro trabajador, 

y 

c) En los demás casos previstos por la ley. 
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Relaci6n de trab¿¡jo por tiempo detenninodo eventual·- Es aquéllo por· la 

cual una persona se ablig¡¡ a prestar a otro un trabajo personal s...1bordinada , 

que constituya, puril ld última, una acti v:illacl oxtroordindriri y accidentul, mEJ 

diante el wigo de un :~alado. 

Temporal·- Es aquélla en la que una pe1°50na so obliga a prestar a otra 

un tratJajo personal sulJordinado que constituya, pnre ésta última, una necesi­

dad permanente, limi tE1da por el tiempo, por la naturaleza del servicio o por 

la índole del trabajo, mediante el pago de un salario. 

Esta relaci6n puede clividir!:B a su vez en: 

a) Contrato por obra determinada: su duraci6n se limita a la termina-

ci6n de la obra que estipula el mismo. 

b) Contrato a precio alzado.- En este contrato la remuneraci6n es gl~ 

bal, por la obra material d8l mismo. 

Los contratos temporales se prorrogan a su vencimiento por todo el tiern­

¡~1 que sea necesario, mientr,3s subsisten las necesi.dades que le dieron ori--

Al1ora pasaremos a dar algunas definiciones do tipos de contratos 1 de --­

a cu ardo con lo establecido en la Ley Federal del Trabajo. 

"Contrato individual. Cualquiera que sea su forma o denominaci6n, es --
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c1quól por virtud del cual una persona se· obliga é.l prestur a o l1"a un trabajo -

personul sut::ordinado, mediante el pago de un salario. "_E/ 

"Contrato Colectivo de Trabajo, Es el convenio celebcnclo entre uno o va 

rio,; sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o ur10 o varios sindi 

catos de patrones, con objeto de establecer las condiciones según las cuales_ 

d 1 , ] .· . t . 11 ,E/ eba prestarse o trabajo en una o mas empresas o estab .. cr,.unJ.en os• 

"ContrDto Ley, Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos -

de trabajadores y varios patrones, o uno o varios patrones, o uno o varios 

sindicatos de pul:rones,con objeto de establecer las condiciones según las cu2 

lm; delid present¿1rsl~ el trabajo en una ramu detc:mninacln de la industria, y de 

claradn obl i.!]atori o en una o vtirias entidades federativus, en una o varias zo 

nas económicas que abarquen una o más de dichas entidades, o en todo el terri 

todo nocional" • 14 / 

El con tenido del contrato de trabajo se di vide básicamente en cuatro PªE 

tes: encabE1zado 1 declaraciones de los comparecientes, cláusulas, que son de 

dos tipos: legales y administrativas, y por último, la firma de los contra--

tan tes. 

A grandes rusgos podElT!os decir que la co11trataci6n tiene como objetivo -

fonnolize1r con Lodo el apego u lo ley, la futura rel.ric:i.ón de trabajo para ga-

rantiLEir tunto los derechos, intereses y deberes de arnba!o> partes, respect:iva-

mente, 

12/ Ibidon pag. 120 
13 / Ioidem pug. Zl6 
14/ Ibi.dan pag• 210 
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Ahora pasaremos a hablar de lo que con~üdercrn1os es el p¿¡~1., fir1e1l. orr el. -

proceso de selección y nos referimos a lo inducción. 

La Inducción de Personal de Nuevo Ingreso.-

Después de haber realizado satisfactoriamente el proceso de selección y 

contratación, el aspirante ingresa a la organización, como uno o más de sus 

valiosos mianbros. 

Podemos considerar al recurso humano corno el acUvo más voUo~:-.o que po-

'.ue una empresa; y el c a['Ji bJl. más irnportunLe que es tomos aclquir.ienclo y paga!:! 

uu, es lc1 intoligenciu, capacidad y esfuerzo de trabajo humono • De ahí la 

ü,portancio que tienen para las empresas los recursos humar·1os con que cuen--

lt111 • 

Los primeros días en el trabajo de cuulquier persona son sumanente cr.í-

ticus, ya que de pronto el individuo se ve envuelto en normas, políticas, -

nru,;odirniontos y costumbre¡; extrañas para él. 

El desconoc:irniEmto ce todo ello puedo afectur en forma negativa su efi-

ciencia, 1;1~;Í corno su saU.sfctcc'i.6n• 

Por lo tanto, la propia organización es quien debe ocupf1r5e de inforrnar 

al. re"{.1ecto a todo~; los nuevos empleados, as.í como e5tr1blecer plw1es y pro-

gramas cuyo objetivo SF.Jr5 acelerar la integración clel individuo, así corno su 
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productividad en el menor tiempo posible al puesto, al jeFe, al g;:"\;I;:.:; de tra­

bajo y a la organización en general. 

Auneµ e podemos mencionar que aún existen muchas emprL:sas que '."!: ""e dan -

importancia que merece al hecho de ten;,,r un buen programa de induc:::.:-, dicha 

importancia esLriba en que cuando no c-.e introduce e intcc,cLI debidc;c·:···:: =il tri:! 

bajador ante su nueva situaci6n, se pueden destruir sus ambicione!:' .• :t-3 irn-­

pul g:¡ s crea ti vos, llegando al peligro ce que el individuo se convis:·::; en un 

trabajador mediocre, que se satisface con la tarea mínima que se le en:::ir.U.en­

da; con facilidacl pierde todo interés, y a la postre se separa de ::; :J",:::resa, 

creándole probJernélS como es un elevado índice de roL1ci.6n entre Jo:: :::-:::ajad~ 

res de diverson niveles. 

Los aope::tos más importantes que se acostumbra incluir en el pl=." de in­

ducción, son: 

Infonnaci6n sobre la organización 

Políticas de personal 

Condiciones de contratación 

Pltlll de beneficio pan:1 los empleados 

Trabajo a desempeñar 

Dichos aspectos se encuentran conte:üdos en el manuál. de bienveni:::=. qlle_ 

se entrega a cada nuevo trabajador. 

Por otra parte, la Ley Federal del Trabajo, en su artículo 425, ct'.:.~ga a 

que se entregue a cada trabajador una copia del Reglamento Interior e:: -:-raoa­

jo • 
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Los principales objetivos que persigue el programa de inducci6n,son los 

si!JUlentes: 

Configurar y estable er las relaciones que mantendrá el nuevo traba 

jador con la empresa. 

Ayudarle a que se ajuste a su nuevo ambiente. 

Infonnarle de las políticas, los reglamentos, las prestaciones y -­

los tenaficios de la empre Si3. 

Crear una actitud favorable hacia la empresa y sus objetivos. 

Reducir la rotación, debido a que los estudios que sobre el partic~ 

lar !Je han realizado, demuestran que llega a su punto máximo en los primeros_ 

meses de empleo• 

Ahorrar tianpo y esfuerzo al trabajador y a la empresa, debido a que 

si éste no B!".tá bien informado, constantemente estará formulando preguntas a 

comp.ié'\cros que lo rodean. 

Con esto damos por concluido este capítulo, acerca del proceso de reclu 

tamisnto y selecci6n de personal. 
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3 • DETERMINACION ;;EL PROBLEMA 

Es importante recalcar que la función del reclutamiento y selección cuan 

do no se manifiesta plenamente puede ser factor de muchos prublemas para la -

organización, entre los cuales podríamos señalar los siguientes: 

- El no considerar las ventajas y de':•centojas que tiene cada una de las 

fuentes de reclutamiento se estarán atra/endo candidatos poco convenientes a 

la organización que además serán fuentes ce presiones para que sean tornados -

o;>n cuenta e incluso hasta contratados oL-:'..dándonos de la regla del hombre ade 

cumJo al pur:,sto adecuodo. 

- En caso de que el proceso de solecci5n que se utilice no esté di 93ñado -

en base a las c¡_¡r¡_¡cterísticas humanas de ;:i,ue ya se dispone es indiscutible 

que la información que se obtenga no ser& la correcta para con cada uno de 

los candicJatos sujetos ¡¡ dicho proceso, -=ayendo en el error de tomar decisio 

nes mbre bac,C!; folsc.iS y oquivocadüS• 

- El qtm la func:Lún c!Fl rGclutamiento ¡ selección no esté Hdscrlta a pues­

tos que por los rcqu:i.é,itos del mismo no d'::errnlnon ur1 conocimiento amplio y -

profundo de 1c1 rn:L,;1110 w~¡ efecto"' ser6n en :uanto a que su manifestoc:i.ón no se 

rá comple tu y opm· tuné1 trayendo consigo d': s:;;j1Jstes del hombre al puesto. 

- El qi_ie no so le de la rJeblda importa- ::ia a cada una de las et¡¡pas que CD,!!; 

premJB tocJo u11 éÜ~;tema de selección la inf::rmación que se obtenga al incurrir 

en Cflrencia s tl'aerá consigo que el cri teric- de predicción al que se enfoca la 
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selecci6n no estará completo y por ende no se tendrán las suficientes bases -. 

para una toma de decisiones. 

El quo no se lleve a cabo una adecuada selecci6n de personal se tendrán 

pocas posit.Jilidade5 de que el mismo reE+Jonda a las necesidades de producci6n 

y eficiencia que requiere toda empresa. 

- Esperarnos que con lo expuesto anteriormente se le de la adecuada valía -

al tema motivo de la presente investigación en virtud de que en el medio mexi 

cano creemos no se le ha dado el respaldo que le L.:Ur·responde por ser una eta­

pu cléive en la integruci.611 del hombre a la organizaci611. 
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4, LA EMPRESA DJMERCIAL 

El hombre, cano ser social, se comunica a través del lenguaje. Como 

ser económico, a través del intercambio, del comercio. Los indígenas 

comerciaban ya; poseían di versos sistemas de intercambio• Durante la 

Colonia se aunaron a los mecanismos comerciales indígenas, métodos nove­

dosos de transacción, surgiendo así el tradicional mercado. 

En la actualidad se cuenta con sistemas más completos, como son su­

pennercados y grandes centros comerciales. 

El comercio, en su car1:1cter de mecanismo distributivo que permita la 

integración del mercado a nivel regional, nacional y mundial, combina la 

operaci6n de los diferentes sectores productivos, y pone las merctmc:l'.as_ 

al alcance de los consumidores en el momento y lugar más convenientes. 

Esta actividad adquiere mayor significación, a medida que la produc­

ción crece y se especializa, ciando lugar a un mayor intercambio interno 

y externo de mercancías. El comercio organizudo co11st:L tuye un importan­

te vehículo por medio del cual el sector obtiene la inform;:ición necesaria 

para mejorar, desarrollar o crear nuGVos productos, cumpliendo así con -

el doble papel de coadyuvar de manera importante al desarrollo económico 

y la elevación del bienestar social del país. 
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En un sentido más amplio, el comBI'cio es un foctor promotor del de sarro-

llo a través del efecto multiplicador que ejen:e en la economía, estimulando 

la inversión, incrementando el ingreso nacional, el emplt~o y la adquisición 

de diversos insumos, que tienen efectos saludables en el fortalecimh!nto del 

mercado interno , 

En el aro de 1917, por acuerdo presidencia] , el Ing. Al berta J. Pani se 

dirigió a la Cánara Nacional de Comercio de la Ciudad de México (CANACD), en 

su carúcter ae Secretario de Irdustria y Comercio, invitúndola a organizar y 

fijar la fecha en que podría inaugurarse un pr:imor Congreso Nacional de Co-

men:i antes, bajo el patronato oficial de su Secretaría. 

Las relaciones entre el gobierno y el comercio tenían un sello eventual 

y forzoso, a menudo desagradable. Orgenizar un Congreso de Comerciantes en 

escala nacional, bajo el patrocinio de la Secretaria de Industria y Comer~ 

cio, era inusitada prueba de conFianza y un deseo de colaboración amistosa, 

con un solo fin: la vuelta a la nonnalidad y el progreso de la nación. 

La invi taci6n al Congreso fue aceptucfa, y 1 a CámariJ se comprometió a --

efoctuwlo, so tire la baso de logrur la organ:Lzac:i<'in colee U va de las Cámaras 

de Comercio de h1 República para fines de ayudu rnul:uu, la convivencia públi-

ca y de representüci6n ante el gobierno federal, 

La asamblea del primer Congreso Nacional de Comerciantes se reunió en el 

mes de julio de 1917, con representantes de las Cámaras de Comercio de varias 

ciudades. Dichas Cámaras firmaron el ACTA CONSTITUTIVA OC LA CONFEDERACIDN OC 
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CAMf,RAS OE Cl:l.IERCID DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS 

Los principales objetivos de la Confederación de Cámaras Nacionales de -

Comercio, quedan enumeradas en el articulo 2'1 del Acta Con sti tuti va• 

El gobierno roseaba la Organización Nacional y Unitaria de Comercio para 

apoyarse en esta fuerza, devolver a los sistenas de Tran~ortes la normalidad, 

asegurar el au~1ento de la producción y lograr un incr8lT!ento regular y crecie.!J 

te de la circulación de mercancías sn P.l interior, que penni tiera al comercio 

de importación y exportación los beneficios necesarios para la econom1a naciE 

nal. 

El primer Congreso Nacional i:E Comerciantes aspiraba a lo rniomo, no sólo 

porque esto significaba utilidades licitas, sino porque con un snno sentido -

del patrioti sno, en el progreso de la nación, confían los representantes del 

comercio dejar ce 5er ,,¡ mplanento contribuyentes del Estado, y convertirse en 

proveedores de Lis necesidades públicas, tarea muy noble que supera cuc1lquier 

ambición personal de gDnancia • 

La idea de or·ganizar, en una institución central, todas las CÉlnaras do 

Comen:::io, flotat.a en la DSamblea, y saber qué tipo de organización convenía , 

era el problema fundamental, 

Don Luis Ludert y Rul propuso la organización de una Cámara Nacional Fe­

deral de Ccmercio, como central a la que estar1an adheridas las Cámaras loca­

les. 



func.iones que a estas sociedades asignaba la ley expedida el 12 du junio de -

1908, reglamentaria de las funciones de dichas Cámaras, como defensoras y en 

cierto modo reguladoras del comercio de sus localidades. 

2. Gestionar que la naciente Con federcici6n tu vi ese dcrBcho legal de -­

ser oida por todas las autoridades de la República antes de celebrar tratos o 

expedir leyes, decretos, reglcrnentos y arancele~; que en modo alguno afectaran 

los intereses del comercio nacional. 

3. Impedir el alza de los precios de los articulas de primera necesi-

dad. 

4. Defender y velar celosamente por los intereses general es del comer­

cio nacional, actuando en ese sentido ante todas las autoridades. 

5. Promover el desarrollo del comercio interior y exterior del pai s. 

6. Establecer museos y organizar exposiciones temporales y pennanentes 

de artículos de romercio. 

?. MantenGr, en coordinación con las Cámaras de Comercio, la cohesión_ 

mayor posible y la cDlidar'idad completa entre los elont!nloii que const.ltuyen 

la econom5.a nacional, en beneficio de los intereses generales del país. 
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MISIDN DE LA CONcANACO SERVITUFl (SERVJCIOS TURISTICOS) 

Al ser la CONCANACO un organi sno intermedio, ti ene la capocidad ds prCTO­

ver ca11bios en el panoramu cívico, econ6mico y social ds México; sstá orier.t_!!; 

do a satisfacer la necesidad qus tiene el sector cornercial turístico y de se_r 

vicios, de emprender acciones unificadas que des::ir1"ollen y fortalezcan, psr~ 

tiéndole contribuir significativamente en el progreso de la sociedad, como -

tal. 

Principales roles de la CONFEDERACION 

1. Proporcionar al sector comercial, turístico y de servicios, repre­

sentación ante las autoridades gubernamentales. 

2. Proporcionar a las Cámaras afiliadas información y análisis del en­

torno político, social y económico del país. 

3. Proporcionur a las Cámaras afiliadas, asesoría y soporte tecnol6gi-

co en aspectos de administré1ci6n comercial y turística. 

4. Proporcionar a las Cámaras afiliadas y a sus miembros, servicios es 

peciali2ac!os de gesti6n ante dependencias gulx~rncimentales. 

las "'etas ideológicas se alcanzan mediante la vasta gama de servicios que 

brinda la Confederación, los que dirigen a cuf1tro sectores primordiales: 
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Cámaras confederéldas 

Hombres de empresa 

Autoridades gubernamentales 

Opinión pública 

La CONCANACO SERVITUR, en unión con las Cámaras Nacionales y sus respa::tl 

vos afiliados a éstas, se rigen bajo el principio de s::ilidaridad, que signif]; 

ca la unión libre de los individuos, en este cam para mejorar sus productos_ 

y servicios, de tal manera que la ayuda mutua permite una mejora de la convi-

vencia social¡ asimi 9110, las relaciones entre la Confederación, rus Cámaras y 

el gobierno federal, se rigen por el principio de subsidiaridad. 

Cámara Nacional de Comercio 
(CANACO) 

La CANACO es un organigno intermedio, orientado a lograr que la sociedad 

cuente con un sector comercial que satisfaga plenamente las necesidades ds --

bienes y servicios de todos los que la integran. 

Para desempeñar con éxito su misión, la CANACO debe: 

a) Promover que las empresas comerciales turist:lcas y de servicios, te_!] 

gen la capacidad para satisfacer las necesidades de sus clientes, operando -

con rentabilidad. 

b) Orientar las acciones del gobierno para que se establezca la infra-
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estructura legal y física, y las cxmdiciones de cooperación entre el sector -

público y el privado, necesarias para que las rnipresas canerciales turísticas 

y de servicios pua:Jan des011peñarse con efe.e ti vi dad• 

Una CANACO requiere verse a sí mi sna, como un organismo productor de ser­

vicios altamente efectivo, que tiene fundmientalmente tres clientes: la comu 

nidad de su zona de influencia, los comerciantes y prestadores de servicios -

organizados, que operan ahí, y las autoridades federales, estatales y munici­

pales. 

1 • Su "cliente" comunidad tiene una necesidad fundamental que la Cáma­

ra puede contribuir a satisfacer: la de· contar con un flujo oportuno y sufi­

ciente de bienes y servicios de buena calidad y precio adecuado. 

2 • Su "cliente" comerciante o prestador de servicios tiene dos necesi­

dades que la CANACO puede contribuir a satisfacer: 

a) La de que su empresa opere con estabilidad y rentabilidad soste-

nida • 

b) La de disponer de insumos para su operación de mercancías, ser­

viciosy recursos financieros. Con oportunidad, buen precio y calidad. 

J, Su "cliente" gobierno, tiene dos necesidades que la Cámara puede -­

contribuir a satisfacer: 

a} Obtener el consenso y la orieita::i6n del sector comercial, tur.1~ 
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tico y dB servicios, en aEpectos a::on6micos y sociales que afectan a la comu-

ni.dad. 

b) Contar con el apoyo del 93ctor oomercial, turis:ico y de serví-

cios, para sus programas de desarrollo económico y social. 

Organigrama de la Cámara Nacional de Comercio.-

En la actualidad la CANACO se encuentra integrada por un Consejo Oirecti 

vo compuesto por 17 miembros propietarios y 17 suplentes; cada uno dEJ ellos -

se dedica a un ramo distinto del comercio, con lo oml todos los giros se en-

cuentran debidamGnte representados. 

El presidente: 

Es el órgano ejecut:Lvo fundamental de la Cámara, y de conformidad con --

los estatutos, tiene la representación oficial de la institución. 

El Director GemJral: 

Es el responsable ele ejecutar los progrumas y poli ticas aprobados por el 

Consejo D:Ln:ictl vo, a~;:l como administrar la in sti tuc:L6n. 

PBra sali sfélcer las demandas de se rvi.cio, la Cámara se q:¡oya en las si--

gui.enteé> Gerencias: 
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Gerencia de Comercio Exterior: 

Es el área asesora del comerciante en aspectos y gestiones relacionados_ 

con la importación y exportación de mercancías. 

Gerencia de Comercio Interior: 

Está encargada de brindar asesoría a los comsrciantes en relación con -­

problemas de esta materia, asi corno fomentar, estimular y realizar estudios -

tendientes a la modernización de la actividad comercial • 

Gerencia de Oifusi6n y Ediciones: 

Tiene bajo su cuidado los actos de difusión y relación con los medios de 

.:c;municaci6n, al igual. que la ai.ición de la revi stét "Comercio" y la edición -

je los volúmenes técnicos y culturales que produce la Cámara. 

Gerencia T ér.ni.co Legc1l: 

Es la re~,ponsoble de la ase;oDria legal que se da a los socios y a la Cá­

"·2!'u• T antiiE:n tifme a ru cm'¡¡o 1 a realización de ot;tudios fiscales y análi-­

.o: s jurídicos en materia de comercio, 

Gerencia de G1·upos y Secciones 

Se encarga de la cornunicaci6n y enlace entre los socios y la Cámara, con 

el fin de captar los problE~rna;; e inquietudes de los socios y derivarlas para 

E.u solución a las distintas contl si.ones, repre!o;ontacion8éi y gerencias de la Cá~ 

r;,' 
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Gel'encia de Turismo: 

Se encarga de fomentar y organizar las relaciones entre los miembros de 

la Cfonara y la insti tuci6n; además, se ocupa de promover el tt,ri smo. 

Gerencia Administrativa: 

Tiene como objetivo, auxiliar a la Dirección General en la administración 

de la Cámara a trsvés de servicios estructurados de recursos humanos, materia 

les y financieros. Por otra parte, lleva el registro y el control de comer-­

ciantes asociados. 

Geronci a de Capaci taci6n al Comercio: 

Es la encargada de c:;ol aborar con el comerciante en el a..implimi en to de la 

nueva obligación constitucional de proporcionar capacitación y adiestrani en to 

a sus empleados y trabajadores. 

Gerencia de Capacitación: 

Cornercia lización 

Producción técnica 

Administración de registro 

Cursos abiertos 

Ger·encia Técnico Laboral: 

Subgerencia Técnico Legal 



Análisis Jurídico 

Laboral 

Fiscal 

Gerencia cte Turi g¡¡o: 

Turigna 

Eventos 

Gerencia de Difusión y Ediciones: 

Difusión 

Precisa 

Producción Editorial 

Gerencia de Promociones Grupos y Secciones Regionales: 

SutJgerencia Secciones Regionales 

Servicias de la CANACO.-

La GANACD proporciona a sus mcios las siguientes servicios: 
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1. Asesoría en lo~; req:Jisitos administrati.vos para iniciar, cambiar o 

ampliar sus acU vldades comerciales; prestaci.6n de ,,ervicios técnico-económi­

cos, y realización de planes ele expansión y modernización. 



2. Apoyo en trámites de contrato de luz, teléfono, licencias de manejo 

nacional o internacional, cambio de propietario de sus vehículos y a..ialquier 

otra gestión de este tipo • 

3. Trami taci6n y ase;;oría en lo relacionado con pennisos de importa--­

ci6n y exportación, problemas aduanales, etc., así como e.poyo a los programa ce; 

de doscirrollo de mercado, productos, canalización y di fusión de ofertas y de­

mandas i nternaciom:iles. 

4. También proporciona información sobre valores de terrenos, construE 

ciones, niveles do renta en loc3les, oficinas, despachos, etc. 

5. Para proyectos de investigación, cuenta con una bibliota:c1 espocüi­

lizada en temas de comercio, economía, derecho, administra:;ión, etc. Esta "E 

encuentra a disposición tanto de los socios, car.o de los empleados de la Cáma 

ra. 

6. Ofrece cursos de capacitación del comercio, asf. corro seninarios, y 

proporciona asesoría para lci in tegr¡_¡ción de ln Comi s.i6n Mi xtn de Capaci taci6n, 

y el llenado de toda la cbcumentación oficial necesaria. 

7. Apoya a sus socios e11 proyccLoc; tud.sticn:.,, propon:ionanclo infonna'" 

ci6n estadística, económica y do mercadotecnia. También cuenta con una cen-­

tral de reservaciones para todos aquellos socios que requieran de sus servi-­

cios. Además, dan asesoría y auxilio en sus viajes de negocios o plocer. 
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8. Da informes preliminares de crédito¡ (i •P.c.) este servicio se du -

con el apoyo de una computadora, con la cual, en tres minutos, informa si un 

posible sujeto de cr~di to ha sido demandado en los tres últimos años, aclara_!] 

·::Jo si la dernard a fue por juicio ejecutivo, mercantil, resci si6n de contr'ato, 

quiebt"a, etc• 

9. Por medio de su departamento jurídico da asesoría e información sa­

cre cualquier asunto de esta naturaleza, además de actualizar en cuanto a las 

leyes y reglamentos que not"man la actividad comercial y de rnatet"ia tributaria. 

10. Cuenta con una Bolsa de Trabajo, a la cual pueden recurt'ir los so-­

cios cuando requieran personal para culJrl.r vacuntes en sus empresas• 

11. Asesoría en los tt"árni tes ante autoridades, y cumplimiento de oblig!,l 

cienes con Hacienda, r.omet"cio, DfüS, INFONAVIT, etc. 

Objetivos de la Cámoro NodontLl de Comercio.-

La dut"ación de la Cámara será indefinida, y tendrá corno objeto (artículo 

3'2 de los Estatuto~' de la C5mara) lo si.guiente: 

I • Fomentar el e!'píri tu de unión de todos los socios, dentro y fuera de 

la Cá:nara. 



II • Promover y estimular todas las actividades mercantilas y productivas 

de su ámbito económico y social, dentro del área de jurisdicción de la C~ara. 

III • Elevar la ética comercial de SJS socios, en sus tri::lnsacciones y acti 

vidades mercantiles. 

IV. Pugnar por que los precios de los productos que expenden ELIS socios 

se venda con un margen razonable y equitativo de utilidad, evitando espocllla-

ciones que perjudiquen al consumidor. 

V• Proponer un cambio de actitudes entre los s:icios con base en la re_e 

Hdad mcioeconórnica de la región. 

VI. Unificar usos y costumbres de la práctica cuntnble y mercantil,con 

base en el giro de los socios, mejorándolas de continuo. 

VII. Procurar convenio<> preventivos de quiebra entre deudores y acreedo-

res, par u evitar los g¡:¡s\;os de repercusión desfavorable" de las liquidaciones 

judiciales y de las quiebras, en caSJ necesario, asi corno llevar liquid5cio-

nes extrajudiciales. 

VIII. Contribuir a que se oriente en su jurisdicción la enseñanza mercan-

til y el estudio de los problemas s:icioecon6micDs. 

IX. Llevar a cabo todos los ae;tos de representación y gestoría que soli 

citen lo~-; c,-,~~os. 



II. Promover y estirnulur todas las actividades mercuntilos y productiva~. 

ue su ámbito económico y social, dentro del área de jurisdicción de la Cámara. 

III. Elevar la ética comercial de SJS socios, en sus ti é111sacciones y acti 

vidades mercantiles. 

IV. Pugnar por que los precios de los productos que exporden SJs socios 

se venda con un margen razonable y equitativo de utilidad, evitando especula­

ciones que perjudiquen al consumidor • 

V. Proponer un cambio de ac ti tu des entre los mcios con base en la rea 

lidad SJcioecon6rnica de la re9ión. 

VI. Unificar u:;Q s y costumbres de la práctica contnble y mercantil, con 

base en el giro de los socios, mejorándolas de continuo. 

VII. Procurar convenios preventivos de quiebra entre deudores y acreedo­

res, para evi tor los gastos de rep ercusi6n desfavoriJ.bles de las liquidaciones 

judiciales y de las qui.ebras, en cas:i necesario, así corno llevar liquidacio­

nes extrajudicial e~;. 

VIIL Contribuir a que se oriente en su jurisdicción la enseñanza mercan­

til y el estudio de los problemas SJcioecon6micos. 

IX. Llevar a cabo todos los actos de representación y gestoría que soli 

citen los óOCÍO s. 
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X. Nombrar representantes o peri tos que integren lao; juntas, comités, 

cuerpos oonsul ti vos, etc., en los que la Cámara debe o deba participBr• 

XI. Repre=e:1tctr al. mnercio dCl º" circunscripci.611 ante tocJa clase de -­

autoridades federales y locales, legislativas, administrativas o judiciales , 

ante órg:i.ros desconcentrados, organisi1os y empresas descentralizadas, comisi_9 

nes, comités o a;alquier otra clase de entidades cuya estructura jurídica se 

establezca de derecho público para actuar como órgano de consulta en materia 

comercial, y atender los intereses del canercio. 

XII• Estudiar las leyes y disposidonos ananadas del poder público en rE 

laci6n con las ac ti vidacJes mercantiles, pudiendo solicitar la expedición de -

otras, así como la reforma o derogación de las existentes. 

XIII· Jesempeñar, de conformidad con las di8Posiciones aplicables, la sin 

dicatura en las quiebras de los comerciantes inscritos en elle· 

XI\/. Fomular anualmente el directorio clasificador de socios, y enviar 

un tanto a la Secretaría de Comercio y otros a la Confederación. 

xv. Vigilar que el comercio de jul'iscJicción favorezcE1 al turisno, evi-­

tando alzas injustificadas de precios y adulteración de los productos. 

XVI. Organizar 1>erias locales o regionales como atracción para el turis-
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mo nc1cional y extranjero que propicien un incremento en las actividades comer 

ciales. 

XVII. Contribuir o intervenir en la organización de exposiciones, ferias 

o concurros nacionales de los artículos que se produzcan dentro de su juris-­

dicci6n, y fomentar, por todos los medios a su alcance, 1é! ¡~xportación de los 

misnos, tomando siempre en cuenta las necesidades de la región, y procurando_ 

la mejor presenta:ión, clasificación y empaquetado adecuado de los artículos 

que se exporten. 

XVIII. Elabomr estudios socioeconómicos, geográficos así como de todos los 

aspectos posibles que tengan como objetivo fundamental describir la situación 

real del área de su jurisdicción y que sirvan de fuente de informoción para -

la elaboración de monografías descriptivas locales y nacionales. 

XIX. Promover la creación de nuevos negocios y ostablec-Lmientos comercia 

les, así como el establecimiento de instituciones de crédito para el mejor dll 

senvolvimiento de la vida mercantil en su jurisdicción. 

XX· Promover, fomentar y conservar la actividad turística de su jurisdiE 

ci6n, asi como todas las actividades afines que coadyuven al desarrollo rocio 

económico de la región. 

Las Cámaras tendrán como objeto (artículo 4'l de los Estatutos de la Cáma 
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ra de Comercio) 

I. Representar los intereses generales del comercio o de la industria 

de 9...1 juris::Jicción. 

II. Fomentar el desarrollo del comercio o de la industria nacional 

III. Participar en la defensa de los intereses particulares de los come!: 

cientes o industriales, según corresponda, establecidos en la zona que com-­

prenda la jurisdicci6n de la Cémara, y prestar a los mismos los servicios que 

los estt1lutos soñalen. 

IV. Ser órgano de consulta del Estado, para la satisfacción de las nece 

sidades del comercio o de la industria nacional. 

v. Actuélr por medio de la comisión destinada a ese fin, corno árbitro o 

arbitradores, en los conflictos entre comerciantes o industriales registrados, 

si éstos se someten a la Cárncira, en compromiso que ante ella se depositará y_ 

que podrá formularse por escrito privado. 

VI. Desempeñar, ue conformidad con las disposiciones aplicables, la sin 

dicatura en las quiebras de comerciantes o industriales inscritos en ellas. 
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Empresa Comercial • -

Empezaremos a definir lo que es una empresa, y diremos que: 

Empresa es una persona juridica, un sistema organizado por bienes econó­

micos, materiales y humanos. 

Ahora diremos que el comercio es el proceso a través del cual la sacie-­

dad se organiza para que bienes materiales y se~vicios fluyan de quienes lo -

producen a quienes lo consumen. 

Es una act.Lvidod e.::on6mica que otorga a los bienes y servicios el valor 

de la oportunidad al ponerlos al alcance de quienes lo requieran en el momen­

to adecua.do • 

Por lo tanto, dir:e :is que snpresa cornerci al es un ente juridico organi~ 

do por elonenlos humanos, materiales y econ6rnicos con ánimo de lucro que tie­

ne corno fin poner los bienes de los productores al alcance de los consu:nido-­

res en el momento adeni:iclo. 

El comercio es tan antiguo como la. propia Humanidad; su desarrollo ha -­

ido desdo un rudimi::ntario trueque de un bien por otro, hasta la venta de co-­

mesti bles por computadora. 
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Funciones que realizan los Comen:iantes 

Estas son -uy amplias, e igualmente importantes: 

a) Capt::.c. toda la infonnación sobre las necesidades y prefer201ci as de 

los clientes. 

o) Dispc-:r los bienes requeridos en el lugar y momento ade: ... ados. 

c) Reali..:::n funciones de almecenamiento, conservación, mante::imiento y 

clasificación e: las bienes. 

d) Pro¡:,::: .. :.:.::inan servicios complementarios como: crédito, se;.:ros y pó-

lizas de garan::>. 

e) En e:'. :o:·::Js casos transportan o instruyen sobre el maiejo y uSD de -

ciertos produc~:=· 

f) Lleg:o· " dar servicios de mantenimiento y reparación de ::.i·ticulos -

vendidos. 

Con todas E;;: :is latores garantizan al co n~umidor el buen estaj:: e inte-­

gridad de los p:•.Jjuctos, y le facilitan su a::ción y elección de co-,::wa. 
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Clasificación del Comercio 

De acue nio con una clasi ficaci6n muy general, el com8rcio se di vide en -

dos tipos: 

Comercio al Mayoreo, es aquél donde intervienen los productores e inter­

mediarios de un bien sin tener contacto con el consumidor final del mismo 

bien. 

Comercio al Detalle, es aquél donde el comerciante o fabricante trata di 

rectamente con el consumidor o usuario del producto. 

La Secretarla de Programación y Presupuesto (s.P.P.) clasifica el comsr­

cio al detalle en seis grandes giros, según los géneros de las mercanclas que 

manejan: 

1. Alimento~;, bebidas y productos de tabaco, donde se incluye la com­

pra-venta dE) bienes alimenticios provenientes de la agricultura, ganadería y 

pesca en ester.1o natural o industrializados, asi como los expendios y lo dis-­

tribución de bebiclas alcohólicas. 

2. /\rl:ículo;; pora el hogar y d8 um personal, como aparatos eléctricos, 

estufas, muebles, ropa y productos de tocarlor y fannacia. 

3. Materias primas y auxiliares elaboradas y no alaboradas para todas 

las actividades económicas. 



4. Maquinaria, imphmien los, herramientas, equipo y aparatos, asi como 

sus refacciones y accesorios. 

5. Equipo de transporte, SJS refacciones y accesorios, principalmente 

la compra-ventél de autumóviles. 

6. Articulo s de bienes diversa s. Constituye básicamente la compru-VB.!:! 

ta de combustibles, lubricantes, inmuebles, etc. 

En 1965 habia en México 352,000 comercios¡ haci.a 1980 esta cifra se esti 

mó en car~i. 518, 000 con una tasa de crecimiento medí a anual de 1 .gifo • 

El Comercio hasta nuestros dias 

Después de la Revolución se establecieron las bases para que se consoli­

dara gradualmente la estructura productiva y comenzara el desarrollo del Méxi 

ca moderno: el México urbano. 

La modernización era esperada y deseada• Venustiano Carranza creó la s2 

cretaria de Industria y Comercio, que, como una de sus primeras labores, pa-·.:_ 

tmcinó el Congrom Nacional de Comerciantes, en clonde se propus:Leron moraH­

zar el comercio, evitar el encarecirni en to de los articulo s de pdmero necesi­

dad, fundar un banco comercial mexicano, desarrolli:ir las vias de comunicación 

y organizar escuelas comerciales. 



Grande:o; avenidas comerciales, nuevos mercados públi.cos con 1 os facilida­

des e instalaciones más modernas, y el nacimiento de tiendas donde ::E emplea 

por ve¿ primera un carrito (autoservicio) fueron algur:cLi ele las in1101.'aciones_ 

que las ciudades, principalmente el Distrito Federal, pcesenciaron a partir -

de la década de los '40. 

Según se cuenta, había en México, O .F., las sucursales de la tienda -

Piggly y Wiggly, desde las décadas de los •30, que tenían algo del concepto -

de autoservicio, aunque eran de tffi!ai'o reducido. 

No obstante, la primera tienda verdadera de autoservicio que hut::o en la 

República, fue SUMESA, fundada en 1945. 

La principal cadena de hoy en día: Aurrerá, nació hasta 1958, como ti.en 

da de ropa, más que de comestibles. 

El rápido desarrollo del país y el ritmo de cambio constante al que nos 

hemos acostumbrado en los últimos 11ños, han favorecido la introducción y desa 

rrollo de nuevos conceptos comerciales, algunos de los cual es arJoptarlos del -

extranjero; todos ellos han enriquecido el panorcrna. Así, pues, el corierdo 

al detalle, al igual que otras muchas actividades, tienen dos caras: una his­

tórica, que trata de las épocas preh:L [:j)&rücas y colonial, y otra moderna; am­

bas confonnan nuestro México Comercial. 
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5. FORMULACION CE LA HIPOíESIS 

La hipótesis drJsompeña un papel fundamental en el proceso de la inve~;tig,.'.;! 

ción ya q.Je sirve ue puente, de inteni1ediación, entre la teoría y los hechos 

empíricos en la búsqueda de nuevos conocirnientos objetivos que pennitan enri-­

quecer o ajustar los datos de la ciencia. 

La hipótesis comprobada es un conocimiento objetivo que sirve para la con 

finnación, el ajuste o el rechazo de una teoría o de una parte de ésta, por lo 

cual puede considerársele como el motor, la fuerza propulsora principal de la 

ciencia para sugerir nuevos conocimientos en un proceso pemanente de investi­

gación sobre L1na realidad en continuo movimiento. 

La construcción de hipótesis tiene como finalidad primordial dar um1 res­

puesta provisional, adelantar una explicación a un conjunto de hechos q.¡e no -

encajan en una teoría o ésta resulta insuficiente para comprenderlos y expli-­

carlos, situación que puede definirse como un problema de investigación que -­

obstaculiza el desurrollo del conocimiento científico. La respuesta o explicE 

ci6n tentativas que se proporcionen al problema de investigación previamente -

formulado están apoyadAs en conocimientos científicos por lo que la hipótesis 

no puede considerarse una simple suposición surgida del sentido común, 

La consistencia y fuerza de una hipótesis, esto es, la probabilidad de -­

que reproduzca los aspectos y relaciones esenciales de la realidad objetiva, -

dependerá de la cantidad y consistencia de los recursos teóricos y ernpíricos -

utilizados para su formulación. 



Puede ducirse, pues, que el plantet1miento de hipótesis es un proceso corn-

plojo en el que se vinculan dialécticarnente el conocimiento teórico y el empí-

rico, el ni vol alJstracto y el concreto, con el fin de formular hipótesis más -

precisas y objetivas• 

Sin la ayuda de la hipótesis corno instrumento básico cJe investigación, la 

cienci.a se desarrollaría en forma lenta y sería capaz de responder a los nue--

vos requerimientos que plantea una realidad e.n continuo movimiento. 

Por lo tanto, puede decirse que una hipótesis "es squella formulación que 

se apoy¡;¡ en un sistcms de conocimientos organizsdos y sic.tem•Jtizaclos y que es-

t¡;¡blece una relación entre dos o más va.rinbles para explicur y predecir en la 

medida de lo posible, aquellos fenórnenos de una parceléi ctotennim1diJ de la rea­

lidad en Cc1so de comprobarse la relación establecida. " 15/ 

Una hipótesis se compone por dos tiro de variables: 

Variable dependiente (es el objeto de estudio) 

Variable independiente (sirve de apoyo) 

Ahora pasaremos a mencionar la Hipótesis planteada en esta investigación: 

"El t1pli car adecuadamente el reclutaniento y selección en toda empresa 

conmrc:i al, genera con ello incorporur, a 1 a mü.imd, per~~onal adecuado 

a su:~ cardcterÍ~.;;tici.:IS y nccGsidodHs • 11 

1!:}/ Proce ~.-.o de Investiguci611 Ci.entí. fica, Raúl Rojas Sorü1no, 2s. Ed. Edi t. 
Tri.llas México 1982, Impreso en Méx:lco, pug. 107. 
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En esta hipótesis encontra11os las siguientes val'i.al.Jles: 

Varit1ble independiente o causal: 

"El aplicar adecuadamente el reclutamiento y selección en toda empresa 

comercial ••• 

Variable dependiente o de efecto: 

• •. generará con ello inc2rporar, a la misma, personal adecuado a sus ca­

racterísticas y necesidaces." 
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6 , OBJETIVOS lJC LA IN\JESTIGACION 

Antes que nada, podernos decir que objetivo es el propósito que se prete_iJ 

de cumplir, y que especifica con claridad el que y para qur) se proya::ta y se -

debe realizar una determinada acción. 

Por lo tanto, los objetivos considerados en la presente investigación -­

son los siguientes: 

Aprobar o desaprobar la hipótesis 

Saber si realmente la empresa comercial ha tomado en curnta lo que 

es el proceso de reclutarnionto y solecci6n de personal, o hnsta qué punto ha -

actuado empíricamente. 

De qué manera ha influido el proceso de reclutamiento y selocción -

en la empresa comercial, 

Saber de qué manera y en qué condiciones la emprefü1 comerci;;l ha es 

tado contratando a su per~,on¿¡l, 

Qué tan acertado ha sido dicho pr·o ce::,o en cuanto a 1 as caracterí st~ 

cas y necesidade~3 do la ElíllfJr'BGLI cornerciol. 

Tratar de detectar s.i en lé1 práctica hay algo nuevo que aportar al 

proceso de reclutEmi1anto y seluccL6n de personal. 
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?. DISEÑO DE LA INVESTIGACIDN 

Plan de Trabajo 

I nvesti gaci6n Documental 

Dentro de nuestra presente investigación se recurrió a la Investigación 

Documental, que tiene como finalidad el allogarse tocio lo relativo a lo que -

es el proceso de reclutamiento y selección de personal, así como lo que a em­

presa comercial se refiere. 

L¡¡ infonn¿1ci6n bibliogd1fica y docurnental se obtuvo a través de las fuen 

tes que a contim1ación se mend.onan: 

Biblioteca de la Facultad de Contaduría y Administración de la 

UNA~I 

Bibliotecas PúiJlicas 

Bibl iotoca de la CDNCANACO SERVITUR (Confederación de Cámaras Na-­

cionales ele Co111erc:Lo, Servicios y Turismo) 

Biblioteca de la CANf\ClJ (Cámara Nacional de Comercio de la Ciudad 

de México) 

íJetenninaci6n de la Muestra 

Por sEJr demasiocJo grande el universo, debiclo a la gran cantidad de come_!: 

cías que se encuentran ubicados dentro del Distrito Federal, fue necesario de-
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tFJrmínur unu rnuostré:1 al uzar, basándonos en la divisí6n por delegaciones pal_! 

ticns qut:i realiza el Distrito Federal así como tanbHm la Cámara Nacional de 

Comercio do la Ciudc1d de México considera, siendo dichas un total de 16 que -

~illn : 

Alvaro Obregón 

Azcapotzalco 

Benito Juárez 

Coyoacán 

Cuauhtémoc 

Cu a ji rnalpa 

Gustavo A. Madero 

Iztacalco 

Magdalena Contreras 

Miguel Hidalgo 

Milpa Alta 

Tláhuac 

Tlalpan 

VenusU ano Carranza 

Xochirnilco 

Iztapalapa 

Por lo que ahora, para fines de la presente investigación, se tomaron 5 

empresas al uzar por delegación, es decir; 80 empresas a encuestar. (véase a'"!§ 

xo 1). 
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Instrumentos de Investigación 

Se consider6 conveniente utilizar para la presente investiga::i6n los si 

guientes instrumentos: 

La Entrevista Dirigida 

Este tipo de entrevista fue llevada a cabo en aquellos casos en que se 

nos di6 la oportunidad de conversar directanente con las personas responsa-­

oles de llevar a caro el proceso de reclutamiento y selecci6n de las di feren 

tes e;;,¡i:-esas cornGrciales, y nos dimos cuenta que el tiB111po del responsable -

era de-:1,:;~iado lirni tado; por lo tanto, era conveniente llevar la entrevisb:1 -

no danda O¡Jortunidad que se desviara de la misma. 

El Cuestionario 

Par:? efecto~ cie la presente investigación de campo se consideró conve­

nierite ele::>arar un cuestionario cie 21 preguntas, debido ¿¡ las ventajas que -

Gste co·· .. ~e".¡JlatJa y que i'l continuc:ción rnencion¿¡mos: 

Uni fonnidad de las preguntas, perrni tiemJo un al to grado de compa­

ración entre las respuestas. 

!\horrar tiempo al encuestador. 

La faci.lidad de tener todas y cada una de las respuestas por es-

cri ta. 
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Mayor facilidad P51'J agrupar las respuestas y tabularlas. 

Objetivos del Cuestionario 

I. Datos Generales: 

Conocer la antigüedad, el capital, el per~.orwl ocupado, el giro y 

las características del responsable de reclutamiento y selección de personal 

en cada empresa. 

II. Fuentes de Reclutmiento: 

Determinar los medi.Js considerados por la empresd en la fase recl.!;! 

tamiento de personal para evalu:ir la calidad del potencial humano con que --­

cuenta. 

III. Proceeo de Selección: 

Detectar las etapas utilizadas por la empresa en el proceso de se­

lecci6n de personal para decidir sobre lu contr:1taci6n de un candidato• 

lV. El Personal Recién Con;:r¿¡tndo: 

Conocer en que rr.,2dicla el procer-o de reclutamiento y selección ha -

sido importante p::1rci la errpresCJ, C':ina la identificad6n dE' ésta, con el perE:9 

nal recién contl"ate:Jo. 
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f1111ic ación del Cuestionario 

Prueba Piloto: 

Consiste en aplicar el cuestionario piloto a un pequeño sector de la -­

muestra, (para dicha prueba se tomaron 5 empresas de la muestra) el cual tiene 

co•no finalidad darnos a conocer si dicho cuestionario es comprensible para -

las personas a las que va dirigido, y si va a tener éxito. 

Esto se puede constatar si arroja las. respuestas esperadas. De no ser 

asi, será necesario modificarlo, ya que rJe lo contrario no se podrán alcanzar 

lo;, objetivos que :;El pretro,nden. 

Un:i vez que se ap1ic:6 el cuestionor.i.o piloto ( v6ase anexo 2), y de acuer­

do ¿¡ los resultados obtenidos, se hicieron varias madi fi caciones que consis-­

tiernn en lo siguiente:: 

Se c¿,mtJi6 la estructura del cu¿1dro planl.eado rJe una forna di feren­

te de como se l1abf.a hoc/10 inicialmente. 

Lu m¡¡yoría de las pregunté-is abiortcic:> so c¡rnl1ü1ron ¡¡ cerr¿¡das, est..si 

blecicndo ciertos rcmgos opc:lonalBs parci quo J dS pE'r:;w1et:j c11cueslacJu5 únicci­

mente mrrrcan111 con una (X) 1 la opci611 quri rnt6 se asrn11ojara <1 la realidad• 

Uno vez niocJi f lcado el cue:3 tio11a~i.o ( v(,a~,Q r1nexo 3), este qued6 es­

tructurado de la sigui.ente manera: 

16 preguntas cerrada!:;con rangos estublecidos (i.ncluyendo 2 cuaclros) 

5 preguntus abiertas, sierdo un total de 21 • 
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ProblE-<nas y Alternativas de Solución 

En la aplicación del cuestionario definitivo {anexo 3) se presentaron 

ciertos prnblanas a los cuales se les tuvo que dar al ter11ativas de SJli.JCión; 

éstas se contemplan a csntinuaci6n: 

POSIBLES PROf:LEl.'AS 

Localiz3ci6n de algunas empresas, 
en caSJ de que no se encuentren -
en la dirección corresp~ndiente -
al directorio comercial, 

No se encuentril el responsable del 
reclutamienl:o y selacci6n en la -
empra::;u. 

La falta de tianpo por parte del 
respons:!ble de reclutamiento. -

El re,.ponsabl e del rr~clu tamiento 
pa[;r3 :i.rwdverti.do el cuestionario, 
y lo conteste por compro:rriso. 

Por política de la empre.sa no pue 
den ¡woporcionur ningún tipo de :_ 
informaci6n. 

AnÉ1lisis e Interprelaci6n de Datos 

~.1.íIVAS DE SCLUCION 

Verificar telef6nicé1fllente si la 
empresa está ubicacla en el domi­
cilio registrado en el directo-­
ria, antes de acudir. 

Dejarle dicho el motivo de nues­
tra Vióüta, y acud:Lr otro día. 

Explicarle que el cuestionario -
es rápido de contestar y que por 
lo tanto, no le causaría pérdida 
de tierrpo, 

Hacerle sentir que el cuestiona­
rio e!:. de surn" importonci a, tanto 
par¡¡ él corno pnro nosotros. 

Aclarar que el cuestionario no -
afecta a m1die 1 o pedir instruc­
cioneL a seguir, para obtener la 
información roquerida. 

Una vez que se estru=tur6 def:Lnitivarnente el cuestion¡irio se procedió a 

la aplicilci6n del mi ~fTIO en las di forentes anpresas de tipo comercial, obtenié_!] 

do se, por merJio de la tatiul3ci611, los siguientes resultados l véase anexo 4). 
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CLJESf IDNARIO PILOTO 

DE RECLUTAMIENTO Y SELECCim DE fERSl)\)AI-

Jue aplican al Sector Comercial las alumnas: ARIAS ESPI:"JOSA VIRGINIA Y SANTIAGO 
MARTINEZ M.'\ • GUADALUF€, con núwern rJe cuenta ?664188-8 y 77350:6-3, respecti­
v¡r¡1tmte y relacionado con el Seminario de Investigación Administrativa cµe far­
"'ª parte del Plan de Estudios de la carrera Licenciado en Administración. 

Cruce con una (X) la opción que más se asemeja a la realidad, gracias. 

I. DATOS GENERALES 

T IEl.1PO DE ESTABLECIDA LA EMPRESA 

\l}.'.ERD (f: PERSO'JAL lI:UPAOO 

C"'flJ OCL RESPONSABLE DEL RECl_U­
¡-,.:.'.:IENTO Y SELECCION: 

E~1 Pf10'.lEOlD CLJl\JJTOS CAMDIOATOS -
-'1-:-IE,'.:C:t EN EL r.~ES 

PA;:i.r, PUESTOS DE CONFIANZA: 

PN1A PLEST OS SI NOICALIZADOS: 

CAPITAL SOCIAL 

GIRO a:: LA EMPRESA 

CRADD CE ESTUDIOS 1:1: QUIEN 
HACE EL RECLUTAMIENTO Y SE 
l.ECCION: -

EN PRL"MEDID CUANTAS PERSO­
N/lS CONTRATA EN EL MES 

EN PUESTOS DE CONFIANZA: 

EN ~'Ul::STDS SINDICALIZAOOS: 



lI • FLENTES CE RECLUTAMIENTO 

PARA CU8RIR UN PUESTO VACANTE A QUE RECURRE 

PUESTOS CE 

1-LJENTES y MEDIOS CONFIANZA 5INDlCALIZflDOS SIEMPRE CASI SI8,1PFE RJ.\RA VEZ NU"CA 

l1E CCMEr<IDl\DOS 

MOVWlE·:rr1s rn rr~Rr.JOS :E PERSONAL 

11r;E,\J,:rn ur: 1_:ou1:¡;cr::,-, 

GIJLICifrl f1YL/fJP1 DE o;·;,1, S E~l"'FlEi:if\'.:l 

CIJ1\:SILJEF1¡:, f\ LCC UUE '"JLLJNT l\!1 ll\-
MEN1E .l\r:uri LEHllil r, , .· ,~ .. ~F'f'E~)/\ A 
FJLJSCAR frW.!i\ .. 10 

ACUCE A U\~-} E'.'íCUELf..:S E INSTITU-
CIONEG EDUC/\TI Vf'.S 

SI~iDICAf lJ 

·-
PERIOUt:O 

-
Rr1uro 

TELEVISION 

OTRF,S 

TICiE SI:!l1ICl\TO SI ( ) r~o ( ) QUE TIDftPO TIEM: UTILIZA,\JOD LAS FUENTES GLf. HA f.\l'\RCADO 



[JU[ ETAPAG APLICA A rntJ.'.\ t1!1,~:L IWH:; 1J[ LJlL:1:1\R '.~rl<RE. t_A l:ONíRATF• ,IC¡,¡ IJE UN 1:ANOI!JATO 

E 1 f\ P A :; 

pOLlL::ruD DE EMPLEO 

i.:unm :LJLU!.\ VITA[ 

[NlílE'¡ff,í f\ 

[XIWEN llE NJTITUCES 

EK"l.'r:NES PéiTCOLOGli:O~i 

L'Hf1fVISTI\ LE AJLJS1E 

JN\,U-;r U:J\CHJN SOC1lJEc::D­
~Jc ''.'. il' f\ 

1-'U~i\: lllNl\Rl D:J 

y 

JEFES 

\ 111\[_ l'E LN:i f\Nl[f\IC'lfci E r APAS ES L/\ ou::: Ml\S INFLUYE 
l'Mi/\ cn;rmn SI cm,c:;r,rr1 AL Cl\NOIOATO: 

i!U[ 1 lEMPU T IEr-E LJi IL LZANDO LAS ET APl\S QUE HA INDI-
1 IUO: 

V E L L ,J E H A íl l1 U l t: o s 
P E H , U N A L IJ E 

lj E N 1, S PROCUCLION 

SINDll'.ALlZ/\00 CONFlANZA SHJDICALIZ/\G'.J 

EN OLE SE FIJA Mf,S PAR/\ SAEER SI UNA F€RSDNA ES CCM­
FtTENTE Y SE ACECJJA A LA EMPFESf\: 



ANEXO 3 



IV• SOffiE EL PERSO.\JAL RE CIEN CONTRATADO 

EN TERMINDS GE~.ERf;LES COMO ES SU PERSONAL: 

EN QLE GRAu:: EL PERSO;•JAL CONTRATADO HA SIDO FAVORABLE 
PARA LA EMPFESA: 

O 10 :J:; 30 110 SO GO 70 80 90 100 

LAS PERS0:·;1<5 l]UE Hfl.i'I SALIDO OC LA EMPRESA A QUE SE DE 
BE: 

QUE PRQ\1EDIJ DE Al·,HGIJEDAD EN LA EMPRESA TIENE SU PER 
SONAL: 

LAS PERSONAS DE RECIENTE INGRESO SON : 

MAS PREDISPUESTAS AL TRABAJO 
TARDAN EN ACOPLARSE 
~1ENOS PREOISPUEST AS AL TRABAJO 

EN QUE MEDIDA SU PERsO:.;AL CONTRL'UYE PARA EL LOGRO -
DE LOS OBJE:. TI VOS DE LA EMPRESA : 

O 10 20 30 40 50 6C 70 80 90 100 

Ql.E TANTO COLABORA SU PERSONAL 

o 10 20 30 40 :10 so T (',u 90 100 



12;:! 

CUESTillNl\RIO ffYINITl\Al 

f.X': HClllJll\t.\JENIO Y liCLEC·_lU:; lll lt.'bl1'/L. 

llue c;plican en el Secle1· Co~1cr·cial bs clurn~,,,c, l\f11P·.S ['.)PHJGSA VIRGrnIA Y Sí·':TIM10 
MAR!It;Ez MI\. GUADALUFf, con número de cuente; íGG41f.8-S y 77350f13-3, respecti'Jarnen 
te y relacionado con el Seminario de Investigaci6n l\l~ninistrativa que forma parte 
del Plan de Estudios oe la carrera de Licenciado en l\jministraci6n. 

Cnx.e con una (X} la opci6n que más se asernejo a la !'ectlidai, gracias. 

I· DATOS GENERALES 

TICi.'PO DE EST ABlECIDA LA EMPRESA 

DE ü .'I 15 AÑOS 
DE 16 A 30 AÑOS 
LE 3 i !1 45 AÑOS 
OC ,¡¿ A. 60 AÑOS 
OC :O í A 75 AÑOS 
CE -:-6 A 90 AÑOS 
,)E o'] A t.iAS 

: :U'.E'lJ DE FERSONAL 0.::UPt.oo 

sI:.Jl _~1\LlZADD: 

( J 
( ) 
( ) 

f ~ 
f l 

-------

CARSO LIEL RESPOé;SAfJl_E OC RECLU­
T il!.'fü'tl O Y fELECCimJ 

CE F-E" ffE DE PERSLlé;,\L 
a::nc-.rE AD'1inlISTílATI\·Ü 
co·n »DDR 
SLI'.',. ErE DE FEfüjQ\~1\L 

JEFE DE liECLUTl\','lCMTlJ Y 
SELECt;JmJ 
ornc:s 

( J 
( J 
( ) 
( J 

( J 
( ) 

EN Pflll\1EDIO CUANTOS CAliDIOATOS 
AT IU:LE EíJ El_ M::S 

Pf1il'· Puc:;TOS :JJI.: 11c ..... t. ¡ '.i\'.)ÜS: 

CAPlT AL SOGIAL 
(MILES OC FfSOSJ 

oc $ O A $ 15,0CO ( ) 
DE $ 16,000 A$ 30,000 

f ~ oc $ 31,000A$ 45, Cf'.fl 

CE $ 46,000 A $ 60,GOO 

f 
) 

oc $ 61,000 A $ 75,000 ) 
oc $ í5 ,ooo l\ $ 90,0CD ( ) 
C'f $ 91,000 A $ 105,CJO ( ) 
oc $ 1 OS, 000 A MAé·; 

GIRO OC LA IJ.1PRESA 

AUl OS HEFACClll.\Ji:'i Y ACCESO-
RIOS ( ) 
crnFHA y \..ENT.I\ LE [)!1,ERSOS 
.'IRTICULOS 
PREGT/\CION Lf. SERVICICJS 
ALHErm:s y 8EDIDAS 
PROllLCTOS FARMACEUTICOS 
1\RT ICULOS PARA \f:STIR 
ARTICULCB DE !\CERO Y TU-
tt:RIA 

( ) 
( J 
( ) 
( ) 
l ) 

( ) 

GRADO OC ESTUDIOS CE OUIEN HA 
CE EL PECUJí N.',lEMTO 'r' SELEC__:: 
CIDI': 

LIC • rn RElJ\ClOéfC:S li :C:US-
TRIALES ( ) 
UC, Ell PSll;DLOUIA ( ) 
LIC, ErJ AD\HNIE1TRACW: ( ) 
COMTf-.DDR PUHLl IXJ ( ) 
PASNiTE Ll: DI ~ERS!l.S U:-
CEt\C If\T URAS ( ) 
OTRCB ( ) 

EN ffiC:!.'EDIO Cllf1NT f•S PE>1SONAS 
GDÍ'JTiV•T A EN EL MES 

PAR!'. PUESl OS DE C01'i.c~~·;z¡1,: 



II • FUENTES ::E RECLLIT AVIENTO 

PARA CUBRIR UN PUESTO VFCAl-JTE ,1\ QUE RECURRE 

FUENTES Y MEOIOS PUESTOS CE SIE1/PRE CASI SIE\IPRE RARA VEZ NUl\CA 

RECOVE; DADOS 
CONFIANZA 

SINDICALIZADOS 

C OeJFIANzr, 
MOVI'.' :!:E"1 TOS r0rrrn:.cs CE FERSONAL SlNDICALli'.'.i\UOS 

COc!FIANZA 
r.,cE r :·::: Y·.S [)[ C:CJLO::i· ·~ I Q,\ 

SINDlCALIZAOOS 
CO:.JFIANZA 

SOL1:CIT1\ AYLJl)fl. [\ OPAS EMPRESAS S H;DICALIZADUS 

co; 1 SI :::t:RA i\ LOS ~;;_E VOLUNTAFIIAME:. ~S i<'::UOIE- CO:·WIANí'.A 
RC'J Lf< EMPRE SI' :·· '3.JSCAR Hlfll:iAJ::: SIIOlCALlZADOS 

r.cu:::E 11 LAS E:·iCLO:L;.3 E H 1ST ITUSIC. E3 EDUCA- CO:~FIANZA 

nv:.s SHIDICALIZAOL!.:J 

CO:·:FIANZA 
Sir;;:JICíll'O 

SirJDICAlIZAOOS 

PERICDI<:::O 
CONFIANZA 

SINOICALIZAOOS 

R~.OIO 
CONFIANZA 

SINOICALIZ.J'.\OOS 

TELE'JISION CONFIANZA 

SIMDICALIZAOOS 

07Rfa5 
CONFIANZA 

srnDICALIZAOOS 

T IE';E SINDICATO SI . ( ) ~;O ( ) QUE TIEMPO TIENE ur ILIZANDO tJ.S FUENTES QUE HA MARCADO 

oc DA 5 AÑOS 
f l oc 6A 10 AÑOS 

oc 11 A 15 AÑOS 

~ ~ DE 16 A 20 AÑOS 
DE 20 A Mf.S 



III. PRCLESO OE sr::LECC ION 

QUE ETAPAS APLICA A CADA rHl!EL ANTES DE DECiéE8 sornt: LACO\JTRATACION oc UNCAi·!DIDATO 

N I '! E L 
p 

E T A P A S 

Fu:,clO\JAFüOS 
y ACXHNISTRAUGc; 

éiULil:ITUiJ ..:E EMPLEO 

EliT RE VIS r 1\ 

E/JIVUJ DE APT HUCEC! 

E/i•MENES PSICOLOGir:DS 

E'.TREVISTil CE AJUSlE 

I:. vEST IGACIO~J '::CCICtCO­
i·,o:}'!ICA 

E;<.'.IMEN ~'EOICO 

CTr\AS 

JEFES 

CUAL IT: LAS MHERIORES E !APAS ES LA QUE MAS rnFLUYE 
P,~HA DECIDIR :'iI CONTR1'\lA Al. CNiDIOATO: 

QUE TIE'.IPO T lEl,E UTILI.:'.MDO LAS ETAPAS QUE HA INDICADO: 

DE O A 5 f\t~OS ( ) 
GE 6 A 10 A~lm ¡ ) CiC: 11 A 1s Ai~os ) 
CE 16 A 20 M~OS 

f 
) 

DE 21 A 2:-> r..f:os j oc 25 A MAS 

E 
E ;:;, s o 

V E N 
CC":FI/\NZA 

E 9 A R Cl U I e; IJ S 
N !' L •J E 

A S 

srnDICAUZ~CJO ::m1FIANZA 5If.JlJICi\i_l :AJU 

EN QUE SE FI..!'\ MAS PN'1A SAE'ER SI UNA PERSONA ES CCJ_!'. 
PETE~ITE Y e,¡: .,JECUA ¡. LA E ·rRESA: 

~ 

l\l 
!> 



lV- ~;UuHC EL AoRcJONAL m:cru~ :.rnJlflf\l/\lJO 

EN TEF1'1INO::i ()[NERALES Lür.W L:j :;u ¡;¡:nsONAL: 

EN QUE ffiAOO EL FERSONAL CONT Rr\T ADO 1 IA SlOO f"AVORABLE 
PARA LA EMPRESA: 

o 10 3J 30 40 50 60 70 80 90 100 

LAS PERSONAS QUE HAN SALIDO DE LA EMPRESA A QUE EE DE 
BE: 

MEJORES OFERTAS 
TEFMINACION DE COciTRATO 
SUA:RACIOf\l PERSONAL 
INEFICIENCIA EN EL TRABAJO 

QUE PF!CNEOIO OC ANTIGJEDAD EN LA EMPRESA TIENE SUPER­
SQ)!/..I_: 

DE O A 5 AÑOS 

f ~ DE 6 A 10 AÑOS 
DE 11 A 15 AÑOS 
DE 16 A 20 AÑOS ( ) 
DE 21 A 25 AÑOS ( ) 
DE :2~• A MAS ( } 

LAS PERSONAS OC PECIEHfE INGiEGO SON: 

MA:.J PREOISPUE ST l\S AL TRAGAJO 
T A'1DAN EN ACOPLAR:.iE 
ME0;0S PREDISPUESTAS AL TRABAJO 

!-\i QLE MEDIIJA SU PERSONAL CONTRIBU'IE PARA EL LOGRO DE 
LCB OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

O 10 20 JO 40 50 60 ?O 80 90 100 

QUE TANTO COLABORA SU PERSONAL: 

o 10 20 30 40 50 60 ?O 80 90 100 

... 
l\J 
(J1 



ANEXO 4 



1\EMPO DE ESTABLECIDA 
LA EMPRESA 

31.3 O/o 

RANGOS EMPRESAS PORCENTAJES 
\llo. 

DE O A 15 t.ÑOS 30 
37.5 °/o 

DE 15 A 30 A!\lOS 25 31.3 °/o 

DE 31A45 At\105 20 25.0 O/o 

OE46A60Ai\l0S 2 
2.5 ºJo 

OE75A90AN05 3 
3.7 °/o 

so 
100 0% 

INTERPRETACION 

37.S 0 /o 

LA ESTABILIDAD DE LA EMPRESA COMERCIAL 
ES MANIFIESTA.YA QUE 20 DE LAS EMPRESAS 

ENCUESTADAS AL AZAR TIENEN MAS DE 31 

AílOS DE ESTABLECIDAS. 



45 O/o 

CAPITAL SOCIAL 

RANGOS EMPRESAS PORCENTAJES 
No 

DE $000 A$ 15,000 36 45.0 ~o 
DE $16.000 A$ 30,000 10 12.5% 

DE$ 31.000 A$ 45.000 3 3.8% 
DE $45.000 A$ 60,000 7 B.7% 
DE $61,000 A$ 75,000 6 7.5 % 
DE$ 76,000 As 90,000 4 5.0% 
DE $91,000 As105.000 2 25% 
DE $105,000 A MAS 12 150% 

80 100.0 % 

INTERPRETACION 

DE LAS EMPRESAS CONSIDE~ADAS EN LA INVESTIGA ... 
CIÓN EL45%TIENE UN CAPITAL DE O.UINCE MILL01-

NES DE PESOS Y EL 15°/o TIENE UN CAPITAL DE MAS 
DE CIENTO CINCO MILLONES DE PESOS. 



NUMERO DE PERSONAL OCUPADO 

PORCENTAJES 

43.6 % 

56.4 º/o 

100.0 °/o 

INTERPRETACION 

DEL TOTAL DE PERSONAL EL 56, 4 % ES 
SINDICALIZADO Y EL RESTO ES DE 
CONFIANZA. 



11.3 % 

GIRO DE LA EMPRESA 

RANGOS No.DE EMPRESAS PORCENTAJES 

AUTOS, REFACCIONES 
23 28.7 % Y ACCESORIOS 

COMPRA-VENTA DE 1 6 20.0 % 
DIVERSOS ARTICULOS 

PRESTACíON DE 1 2 15.0 O/o 
SERVICIOS 

ALIMENTOS Y 1 1 13.7 O/o 
BEBIDAS 

PRODUCTOS 11.3 % 
FARMACEUTICOS 9 

ARTICULOS PARA 
'3 6.3 % VESTIR 

ARTICULOS DE 4 5.0% 
ACERO Y TUBERIA 

00 100 0% 

INTERPRETACIO N 
PODEMOS PERCI SIR O.UE DE LAS EMPRESAS TOMADAS Al 

AZAR. EL 2 8.7 % ES DE AUTOS, REFACC 10 NES Y ACCESORIOS 

Y EL 5 % EN ARTICULOS DE ACERO Y TUBERIA 



CARGO DEL RESPONSABLE DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

RANGOS No. DE EMPRESAS PORCENTAJES 

GERENTE DE PERSONAL 50 62.5 ºlo 

GERENTE ADMINISTRATIVO 3 3.8 ºlo 

CONTADOR 4 5,0 ºlo 

SUBJEFE DE PERSONAL 6 7.5 % 

JEFE DE RECLUTAMIENTO 
11 13.7 ºlo Y SELEGC 10 N 

OTROS 6 7.5 % 

80 100.0% 

INTERPRETACION 

EN EL 52.5 ºlo DE LAS EMPRESAS CONSIDERADAS, 

ESTA FUNCIO N LA LLEVA A CABO EL PRO;:-; O 

GERENTE DE PERSONAL. 



GRADO DE ESTUDIOS DE O.UIEN HACE EL RECLUTAMIENTO 
Y SELECCION 

RANGOS No.DE EMPRESAS PORCENTAJES 

~ - 13,7 % 

~ \1,r: .J " 
/ N ~ = 

LIC.EN RELACIONES 
INDUSTRIALES 

LIC.EN PSICOLOGIA 

LIC.EN ADMINISTRACION 

CONTADOR PUBLICO 

/ l'.)~J ~ \:!~ \.. '::;:. r.::. 

¡')' ( ((,if . ,,- ... ----t '\ . ~ 
~( .- 1~)' _ _ L_.\\{?1 . \ ' \\\\ ¿ . h PASANTE DE LICE NCIATU· 

'"'/ ~·· ~.f ( J ( 1 
\: ( 4\ RAEN DIFERENTES AREAS 

4 5.0 °/o 

11 13.7 °/o 

15 181 O/o 

9 11.3 O/o 

28 35.0 °/o 

13 16.3 º/o 
~ ·-,.~~· , \Ji 3_ OTROS 

11.3 º/o ':~~\ / '~' ~llJ'-------------~ 
f\ .. \({~;-~ INTERPRETACION 
~"'/ .,...- 4f; COMO NOS PODEMOS PERCATAR.O.UIEN LLEVA A CABO LA 

80 100.0% 

\ '. ~ 18.7 º/o ·".°,; ~ FUNCION DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION SON PASANTES 

r:¡· _· ·~~w 1·~. /¡~· ~~ DE DIFERENTES PROFESIONES CON UN 35 ºlo, Y ALGO Jl;l ~ J~tt1·~ ¡i' ~l~:~~~~~:~~~~::.ES UUE EL 18.7 O/o SON LICENCIAOOS 

3 5 °/o °" ' ~~ J \ 



EN PROMEDIO CUANTOS CANDIDATOS ATIENDE EN EL MES PARA 

PUESTOS DE CONFIANZA Y StNDICALIZADOS 

42% 

58 °lo 

No. DE CANDIDATOS 

4003 ·DE CONFIANZA 

2888 SINDICALIZADOS 

6891 

INTERPRETACION 

PORCENTAJES 

5 S 0/o 

42 °/o 

100 % 

EN PROPORCION AL TOTAL DE PERSONAL 
OCUPADO EN LAS EMPRESAS ENCUESTADAS 

SE ATIENDE UN TOTAL DE 6891 CANDIDATOS 
AL MES. 



51 O/o . 

--------------========~========~~ 

EN PROMEDIO CUANTAS PERSONAS CONTRATA EN EL 
MES PARA PUESTOS DE CONFIANZA Y SINO!CALIZAOOS 

No. DE CANOIDAT05 

741 CONFIANZA 

766 SINDICALIZADO 

1507 

INTERPRETACION 

PORCENTAJES 

49.0% 

51.0% 

100.0% 

EN CUANTO A LA CONTRATACION DE PERSONAL SE 

\ 
PUEDE VER O.UE ES LIGERAMENTE MAS ALTO EL 

\. NUMERO DE PERSONAL PARA PUESTOS SINDICAL! -
ZADOS, TENIENDO ESTE UN PORCENTAJE DEL 

51 °/o DEL TOTAL DE LAS EMPRESAS ENCUESTADAS 
-~--~Y. UN 49 % O.UE CORRESPONDE AL PERSONAL DE 

CONFIANZA. 



PARA CUBRIR UN PUESTO VACANTE A QUE RECURRE 

FUENTES y 
PUESTOS DE: 

FRECUENCIA EN CADA OPCION 

MEDIOS SIEMPRE CASI SIEMPRE RARA VEZ NUNCA 

RECOMENDADOS 
CONFIANZA 15( 18.8 % ) 27 (33.7 % ) 20(Z5.0%) 18(2 2.5 %) 

SINDICALIZADOS 9tll.3•%) 13ll6.2 %) 9 ( 11.3%) 49(61. 2 %) 

MOVIMIENTOS IN- CONFIANZA 28 (35.0%) 20 (25.0%) 10 ti 25%) 22(27.5%) 
TERNOS. DE PER-
SONAL. SINDICALIZADOS 13(16.5%) 9(11.3%) 3 ( 3.8%) 55(68.7%) 

AGENCIAS DE CONFIANZA 3 ( 3.B'Ío) 5(6.2%) 11 (13:8%.) E. I (76.2 % ) 
COLOCACION SINDICALIZADOS 1 ( 1.2%) 1 ( 1.2%) o ( 0.0%) 78 (97.6%} 

SOLICITA AYUDA A CONFIANZA 1 o (12.5 %) 15 ( 18.8%) 20(25.0%) 35 (43.7%) 
OTRAS EMPRESAS SINDICALIZADOS O( 0.0%) 3 (3. 8 % ) 10( 12..5%) 67 (83.7%) 

CONSIDERA A LOS CONFIANZA 26(325%) 16 (20.0%) 13 (16.3%) 25 (31 .2%) 
QUE VOLUNTARIA -
MENTE ACUDIERON 

1 ó (20.0%) 12 (15.0%) A BUSCAR TRABAJO SINDICALIZADOS 4 ( 5.0%) 48 (60.0%) 

ACUDE A LAS 
ESCUELAS E INSTI -

CONFIANZA 9 ( 11.3%) 8 (I0.0%) 10(12.5%) 53 (66.2%) 

TUCIONES EDUCA- SI NDICALIZADOS 4 ( 5.0%) 5( 6.2%) 3 (38 % ) 68 (85.0%) 
TIVAS 

·--·--



CONTINUACION 

FUENTES y FRECUENCIA EN CADA OPCION 
MEDIOS PUESTOS DE: 

SIEMPRE CASI SIEMPRE RARA VEZ NUNCA 

CONFIAN2.A . 0(0 .o%) 1 t 1.2%.) 1 ( 1.2 %.) 78 (97.6%) 
SINDICATO 

SINDICALIZADOS 29 (36.3%) 7(8.7%) 7( 8.7 % ) 37 (46.3% ) 

PERIODICO 
CONFIANZA 1 3( 16.2%) 9 (11.3% ) 34(425%) 24 (30.0% ) 
SINDICAL IZADOS 4( 5.0%) 4 t 5.0%) 8( 1.0%) 64 (80.0%) 

RADIO CONFIANZA O( 0.0%) o ( 0.0%) O( 0.0%) 80 (I00.0%) 
SIND\CALIZ ADOS O( 0.0%) o (0.0% l O( 0.0%) 80 (100.0%) 

TELE.VISION CONFIANZA 1 ( 1.2%) 1 ( 1.2%) 1 t 1.2%) 77 (96.4%) 
SINOICALIZADOS O( 00%) 1 ( 1.2 % ) O( 0.0%) 79 (98.8%) 

OTRAS 
CONFIANZA 1 ( 1.2%) 4 ( 5.0 % ) 6(75 % ) 69 (86.3 % ) 

SINDICA LIZA DOS 1 ( 1.2% ) 3 (3.7%) 3( 31%) 73 (91.4%) 

1 NTERPRET ACION 

PARA PlJESTOS SINDICALIZADOS PODEMOS VER QUE LA PRINCIPAL FUENTE 
DE RECLUTAMIENTO ES EL SlNDICATO CON UNA FRECUENCIA DE SIEMPRE, Y 
PARA PUESTOS DE CONFIANZA SIEMPRE SE RECURRE A MOVIMIENTOS 
INTERNOS. DE LAS EMPRESAS ENCUESTADAS CASI NINGUNA UTILIZA EL 
PER.IODICO NI LA TELEVISION COMO MEDO DE RECLUTAMIENTO Y POR 
ULTIMO. NINGUNA EMPRESA UTILIZA EL RADIO 



TIENE SINDICATO 

35% 

65% 

SI 
NO 

No DE EMPRESAS 

52 
28 

80 

1 NTERPRE TAC ION 

PORCENTAJES 

65 % 
35 % 

100 % 

--.. EL 35 % NO TrENE SINDICATO LO CUAL IMPLICA 

UN RIESGO PORO.UE CUALQUIER TIPO DE ORC.A­

NIZACION OBRERA PUEDE PEDIR LA TITULARIDAD 

DEL e ON TRATO COLECTIVO DE TRABA JO. 



1 
1 

QUE TIEMPO TIENE UTILIZANDO LAS FUENTES OUE 
HA MARCADO 

38.8 % 

~¡ 

37.5 

·~ 
. ..J'. 

"' 'f:} 
" º'> 

o ... 
o ... 

1 

•J 

1 "" 
"' IP. "" o 

- . ..1 

e 
ú1 r. '" ::. ~ !! 

.,., " ld ~ 
~ .. ,_ ¡ 
•~ ,_ --, ~ 
::t " -- ' UJ ;:.: LI.J , 
::. w :::::> ~ "-"' ..._:; 
~ 

1 ---
1 :' ... J 

1 

! 
:lll ..:..• 

ºlo 

15.0 °lo 
llllJTl1llllml1 

.?F. 
11 Al5 

AÚ05 8 .7 O/o 

' 
rurnm º' ,.,, 1 '~ A.['(18 

fUEtJfü o 

RANGOS No DE EMeRESAS PORCENTAJES 

DE O A 5 At'JOS 31 38.8 % 
DE 6 A 10 ANOS 30 37.5 % 
DE 11 A 15 ANOS 12 15.0 % 

DE16A 20At'IOS 7 8.7 % 
80 100.0 % 

INTERPRETACION 
AQUI PODEMOS VER 0.UE EL 38.8 %DE LAS 
EMPRESAS TIENE REALMENTE POCO TIEMPO 
DE ESTAR EMPLEANDO ESTAS FUENTES Y 
EL 8.7 % TIENE ENTRE 16 Y 20 At'JOS EMPLEAN­
DO DICHAS FUENTES. . 



~~~----------------.-. .......... , ............. 
QUE ETAPAS APLICA A CADA NIVEL ANTES DE DECIDIR SOBRE UNA 

CONTRATACION DE UN CANDIDATO 

FUNCIONARIOS ADMINISTRACION VENTAS PROOUCCION 
Y JEFES 1 2 1 2 1 2 

ETAPAS No. DE % No. DE% No.DE% No.DE% No DE% No.DE % ·No. DE % 
EMPRESAS EMPRESAS EMPRt:SAS EMPRESAS EMPRESAS EMPRESAS EMPRESAS 

SOLICITUD DE 44 14.5 35 5.9 33 5.5 60 12.3 26 5.3 28 11.5 22 9.0 
EMPLEO 
CURRICULUM 
VITAE 

62 20.4 29 4.9 3 0.5 21 43 2 0.4 12 4.9 1 0.4 

ENTREVISTA 51 16.8 75 12.6 33 5.6 59 12.0 24 49 29 11.8 17 6.9 
EXAMEN DE 

31 10.2 68 11.4 30 5.0 56 11.6 20 4.0 22 9.0 15 6.1 APTITUDES .. ~ 

EXAMENES 
29 9 .5 44 7.4 20 3.4 38 7.6 15 3.0 1 1 4.5 7 28 

PSICOLOGICOS 
ENTREVISTA DE 36 11.8 51 8.6 22 3.7 38 7.8 15 3.0 18 7.4 7 2.8 
AJUSTE 
INVESTIGACION 

26 8.5 48 8.1 21 3.6 36 7.4 14 2.9 15 6.1 9 3.7 SOC IOE;CONOMICA 
EXAMEN MEDICO 23 8.0 49 82 24 4.6 42 8.6 17 3.5 18 7.8 13 5.3 
OTRAS 1 0.3 b 1.0 3 1.5 3 0.6 3 0.6 o C.0 o O.O . -303. l 00.Cffo 405 68.1% 189 31.9% 353 "72..4% 136 27.6% 15363.0% 91 37.0% 

1 CONFIANZA 405- 68.J % 353- 72.4 % 153-63.0% 
2 SINDICALIZAOO t89- 31.9% 136- 27. 6 o/o 91- 37.0% 

594 100.0% 489 100.0% 244 100.0% 

INTERPRET ACION: 

1 

1 

1 

! 

EN EL CASO DE FUNCIONARIOS Y JEFES SE UTILIZA PRINCIPALMENTE EL CURRICULUM VITAE Y LA ENTREVISTA, PARA PUES­
TOS ADMINISTRATIVCS Y DE VENTAS SE INCURRE MAS EN EL USO 1;_; LA ENTREVISTA Y EXAMEN DE APTITUDES, r:í\! CAM­
BIO PARA AREAS DE PRODUCCION LA SOLICITUD ES VITAL ASI COMO LOS EXAMENES DE APTITUDES. 



CUAL DE LAS ANTERIORES ETAPAS ES LA QUE MAS 
INFLUYE PARA DECIDIR SI CONTRATA AL CANDIDATO 

ETAPAS No DE EMPRESAS 

ENTREVISTA 27 
TODAS LAS ETAPAS 11 
EXAMENES 8 PSICOLOGICOS 
EXAMENES DE 15 CONOCIMIENTOS 
INVESTIGACION 8 SOCIOECONOMICA 
CURRICULUM 4 VITAE 

10 °/o SOLICITUD 1 
PRESENTACION 6 

10 °/o 80 

PORCENTAJES 

33.8 % 
13.8 % 

10.0 % 

18.7% 

10.0% 

5.0 °/o 

1.2 °/o 
7.5 °/o 

100.0 % 

INTERPRETACIOM 

J 13.8 % El PORCENTAJE MAS BAJO ES DE 1.2 ºlo QUE 
-:; .... .,. .. " CORRESPONDE A lOS QUE CONSIDERAN QUE LA l'th•e.o •• 

"w'º" SOLICITUD ES LA ETAPA QUE MAS INFLUYE PARA 
mu~u DECIDIR SOBRE LA CONTRATACION, y EL 33.8 °lo 

•) Oo,t0(,Q.01A 

• •1 "º"'"'"'• 18.7 O/o CORRESPONDE A LOS QUE TOMAN A LA l::NTRE-

- .,.:;,-- ESTE PROCESO. 
'1 .. ,auco~u 1 VISTA COMO ETAPA MAS IMPORTANTE EN 

~~ 33.80/o 



EN QUE SE FIJA MAS PARA SABER SI UNA PERSONA ES 
COMPETENTE Y SE ADECUA A LA EMPRESA 

20 O/o 

RANGOS NoDE EMPRESAS PORCENTAJES 

EXAMENES DE 24 30.0 % 
APTITUDES Y 
PSICOLOGICOS 
EXPERIENCIA Y 19 23.7 % ESCOLARIDAD 

PRESENThCION 16 20.0 % PERSONAL 
ENTREVISTA Y 
FACILIDAD DE 15 18.8 % 
EXPRESION 

INVES TI GACION 6 7.5 °/o 
SOCIOECONOMICA 

80 100.0% 

INTERPRETACION 
COMO PODEMOS PERCIBIR LA PERSONA ENCARGADA DEL 
DEPARTAMENTO DE PERSONAL, SE FIJA MA~ EN 
LOS EXAMENES DE APTITUDES Y PSICOLOGICOS 
CON UN 30 o/o Y CON EL 7.5 °lo EN LA INVESTIGACION 
SOCIOECONOMICA. 



TIEMPO QUE TIENE UTILIZANDO LAS ETAPAS QUE HA 
INDICADO 

FUENTES 1\ 

1.3 °/o 

3.7 O/o 

5.0 º/o 

36.3 °/o 

5 3.7 °/o 

RANGOS NoDE EMPRESAS 

DE O A 5 ANOS 43 
DE 6 A10 A~OS 29 
DE11 A15 A~OS 4 
DE 16A 20 A~OS 3 
DE21A25A~OS 1 

80 

PORCENTAJES 

53.7 % 
36.3 % 

S.O 0/o 
3.7 °/o 
1.3 °/o 

100.0 % 

IN TERPRET ACION 

DE LAS EMPRESAS CONSIDERADAS EL 53.7 O/o TIENE 
DE o A 5 A~OS y EL 1.3 º/o TIENE DE 21A2 5 M.¡os 
UTILIZANDO LAS ETAPAS QUE SE HAN CONSIDERA­

DO CON ANTERIORIDAD. 



1.3 % 

EN QUE GRADO EL PERSONAL CONTRATADO HA SIDO 
FAVORABLE PARA LA EMPRESA 

3.7 ºlo 

RANGOS EN NoDE EMPRESP..S PORCENTAJE 
PORCENTAJES 
DE 21 A30 % 1 1.3 % 
DE 41 A 50 % 1 1.3% 
DE 51 A 60 °lo 3 3.7% 
DE61 A 70 % 7 8.7 °lo 
DE71A80 % 36 45.0% 
DE81A90°1o 22 27.5% 
DE 91A100 °lo 10 12.5% 

80 100.0% 

INTERPRETACION 

36 EMPRESAS AFIRMAN QUE SU PERSONAL HA 
SIDO FAVORABLE ENTRE UN 71 A 80 % Y El 

27.5 °lo 1.3% MANIFIESTA QUE SU PERSONAL ES 
FAVORABLE DE UN 21 A 50 °lo. 

~ 
t-+-+----+--•---+- ii 
+-+--t-+-1--+-' 



L"IS PERSONAS DE RECIENTE INGRESO SON 

A) MAS PREDISPUESTAS AL TRABAJO 
8) TARDAN EN ACOPLARSE 
C) MENOS PREDISPUESTAS AL TRABAJO 

NoDE EMPRESAS !i'ORCENTAJES 

A> 77 96.2% 
B) 1 1.2% 
e > .2 2.6% 

80 100.00/o 

INTER PRETACION 

CON UN PORCENTAJE BASTANTE ALTO 
DE 96.2 % SE ENCUENTRAN EMPRESAS 
CUYO PERSONAL ES MAS PREDISPUES­
TO AL TRABAJO, Y UNA MINIMA PARTE 
DE 1.2 % NOS DICEN O.UE SU PERSONAL 
TARDA EN ACOPLARSE. 



' 
LAS PERSONAS QUE HAN SALIDO DE LA EMPRESA 

SE DEBE: 

3.8 °/o 8.7 % 

20.0 ºlo 

67.5 °/o 

RANGO No. DE EMPRESAS PORCENTAJES 

MEJORES 54 67.5 % 
OFERTAS 

TERMINACION 16 20.0% 
DEL CONTRATO 

SUPERACION 7 0.70/o 
PERSONAL 

INEFICIENCIA EN 3 3;0 O/o 
EL TRABAJO 

80 100.0 % 

INTERPRETACION 

LAS PERSONAS SE SALEN DE LAS EMPRESAS 
POR EL OFRECIMIENTO DE MEJORES OFERTAS 
QUE REPRESENTAN UN 67.5 % Y POR LA 
INEFICIENCIA EN EL TRABAJO r:·:iN EL 3.8 º/o. 



EN OUE MEDIDA SU PERSONAL CONTRIBUYE PARA 
EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

RANGOS EN NoOE EMPRESAS PORCENTAJES 
PORCENTAJES 
DE 41 A 50 % 
DE 51 A 60 °lo 
DE61A70% 
DE71 A 80% 
DE 81 A 90 % 
DE 91A100 % 

6 
11 
30 
21 
11 

80 

1.2 % 
7.5 % 

13.0 % 
37.5% 
26.2% 
13.0% 

100.0 % 

INTERPRE TACJON 

UN 37. 5 º/o DE LAS EMPRESAS TIENEN UN 
PERSONAL QUE COLABORA EN EL DESA­
RROLLO DE SUS OBJETIVOS ENTRE UN 
71 A 80 o/o . 



QUE PROMEDIO DE ANTIGUEOAD EN LA EMPRESA 
TIENE SU PERSONAL 

30.0 o/o 

40.0 % 

RANGOS No DE EMPRESAS 
DEO A 5 Ali.JOS 24 
DE 6 A 10 A~OS 32 
DE 11A15 AÑOS 15 
DE16A2DANOS 7 
DE21 A 25 ANOS 2 

80 

INTERPRETACION 

PORCENTAJES 
30.0 % 
40.0 % 
18.7 % 

8.7 % 
2.5 % 

100.0 % 

EL 2.5 % DE LAS EMPRESAS TIENEN UN 
PERSONAL CON UNA ANTIGUEDAD PRO­
MEDIO DE 21 A 25 Af\JOS Y UN 40 °lo DE 6 
A 10 ANOS 



38.7% 

36.2 % 

OUE TANTO COLABORA SU PERSONAL 

RANGOS EN 
PORCENTAJES 

NoOE EMPRESAS PORCENTAJES 

DE 61 A 70 o/o 11 13.7 % DE 71 A 80 o/o 
31 

38.B % DE 81 A 90 % 
29 

36.3% DE91A100% 9 
11.2 % 

80 
100.0 % 

INTERPRETACION 

DE LOS PARTICIPANTES CONSIDERAN QUE EL 
PERSONAL COLABORA ENTRE UN 71 % A -

UN 90% LO QUE HACE ENTREVER QUE -
QUE UNA MEJORA EN PRcx;RAMAS DE 
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8. CONCLUSIONES 

Nuestra hipótesis se c.anfinna relati va,-nente ya que en base al tiempo que 

tienen las empresas de utilizar diferentes fuentes y algunas de las etapas -

del proceso de selección, y cuyo ;::ircentaje es superior al ?Lf'/o, coiñciden a 

la vez que la colat1oraci6n y di !:'{)csici6n de 1 as personas r;ontratados al ha-­

cer uso de esos recursos, por lo rcenos en un S'J'/a se han integrado mejor a -­

SJs respectivas empresas lo que ncs demuestra que las opciones de que di~o­

ne la función de recluttlniento y selección debidamente empleadas redundarían 

en mejores beneficios para la orgar>izaci6n. 

Ta:nbién considerarnos interesan'.:e el hacer hincapié en cuanto a lo que co­

rresponde al reclutamiento y selección existen ciertas opciones notorias en-­

tre lo que viene siendo el personal de confianza y el sindicalizado, ya que -

por ejen'plo, en el caso del primero se torna rT'uy en cuenta los movimientos in­

ternos del pergJnal y las gentes que a,:uden voluntariar;,ente,por lo que toca al pe_!' 

sonal é'-.Jjeto ¡:¡una conlrdtoción cole::.':iva des te.ca el hacer uso del sindicato y lo 

que rewlta int:eresnnte es un alto porcentaje que no recurre o las agencias -

de coloc01ci611 ni a instituciones edu:;iti.va.s, mucho menos al periódico, entre 

otras fuente~;, p&a c1traer cardidato:o. At-:aro bien,resulta que por lo que co­

·rresponje al proceso de selección y para los principales niveles que bien pu~ 

den existi l', en una anpresa, hay cier;:os aspectos notorios en cua11to a la 

aplicacié,1 cfo la::. di fercntos etapas c;ue abare¿¡ dicho proceso como es el caso 

de funci.on:wios y jefes donde el cur:·:culum vi tcie, la entrevista, lél solici­

tud, en ese orden son de trascendencia para la contratación, y por lo que to­

ca a otros cargos relacionados con puestos de mnfianza, con excepción del --



curriculum vitae no mantienen una misna hegemonía al usar estas etapas. Si_. 

reflexionamos respocto al personal sindicalizado vamos a encontrarnos en una 

proporción inferior el um de estas etapas pero m todos los casos es relevan 

te percatarnos que no se utilicen todas ellas por lo que nos lleva a pensar -

que el criterio de predicción que so utiliza para diagnosticar las car::icterís 

ticas de los recurws humanos tiende a sBr todavía empírico. 

Por lo que corresponde a su influencia coinc.den en más de un 70'/o, que -

lo que aplican del reclutamiento y selección, les ha dado resultados favora-­

bles, lo que nos lleva a afirmar que si su manifestación fuera plena serían -

sorprendentes los re9.Jl tados positivos que obtendd.an las empresas. 

Otro punto quo cabe dm>tacar es la posibilidad que tiene el Licenciado -

en Admini strac:ión ya que del person¡_¡l titulado que incursiona en esta área, 

€iste profesionista alcanzB el porcentaje más al to. 

Por lo que toca a la detección de alguna práctica que resulte nueva rela 

cionada con esta función no detectamos ninguna, sino por el contrario no se -

aprovecha todo lo que en sí lo corresponde a la misma. 

En base a la experiencia obtenida nos permitirnos aseverar que dentro de 

todo lo que abarco ln administración de personal uno dEJ los puntos claves a -

nuestro parecer· es el corre!"pondiente :'11 reclutmtiento y selección, ya que de 

la equivoc¡¡ci.6n qur~ se genore por una rJofi.ciente o mala elección de personé.ll._ 

repercutirá en múltiplos problETnas de di. fíci.1 pronóstico por que están englo­

bad;:is dentro del comportamiento indi.viduEJl o colectivo de la gente, pero sin 



error a oc~uivocarnos todos ellos redundarán en la marcha de cualquier organi~ 

ci611. 
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