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INTRODUCCION 

El objetivo de esta tesis es , describi r los conocimi e nt os 

ca r acte ri sticas y fun c iones del puesto de Reclutamiento y 

Selección de Personal . Tiene como finalidad que el psicólogo (a) 

industrial recién eg r esado (a) en esta li c enciatura e interesado 

( a) , en desempeña r se en dicho puesto, pueda consultar 

información, con base en una realidad laboral actual . La 

inf o rma c i ó n fue proporcionada por empresas privada s de la zona 

industrial va llejo que c uentan con el puesto de Reclutamiento y 

Selección de Pe r sonal, dicha informaci ón se obtuvo a través de 

un cuestionar i o que se pidió contestara n por medio de una 

e ntrevista . 

Para es ta tesis se entenderá por Conocimientos : l os elementos 

teóricos que el titular del puesto nec es ita para e l des empeño 

del mismo; Caracteristicas ; las aptit udes y capac idades qu e debe 

poseer ; y funci ones la s acti v idades que le co rr esponde realizar 

en base al puesto. 

La investigación se realiz ó en las emp r esas de la zona 

industrial vallejo, a continuación se mostrará una breve reseña 

histórica del surgimi ento industrial de esta zona . 

La indust ri a lización de .l\zcapot zalco ha s ido lenta , pero firme . 

La cuenca lechera que aba rcaba una gran parte de s u t er rito rio y 

que su rtia del preciado a limento a toda la c iudad de México ; Su 

ganadería , sus olo rosa s huertas , que colmaban de frescas frutas 

los jueves de mer c ado , a un lado de la parroquia; Todo f ue 

desapareciendo gradualmente para dejar s u lugar a las grandes 
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fabricas y a las modernas co nstrucc i ones , que ahora son la 

f{sonomia de la bulliciosa Delegación . 

En 1929, sobre t errenos que hasta entonces hab ían s ido de 

plantío y de pastura para el ganado lechero , se creó la Zona 

Industrial Vallejo , una de las primeras en su tipo que se 

estable c ían en el País . Cinco millones de metros c uadrados 

f uero n dedicados exclus ivamente a la construcción de fábricas , 

ta lleres y o ficinas bajo las técnicas má s avanzadas. 

El licenciado Don Emilio Portes Gil, quien entre l os aspectos 

más importantes de su gobierno concedió auto nomía a l a 

Universidad Na c iona l de México, colocó la primera piedra del 

primer edificio de lo que rápidamente habría de convertirse en 

rico y próspero emporio indus trial. 

En 1944 el e ntonces Presidente de la República, General Manuel 

Ávi la Camacho, expidió e l decreto que le dio forma definitiva. 

Las industrias responsables de una producc i ó n calculada en 1974 

de 12 millones de pesos a nuales , representa el 7% 

ap roximadamente de la producción de todo e l país. Fabri caban 

principales 

conducto r es 

articulos 

de cobre , 

metálicos , 

productos 

alimentos enlatados , 

químicos, materiale s de 

construcci ó n , líne a blanca , refacciones automotrices , vehículos 

y motore s , y muc has cosas más . 

Es una de la s zonas industriales más importantes de la ca pital 

de la República y su producción es mayor que la de Tlalnepantla 

y Naucalpan juntas, debido a su importancia industrial 

(Calderón , 1974) . 
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Es una población que indudablemente apor t a r á da t os confiables 

para e l obje tivo de esta investigación. Estos se desc ribieron 

con base a su fr ecuencia en po r centajes , mismos que se 

representaron en tablas de resultados y en gr.aficas ; así mismo 

se eligieron los de mayor fre cuencia y se realizó una 

descripción má s amplia . Para finalizar se elaboraron 

conclusiones , sugerencias y limitaciones , así como también se 

anoto la bibliogra fí a uti l izada para la elabo ración de esta 

investigación . 
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CAPITULO 1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL 

1 . 1 CONCEPTO DE PSICOLOGIA 

La p s icologia se defi n e como el est udio c i e ntif ico del 

pensami e nto y la conducta . Es una ciencia porq ue los p s i có l ogos 

u ti li za n l os mismos métodos r igurosos de i nvestigación e n ot r as 

áreas de la investigación c i e n ti f ica . Algunas de sus 

invest i gaciones son de nat ur a leza má s biológ ica 1 tales como los 

efectos de lesiones cerebra les en una r ata por el co n s umo de 

a lime n tos) ; ot r as invest igac iones son de na tura l e za má s soc i a l 

( t a l es como i denti fica r l os factores que l l evan a la apatia d e 

l os espectado r es) . De bido a que la psi co l ogia c ub r e un amp l i o 

e spe c tro de conten i dos , es dificil tener una imagen clara y 

precisa de l o que hac e e l p s icólogo . Mucha s personas piensan que 

c ada ps i có l ogo " es un l oquero ", " tiene un diván negro " , " quiere 

averiguar cómo es la g e nte en realidad ", y cosa s asi . De hech o , 

esa s descripciones se r e fier e n habitua lme nt e a l a e specia l idad de 

ps i co l ogía clíni c a: e l diagnós tico y t ra tami e nto d e e nfermedades 

me nta le s o conducta s a no rmales . En r ea lida d , l os p s i có l o g os 

f orma n un con junto mu y dive r s ifi c a do , 

espec i a l izad os . (Muchi n s ky , 2 00 2) 

co n muc hos int e r eses 

En Estados Unidos mu c h o s psic ó l ogos están reunidos 

profesionalmente c o mo mi e mbr o s de la Amer i can Psyc hological 

Association (APA) , fundada e n 1892 . En 1998 , la APA tenía más de 

82 , 00 0 miembros , 5 3 ~ hombres y 47 % mujeres . La amplia divers i dad 

de inte r eses e n tre l os ps i cólogos se re f leja en el hec h o de q ue 

la APA tien e 50 divisiones que representan subgrupos de inte r eses 
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operados eficientemente por los seres humanos. 

En suma , la psicologia como disciplina se compone de muchas áreas 

especializadas. Una de ellas es la psicología I /0 , que co nsta de 

va rias s ubespec ialidades . Aunque alguna s 

tra s lapan, 

de estas 

subespecialidades se sobre pone n o muchas se 

dife rencian claramente e ntre si . Por l o tanto , la psi c olog í a I/O 

no es tampoco una disciplina única , es una mezcla de 

subespecialidades unida s por s u preocupación por las personas en 

el trabajo . 

1 . 4 HISTORIA DE LA PSICOLOGÍA I/0 

Siempre es difícil escribir la historia de algo ; existen 

perspectivas diferentes con énfasis diversos. Tambié n constituye 

un reto dividir l a evolución histórica de una disciplina en 

unidades de tiempo. En algunos casos , e l tiempo mi smo es un parte 

aguas conveniente (décadas o siglos ) ; en otros , los eventos 

principales sirven como puntos de referencia. En el caso de la 

psicología I/O, la s dos guerras mundiales fueron gra ndes 

catalizado res para el cambio en esta disciplina. Este resumen 

histó rico mostrará cómo el campo de la psicología I /0 se 

convirtió e n l o que es aho r a y cómo dete rminados individuos y 

eve n tos clave contribuyeron a c onformarla . 

Los primeros años (1900-1916) 

En su s inicios , l o qu e ahora se conoce como psicología I/0 ni 

siqui e ra tenía un nombr e ; era la confluenc ia de dos fuerzas que 

hab ían ido tomando impulso antes de 1900. Una de e sa s fuerzas era 

la na t uralez a p ragmát i ca de algunas in vestigaciones psico lógicas 
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básicas. 

En ese moment o , la mayor parte de l os psicólogos eran 

estrictament e c ientíficos y evitaba n de forma deliberada el 

estudio de problemas que estuvieran fuera de las fronteras de la 

investigaci ó n pura . Sin embargo , un psicólogo llamado W. L. Bryan 

publicó un artículo (Bryan y Harter , 1897) sobre cómo los 

telegrafistas profesiona le s desarrollaban habilidades para envi ar 

y recibir e l código Mor se . 

Pocos años después , en 1903, el dis c u rso presidencial de Bryan a 

la American Psychologica l As socia tion ( Bryan , 1904) tocó el tema 

de que los psicólogos debían estudiar "actividades y funcione s 

concretas , como apa r ecen en la v ida cot i dia na ". Bryan no abogaba 

por el estudio en sí de prob l emas ex i stentes en la industria, 

sino acentuaba el examen de habi lidades r ea l es como una base 

sobre la cual desarro llar la psi co l og ía c i entífica . A Bryan no se 

le cons idera el padre de la psicología I/O , s ino más bien un 

precursor. 

La segunda fuerza importante en la evo lución de esta d i sciplina 

provino del deseo de los ingenieros industriales de mejorar la 

eficiencia . Estaban preocupado s fundamentalmente por la economía 

de la producción , y por consiguiente , por la , product i vidad de 

los empleados industriale s . Un equipo formado por una pareja , 

Frank y Lillian Gilbreth , contribuyeron con, información novedosa 

sobre tiempo y movimiento de la producción industrial. Qui zá sean 

más conocidos por s us inves tigaciones sobre los elementos del 

mov imiento humano , a los que denominaron " therbligs " (casi como 
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Gi lbreth, esc rito al revés) Koppes (1997) informó que Lillian 

Gilbreth fue una de las psicólogas que hizo contribuciones 

s ustanciales a l a primera época de la psicología I/O. Koppes 

señaló que Gilbreth había pronun c iado un discurso histórico en 

1908 , durante una reunión de ingenieros industriales. Le 

solicitaron su op i ni ó n, ya que era l a única mujer participante en 

la co nvención. 

Según Yost (1943) , Lillian Gilbreth " se puso d e pie y recalcó que 

el ser humano e ra, por s upuesto , el elemento más importante de la 

industria, y que a ella le parecía que ese elemento no habia 

recibido la atención debida . El entrenamiento cientifico de los 

ingenieros, di j o el la, solo tocaba la manipula c ión de objetos 

inanimados. Ll amo la atención sobre el hecho de que la psicología 

se estaba convirtiendo rápidame n te en una ciencia con mucho que 

ofrecer , y que habia s ido ignorada por los ingenieros directivos. 

El alega to de s u s obse rvaciones improvisadas era a favor de que 

la nueva profesi ón de dirección científica abriera sus ojos ante 

el s itio que necesariamente tendría que ocupa r la psic ología en 

cualquier programa que desarro llaran los ingenieros industriales" 

( Koppes , 1997) . 

Así , la confluencia de la psicologia con in te rese s apli cados y la 

preocupación por inc rementar la efi c iencia industrial fue el 

ingrediente para el surgimiento de la psicolog ía I/0 . Hacia 1910 , 

la "psicologia 

ofic ial hast a 

industrial" (e l apéndice " orga nizacional" no fue 

1970) se convirtió en un área legitima de 

especializa c i ón de la psicología . 
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Tres individuos se destacan como l os padres fundadores de la 

ps i co l ogía I/O . Trabajaron de f orma independiente; de hech o sus 

trabajos apenas se traslapan . Las cont ribuciones más importante s 

de es tos individuos merecen una breve r evisi ó n. 

Walter Dill Scott . Fue persuadido para que o freciera una charla 

a var i os dirigentes de negocios de Ch i cago sob re la nece s i dad de 

ap licar l a psicología a la publi c idad . 

Duran t e la Prime r a Guerra Mundial ; Scott fu e decisivo en la 

a plicación de procedimientos de personal de n tro de l ejército. 

Landy (1997) desc ribió a Scott como u n c ientífi co-profesional 

consumado , que era muy res petado en ambas esfe ra s de la ac tividad 

p r ofesional . 

Scott influyó sustancialmente en el aumento de l a conciencia 

pública hacia l a p sicol ogí a indust rial y s u credibilidad. 

Frederick W. Taylor . Era ingeni e ro de profesión. Su preparación 

formal e ra limitada , pero l og r ó obte ner mucha s patentes deb i do a 

su experiencia y autocapacitación en ingeniería . Mien t ras en una 

compañí a l og raba asce nder de obrero a supervisor , y finalmente a 

c irec tor d e pla nta , Ta ylor se dio c uenta de l valo r que tenía 

rediseñar la situación laboral para alcanzar tanto una mayor 

p roducci ón de la compañía como salarios más altos para l os 

trabajadores Según el artícu lo de Va n De Water (1997) , estos 

pr inc ip ios eran: 1 ) la cienc ia por encima de la regla d e l pulgar; 

2) Selección cien tífica y capaci tación ; 3 ) la coope ra c ión por 

e ncima del individua li smo , y 4 ) división equi t ativa del trabajo 

más adecuado entre jefes y empleados . En lo que quizá sea el 
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mayor ejemplo de s u s métodos , Taylor mostró que los obr e r os que 

manipulan lingotes pesados d e hierro podian ser más productivos 

si tenian descanso e n el trabajo . Capac itar a l os empl eado s 

sob r e cuándo trabajar y cuando desca nsa r i n c r emen taba l a 

p r oduct ivida d promedio po r tr a baj ado r de 12 . 5 a 47 . O toneladas 

desplazadas por día (con i nforme s de menos fatiga ) , lo que daba 

como resultado un a ume n to de sus salarios . La compañ ía t ambi én 

incrementó de ma ne ra drástica l a ef iciencia , y reduj o los cos tos 

de 9 . 2 cent a vo s por t onelada a 3 . 9 . 

Como consecu e n c i a de es t P. mé todo, a Tay lor lo acus aron d e 

explota r inhuman ame n te a l os traba jadores por un salario mayor , 

deb ido a l o cual qu e daría n d esemplea d os muchos obre r os , ya que se 

necesitarían menos . Como e n ese mome nt o el p a ro era enorme , los 

ataques contra Taylor f ueron muy fu e rtes . Finalmente , sus métodos 

fu e ron i nves ti gados po~ l a Comi sión de Come r ci o Inte r esta t al 

( ICC , Inte r state Comerse Cornrnission) y l a Cámara de 

Representantes d e Esta dos Un idos (U. S . Ho use o f Representatives ) . 

Taylor replicó que la efi c i enc i a incrementada ll evaba a una 

p r ospe ridad ma yor , no menor , y que los obreros qu e no e ran 

co n tratados para un tr aba j o se ría n llevados a o tro qu e ut i liza ría 

mejor su pot e nci al. La s d is cusiones nu nca se die r on por 

concluidas : estalló la Pr imera Guerra Mundi al y la polémica se 

desvanec i ó . 

Hugo Münsterberg . Era un p sicólogo-alemá n con una f ormación aca-

démi ca trad i c i ona l : El renombrad o p sicó l ogo no r teame ri ca n o 

Wílliam James i nvitó a Müns terbe rg a la Univer sidad de Harvard , 
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donde aplicó sus métodos experimentales a diversos problemas , 

incluyendo la percepció n y l a atenció n . Era un personaje popular 

en la educaci ón estadounidense , un o rador talen t oso y amigo 

pe r sonal del preside n te Theodore Roos eve lt. 

A Münsterberg l e interesaba l a apl i cación de métodos psico lógicos 

tradi c ionale s a problemas indu s triales prácticos . La nd y (1992) 

informó que mu c hos prominentes psicólogos I /O del siglo xx pueden 

seguir sus r aices hasta Münsterberg. Su inf luencia en la historia 

de este campo está bien demost rada p o r el grupo de psicól ogos I/0 

que se han guiado por s u s enseñanzas. Cuando esta lló en Europa la 

Primera Guerra Mundial, Münsterbe rg apoyó la causa a l ema na . Su 

lealtad le costó el ost raci smo , y esa t e n s i ó n emocional quiz á 

contribuyó a s u muerte en 1 9 1 6 . La s úbita p a rtida de Münsterberg 

del campo de la psi co l ogía i ndust rial c re ó un vacío c ientífico , 

pues dejó tras de s í pocos co l egas que continuaran su t r abajo. 

Sólo la entrada de Estados Unidos a la guerra le o torgó a la 

profes i ón cierta unidad. 

El énfasis pr imar i o d e l os p r imeros traba j os en la p sicol ogía I/O 

se dirigía a las venta jas eco nómi cas que se pueden l ograr 

apli cando las ideas y métodos de la psico l ogía a problemas de l os 

negoc i os y la industria . Lo s líderes de los negocios comenza r on a 

emplear psicó l ogos, y a lgunos psicó l ogos comenzaron a realizar 

inves tigaciones aplicadas . 

Sin , embargo , la Prime r a Guer r a Mundi al dio lugar a un 

desp l azamiento en la d irección de las inves tigaciones en 

psicologí a indust rial . 
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Primera Guerra Mundial (1917-1918) 

La primera Guerra Mundial dio un poderoso impulso a la 

respetabilidad de la psicologia . Los psicólogos creyeron que 

podian prestar valiosos servicios a la nación , y algunos vieron 

la guerra como un medio para acelerar e l progreso de la 

profesión . Robert Yerkes fue el psicólogo más decisivo para 

implicar a la psicología en la guerra . Como presidente de la APA , 

llevó la profesión a cumplir misiones en el esfuerzo bélico . 

La APA hizo muchas propuestas , incluyendo métodos para 

seleccionar y reconocer a los reclutas con deficiencia mental, 

asi como métodos de asignación de reclutas a puestos en el 

ejército . 

Comités de psicólogos investigaban las motivaciones del soldado, 

su moral, l os problemas psicológicos causados por incapacidades 

fisicas y la disciplina. Yerkes continuó insistiendo en su 

concepción de que la psicología podia ser de gran ayuda para la 

nación en tiempos de guerra. 

A su vez, el ejército se mostraba algo escéptico ante las 

demandas de los psicólogos . Finalmente aprobó un númer o modesto 

de propues tas, sólo aquellas que implicaban la evaluación de 

reclutas. Yerkes y otros psicólogos revisaron una serie de test 

generales de inteligenc ia y a la larga desarrollaron uno , que 

denominaron Army Alpha. Cuando descubrieron que 30 % de los 

reclutas eran ana lfabetos , desarrollaron el test Army Beta , 

especial para los qu e no podian leer el inglés. Mientras tanto, 
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Walter Sco tt invest i gaba la mej o r co l oca c ión d e l os soldado s en 

el ejército . Clasificó y ubi có a l os alistados , llevó a cab o 

valorac i ones de l desempeño d e o fi c iales , y desarrolló y preparó 

deberes laborales y ca lificaciones para más de 500 puestos de 

trabajo. 

Los planes para aplicar test a reclutas marchaban lentamente . El 

ejé rci to con s truyo si tios especia l es para realizar l os test e n 

sus campamentos y o rdenó qu e se les aplicaran a todos l o s 

o fi c i ales , a los cand idatos a oficia l es y a los reclutas recién 

a listados . 

Fue ron utili zados ambos test de inte lige ncia , Alfa y Beta , así 

como algunos test individuales. La orden final, autorizando e l 

p r og r ama de realiza c ión de test, sali ó de l a of i cina del ayudante 

general en agos t o de 1 918. S in embargo , el a rmi s ti cio se firmó 

tres meses después y l a Primera Guerra Mundial quedó at rás. La 

rea lización de l os test con cl u yó e n el moment o en que hab í a 

terminado de organizar se y había recibido l a a utor ización . 

Como resultado , e l programa de test de inte ligencia n o aportó 

ta n to a la g uer r a como Yer kes habría deseado . Aunque 1 , 726 . 000 

individuos fu e r o n some tidos a test , e n el programa l a utilización 

real de l os resultados fue mínima . 

Aunque el impacto de la psicología en el esf u erzo de guerra no 

fue sustancial , el proceso mismo de oto rgar tal reconoc imiento y 

autoridad a los p sicó logos dio un gra n impulso a la pro f esión . 

Los psicó logos fuer on co n s iderados profesionales capace s de hacer 

valiosas aportacione s a l a sociedad y contribuir a la prosperidad 
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de una compañía (y , e n guerra, a la de una nació n ) . En 1917 

tambi é n comenzó a publicarse l a revista más a ntigua y 

representativa en el c ampo de la p s icología I/0 , la journal of 

Applied Psychol ogy (Revista de Psicología Aplicada ) 

Los últimos años han sido testigos de un interés sin precedentes 

e n la extens i ón de la aplicación de la psicología a va rios campos 

de l a actividad humana ... pero quizá el propósito má s o riginal de 

utilizar los métodos y resultados de la investigación 

psicológica ha sido en la esfera de los negoc i os . 

Este movimi ento come nz ó con la psicología de la publicidad ... por 

consiguiente , la atención de l os psicól ogos aplicados giró hacia 

e l problema más integral y fundamental de la selección 

vocac i onal: el tema re l at i vo a la confección de un inventario 

detallado del conj unto de cua lidades mentales que posee un 

individuo, o al descubr imiento de las cual i dades esencia l es para 

obtener logros exitosos e n una vocación dada , y por lo tanto , a 

dirigir al individuo hacia el nicho vocacional que puede llenar 

de forma más ajustada. Cada psicólogo , siendo un "cientí fico 

puro ", también acaricia la esperanza de que , además de esclarecer 

los problemas de su ciencia , sus hallazgos puedan tambi é n aportar 

algo a la suma t otal de felicidad humana ; y eso debe atraer a 

todo ser humano interesado en aumentar la eficiencia y la 

felicidad humanas por el método más direc t o de reducir el número 

de casos en que una est aca cuadrada queda condenada toda un a vida 

a intentar infructuosamente ajustarse con comodidad en un aguje r o 

redondo. (Hall Bai rd y Geissler , 1917) . De spué s de la guerra hubo 
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un gran auge en el númer o de empresas de consul tor í a y ofícínas 

de ínves tígacíón p s icológ i ca . El na c imiento de e stas agencias 

impul só la llegada de la nueva era de l a psicología I /O . 

Periodo entre las dos guerras (1919-1940) 

La psi co l ogía aplicada emergió de la guerra c omo una discipl ina 

reconocida . La socieda d comenzaba a darse c uenta de que la 

ps icología industrial p odía re sol ver problemas práct icos . Después 

de l a guerra fl o reci eron varias of i cinas de invest igac i ón 

psico l ógica . El Bureau o f Salesmanshi p Resea r ch (Despa c ho de 

inves t igación d e l os Ve ndedo res ) fue de s ar r o llado po r Wa l te r 

Bingham en el Carne gie I nstitute o f Techno l o gy ( Institu to de 

Tecno l ogía Carnegie) . Ex i s tía n escasos precedentes de este t i po 

de coope ra c i ó n e ntre l a unive r s i da d y la industria . El despacho 

pre t e ndía r esolve r problemas con técni cas d e inves tiga c i ón 

ps icológi ca , problemas que nunc a habían sido examinados 

c ientíficamente. 

Ve intisiete compañías cooperaron con Bi ngha m, cada una de l as 

c ua l es contribuía con 500 dólares al año para f inanc ia r 

investigac i ó n psi cológi ca a pli cada . Uno de los prime ros produc t os 

de l despach o fue el libro Aids in Selecting Salesmen. Durante 

varios años , el despacho se concen tró en la se l ección , 

clasificación y desarrollo de pe rsonal d e o fic ina y ejecutivo , 

así como de agentes de ventas . 

Cuando el I nstitu to Carneg i e dej ó de ofrecer el trabajo de 

graduados en ps i cología , el despacho fue disuelto . 

Otra compañía in fluyente du rant e el periodo fu e l á Psy c holog i cal 
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Corporat i o n (Corporac i ó n psico l ógica) , fundada por James Cattell 

e n 1921 . Cattell la organizó como una co rpora ción d e negoc i os y 

sol i cit ó que psicó l o g os adqu irieran a c c i o nes de l a c orpo raci ón . 

Su objetivo era impul s ar la psicología y promover su utilidad 

para l a indus tria . La co rpora c i ó n también servía c omo banco de 

informac ión . Como protecc i ó n contra mentiro sos y charlata nes , que 

prevale c ían cada vez más , la co rpo r ac i ó n s umi nistraba a l as 

compañía s contro les de r e f e ren c ia sobre presuntos psicó l o gos. 

A diferencia d e muchas age n cias que surgiero n e n Estad o s Unidos 

e n aquella época , la corporación ha seguido funcionando. Con e l 

paso del tiempo , h a cambiado su misió n or igina l y en l a 

ac tualidad es uno de l os mayores ed ito res de te s t psicológicos 

En 192 4 comenzaron una serie de experimentos en l a fábri ca 

Ha wtho rne , de la West e rn Electric Company . Aunque inicialmente 

parecía n tener una imp o rta ncia c ientífi c a menor , se convirtieron 

en c l ásicos de la ps i colog í a industrial. En opin ión de muchos 

a utores , los estudi os Hawt horne "constituyen el programa de 

investiga c iones más s ignifica tivo q u e s e ha emprendido p a r a 

mostrar la e norme complejida d del problema de la producción, 

relaci o nado co n la efi c i e nc ia (Blum y Naylor, 1 968 ) 

Lo s e s tudio s Ha wthorne fueron un empeño conjunto entre Western 

Electri c y va ri o s inve s tigadores de l a Unive r s idad d e Harva rd 

(ningun o d e l os cuales habí a s ido c apa c it ado como psicó l o g o 

industrial) El es tudi o o riginal intentaba h a lla r la re l ació n 

e ntre la il umi na c i ó n y la e ficien c ia . Los investigadores 

i n s t a l aro n vari os juegos de luces en s alas d e t r a baj o donde se 
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p roducía equipo eléctr i co . En al gunos casos l a l uz e r a i n ten sa ; 

en otros , f ue redu c ida has t a el e quivalente a l a luz de l un a . 

Para sorp r es a de l os investigado res , la productividad pa recia n o 

guardar rel ación con e l ni vel d e il uminaci ó n. 

La produc ti vidad de l os obreros aumen t aba aunque la iluminac i ón 

disminuyera , a umentara o se ma n t uviera constante . Los result a d os 

del estudio f u e r o n tan raros que l o s investigadore s lanzaron 

hipótesi s sobre otros fa c tores responsabl es de la p r oductivi dad . 

Los resultados del primer estudi o dieron lugar a ot r os c uatro 

estudios importan te s , q ue se l l e varo n a c abo d urante un per i od o 

d e 12 años : 1) sa la de p r uebas d e ensambl a j e d e tra n s mi s i on es ; 2) 

prog rama mas i vo de entrevi s tas; 

3) s al a d e obs e r vac i ó n d e l banco de alambrado y 4 ) a sesorí a d e 

per s ona l. En esen c i a , l os estudios Hawthorne r eve laro n mu c hos 

a s p ec t os de la conduc t a humana e n e l pues to de trab a j o que n o 

había n s i do reconoc idos a ntes . Los inves tigado re s l anza r o n la 

hipó tes i s de que l os resul tados de l os estud i os habían sido 

causad os por el deseo de l os e mpleados de complacerlos . Halagados 

por e l hec h o de que d i st i ngu i d os inves tigado r es de la Univer s idad 

de Harva rd se tomaba n el t i empo para estudia rlos , los obreros se 

habían extremado para ha ce r lo que creían los impresionaría : 

precisamente , ser altamente prod uc ti v os . Por consiguiente , habí an 

pro ducido a un nivel elevado co n sa la s muy i luminadas o muy 

oscuras . Los investigadores prendieron q ue hay factores ajenos a 

l os puramente té c ni cos (la i luminac i ó n , por ejempl o) qu e in fluyen 

sobre la produc ti vidad . 
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Uno de los resultados más importantes de l os estudios fue un 

fenómeno denominado el efecto Hawthorne . El rendimiento de l os 

obreros comenzó a mejorar tras el inicio de la intervenc ión de 

los investigadores , y siguió mejorando debido a la novedad de l a 

situación , o sea, los e mpleados respondieron de manera positiva 

al tratamient o novedoso que recibian de los investigadores. Sin 

embargo, la novedad comenzó a desaparecer y la product ividad 

r egresó a su nivel anterior . 

Este fenómeno de cambio de conducta que sigue al comienzo de un 

tratamiento novedoso , con retorno gradual al nivel anterior d e 

conducta según desaparece la novedad , es el efecto Hawthorne. 

Según observó Adair (1984) , sin emba rgo, la razón precisa para el 

cambi o de conducta (por ejemplo, lo novedoso de la situa c i ón , un a 

atenc i ón especial o el prestigio por haber sido seleccionado para 

un estudio ) no siempre queda clara. En ocas i ones , el cambio de 

conducta se debe a un cambio en el ambiente (por ejemplo, l a 

presencia de los i nvestigadores) y n o al efecto de alg una 

variable manipulada experimentalmente (por ejemplo, el nivel de 

ilumina ción ) . La literatura psicológica indica que los efectos , 

Hawthorne pueden durar de unos pocos dias a dos años, dependiendo 

de la situación . 

Los estudios Hawthorne revelaron también la existencia de grupos 

de trabaj o informales de e mpleados y sus controles sobre la 

producción , así como la importancia de las actitudes de l os 

empleados , el valor de contar con un supervisor comprensivo y 

favorable , y la necesidad de tratar a los obreros como a 
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personas , en lugar de como capita l humano meramente. Su 

revela c ión de la complejidad de la conducta humana abrió nue vo s 

espacios para la ps icolog ía industrial , que durante cas i 40 años 

ha estado dominada por e l d eseo de mejora r la eficiencia de la s 

organizaciones . 

Hoy se considera que l os estudios Hawthorne son el mayor epi sodio 

s ingular e n la formación de la psi co l ogía industrial , aunque 

va rios psi có logos con tempo r á neo s estiman que se basaron en 

métodos erróneos de investigac ión (p. Ej. Bramel y Friend, 1 98 1). 

Esos estudios también mos traron que a menudo los investigadores 

obtienen resultados totalmente inespe rados . Como los 

investigadores no se ataron a una so l a explicación , s u s estudi os 

l os condujeron á á r eas nunca antes estudiadas por la psicología 

industrial y plantea r on preguntas que , de otra manera , nunca se 

habrían formu lado . 

La psi cología industr ial nunca vo lvió a ser l o mi smo. 

Esta era de la psico logí a indust rial terminó con la conc lusi ón de 

los estudios Hawthorne , coincidiendo con el esta llido de la 

Segunda Guerra Mundial. Los psicólogos industri a l es se 

en frent a ban a hora a una tarea inmens a: ayudar a movilizar a una 

nación para una guerra en dos continentes . 

Segunda Guerra Mundial (1941-1945) 

Cua nd o Estados Unidos e ntró en l a Segunda Guerra Mundial , los 

psicólogos industriales estaban mu cho más preparados para e l 

es fuerz o de guerra de lo que había n estado en 1917 . Pa r a esta 

época , los psicólogos hab ían estudiado los problemas de selección 
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conside rabl emente . 
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y habían refinado s us técni cas 

Walter Bingham dirigia el comité asesor de c la s ificación de 

persona l militar que se había formado como r espuesta a las 

neces idades de c l asificación y e ntre namient o del ejé r c ito. A 

diferencia de la Primera Gue rra Mu ndial , esta vez e l e j é r c ito fue 

el primero en a cudir a l os psicólogos . Una de las primeras 

misiones del comité fu e desarrol l ar una prueba qu e pudiera 

c lasifi car a l os nuevos reclutas e n cinco categor ías , basándose 

en sus hab i lidades para aprender los debere s y responsabilidades 

de un soldado . 

La prueba desarro l lada f ue la Army Ge n e r a l Classifica t ion Test , 

AGCT (Pr ueb a Genera l de Cl as ificac i ón d e l Ej ército) , un p un to de 

referenc i a en l a hi stor i a de l as p ruebas de gru po. Ha rr e l (1 992) , 

al r ef l e jar su propia parti c i pación en e l desarrol l o del AGCT 

hace 50 años , explicó que 12 millones de soldados fueron 

c l asificados en puestos de trabajo militares sobre la base de las 

pruebas . El comité también trabaj ó en o tros proyectos , tales como 

mé t odos de selecc i ón de personas para ent r e namiento de of i c iales , 

prueba s sobre habilidad de negoc iación y pruebas suplementarias 

de aptitud . 

Los psicólogos tambi é n trabajaron en el desarrollo y utilización 

de la prueba de estrés situacioncl un proyecto e mprendido por la 

U.S . Office of S trategics Servi:e s , OSS (Ofici na de Servicios 

Estratégicos de Estados Unidos ) (Murray y MacKinnon , 194 6) El 

propósito de este prog r a ma de pruebas era evaluar ca ndidato s par a 
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asignar l os a unidades de inteligencia militar. Durante una sesión 

de tre s días de dura c i ón de pruebas intensivas y observación , l os 

candidatos convivían en pequeños grupos bajo la observación casi 

continua del equipo d e evaluación. Se emplearon pruebas situa­

c i o nale s especia lmente diseñadas , muchas de ellas modeladas según 

técnicas desarrolladas e n l os e jércitos de Alemania y el Reino 

Unido , para evaluar ca ndidatos en formas no tradicionales . Una 

prueba , por ejemplo , implicaba la cons trucción de un cubo de 

metro y med i o (5 pies) a partir de un con junto de palos de 

madera , estacas y bloques. A una persona le re s ultaba imposible 

ensamblar el c ubo en el tiempo asignado , por l o que se le daban 

dos "ayuda ntes" . En realida d se trataba d e p s i có l ogos que 

desempeñaban roles previamente acordados. Un ayudante actuaba con 

pas i vidad y aportaba poco ; el o tro obstruía el trabajo haciendo 

s ugerencias poco prá c tica s , ridi c ulizando y cr iticando al 

candidato . Por supue s t o , ningún ca ndidato podía completar el 

proyecto con semejante "ayuda " . 

El propós ito real d e la prueba no e ra ve r s i los candidatos 

podían construir e l c ubo , s ino evaluar s us r eacciones emoc i ona l es 

e interpersonales ante el es trés y la frustra c ión . En general , el 

programa de evaluación de la OSS fue considerado bastante 

e xitoso . 

Otra área de trabajo era la selección y entrenamiento de pil o tos 

para volar aviones de guerra . El comité estaba integrado por 

psicó l ogos , personal militar y pilotos civi l es . La política del 

comit é era trasladar el escenario experimental tradic i o nal de las 
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pruebas del laboratorio a la cab ina de control. 

Se instalaron disposi tivos de grabación y pantallas para valorar 

los problemas y reacciones de los pilotos estudiantes , La 

investigación produjo dos resultados. 

Primero , se seleccionaron y entrenaron como pilotos buenos 

ca ndidatos (el ámbito tradicional de la psicología de personal ) . 

Seg und o , se diseñó equipo para que el trabaj o del piloto fuera 

más fácil y seguro (una contribución del nuevo campo de la 

psicología aplicada a la ingeniería). 

Durante la guerra , la psicología industrial se utilizó también en 

la vida civil . El uso de pruebas de empleo en la industria 

aumentó considerablemente. Como la nación necesitaba una fuerza 

de trabajo productiva, se convocó a los psicólogos para que 

redujeran el ausentismo laboral (Pickard , 1945). La industria 

descubrió que mljchas de las técnicas de los psicólogos 

industriales eran útiles, sobre todo en las áreas de selección y 

capacitación , así como diseño de maquinarias , y los lideres de la 

industria , se interesaron en espec ial en la aplicación de la 

psicología social. Los métodos nuevos para medir la moral y la 

actitud del soldado también podían utilizarse en la industria . En 

suma , las técnicas desarroll adas durante la guerra podían 

aplicarse a la industria y los negocios en tiempo de paz. 

La Segunda Guerra Mundial fue un trampolín para refinar las 

técnicas de la psicología industrial y afilar las habilidades de 

los psicólogos aplicados . 

Cada una de las dos guerras tuvo un gran efecto en la psicología 
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indus trial , pero d e una maner a a lgo difere nte . La Primera Gue rr a 

Mund ial contribuyó a fo rmar la p r o f es i ón y l e oto rgó aceptación 

soc ia l. La Segunda Guerr a Mu nd ial ayudó a desa rro llarla y 

re f i na rla. La s ig u ien te época en la historia d e l a ps i col ogía I/O 

f ue testigo de l a evol uc i ó n d e l a discipl i na e n 

s ubespecia l idades , y de l l og r o de nive l es e l e vados de r igo r 

c ientíf i co y a c adémico . 

Hacia la especialización (1946 - 1963) 

En es t a e ra l a p s i c o l ogía industrial e vo luc ionó a un campo 

l e gítimo de inve s tigación c ientífi c a , despué s de es tablecers e 

como una prácti ca pro f es i onal a c ep tad a . Más co l egios y 

unive r s idades come n za r o n a ofrece r c ur sos d e "p s i c ología 

ind us trial " y pronto s e otorgaron grados científicos en l a 

e s pec ialidad ( tanto maestría corno doctorado ) . La Di visión d e 

Ps icologia Indus tria l de la APA fue creada e n 1946. Benj arnin 

(1997 ) señaló qu e l o s primeros psi có l o gos I/0 t enían menos 

ident i dad profes i o nal y estaba n repres entados e n l a fami l i a de 

los "ps i cólogos a pli cados ". 

Como con c ualquie r di sc iplina e n de s arro ll o , comenzaron a 

c ristalizar subespec ialida des i n teresantes y l a psicol ogía 

indust ri a l se separó . Aparec ieron nue vas revis ta s , jun t o co n 

nuevas asoc i ac i o nes profes i o na l e s . La ps i co l ogía apli ca da a l a 

ing e nie rí a nacida du r a n t e la Segunda Gue rra Mundia l , fue 

reconoc ida como u n á r ea sepa r a d a en pa rte de b i do a lib r os 

fu ndamen tales , t a l es c omo Appl i ed Expe rime n ta l Ps yc hology 

(Chapan is , Ga rner y Marga n , 19 49 ) y Ha ndboo k o f Huma n Eng inee ring 



28 

Da ta ( 194 9) . La psicología aplicada a la ingenier ia entró en un 

explosivo peri odo de c recimient o de 1950 a 1960. 

Es to se debió pr incipa lmen te a la investigación realiza da junto 

con las industrias de defensa (G rether , 1968). La herencia de la 

psicología aplicada a la ingeniería era una mezcla de psicología 

experimenta l e industrial, como se enuncia en su primera 

etiqueta : "psicología experimenta 1 aplicada " . La parte de la 

psicología industrial especializada en selección, clasificación y 

capacitación de personal también obtuvo su prop i a identidad , 

"psicol ogia de personal". En algún momento de los afios c incuenta , 

e l interés en el estudio de la organización creció . 

Esta á rea, que durante mu cho tiempo fue tema de l os soció l ogos , 

capturó el interés de los psicólogos. 

En los afios sesenta , la investigación en psicología industrial 

adquirió un sabor organizativo más marcado . Los investigadores 

prestaron más atención a las influencias sociales que afectan la 

conducta dentro de las organizaciones. Términos tales como cambio 

organizacíona l y desarrollo de la organización aparecieron 

regularmente en la literatura. La psicología industrial abarcó un 

abanico mayor de temas . Libros clásicos de los afios cincuenta , 

tales como Personnel and Indust rial Psychology, de Ghiselli y 

Brown (1955) dejaron el camino en sus títulos (y también en su 

contenido) a libros con marcado impulso o rganizacional. Las 

fronteras académicas tradicionales entre disciplinas comenz aron a 

difuminarse en este periodo de posguerra . La psicología aplicada 

a la ingeniería era una fusión de psicología experimental e 
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industrial; conducta organizacional era una mezcla de psicologia 

industrial , psicología social y sociología . Esta combinación de 

discipli nas era sa ludable , pues redujo el empleo de medios 

estrechos , parroquiales , para enfocar áreas compleja s de 

investigación . 

Intervención del gobierno (1964-hoy) 

A finales de los cin cuenta y principios de los sesenta , la nación 

estadounidense fue barrida por lo que después se d enominó el 

" movimiento de derechos civi l es " . Como nac i ó n , se tomó más 

s e nsible ante la s ituac i ón deplorable de las mino rí as a las que 

sistemáticamente se l es había negado igualdad de oportunidade s en 

diferentes ámbitos de l a vida, que incluían vivienda , educación y 

empleo. En 1964, el Cong re so de Estados Unidos ap robó la Ley de 

Derechos Civiles , una legislación de largo alcance , diseñada para 

reducir la injusta discrimina c ión contra las minor ías. Un 

compo nente de la ley de Derechos Civiles , el Título VII , trataba 

el tema de la discriminación en e l emp leo . 

El significado de la ley para los psicólogos I/0 se explica como 

sigue : durante años , los psicólogos I/O disfrutaron de relativa 

litertad en e l empleo de una amplia variedad de procedimientos de 

evaluaci ón ps i co l ógica (es t o es , test y e ntr ev istas ) para tomar 

decisiones . El result ado de esta s decisiones de empleo fue la 

representación desproporcionada de las mino r ia s (sobre todo , los 

negros y la s mujeres) en l os puestos de trabajo , en particular en 

posic i ones p o r e ncima de los puestos inferiores . Como los 

r esultados aparentes d e estas decisi o nes fueron históri c ame nte la 
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discriminación contra las minorías, el gobierno intervino para 

vigilar (y , si era necesario , remediar) las prácticas de personal 

de los empleadores. Hacia 197 8 , el gobierno había esbozado un 

con junto uniforme de lineas directivas obligatorias para los 

empleadores. Se ordenó legalmente a las compañías demostrar que 

sus test de empleo no discriminaban de manera uniforme a grupos 

minoritarios . 

Además, las normas gubernamenta les nueva s no se limitaban sólo a 

pruebas de lápiz y papel, o a la función de selección de 

personal abarcaban todos los procedimientos (entrevistas, 

pruebas, modelos de solicitud) utilizados para adoptar todo tipo 

de decisión de persona l (selecc ión, colocación , promoción, baja, 

etcéte ra ). 

Ahora , la psicología I/O tenia qu e servir a dos autoridades 

definitivas. La primera autoridad es aquella a la que sirven 

t odas las disciplinas: la realización de trabajo de alta calidad, 

sea mediante la investigación científica o prestando servi cios a 

clientes. La segunda autoridad , era la vigilancia y la eva luación 

del gobierno . Ahora, los psicólogos I /O tenían que aceptar las 

consecuenc ias de respo nder legalmente de sus actos. 

Como pro fe s i ón , habría que eval uarse así mismo, pero las normas y 

agencias gubernamen tale s también juzgarían . 

En 1990 ' el presidente George Bush firmó la ley de 

Estadounidens es con Minusvalías, y en 1991, una versión 

actualizada de la Ley de Derechos Civi les. 

Ambas leye s fueron diseñada s para remediar desigua l dades 
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ulteriores en el puesto de t r abajo . 

Se ha analizado mu c ho el efecto general de la inte rvención del 

gobierno norteamerica no en la profesión de l os psicólogos I /O . 

Algunas pers o nas creen que ha sido un impul so a la profes i ón , que 

compete a ocuparse de tema s y desarrollar sol uc i ones que , de otra 

manera , se habrían dejado a un lado . Otros creen que la profesión 

ha quedado comprometida po r la intrusión de inf lue ncias politica s 

y legales que han servido para desvi ar activ idades hacia áreas 

que están más allá del dominio tradicional . Algunos de los 

mayores ava nces de l a psicología I/0 han ocurrido e n l os últimos 

15 a 20 años , y se atribuye n esos a vances , en parte , a l hecho de 

que l os psicó l ogos I/O son responsables ante fuerzas que están 

más allá de su propia profes i ón. 

La s upervisión legal , impul só a l os psicól ogos I/O a ampliar sus 

ho riz ontes en términos de los problemas de que se ocupan y l as 

soluciones que proponen . En cualquier caso , la realidad de ser un 

psicólogo I/O en los años novent a implica prestar atención a 

no rmas y parámetros legales de l os que nunca tuvieron que 

ocuparse los profesionales que precedieron. 

La psicología I/O tambi é n hizo un importante aporte a l os 

militares durante esta é poca de la hi s t or ia. Campel l ( 1990) 

describi ó los esfuerzos de los psicólogos I/O para desarrollar 

una prueba destinada a la selecc ión y clasificación del personal 

militar . Este proyecto involucró a muchos psicó logos y se 

necesitar o n cas i 1 0 años para terminarlo . Denominado "Proyecto 

A" , implicaba el desar rollo de la Armed Services Vocational 
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Aptitude Battery , ASVAB (Batería de Aptitud Vocacional de los 

Servicios Armados) 

Cada año , la ASVAB se a dministra a 300 000 - 400 000 personas , de 

la s que se seleccionan 120 000 - 140 000 individuos . 

Katzel l y Austi n (1992) citaro n una declar a c i ó n memo rable de 

Morri s Viteles , un o de los p rimeros pione r os de este campo , que 

res umió co n gran sagacidad l os dos domi ni os de la p sicología I /0 : 

" Si no es científi ca , no es una bue na p rác tica , y s i no es 

práctica , no es buena ciencia ". De la mi s ma manera, Likewise , 

Farr y Tesluk (1997) ci taron el comentario del primer pres ide nte 

de l a Div i sión 14 , Bruce Moore , sobre la dualidad de la c iencia y 

la práctica de la psi co logía I /O : "El profesional aplicado s u fre 

e l riesgo de l pensamiento estrecho y miope , pero el c ientí fico 

puro ex tremo tiene e l p e ligro de a i slarse de l os hechos" . En 1 990 

fu e publicado el Ha ndbook of Indu s trial and Organi zatio n a l 

Psyc ho l ogy (Ma nual d e Psico l ogía Indus trial y Organi zaciona l ) , el 

primero de una colecc ión de c uatro volúmenes qu e documentan 

algunos de los l o gros científicos más destacados de dicha 

profes i ón . 

Ho y , la psicología I/0 es multidi sc iplinaria , t anto por su 

contenido como por sus métodos de pe squisa . S i se refl e xi o na, lo 

mismo oc urrió al comienzo del s iglo : una confluencia del interés 

en investigaciones publicitarias , efi c iencia i ndustrial y t est 

mentales . En c i e rto sentid o , la evolución d e la psicolog ía I/ 0 es 

la crónica de inte r eses c r ec ien tes a lo largo de varias 

dimensiones comunes , que ha s ido moldeada por a l gunos eventos 
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sísmi cos . Mi en tras la ps i cología I /0 e ntra e n l o q ue a l gunos 

de nomina n la "era g l obal " de la civi l izac ión, donde las front e r as 

nac i o nales y cultur a l es l i mitan cada vez menos , la psicolog í a I/O 

tambié n ha expa ndido sus d omin i os d e inte r és e implicación . 

La historia de la ps i col og ía I/O es rica y variada . Esta 

disciplina nació en la confluencia de varias fuerzas , se 

desarrollo y creció durante conflictos globale s y se entrelazó en 

el tejido social , del q ue f orma pa rte . 

La histor i a es relativame nt e cort a y l os miemb r os no son 

nume r osos , pero l os p s i cólogos I/0 ha n he c ho gra ndes 

contribuc ione s al bie nesta r tanto per sonal como e c onómico . 

De sde que e l hombr e a pa rec i ó en l a t ie rr a ha traba j a d o para 

sub s i s tir , tratando d e lograr en s us actividades la mayor 

efec tividad pos ible ; p a r a ello , ha utilizado en c ierto grado a l a 

admini s tración. 

Pa r a comprender e l s i g nificado de la administ ración , es necesario 

efectuar una breve revisió n hi s t ó ri c a de l as relac i o nes de 

t raba j o , porque es prec i samente e n la r e lac i ó n de traba j o donde 

se ma ni f i esta más r epresen tativamen t e e l f e nóme no admi nist r ativo . 
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CAPITULO 2 ADMINISTRACION 

2 . 1 ANTECEDENTES HISTÓRICOS 

Época primitiva 

En esta época , los miembros de la tribu trabajaban en actividades 

de casa , pesca y reco l ecc ión. Los jefes de familia eje r cí an la 

auto ridad para tomar las decisiones de mayo r impo rtanc ia. Existí a 

l a división primitiva del t rabaj o o riginada p or la diferente 

capacidad de los sexos y las e dades d e lo s individuos integrantes 

de la soc iedad . Al trabaj a r el hombre en grupo , su rg ió de manera 

incipiente la administración , como una asociación de esfuerzos 

para l ograr un fin determinado que requi e r e de la participación 

de va rias p ersonas. 

Período agrícola 

Se ca racteriz ó por la apari ción de la agricultura y de la vida 

sed e ntaria. Prevalec i ó la división del trabajo por edad y sexo. 

Se acentuó l a o r ga nizac i ó n soc ial de tipo patriarcal. La caza, 

pesca y recolección pasaron a t e n er un lugar de impo rtancia 

secundaria en la economí a ag ricola de subs istenc ia. 

El c r ec imiento demográfico obli gó a l os hombres a coordinar 

mejor sus esfuerzos en el g rupo social y , e n con secuencia , a 

mejorar la aplicación de la a dministración. 

Con la aparición del es t ado , que señala el inicio de la 

c ivilizac i ó n, surg i eron la ciencia , la literatura , la religión , 

la o r gani zaci ó n po lítica , la escritura y e l urbani smo . En 

Mesopotamia y Egipto , es ta dos r e presenta ti vos de esta época , se 

ma nifes t ó el s urgimiento de c l ases sociales . El con trol del 
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trabajo colectivo y el pago de tributos en especie eran las bases 

e n que se apoyaban estas civilizaciones , lo que obviamente exigí a 

una mayor complejidad en la administración . 

Los precursores de la a dministración moderna fueron los 

funcionarios enca rgados de apl icar las política s tributaria s del 

Estado y de manejar a numerosos grupos humanos e n l a construcción 

de grandes abras arquitectónicas . 

El Código de Hamurabi ilustra el alto grado de desarrollo del 

comercio en Babilonia y , con secuentemente, de algunos aspectos de 

la administración , tale s como las operac i ones c r editicias, la 

contabi lidad de l os templos y el archivo de una gran casa de 

comercio . Los grandes ava nces de estas c i vi lizaciones se l ograron 

en gran parte a través de l a utilización de la admini s tración . 

Antigüedad grecolatina 

En esta época apareció e l esclavismo ; la administración se carac­

terizó por su orientación hacia una estricta supe rvisión del 

trabajo y el castigo corpora l como forma disciplina ria. El 

esc lavo carecía de derechos y se le oc upaba en cualquie r labor 

de producción. Existió un bajo rendimiento product ivo ocasionado 

po r el descontento y el tra to inhumano que suf ri e r on l os esclavos 

d ebido a estas medidas admini strativas . Esta forma de 

o rganización fue en gran parte la causa de la caída del Imper i o 

Romano . 

Época feudal 

Du r a nt e el feudalismo , la s relaciones soc iales se ca r ac terizaron 

por un régimen de serv idumbre . La administración i nt e rior del 
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fe udo es taba s uj e ta a l criterio del s eñor feud a l, quien ejerc ía 

un co ntrol sobre la p roducción del s iervo . 

Al f ina li zar esta época, un g r a n número de s i e rvos se 

co nvirtie r o n e n tra baja do res independientes , o rgan izá ndose as í 

l os talleres a r tesa na l es y el s iste ma d e o fi c i os con nuevas 

estructuras de autor i dad en l a admi ni s tra c i ó n. Los arte sa nos -

patrones t rabajaban al lado de los of i c i a l es y a p re nd i ces e n 

qui enes delegaban s u autoridad . 

El de sar r ollo de c omerc i o e n gra n escala origi n ó que la economía 

f amiliar s e convir tiera en e conomía de c iudad. 

Aparec i eron la s c orporacione s o gremios que regulaban horarios , 

salarios y demás condiciones de trabajo ; en dichos organ ismos s e 

encuentra el origen de los actuales s indicatos . 

Revolución Industrial 

Esta época se caracter i zó por l a apar i c ión de diversos inventos 

y de sc ubrimiento s po r e j emplo , la máquina de vapor , mismos que 

propi c i a r on el desarro ll o industr i al y , consecuenteme nte , grandes 

c ambi os e n la organiza c ión s ocial. De s aparec ieron l os tallere s 

artesa nale s y s e centra l i zó l a producc i ó n , l o que d io o rigen al 

sis tema de f áb r ica s en donde el empr e sario era due ño d e l os 

medios de producción y el traba j a dor ve ndía s u fuerza de trabajo . 

Su r gió la especial izac i ón y la prod ucción en serie . La 

admin i stración seguí a careciendo de bases c i e n tíficas ; se 

ca r ac t er i za ba por l a explotac i ó n inhuma na de l t ra bajador 

(hora r ios excesivos , amb i ente de trabajo i nsa l ubre , l abores 

pe ligrosas , etc . 1 y po r ser un a admi n i s t ración de tipo 
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coe rc i tivo , influ ida po r e l e spíritu libe ral de l a época , qu e 

o t o rgaba a l empre sa r i o g r an libe r tad de a cc ión . 

Por o tra p a rt e , la comp l e j idad del t r aba j o h i zo necesaria l a 

aparic i ón de espec i a l i sta s , i nsi p iente s a dmi ni stradores , que 

ma nej aba n di r ectame nte t od os los prob l e ma s de la f á brica . 

Todos es t os f acto r es p rovocaron l a ap a ri c ión de di versas 

corrientes del pe n s amien t o social en de f ensa de l os i n tereses de 

los trabajadore s y e l in i c i o de inves t i gaciones que 

po s teriorme nte o rigina r í an l a a dmi n i s t rac i ón c i entífi ca y la 

madurez de las di sc ip l inas admi nis trativas . 

Siglo XX 

Se c ara c te r iza po r un gran desa r rollo tec no l óg i co i ndu s trial y , 

c onsec ue ntemen te, p o r la cons o lidac i ó n de l a a dmi ni s t r ac i ó n . A 

p r i n c ipios de este s i g l o su r ge l a a dministrac i ón c i e n t íf ica , 

sie ndo Freder i c k Wi nsl ow Tay l or s u i n i c i ado r ; de ahí e n a del a n te , 

mu ltitud de autores se dedi c an al es tud i o de e s ta di sc ipli na . 

L a adminis t r ac i ón se torna i ndi s p e nsable e n el manej o de 

c ua lqu i er ti po de empre s a , ya qu e a través de a q uélla se l og r a l a 

o b tenc i ón d e e fi c i e nc i a , l a opt imi zac ión de l os r ec urs os y la 

simpl ificación de l t r a ba j o . 

En la actualidad , l a a dmin i s t rac i ón se aplica en c ualquier 

act i vidad o rganizada : desde la rea lización de un e ve n to deportivo 

ha sta el la nz ami e n to de un cohete i ntere spac i al , siendo 

i mprescind i b l e par a el bue n fu nc i o namie n to de c ualqu ier o r ga nismo 

social . 
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La administración en América Latina 

En la época preco lombina exist i eron tres civi lizaciones en 

América : la del altipla no mexicano , la del área maya y la de la 

región incaica . De manera similar a la s civilizaciones del viejo 

mundo , la administració n tuvo gran impo rtanc ia y revistió forma s 

complejas en la organización social, económica y política de 

estos pueblos. 

Los incas desarrollar o n un s istema de organización bastante com-

ple jo, basado en el intercambio de productos de diferentes 

regiones ecológicas. Los aztecas crearon un imperio sus tentado en 

numerosas provincias tributarias ; la conquista de ot ros pueblos 

como instrumento de dominio or iginó múltiples técnicas para 

administrar adecuadamente los tributos. Constanc ias de l os 

ava nces adminis trat ivos en l a época prehispánica lo son e l Códice 

Mendoc i no , l a Matrícula de Tributos o bien las descripciones de 

los cronistas como las del padre Fray Bernardino de Sahagún . 

En la actualidad , sólo se pueden explicar los restos monumentales 

de las civilizaciones prehispán i cas con base en f ormas de trabajo 

colec tivo, que fueron posibles gracias a una admínístración 

interna de los estados , sumamente avanz ada . 

Durante la Colonia , se importaron del viejo conti nente las 

té c nicas de administración colonial; lo mi smo sucedió durante el 

siglo XIX (México Independiente y Porfiriato ) . A partir del siglo 

XX y aun en la actualidad , hay dependencia de las corrientes 

administrativas originadas en Estados Unidos. 
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2 . 2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION 

Como se señaló anteriormente, l a admini s tración es una actividad 

inherente a c ualqui e r grupo soc i al . A partir de es t o es pos ibl e 

conceptuali zar la administración , en una f o rma simple , como : El 

es f uerzo coord inado de un grupo social para obtene r un fin con la 

mayor e ficiencia y el me nor esfuerzo pos ible . 

Comúnmente se dice que : " a dmini s tra c ión e s ha cer algo a través de 

otros " . Sin embarg o , es conve niente emiti r una de fini c ión de la 

admin istración como disciplina , para tener un concepto más formal 

de l a misma . (Münch , 199 4) . 

Ini cialmente se analizarán la s definiciones de l os tratadi stas 

más prestigiados , asi como de los má s recientes , a fin de 

concluir con la definición propia de l os autores . 

Henry Si sk y Mario Sverdlik (1976 ). Es l a coordinación de todos 

los re cursos a través de l proces o de planeación , direcc i ó n y 

contro l , a fin de l ograr objetivos establecidos. 

Robert F . Buchele . (1977) El proces o de traba jar con y a través 

de otras personas a 

organizac i ó n formal. 

fin de l ogra r los objet ivos de una 

Harold Koolntz y Cyr il O' Donn e ll (1970) . Es la di r ección de un 

organismo social y su efectiv idad en alcanzar s us objetivos , 

fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes. 

Georg e R. Terry . (1968) Consi ste e n lograr un objetivo 

predeterminado , mediante el esfue rz o ajeno . 

José A. Fernández Arena . (197 3) Es una c ienc ia social que 

persigue la sa ti s f acc i ó n de objetivos instituc i ona l es por medio 
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de una estructura y a través del esfuerzo humano coordi nado. 

Joseph L. Massie . ( 197 3) Método por el cual un grupo en 

cooperac ión dirige sus acciones hacia meta s comunes . 

Este mé todo impli c a técnicas mediante las cua l es un grupo 

principal de pers o nas (los gerentes) coordinan las actividades de 

o tr as . 

2. 2 . 1 Elementos del concepto 

Si se analizan detenidamente las anteri o res definiciones , se 

puede observar que todos los auto r es concuerdan, de una u otra 

manera , en que el concepto de admini stración está integrado por 

los siguientes eleme ntos: 

l. Objet ivo . Es decir, que l a administración siempre esta 

enfocada a l ograr fi nes o resultados . 

2. Eficacia. Consiste en l og rar los objet i vos sat i s faciendo l os 

requerimientos del producto o servi cio en t érminos de cantidad y 

tiempo. 

3 . Efic iencia. Se refiere a "hacer las cosas bien " . Es lograr los 

objetivos garantizando los rec ursos disponibles al mínimo costo y 

con la máxima calidad . 

4 . Gr upo social . Pa ra que la administració n exista, es necesari o 

que se dé siempre den tro de un grupo social. 

5 . Coord inación de recursos. Para administrar , se requiere 

combinar , sistematizar y analizar l os diferentes recursos que 

intervienen en el logro de un fin común . 

6 . Productividad. Es la rela c ión entre la ca ntidad de insumos ne-

cesarios para producir un determinado bien o servicio . Es l a 
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obtención de l os má x imos resultados con e l minimo de re c ursos , en 

términos de efi c ienc ia y efic a cia . 

Con los anteriores e lementos es posible emitir una definició n in-

tegral de la administ ración: 

Proceso cuyo objeto e s la coo rdinación eficaz y e f iciente de l os 

recu rsos de un g rup o social para lograr sus objetivos co n la 

máxima productividad . 

2.3 CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION 

La admini stración posee c iertas características inherentes que la 

d i feren c i an de otras disciplinas . 

a) Universalidad. Existe en cualquier grupo socia l y es 

susceptible de apli ca r se lo mi smo en una empresa industrial que: 

en e l ejército , en un hospital , en un evento deportivo, etc. 

b) Valor instrumental . Dado que s u f inalidad es eminenteme n te 

práctica , la admini st ración re s ulta ser un med i o para lograr un 

fin y no un fin e n si mi sma : mediante ésta se busca obtener 

determinados r esu ltados . 

e) Unidad temporal. Aunque para fines didácticos se distingan di-

versas fase s y etapas en el proce s o admini s trativo , esto no 

s ignifi ca que ex i s tan aisladamente . La admin istrac i ón es un 

proceso dinámico en el que todas sus partes existen 

s imultáneamente . 

d) Amplitud de ejercicio . Se aplica e n todos l os niveles o 
subsiste de un a o r ganización formal . 

e) Especificidad . Aunque la administ r ación se auxilie de o tra s 

ciencias y téc ni cas , t i e ne cara c t eri sticas propias que le 

proporcionan su ca rácter especifico . Es decir , no puede 
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confundirse co n ot ras dis c iplinas afine s como en ocas i ones ha 

s uced ido con l a co ntabilidad o l a ingenieria indus trial. 

f) Interdisciplinariedad. La admin istración es a fin a t odas 

aquellas cienc i as y técnic as relac i onadas co n la eficienci a en el 

trabajo. 

g) Flexibilidad . Los pr i nc ipios admini stra ti vo s se adaptan a l as 

necesidades propias de cada grupo social e n donde se apli can. La 

rigidez e n la admi nistrac i ó n es inopera n te . 

2 . 4 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION 

Después de ha ber estudiado s u s caracterí s ti cas , resulta innega bl e 

la gran trasce ndenc ia que tiene la administ ración en la vida del 

hombre. 

Sin embargo, es necesar i o enunciar algunos de l os argumentos más 

relevantes que fundamentan la impo rtanc ia de esta disciplina : 

l . Co n la univer sa lidad de la administración se demuest ra que 

ésta es impresc indible para e l adec uado funcionamiento de 

cualquier o r gan i smo soc i a l aunque , lógicamente, sea má s necesaria 

en l os grupos más grandes. 

2 . Simplifica el trabaj o al establecer pr incipios , mé todos y 

procedimi e ntos , para lograr ma yor r apidez y e fectivi dad. 

3 . La productividad y eficiencia de c ualquier empresa está n e n 

relación directa con la aplicación de una bue na administración. 

4. A través de s us princip i os la administración contr ibuye a l 

b iene star de la comunidad, ya que proporc iona li neamientos para 

optimizar el aprovec hami ento de los re c ur sos , para me j o r a r l as 

relac i ones humanas y generar empleos , todo lo cua l ti e ne 



43 

múltiples connotaciones en diversas actividades del hombre. 

2 . 5 EL PROCESO ADMINISTRATIVO 

Un proceso es e l conjunto de pasos o etapas necesarias para 

lleva r acabo una actividad . 

En su concepción más senci lla se puede definir el proceso 

administrativo como la administración en acción , o también como : 

El conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las c uales se 

efec túa la admin istración mismas que se inte rrelacionan y forman 

un proceso integral . 

Para comprender mejor este concepto, es necesario que se compare 

e l o rganismo o grupo social , que es donde se manifiesta la 

administra c i ón , con un o rga nismo animal. Si se obse r va cómo se 

desarrolla la v i da de cualquie r ser vivo , se podrán distinguir 

dos fases o etapa s primordiales: 

Una primera etapa de estruc turación que consis te en la 

construcc i ó n del orga ni smo . Así , a partir de una cé lula se 

diferencian los tejidos y órga nos hasta lograr su plenitud 

funcional . Una segunda etapa de operación , en la que una vez que 

se ha estructurado completamente el organismo , éste desarrolla 

plenamente la s fun c iones qu e le son ingerentes . 

De manera similar , este fenóme no se manifiesta al administrar un 

grupo social . Así se obse rva , cuando se adminis t ra cualqu i er 

empresa , que e xi sten dos fases : un a estructural , e n la que a 

part ir de uno o más fines se determina l a mejo r forma de 

obtenerlos, y otra operativa, en la que se e j ecuta n todas las 

ac tividades necesari as para lograr lo establecido durante el 
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periodo de estructuración. 

A estas dos fases se le s lla ma mecánica y dinámica de la 

a dmini st ra c i ón. La mecánica administrativa es la parte teóri ca de 

la administrac i ó n en l a que se establece lo que debe hace rse , es 

decir, se dirige siemp re hacia el fut ur o . Mi e nt ras que la 

dinámica se ref i ere a como manejar de hecho e l o r ganismo social . 

Georg e Te rry ( 1968) es table ce que es tas f ases están constituida s 

por distintas etapas que dan respuesta a cinco cuestionamientos 

bá s i cos de la administración. 

Administración 

• Mecánica 

Pl aneación : ¿Qué se qu i e r e hace r? 

¿Qué se va hacer? 

Or gan i zac i ón: ¿Cómo se va hace r ? 

• Dinámica 

Dirección : Ver que se haga 

Control : ¿Cómo se ha realizado? 

2 . 5 . 1 Diversos criterios del proceso administrativo . 

Es importante conocer que existen diversa s op iniones e n cua n to al 

numero de etapas que const ituye n el proceso admini strativo 

aunque , de hecho , par todos los autores los elementos esenciales 

sean los mismo . 

A continuación se muestran los criterios de algunos tratadistas 

acerca de las etapas que ellos con s ideran dentro del proceso 

administ rati vo . 
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AUTOR AÑO ETAPAS 

Henry Fayol 1886 Previ s ión Orga nización Comando , Control 

coordinación 

Harr y 193 5 Planeación Organ ización Coord inación Control 

Arthur Hopf 

Lyndall 1943 Previsión , Organización Comando , Control 

Urwick Planea c i ó n coordina ción 

William 1955 Planeación Organización, Dirección Cont r ol 

Newman ob tenc ión de 

recur sos 

R. C.Davis 1951 Planeación Orga nización Control 

Koontz y 1955 Pl aneación Organización , Dirección Control 

O' Donnel l integración 

John E. Mee 1956 Planeación Orga nización Motivació n Control 

George 1956 Planeación Organización Ej ecución Control 

R. Terry 

Lo u i s A. 1958 Planea c i ó n Orga nización Motivación, Control 

Al l e n coordinació n 

Dalton 1958 Planeación Organizaci ó n Cont rol 

Mc . Farland 

Agustín 1960 Previ sión , Organización , Direcc i ón Cont r o l 

Reyes Pon ce Planeación integración 
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Isaa c 1961 Planeación Organización , Dirección , Control 

Guzmán v. integración ejecución 

J. Ant o nio 1967 Pl a neaci ó n Impl e me nta c ión Control 

Fernánde z 

R . Ale e 1 969 Planeac i ón Organización , Dirección Co n t rol 

Mackenzie integración 

Robert c. 1 971 Planeación Organización Dirección Contro l 

Appleby 

William P . 1 971 Planeación Organizac i ón Dirección 

Leonard 

Sisk y 1974 Pl a neación Organizac i ón Liderazgo Contro l 

Sverdlik 

Leonard 197 4 Planeación Organización Dirección Control 

Kazmier 

Robert F. 1976 Pla neación Organiz ac ión - Liderazgo Co n t rol 

Buche le Staf f ing 

Bu r t K. 197 8 Planeac i ó n, Organiz ac i ón Dire c ci ón Cont r o l 

Scan f an toma de 

deci s i ones 
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Eckles 19 78 Planeación Organizac ión Coordinación Contro l 

Carmichael 

y Sa r c het 

Fuente : Fernandez Arena (19 69) . 

RESUMEN DE LAS FASES , ETA PAS Y ELEMENTOS , DE ACUERDO CON EL 

CRITERIO PERSONAL DE LOS AUTORES , MEN CIONADOS EN EL CUADRO 

ANTERIOR. 

PROCESO ADMINISTRATIVO 

A) FASE MECANICA O ESTRUCTURAL 

l. Planeació n: 

Propósi t os 

Objetivos 

Estrateg i as 

Politicas 

Programas 

Presupuestos 

Procedimi e ntos 

2 . Organiza c i ó n: 

a) División del trabajo: 

Jerarquizac ión 

Depa r tame ntalización 

Descripc ión de fun c i o ne s 

b ) Coo rdinac i ó n 

B) DINAMICA U OPERATIVA 

3 . Direcc i ó n o Eje c u c i ó n: 

Toma de decis i ones 



Integración 

Mot ivación 

Comunicaci ón 

Supe rvisión 

4. Control : 
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Establecimien to de stá ndares 

Medició n 

Correcc i ón 

Retroalimentación 

2 . 6 VALORES INSTITUCIONALES DE LA ADMINISTRACIÓN 

La a dmini s t ración , de carácter eminentemente soc ial , se rige por 

una se rie de va l o re s que le propo r c i onan no sólo una validez 

mo r a l ante e l mundo , s ino también informació n ética que debe 

o r ienta r l a co nducta del administrado r e n l a soc iedad. La 

observancia de estos valores influye directamente en el 

inc remento de la efi c ien c i a en c ualquier grupo soc i al. 

Los valo res insti tuciona les de la administración pueden ser : 

Sociales 

Estos son los de mayo r importancia , 

bienestar de la sociedad a través del : 

ya que contribuyen a l 

• Mej o ramien to de la cal idad y preci o del producto y/o se rv icio 

para satisfa ce r adecuada mente las necesidades reales del ser 

humano. 

• Mejoramiento de la situac i ón soc ioeconómi ca de la pob l ación . 

• Cumplimiento de obl igaciones fiscales q ue permiten sostener a 

l os gob iernos l ocales y federale s . 
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• Evitar la competencia desleal. 

• Promoción del desarr ollo a través de la c reac i ón de fuentes de 

trabajo 

• Incrementar y preservar las riquezas naturales y c ultural es de 

la sociedad. 

Económicos 

Son los que se orientan a la obtenci ó n de beneficios económicos : 

Ge nerar riqueza . 

Máxima obtención de utilidades. 

• Manejo adecuado de recursos finan c ieros . 

• Desarrollo económico del g rupo soc ial. 

• Promover la inve rsión. 

Organizacionales 

Aquellos que tienden a me j o rar l a o rgani zac i ó n d e l os rec ur sos 

con que cuenta el grupo socia l: 

• Impulsar 

tecnológ i cos. 

la innovación , investigación 

• Opt i mizar la coordinac i ó n de recursos . 

y desarrollo 

• Maximizar la efi c ienc ia en métodos , s istemas y procedimientos. 

• Conciliar intere se s entre los difere ntes miembros del grupo 

socia l. 

La v ida de las per sonas conforma una infinidad de interac c iones 

con otras personas y con l as o rganizaciones . Por ser 

e minen temente social e interactivo , el ser humano no vive 

aislado , sino e n continua interacci ó n con sus semejantes . Debido 



50 

a sus limi tac iones individuales , los seres humanos tiene n que 

coopera r un os con ot r os , y deben conformar orga nizaciones que le s 

permitan l ograr algunos obj e ti vos que no podrí a n a l canza r 

mediante el es fuerzo ind ividua l . 
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CAPITULO 3 ORGANIZACIÓN 

3.1 CONCEPTO DE ORGANIZACIÓN 

Una o rganización es un s istema de actividades co nsc ientemente 

coordinada s , formad o por dos o más persona s (Chester , 1971) cuya 

cooperaci ó n r ec íproca esenci a l para la existencia de aquélla. Un a 

o rganiza ción so l o existe cuando : 

l . Hay pers o nas capaces de comunicarse , 

2 . Están dispuestas a actuar conjuntamente , y 

3 . Desean obtener un objetivo comú n . 

La d i spos i c i ón de contribuir con ac c i ó n quiere decir , an te t odo , 

dispos i ción de sacrif i car el con tro l de su propio comportamiento , 

e n be nef i c i o de l a coordinación . Con e l paso d e l tiempo , e s t a 

d i sposición de partici par y contri b u i r a la o r gan i za c i ón varía de 

una persona a otra , y a un e n la mi s ma per sona . Es t o ind i ca que el 

s i stema t ota l d e contr i buciones es i nestable , p ues t o que e l 

apo rt e individual cambia e norme me nte , no sólo en f un c i ó n de las 

dife r encias individua l es de l os participantes , sino tamb i én del 

sistema de recompe nsas otorgadas po r la organizac i ón para 

aumentar l as cont ri buciones. (C hiavenat o , 2 000) 

3 . 2 LA COMPLEJIDAD DE LAS ORGANIZACIONES 

Exis te una gran varieda d de Orga niza c i o ne s : empresas 

industrial es , come r c iales , o rganizaciones d e servic i os (bancos, 

unive r sidades , hosp itales , tránsi to ; et c . ) , o rganiza c i o nes 

mil ita res , públicas (mini ste rios) , e t c . , que pueden o rientarse 

ha c ia la producción de bienes o productos (a rtículos de consumo , 

máqu inas y equipos , etc . ) o hacia la producción o prestac i ón d e 
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servicios (act ividades especializadas , como manej o de dinero , 

medi e ina, divulgación o conocimiento , planeación y control del 

tránsito , etc . ) De la misma manera , existen organizaciones 

manufactureras , económica s , comerciales, religiosas, militares, 

educativas, sociales, politicas, etc. 

Todas ellas influyen en la vida de los individuos, y son part e 

integral del medi o donde el hombre trabaja , se recrea , es tudia, 

compra , satisface sus necesidades etc . La influenci a de las 

organizaciones en la vida de los individuos es fundamental: la 

manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y sus 

expectativas , sus convicciones y sus sistemas de val o res 

experimentan una enorme influencia de las organizac i ones , que a 

su vez se ven influenciadas por el modo de pensar y sentir de 

sus miembros. 

3.3 DIVERSAS ERAS DE LA ORGANIZACIÓN 

En todo momento, 

transformaciones 

las organizaciones experimentan cambios y 

constantes . La s organizaciones presentan 

característ icas diferentes en su estructura y en sus procesos, ya 

sea introduciendo nuevas tecnologías, modificando sus productos o 

servicios , alterando el comportamie nto de las personas o 

cambiando sus procesos internos . Estos cambios provocan impactos 

constante s en la sociedad y la vida de las personas, y aceleran 

las variaciones ambi entales. 

Durante el tra nscurs o del siglo XX las orga nizaciones pasaron por 

tres fases diferentes : la era de la industrialización clásica, la 

de la industrialización neoclásica y la de la información . 
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l . Era de la industrialización clásica (1900-1950) . Representa un 

período de med i o s iglo de intensificación de la indu s tria lización 

ini c iada con la Revoluci ón Industrial . En este periodo , la 

estructura o rganizacional se caracteriz ó por ser piramidal y 

centralizada , por la Departamen talizació n funci onal , por el 

modelo burocrático , por la cent ralizac i ón de la s de c isiones en la 

direcc ión y por el establecimiento de normas y regl amentos 

internos para disciplinar y estandarizar el comportamiento de sus 

miembros. La cu ltura organi zacional impera n te se orientaba hacia 

el pasado y propendía a la conserva ción de la s tradiciones y los 

va l o res t radic ionales. 

A las pe rsonas se les conside r aba r ecursos de producci ón, junto 

con otros recursos o rganizac i ona l es como máquinas, equipos y 

capital, de acuerdo con la concepc ión de l os tres factores 

tradicionales de producción : naturaleza, capi ta l y trabajo. 

Debido a e sta concepc ión, la administ rac i ón de personas se 

denominaba relaci ones industriale s . Todo estaba al servicio de la 

tecnología ; el hombre e r a considerado un apénd i ce de la máquina . 

El mu ndo estaba cambiando , a unqu e l o haci a de s pacio : los cambios 

eran relativamente le n tos , si n sobresaltos , progresivos , 

paulatinos , previsibles. 

2 . Era de la industrializació n neo clásica (1950-1990) . Comenzó a 

final es de la Segunda Guerra Mundial , é poca en que el mundo 

e mpezó a cambiar con mayor intensi d ad . Los cambios se acele raron , 

fuero n más intensos y se hicieron menos previsibles ; las 

transacciones comerciales se desplazaron del campo l ocal al 
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regional y luego al inte rnacional , y se volvieron más f recuentes ; 

se acentuó l a competencia entre l as e mpresas ; el viejo mode l o 

burocrát ico funcional , ce ntralizador y piramidal, util iz ado en 

las est ructu ras organizacionales , se volvió inflexible y lento 

para esta r a tono co n los cambios que ocurrian en el ambiente. 

Las organ izaciones in te n taro n establecer nuevos modelos de 

estructur a que les permitiera innovar más y adaptarse a la s 

nuevas cond i ciones : Así surg ió la est ructura matri c ial para 

intentar arreglar y revi vir la vieja y tradicional es truc tura 

funcional. Es te enfoque a ñadió a la organizac i ó n funcional un 

esquema lateral d e Departamentalización por productos o servicios 

para agilizar el fun c i o nami e nto , proporcionar una es tru ctu ra con 

ca r acterísti cas de innova c i ó n y dinamismo , y l ograr mayor 

compe titividad . Aunque la organización matricial proporcionó una 

me joría necesaria en l a arquitectura de la organización , no fue 

suficiente porque n o a cab ó l os v i c i os de l a estructura funcional. 

No obstante , s u s vent a j as se aprovecharon para fragmentar l as 

grandes o r ganizaciones e n unidades estratégicas d e negocios 

fáciles de admin i st r ar , y más ágiles . La cultura orga nizacional 

dejó de privilegiar las tradiciones pasadas y empe zó a 

concentrarse en el presente , y el conse rvaduri smo d i o paso a l a 

innovación . La vieja concepción de relaciones industriales fue 

remplazada por la de administración de recur sos humanos: las 

personas como recursos vivos y no como factore s materia l es de 

producc ión. La tecnología exper imentó un increíble e intenso 

desarrollo y comenz ó a inf l uir co n fuerza en la vida de las 
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organizaciones y de s us participantes. Entre tan to , el mundo 

cont inuaba cambiando a velocidades mucho may o r es . 

3 . Era de la información (o del conocimiento) (1990 - ) . Época e n 

que vivimos en la actualidad. Su carac terística principal son los 

cambios rápidos , imprevisibles e inesperados. Druckers ( 199 3) fue 

el v i sionario que anti c ipó esa vigorosa transformac i ón mundial. 

La tecno logía permitió adelantos imprevistos y convirti ó el mundo 

en una aldea globa l. La información de un lugar a ot r o del 

planeta tarda só l o mi l ésimas de segundos . La tecnología de l a 

in f o rmación provocó l a globa lización de l a economía : l a economía 

internacional se vo lvió mundial y global. La competen c ia entre 

o rganizaciones se hizo más intensa y el mercado de capitales sólo 

necesi t ó segundos para migrar de un continente a otro en busca de 

nuevas oportunidades d e inversió n , a unque fueran transitorias. La 

es truc tura matri c i a l de l a organi zación fu e ins uficiente para dar 

a las o rgani zaciones la agi lidad , movilidad y c apacidad d e 

innovación y cambio necesarios pa r a e nfrentar las nuevas amenazas 

y aprovechar las oportunidades presentes en un ambiente 

turbu lento y de cambios frecuentes . Los procesos o rganizac i ona l es 

se volvieron más importantes que los órganos que conforman las 

o rganizacio nes. 

Los órganos , sean dependencias o divisione s , no son definitivos , 

sino transitorios; los ca rgos y las funciones se definen y 

redefinen cons t antemente debido a los cambios del ambiente y l a 

tecno l ogía ; los productos y servicios se adaptan permanentemente 

a las necesidades y demandas de los clientes , cuyos hábitos ahora 
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son mudab les y e xige ntes . En la s o rg a nizac i one s más e xpuesta s a 

l os camb i os a mb i e n ta l e s , l a e s tr uc tura p redomi nante presc i ndió de 

los ó r ga no s es t ables y r ecu r r i ó a e quipo s interfunciona le s de 

trabaj o con actividades provisorias or i entadas hacia mis i ones 

espe c ificas y ob j etivos de finidos . 

La organización del f ut u ro fun c i onará sin l i mite s de tiempo , 

espacio ni d i stanc i a ; se dará un u s o diferen t e al espac i o f is i co ; 

las oficinas un i personales dará n pa so a l ocale s co l ectivos de 

t rabaj o , y las fun c ione s d e r e t a g uard i a se rá n r e al izadas po r l os 

empl e ados en s u s c asas . Tamb i é n e x i stirá l a o rganizac i ón virtua l 

cone c tada e l ec tróni c a mente , s in pape l e o , que f uncio nará mejor y 

e s tará más cerca del c lie nte . El r ecurso más importante ya no es 

el cap i tal f i nan c ie r o , sin o e l conocimie nto. 

Aunque e l d i nero co n t inúa s i endo impo rtan te , l o más impo rtante es 

él c onoc imie n to , sob r e todo cómo ut iliza r lo y a plica r l o 

r e nta b l emen t e . El empl eo comenz ó a migra r i ntensamente de l sec t or 

i ndustr i a l a l secto r de s e r v i c i os , el tra bajo manua l f ue 

s ustitu i do p o r e l inte l ec t ual , l o cua l marcó el camin o hac ia l a 

e r a de la p ostindu s trial izac i ó n fundame n tada en el co noc i miento y 

en e l secto r te r cia r i o (de se r v i cios) . Las pe r sonas , y sus 

co nocimientos y habilidades inte lectua l es , se convi rtieron en la 

base principal de la n ueva o r ga nización . La administración de 

recursos humanos dio pa so a un nuevo enfoque : la administración 

de persona s , puesto que éstas dejaron de ser simples recursos 

(huma nos) organizacionales y pasa r on a se r vistas como sere s 

dotados de intelige nc i a , conoc imien tos , habilidades , personali-
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dad , aspirac i o nes, percepciones, etc . 

La cultura organizaciona l experimentó un fuerte impacto del mund o 

exter i or y empezó a privilegiar el cambio y la innovación 

or i entados hacia el futuro y el destino de la organ ización. Los 

cambios rápidos que se producen sin cont inuidad con el pa sado 

c rean un nuevo amb iente de turbulencia e imprevis ibilidad. 

En consecuencia , la administración de perso na s es la manera como 

las organizac i ones tratan a la s personas que trabajan en conjunto 

en esta era de información, ya no como recursos organizacionales 

que deben ser administrados pasivamente como seres inteligentes y 

proactivos , re s ponsables , con iniciativa y dotados de habilidades 

y conocimientos que ayuda n a administrar los demás recursos 

organizac i onales materia l es y que carecen de vida prop i a . La 

nueva concepción, el nuevo espiritu , no se basa en la 

administrac i ón de personas , sino en la admini st ración con las 

personas , quienes serán la riqueza del futuro. El capital 

intelectual , que reposa en el ce rebro de las personas , oc upará el 

lugar de la moneda financiera en el mañana y será el princ ipal 

recurso de l a organizac ión. No obstante , será un recurso muy 

especial que no deberá ser tratado como mer o re curso 

o rganizacional. 
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Las tres etapas de la organización en el transcur so del siglo XX . 

Industrializació Industrializació Era de la 
n clásica n neoclásica información 

Periodo 1 900 - 1950 1950-1 990 Post . 199 0 
Estructura Funcional , Matricial . Ha ce Fluida y 
organizaciona burocrática , énfasis en la flexible , 
l rígida , Departamenta l iza to t a lme nte 
Predominante cen t ralizada , - c ión po r descentralizada 

piramidal e productos o Mantiene 
inflexible . servicios o redes de 
Én fasis en los unidades e quipos 
órganos . estratég i cas . interfunciona-

les . 
Cultura Te orí a X. Transici ó n . Teoría Y. 
organizaciona Centrada e n los Centrada en e l Centrada en el 
l valores y las presente, e n lo destino futur o . 

tradiciones del actual. Énfasis Énfasis en el 
pasado . Énfasis en l a adaptac ión camb i o y la 
en el al ambi ente. innovación. 
ma ntenimiento Va l o ra el 
del status quo. conocimiento y 
Valo ra la la c reatividad. 
experienc i a. 

Ambiente Estát i co , Intensificación Cambiable, 
organizacio- previs ible, de los cambios , imprevis ible y 
nal pocos cambios , má s rapidez en turbulento . 

graduales. éstos . Cambios grandes 
Escasos desa fí os e intensos. 
ambientales . 

Modo de Como factores Como recursos Como seres 
tratar a las mate ri ales orga nizaci ona l es humanos 
personas (físicos) de que deben ser preactivos , 

prod ucc i ón y admini s trados . dotados de 
estáticos , inteligencia y 
sujetos a habilidades que 
rígidas no rma s y deben ser 
reglamentos de desarrol ladas . 
control . 

Denominación Relacio nes ll.dmini s tr ació n Administració n 
Industriales . de Recursos de Persona s. 

Humano s . 
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3 . 4 LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS SOCIALES 

En nuestra sociedad , la mayor parte del proceso productivo se 

lleva a cabo en organ izaciones ; por tanto, esta moderna sociedad 

industria lizada se caracteriza por estar compuesta de 

organizaci o nes . El hombre moderno pasa la mayor parte de su 

tiempo en o rganizaciones, de las que depende para nacer, vivir , 

ap render , trabajar , ganar su salario , curar sus males , obtener 

todos los productos y servicios que necesita, etc . 

Desde una perspectiva más amp lia, l as organizaciones son unidades 

sociales (o agru pac i ones humanas ) intencionalmente construidas y 

reconstruidas pa ra l og r a r objetivos especificos . Esto quiere 

decir que las organ i zaciones se crean con un propósito de finido, 

y que se planean para conseguir alg unos objetivos; además , se 

r econstruyen (se reestructura n y se redefinen), a medida que l os 

objet ivos propuestos se l ogran o se descubren mejores medios para 

obtenerlos a menor cos to y con menor esfuerz o . Una organizac i ón 

nunca , constituye una unidad lista y acabada, sino un organismo 

social vivo y cambiante. 

3 . 5 LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES 

La organización consta de una serie de componentes proyectados 

para alcanzar un objetivo par t icular , de acuerdo con un plan 

determinado . En esta definición hay tres puntos impo rtan tes: 

propósito u objetivo haci a el cual se proyec ta el sistema ; el 

proyecto o disposición de los componentes, y las entradas de 

información , energia y materiale s , destinadas a hacer funcionar 

la organización. 
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Toda o rganización t i e ne alguna finalidad, alguna noc ión del 

porqué de su existencia y de l o que va a r ea lizar ; por 

consiguie nte, debe n def inirs e la misi ón , los obj et ivos y el 

ambient e interno que necesitan los participantes , de l o s que 

depende para alcanzar s us fines. 

Si no tie ne noc i ón de cuá l es su mi sión y hacia dónde se dir i ge , 

c o rr e e l riesgo de ir a la deriva y se rán las condi c i o nes del 

moment o las que determinen qu é debe hacer . Estará obligada a 

aceptar lo que ot ros decidan y no lo que ella determina. 

Los ob j et i vos son los puntos hacia los cua les las empresa s 

encaminan sus energ ias y recurs os . Si la organización es un medi o 

de l ograr los fines mediante la capacidad de los i ndividuos , l os 

objetivos son metas colectivas que representan aspectos 

socialmente significantes. 

Aunque muchas veces se representan como definidos por la acción, 

los objetivos también influyen en la activ i dad organizada , puesto 

que , al quedar bien establec ido s , sirven como element o vital en 

la legitimación de la acción . (William J . Gore , 1964 ) . 

Las empresas son unidade s soc iale s que persiguen objetivos 

específicos s u razón de se r es se rvir a esos objetivos . Para una 

o rgani zación , un objetivo es una situación deseada que debe 

a lcanzars e . Vistos así , los obj etivos empresariales tienen muchas 

func i ones (Et zioni , 1967) : 

a . Dado que se refieren a un a situación futura , s eñalan l a 

o rientac i ón que la empresa debe seguir y establece n directri ces 

pa r a la ac tividad de los participa ntes . 
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b. Co n s tituyen una f uen te d e legitimidad que jus tifica las 

acc i o nes de una e mpresa , i n c l uida s u e xistenc ia . 

c . Sirve n como estánda r pa r a que las pe r sonas que pertenecen a la 

o rgan ización , así como las que no p e r tenecen a ella , puedan 

compa ra r y evaluar el éxito de la o rganizaci ó n , es decir su 

e fi c i e ncia y rendimiento . 

d . Si rven como unid ad de medida pa r a veri fi car y comparar la 

productividad de la empresa , de s u s organismos e incluso de sus 

miembros . 

Existen mu c has pa labra s pa ra e xpre s ar el o b j etivo : me ta , fin , 

propós ito , 

resulta dos. 

mis i ón , está ndar, direc triz , blanco , c uo ta s de 

Es tos vocablos s ignifi can regularmente un es t ado de cosas que 

a l gunos miembr o s conside r an de s eables para l a empre s a y, por 

t a nto, procuran d o tarla de los medi os y recursos nece s ar ios para 

alcanzar l o s a través d e e s t ra tegias , 

de t e rmina da s . 

t ác t i c as u operac i one s 

Los objetivos aceptado s por l as empresas apare c e n e n l os doc ume n-

tos ofi c i ales : estatut os , actas de asambleas , i n fo rme s anuales , 

etc ., o e n los pronunciamien tos públicos de l os d ir igen t es para 

ayudar a entender la c o nd ucta y las decisiones que toman los 

mi embros de la empresa . 

En g e neral , los objetivos naturales de una emp resa son (Kohn , 

1977) : 

l . Satisfacer l as necesi da des de bienes y servi c i os de la 

sociedad . 
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2 . Proporcionar empleo productivo para todos los factores de 

producción . 

3 . Aume ntar el bienestar de l a soc i edad medi a nt e el uso raci ona l 

de los recursos. 

4. Proporciona r un retor no justo a los factores de entrada . 

5 . Crear un ambiente en que las personas puedan satisfacer s u s 

neces i dades humanas básicas . 

3 . 6 NIVELES ORGANIZACIONALES 

No toda la o rganiza c i ón se comporta como un s i stema abierto que 

inte rac túa con el ambiente , s ino parte de el l a , la estructura y 

e l comportamie nto o r gan i zacional son variab l es dependiente s , 

mientras que el ambiente y la tec no l ogía son va riables 

independientes , e l ambiente genera desafíos externos a la 

o rganizac i ón, e n tanto que la tecnología l e impone retos 

internos. Para enfrentar un os y ot r os , las empresas se desdoblan 

e n tres niveles organizac i onales , cualqu iera que sea su 

naturaleza o tamaño , dic hos niveles son, según Chiavenato (1993) : 

1 . Nivel institucional . Co rrespo nde al nivel más e l evado de la 

orga nización ; está compuesto de los di rectore s , propietarios o 

accionista s y los altos ejecut ivos . 

Se denomina nivel estratégico , pues allí se toman las decisiones 

y se establecen los , objetivos de la organización , así como las 

estrategias necesarias para lograrlos . Este nivel es periférico y 

está orientado hacia el exterior , ya que mantiene la interfaz con 

el ambiente . Funciona como un sist ema abi e rto y debe enfrentar la 

incert idumbre porque no tiene pode r o control sobre los eventos 
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ambientales ni muc ho me nos capacidad de prever con razonable 

pre c isión lo s e ve nto s ambi e ntales futuros. 

2 . Nivel intermedio . También llamado nive l t ác ti co , mediado r o 

gerenc ia. En é l se encuen t ran l o s depart a me ntos y d i v isiones de 

la emp r esa . Situado ent re e l n i vel in s titucio nal y el nive l 

operac i onal , pe r mite la ar ti c ulac i ón interna e n t r e es t os dos 

n i ve les. Se enc a rga de qu e l as deci s i o nes t omadas en el nivel 

i ns tituc i onal (e n la c ima) sean ade c uadas a l a s opera c i o ne s 

rea lizadas en el ni ve l opera c iona l (l a base de la organ i zación ) . 

Co rresponde a la linea de medio campo y está conformado por los 

mandos medios , es decir , las perso nas y órganos encargados de 

transformar en programas de acc i ón l as estra t egias acordadas para 

alcanzar los objetivos organizac i ona l es. Debe enfrentarse con dos 

componentes muy diferentes : uno s ujeto a la incertidumbre y al 

riesgo, que encara un ambiente externo camb i ante y complejo 

(nivel instituc i onal),y o tro orientado a la lóg i ca y la certeza, 

ocupado en la progra ma c i ó n y e jec ución de tareas bi e n definida s y 

d e limitadas (nivel o pe rac ional). El nivel intermedio amortigua 

los impactos y va i ve nes de l a ince rtidumbre traida del ambi e nte 

po r el nive l institucional , y l o s ab so rbe y d i gie re para trae r 

al ni ve l ope ra c i o nal l os p rogramas , ru t inas y procedimie ntos de 

t r a baj o es tablecidos con r i gide z, qu e es te ú l timo deberá seguir 

pa r a ejecutar con eficienc i a l as ta reas bás i cas de l a 

orga n izac i ón. 

3 . Nivel operacional . Denomi na do nive l o nú c l eo técni co , s e ha l la 

loca l izado en las á r eas i nt e rnas e infe ri o r es de la organ iza c i ón . 
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Es e l nivel o rganiza c i ona l más bajo; alli se ejec uta n las tareas 

y se llevan a cab o las operac i ones. Abarca la programaci ón y 

ejecución de la s actividades diarias de la e mpre sa . En este nivel 

se ha llan la s máquina s , las instalac iones físicas , las lineas de 

monta j e , las o fi cinas y l o s puntos de venta , que const ituyen la 

tec nología predominante en la orga nización. Incluye el t rabaj o 

fís i co relacio nado directamente con la fab ri cac i ó n de productos o 

la prestac i ón de servicios de l a organización , cuyo 

funcio namiento debe seguir dete rminadas rutina s y procedimientos 

programados con r egularidad y continuidad , que garanticen la 

utilizac i ón total de los r ecursos disponible s y la máxima 

efi c i enc i a de la s operac ione s . Dicho nive l, orientado ha c ia l as 

exigenc i as impuestas por la natura l eza de la tarea y l a 

tec no l ogía empleada para ejecutar la, funciona como un sistema 

c errado y determinista en el interior de l a organiza c ión . 

Es innegable qu e e l avance económico d e c ualquier pais esta 

íntimamente ligado al de s u sector industrial , y que a unque l a 

admini s tración es aplicable a cualquier grupo social (ya sea 

educativo , depo rtivo , milita r, etc.) , su campo de acción má s 

importa nte es l a empresa . 

La empresa naci ó para atender la s neces ida d es de la sociedad 

c reando satisfactore s a cambio de una retribu ción que compensara 

e l riesgo , los esfue r zos y l a s inve rsi ones de l os empresari os . 

Al esta r f o rmada p o r hombres , la empresa alcanza la categoría de 

un e nte social con ca racterí s ticas y vida propias , que fa vorece 

el prog re s o humano - como finalidad principal - al permit ir en su 
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seno la autorrealizac i ó n de sus integrantes y al influir di­

rectamente en el avance económico del medi o social en el que 

actúa. 

En la vida de toda empre sa el factor humano es decisivo . La 

administración establece los fundamentos para lograr armonizar 

los numerosos y en ocasiones divergentes inte r eses de s u s 

miembros : accionista s , directivos , empleado s , trabajadores y 

consumidores . 
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CAPITULO 4 EMPRESA 

4 . 1 CONCEPTO DE EMPRESA 

Empresa es un té r mino nada f ác il de definir, ya que a este 

co ncepto se le dan diversos enfoques (económi co , jurídico , 

filosófico , social , e te . ) . En su má s s impl e acepe ión s i gnifi ca la 

acción de emprender una cosa con un riesgo implí c ito . (Münch , 

1994 ) . 

Es necesario analizar a lgunas d e la s definicio nes más 

tra scenden t es de e mpresa , co n el propós ito de emitir una 

definición con un enfoque administrativo : 

Diccionario de l a Rea l Academia Españo la, 

integrada por e l capital y el trabajo , 

(1959) . La entidad 

corno factores de 

producción y ded i cada a actividades indus triales , me rcantiles o 

de prestación de servi cios , con fines lucrat ivos y la 

consiguiente responsabilidad . 

I saac Gu zmán Valdi v i a , ( 1967) . Es la unidad eco nómico- social e n 

l a que el capital , el trabajo y la dirección se coo rdinan para 

lograr una producc ión que responda a l os requerimien tos del medi o 

huma no en qu e la propia empresa actúa . 

José Antonio Fernández Arena , (1973). Es la unidad p r oduc tiva o 

de se rvi cio que , constituida según aspectos prácticos o legales , 

se integra por recursos y se val e de la Admin ist r ac i ó n para 

lograr sus obje tivos . 

Con base e n e l análisis de las anter i ores definic i ones , es 

posible defin ir la empresa corno un: 

Grupo s oc ial en e l que , a través de la adminis tración del capital 
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y el trabajo , se producen bienes y/o servic i os tendientes a la 

sa tisfacc i ón de las necesidades de la comun i dad. 

4 . 2 CLASIFICACION DE EMPRESA 

El avance tecnológico y económic o ha originado la ex istenci a de 

una gran diversidad de empresa s . Apli car l a aclmin istrac i ón más 

adecuada a la real idad y a las nece sidades especi ficas de cada 

empresa es la fun ción básica de todo administrador . Resulta pues 

imprescindible a na lizar las diferentes clases de empresas 

existent es en nuestro me dio . 

A continuación se p r esentan algunos de l os c riter i os de 

c las i ficac i ón de la empresa más d i fund i dos : 

ACTIV I DAD O GIRO Las e mpresas puede n c las i fica r se , de acuerdo con 

la ac t ividad que desar r o ll e n , en: 

INDUSTRIALES 

La act i v idad p rimo r dia l de es t e t i po d e empresas es l a producc i ón 

de bienes median t e la t rans f o rmac i ón y/ o ext r acc i ón de ma terias 

primas . Las industrias , a s u vez , son s uscept ibles de clasi ­

f i carse en : 

A. Extractivas . Cuando s e dedican a la e xplotación de r e c ursos 

natura l es , ya sea renovables o no renovables ente ndiéndose por 

re c ursos naturales todas las cosas de la naturaleza que son 

indispensables para la s ubsistencia del hombre . Ejemplos de este 

tipo de empresas son la s pesque ras , madereras , mineras, 

petro leras , etc . 

B Manufactu r e r as . Son e mpre sas que transforma n la s mate ria s pri­

mas en productos terminados , y puede n ser de dos tipos : 
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a) Empresas que producen bienes de con sumo final. Producen bienes 

que satis fac en directament e la necesidad del consumidor ; éstos 

pueden se r : duraderos o no duraderos , suntuarios o de primera 

necesidad . Verbigra c ia : productos alime nticios , prendas de 

vesti r , aparat os y accesorios eléct ri cos , etc . 

b) Empresas que produce n bienes de producc i ón . Estas e mp r esas 

sat isfacen prefere nteme n te la demand a de la s industrias de bienes 

de co nsumo f inal . Algunos ejemplos de este tipo de industri as s o n 

las productoras de : p apel , mater iale s d e con s trucció n , maquinaria 

pesada , maquinari a ligera , produc tos quimi cos , etc. 

C. Agropec uarias. Como su nombr e lo indica , su fun c i ó n es la ex­

plotac i ó n de la agricultura y la ganadería . 

COMERCIALES 

Son intermediaria s e ntre productor y consumido r; s u fun c i ó n 

primord ial es la compra-venta de productos t erminados . Pueden 

clasifica rse en: 

a) Mayoristas. Cuando efectúan ventas en gran e sca la a o tras em-

presas (mino ri s tas ) , que a su vez di s tribuyen el product o 

d i rec t amente al consumidor . 

b) Minoristas o detallistas . Las que venden productos al 

"me nudeo ", o en pequenas ca ntidades , al co n sumidor . 

c) Comisionis ta s . Se dedi can a vender mercanc ía que los producto­

r es l es dan a consignación , percib iendo por esta función una ga-

nancia o comi s i ón . 

SERVICIO 

Como su denominaci ó n l o indica , son aque lla s que brindan un 
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servici o a la comunidad y pueden tener o no fines lucrativos. La s 

empresa s de s ervicio pue den c lasifi c arse en : 

A. Tran s p o rt e . 

B . Turi s mo . 

C. Institucione s f ina nc i e r as . 

D. Se rvic i o s públ i cos vari os : 

Comuni cac i ones . 

Energia . 

Agua . 

E. Se rvicios privados varios : 

Asesoria. 

Diversos servicios contab l es , jurídicos , a dminist r ativos. 

Promoc i ó n y ven t a s . 

Agencias de publicidad . 

F . Educac i ón . 

G. Salubridad (hospita les) 

H. Fianzas , s eguros . 

ORIGEN DEL CAPITAL 

Depend i e ndo del origen de las apo rtaciones d e su capital y del 

carác ter a quienes dir i jan s us ac tividades , las empresas pue den 

c l as ifi c arse e n : 

l . Públi cas . En este tipo de emp r esas e l capital per tenece a l 

Estado y , gene r almen t e , s u f inalida d es satisfacer necesidades de 

carác ter soc ial ; puede n ser s ubclasifi c ada s e n : 

Ce n t ralizadas . Cuando los o rgani s mos de la empresa se inte gra n e n 

una jera rquía qu e encabeza directame nte e l Presidente de l a 
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República , con el ob jeto de unifica r las decisiones , el mando y 

la ejecución. Las secretarias de Estado c aen dentro de esta cla ­

si fi cac ión. 

Desconcentrada s . Son aquéllas que tienen determinadas facultades 

de decisión limitada , que manejan s u auto nomía y su presupuesto , 

pero sin que deje de existir el nexo de jerarquía. Ejemplo. 

Ins tituto Nacional de Bellas Artes, Comisión Nacio nal Bancaria . 

Descentralizadas . En las que se de sa rrollan ac t ividades que com­

peten al Estado y que son de interés general , pero que están do­

tas de personalidad, patr imonio y régimen jurídicos propios. 

Ejemplos: CONASUPO . 

Estatales. Pertenecen íntegramente al Estado , no adoptan una 

forma externa de soc i edad privada , t i enen personalidad jurídica 

propia , se dedican a una act i vidad económica y se some ten 

a 1 terna ti vamente al Derecho Públi co y a l Derecho Privado . Ejem­

p lo: Fe rrocar riles Nacionales . 

Mixtas o paraestatales. En éstas ex iste la coparticipación del 

Estado y l os particulares para produc i r bienes o servicios. Su 

objetivo es que el Estado tienda a se r el único propietario tanto 

de l capital como de los servicios de la empresa . 

2 . Privadas. Lo son cuando el capital es propiedad d e 

inversionistas privados y la fi nalidad es eminentemente 

lucrativa . 

A su vez , pueden ser nacionales , cuando los inversionistas son 

nacionales o na cionales y extranjeros , y transnacionales , cuando 

el capital es preponderantemente de o rigen extranjero y las 
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utilidades se reinvierten en l os paises de origen. 

Las emp resa s que constituyen l a iniciativa privada están regidas 

por una asamblea de accioni stas , como máxima autoridad aunque 

esta es en suma una instancia administrativa que representa y 

compone el capita l. 

MAGNITUD DE LA EMPRESA 

Uno de los criterios más utilizados para la clasificación de la 

empresa es éste , en el que , de acuerdo con el tamaño de la 

empresa se establece que puede ser pequeña , mediana o grande; sin 

embargo, al aplicar este enfoque encontramos dificultad para 

determinar limites. Existen múltiples criterios para hacerlo, 

pero só lo se analizarán los má s usual es : 

1. Financiero. El tamaño de la empresa se determina con base en 

el monto de su capital ; en este t exto no se mencionan c antidades 

porque éstas cambian continuamente de acuerdo con la situación 

económica del pais . 

2. Personal ocupado . Este criterio establece que una emp resa pe­

queña es aqué lla e n la que laboran menos de 250 empleados; una 

mediana , aquél la que tiene entre 250 y 1 000 trabajadores ; y una 

grande es aquélla que se compone de más de 1 000 emp l eados . 

3 . Producción . Este cri terio clasif ica a la empresa de acuerdo 

con el grado de maquiniza c i ó n que ex iste en e l proceso de 

producción; así , una empre sa pequeña e s aquella en que el trabajo 

del hombre es decisivo , o sea que su producc i ón es a rte sanal 

aunqu e puede estar mecanizada; pero si es a s í , generalment e la 

maquinaria es obsoleta y requie re de mucha mano de o b ra. Una 
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empresa mediana puede esta r mecanizada como e n el caso anterior, 

pero cuen ta con más maquina ria y menos man o de obra. 

Po r último , la g ran empr e sa es aquéll a que está altamen te 

mecanizada y/o sistematizada. 

4. Ventas. Establece el tamaño de la e mpr esa e n relación con el 

mercado que la empresa abas t ece y con el monto de sus ventas. 

Según este c riterio , una empresa es pequeña cua ndo sus ventas son 

loca le s , mediana cuando s u s ve nta s so n na cionales , 

c uando cubre me r cados internacionales. 

y grande 

5 . Criterio de Nacional Financiera . Na c i o nal Fina nc iera posee un o 

de los c riterios más razonables para determinar el tamaño de la 

empresa. Para esta institución , una empresa grande es l a más 

importante dentro del grupo correspondiente a su mismo g i ro . La 

empresa ch i ca es la de menor importancia dentro de su ramo, y la 

mediana es aquella e n la que existe una interpol ación entre la 

grande y la pequeña. 

Criterio de constitución legal . De acuerdo con el régimen 

jurídico en qu e se const ituya la empresa , és ta puede ser: 

Soc iedad Anón i ma , Soc iedad Anón ima de Capita l Variable, Sociedad 

de Respo nsabilidad Limita da , Soc iedad Coopera ti va, Sociedad en 

Coma ndi ta Simple , Sociedad e n Comandit a por Acciones y Sociedad 

en Nombre Colectivo . 

4 . 3 VALORES INSTITUCIONALES DE LA EMPRESA 

De la misma manera que la admi n istració n cuenta co n una se rie de 

va l o re s que fundamentan su existencia , la empresa , al actuar 

dentro de un marco social e influir directamente e n la vida del 
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ser humano , necesita un patrón o sistema de va lore s de seables que 

le permita satisfacer las necesidades del medio en e l que actúa , 

y ope rar con ética . 

Existe un refrán comprobado en el mundo de los negocios : " Proce­

der bien r es ulta a la larga buen negocio ". Esto es cierto , pues 

la ética evita múltiples probl emas a la e mpre sa . 

Toda empresa progresi sta debe pe rseguir valores inst itucionales , 

ya que el conseguirlos incide d irectamente en su progreso . Los 

va l o r es institucionales de l a empresa son según Mün c h Galindo 

( 1994) : 

Económicos 

Tendientes a l ograr beneficios monetar ios : 

a ) Cumplir con los intereses de l os inversionistas a l 

retribuirlos con dividendos justos sobre l a inve rsión co l ocada . 

b ) Cubrir l os pagos a acreedores por intereses sobre p ré stamos 

concedidos . 

Sociales 

Aquellos que contribuyen al bienestar de la comunidad : 

a) Sat isfacer las necesidades de los cons umido r es con bienes y 

servicios de calidad en las mejores condi ciones de venta. 

b ) Incrementar el bienestar soc ioeco nómico de una r eg i ón al 

consumir materia s primas y se rvicio s , y al crea r fuentes de 

trabajo . 

c) Contribuir al sosten imiento de l os servicios públicos mediante 

el pago de cargas tributari as . 
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d) Mejorar y conse rvar la ecología de la regi ó n , evitando la 

contaminación ambiental. 

e) Producir productos y bienes que no sean nocivos al bienestar 

de la comunidad . 

Técnicos 

Dirigidos a la optimización de la Tecnología : 

a) Utilizar los conoc imientos más r ecientes y las aplica c iones 

tecnológicas más modernas e n las diversas áreas de la empresa 

para contribuir al logro de sus objetivos . 

b) Propiciar la investigación y el mejo rami e n to de técnicas 

actuales para la creación de tecno logía nacional. 

4 . 4 FUNCIONES BASICAS DE LA EMPRESA 

Las áreas de actividad , conocidas también como áreas de 

responsabilidad , departamentos o div i s i ones , están en r elación 

directa con las fun ciones básicas que rea l iza la empresa a f in de 

lograr sus obje tivos. Dichas áreas comprenden act i vidades , 

funciones y labores homogéneas; Las más usua l es , y comunes a toda 

empresa, 

Finanzas. 

son: Producción, Mercadotecnia , Recursos Humanos y 

Por otra parte es necesario conceptuar a la emp r esa como un 

sis tema que comprende las cuatro funciones , ya que darle mayor 

importancia a c ualquiera de estas podría oca sionar que la empresa 

se convirtiera en una serie de secciones heterogéneas sin ningún 

propós ito u obj etivo consolidado . 

La efectividad de la administración de una empresa no depende del 

éx ito de un área funcional específ ica , sino del ejé rcito de una 
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coo r dinac i ón ba l a nceada e ntre la s etapas del proce so 

a dmini s t r a ti vo y l a ade c ua da r e a l i zaci ó n de l a s ac t ivida de s de 

las pr inc ipa l es áreas fu nc i o nale s , mi sma s que so n : 

Producción 

Tradiciona lmente conside r ado como uno de l os depar tame ntos más 

importantes ya qu e fo rmul a y desar r o l la los métodos más adecuados 

para la e l abo r ación de p r oductos , mate ri a l es y he rramie n t a s 

requer idas . 

Tie ne como fun c i ones : 

I ngeniería de l prod u c t o : 

• Diseño d e l prod uc t o 

• Prueba s de ing enier í a 

• As i s tenc ia a me r cad o t ecnia 

Ingen ier í a d e l a p l a nt a : 

• Di seño d e ins t a l ac i ones 

• Mantenimie n t o y contro l de e qu i po 

I ngenie ría industria l : 

• Estud i o de mé t od o 

Med i da de l traba j o 

• Distribució n de l a p lan ta 

Pla neación y con tro l de la producc i ón : 

Prog ramac i ón 

• I nforme d e ava nces de l a producción 

• Estándares 
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Abastecimientos : 

• Traf ico 

• Emba rqu e 

• Compra s locales e internacionales 

Control de i nventari os 

Almacén 

Fabricación : 

• Manufa c tura 

• Se rvi cios 

• Control de Ca lidad 

• No rma s y especificaciones 

• Inspección de Prueba 

• Registros de inspecciones 

• Métodos de recuperació n 

Mercadotecnia 

Es una función trascendental ya que a través d e el la se cumplen 

algunos de l os propósitos ins titucionales de la empresa. Su 

fi nalidad es l a de reunir los factores y hech os q ue influyen en 

el mercado , para crear lo que el consumidor quiera , desea y 

ne ces ita distribuyéndolo e n forma tal , que este a su disposición 

en el momento oportun o , en el lugar preciso y al precio má s 

adecuado . 

Ti ene como funcione s : 

Investigación de mercados 
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Planea c ión y de sa r rollo del product o : 

Empaque . 

Marca . 

Precio . 

Distribución y logística . 

Admini strac i ó n de ventas . 

Comunica ció n: 

Promoción de ventas 

Publicidad 

Relaciones públicas 

Estrateg ia s de mercadeo . 

Finanzas 

De vital importancia e s ta función, ya que toda empresa trabaja 

con base en constantes movimientos de dinero . Esta á rea se 

e n ca rga de l a ob t e nción de fondos y de l s uministro de l capital 

que se utiliza e n el s umini st r o de l a empresa , p r ocurando 

disponer con los me di os económicos necesarios para que cada uno 

de los departame ntos , co n el objeto de qu e pue dan funci o nar 

debidamente. 

El área de finanzas tiene implícito el obje tivo del máx i mo 

a provechami e nt o y admini st ra c ión de los r ecursos fi nancieros . 

Compr e nde las siguient es funcione s : 

l . Financ iamiento : 

Pldneación finan c i era . 

Relacio nes financieras. 

Tesorería . 
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Obtenci ón de recursos . 

Inversiones. 

Contraloria : 

Contabilidad g e neral . 

Co n ta bilidad d e c osto s . 

Presupues tos . 

Audit o ri a interna . 

Estadi s t ica . 

Crédito y cobra nzas. 

Impuestos . 
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Administración de recursos humanos 

Su ob j eto es consegui r y conservar u n grupo humano de trabajo 

c uyas ca r a c terísticas vayan de acuerdo con los objetivos de la 

empresa , a travé s de p r ogramas ade c uados de reclutamien t o , d e 

se lecc ión , d e capacitaci ón y desarrollo. 

Sus fun c iones principales son: 

l. Contra t a c i ón y empleo: 

Reclutamiento. 

Selecc i ón. 

Contrata c i ó n . 

Introducc i ó n o inducc i ón . 

Pr omoc i ón , t r a nsf e r e ncia s y a scensos . 

2 . Capac ita c i ó n y desarro llo : 

Ent r ena mien to . 

Ca pa c itac i ó n . 

Des arro llo . 
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3. Sue ldos y salarios: 

Análisis y valua c ión de puestos . 

Ca lificación de méritos . 

Remunerac i ón y vacaciones . 

4. Relaciones laboral es : 

Comunicación. 

Contratos colectivos de trabaj o . 

Disciplina . 

Investigac i ón de personal . 

Relac iones de trabaj o . 

5 . Se r v i c ios y prestac i ones: 

Actividades rec r eat i vas. 

Actividades culturales. 

Pre s tacio nes . 

6 . Higiene y seguridad industrial: 

Servi c i o médico. 

Campañas de higiene y seguridad. 

Ausentismo y accidentes . 

7 . Planeación de recursos humanos : 

Inventa rio de recursos humanos. 

Rotación . 

Auditoria de per sonal . 

ESTA TESIS NO SAL.l 
OE LA BIBI,IOTECA 

Es impor tante hacer notar que las funciones de cada área de 

actividad , así como su númer o y de n ominació n, estarán en relación 

con el tamaño , el giro y las políticas de cada emp resa . 

La representaci ón gráfica de áreas de responsabilidad se presenta 
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a continuación: 

DIRECCION 

Producción 

l . Inge nieria d e l producto . 

2. Inge niería d e l a planta . 

3 . Inge n ie ría indust rial . 

4. Plan tac ión y co n tro l de la producci ó n . 

S. Abastecimi entos . 

6 . Fabri c a c ión. 

7 . Control de calidad. 

Mercadotecnia 

l . Investigación de mercados . 

2 . Planeación y desarrollo del producto. 

3. Precio. 

4. Distribución y logísti c a. 

S. Administración de ventas. 

6 . Comunicación. 

7. Estrategia d e me rcadeo . 

Finanzas 

l. Financ iamient o . 

2 . Cont raloría . 

Recursos Humanos 

l . Contratación y empleo . 

2 . Ca pa ci ta c ión y desa rro llo . 

3 . Sueldos y s alari o . 

4 . Re laci o nes labo ra les . 
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5. Se r v i c i os y pres tacio nes. 

6 . Higiene y segu ridad industrial . 

7 . Pla neaci ó n de recu r s os humanos . 

RECURSOS 

Pa r a que un a empresa pueda l ograr sus objetivos, es necesari o que 

cu e n te con una s er i e de el eme ntos o recur s os q ue , co n j ugado s 

armóni came n te , contribuyan a su fu nc i o nami e nto a dec uado . 

Es impo rtan te estudiar l os r e c u rsos de la empresa p o rqu e un o de 

l o s fines de la admin i stració n es la productividad, o sea , la 

re lació n entre la produc c i ó n obtenida y l os rec ursos utilizados 

para l o gra rla, se c l as ifican en: 

Recursos materiale s 

Son aquellos biene s tangibles , prop i edad de la empresa : 

a) Edificios , terrenos , insta laciones , maquinaria, equipos , 

instrumentos , herramienta s , etc. 

b ) Materias primas , mater ias auxiliares que forman parte del pro ­

ducto , produc t o s en proc eso , produ c t o s terminados, etc. 

Rec ursos técnicos 

Aquellos que s irven c omo herrami e nta s e instrumento s auxilia res 

e n la coordinac ión de lo s otros r e c ur sos : 

a) Si s tema s de producc i ó n, si stema s de ve ntas , si s tema s de fin a n ­

zas , si s temas admini s trati vos , e tc . 

b ) Fórmulas , patentes , etc . 

Rec ur so s Fina n c ieros 

Son l os elementos monetarios pro p i os y ajenos con que c uenta una 

emp r esa , indi s pe n s ables p a r a la e jecuc i ó n de s u s dec i sio ne s . 
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Entre l o s recursos finan c ieros propios se pueden citar: 

l. Dinero e n efec tivo. 

2 . Aportaciones de los soc ios (acciones) . 

3 . Ut il idades . 

Los r ecur sos financi eros ajenos e stá n representados po r : 

l . Préstamo s de acreedores y proveedo res. 

2 . Créditos banca rios o privados . 

3 . Emisión de va l o res (bono s , cédula s , etc . ) . 

Recursos humanos 

Son trascendentales para la exis tenc ia de c ualquier grupo social; 

de ellos depende el manejo y funcionami ento de l os demás 

recursos . Los recursos humanos poseen caracteristicas ta le s como: 

pos i bil i dad de desarrollo , c reatividad , i deas , imaginación, 

sentimientos , experienc ia , habilidades, etc ., mismas que los 

diferencian de los demá s recursos . 

Según la función que desempeñen y e l nivel jerárquico en que se 

encuentren dent r o de la o rganización, pueden ser : 

l. Ob reros . Cali ficado s y no califi cados . 

2 . Of icinistas. Califi cados y no ca lificados . 

3 . Super v iso r es . Se e ncargan de vigilar el c umplimiento de las 

act i vidades . 

4 . Téc ni cos . Efectú an nuevos di seños de produc tos , 

administrativos , mé t odos , cont r o les, e t c . 

s i stema s 

s . Ej ecutivos. Se enca rga n de pone r en ej ecución las 

dis posic i o nes de l os direc tivos . 

6 . Direct o res . Fijan los objetivos , estrategia s , poli t icas , e tc. 
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La administración debe p oner especial inte r és en los r ecursos 

humanos , pues e l homb r e es el factor primord i al e n la ma r c ha d e 

una empresa . De la habilidad de aq uél , de su fuerza fís ica , de su 

inteligencia , d e sus conocimientos y experienc ia , depende el 

logro de los objetivos de l a e mpresa y el adecuado manejo de los 

demás elementos de ésta. 
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CAPITULO 5 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

5 . 1 CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

La Administra c i ó n de Recursos Huma nos es el proces o 

administrativo aplicado al acrecentami ento y conservación del 

esfue rz o , las experiencias , la salud , l os conocimientos , las 

habilidades , etc . , de los miembros de la organización , en 

benefi c i o del individuo , de la propia o rganización y d e l pais en 

general. (Ar ias , 1990). 

Diversas formas de de nomina r Adminis t r ación de recursos humanos 

Rel a c i ones huma na s : 

Cua lquier i n teracc i ón de dos o má s personas c onstituye una 

r e l ac i ón humana . Las r e l ac i ones no s e dan exc l usivame nte e n tre 

los miembros de una o rgani z a c i ón sino e n todas par tes : el 

i nv i t ado a una f i es t a de c umpleaños ent r a en relaciones con o t ros 

inv ita d os . 

Este t é r mino se convierte e n s inón i mo de l o q ue Strauss (1967 ) 

denomi na "cortesí a industr i al " : tratar bien a los s ubordinados , 

jefes y compañeros , felic i tad os en sus c umpleaños , etc . 

Relaciones industriales : 

El término queda reducido a la industria y , e v ide nt emente a 

organizaciones bancarias , gube rnament a l es , educativas , de 

beneficencia, etc ., donde se requieren tambié n los recursos 

humanos . Además , entre los proveedores y la fábric a y entre esta 

y sus clientes , tamb ién se establece n rel aciones . 
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Relaciones laborales : 

Este t érmin o se ha reservado por costumbre a los a spec t os 

juridic os de la administ r ación de recursos humanos ; se emplea 

frecuentemente asociado a las relaciones colectivas de trabajo 

como sinónimo de relaciones ob rero - patronales . 

Manejo de personal : 

" Es una fas e de la administrac i ón que se ocupa de la utilización 

de las energias humanas , intelectuales y fisicas , en el logro de 

los propósitos de una empresa o rgan i zada " (Watkings , Dodd y 

McNaughton , 1950 ) ; asimi smo , e l té rmino implica una idea de 

explotación, repu l s i va a la persona y , además , esta funció n no se 

encuentra exc lusivamen t e e n las empresas . La palabra "mane j o " da 

idea de que se está tratando con maniquie s y no con hombres. 

Yoder ( 1960) dice qu e es tos dos términos se han rese rvado para 

las relac iones e n tre la organización y l a per sona indivi dual con 

el c ual quedan fuera los a spectos co l ect i vos . 

Por todo lo visto ante riorme nte , administración de recurs os 

humanos parece se r l a designa c ión más afortunada . 

5 . 2 ORIGEN DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Cua ndo se habla de Administración de Recursos Humanos , se toma 

como referenc ia la administración de la s personas que participan 

en las organizaciones , en las cuales de sempeñan determinados 

ro l es . Las personas pasan la mayor parte de s u tiempo viviendo o 

trabajando e n organizaciones . La produc c i ón de bienes y se rvi c i os 

no pueden llevarla a cabo personas que trabajen aisladas . Cuanto 

más industrializada sea la soc i edad , más numerosas y complejas se 
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vuelven las o rganizac i ones , que crean un impacto fuerte y 

duradero e n la s v idas y la calidad de vida de los individuos. Las 

pe rso nas na ce n, c r ecen, se educan , trabaja n y se divi e rten dentro 

de l as o rganizaciones. Cualesquiera que sean s us objetivos 

( lucrat i vos , educa c i o nales , religiosos , politicos , soc iales, 

fi l antrópicos , económicos , etc . ) , las o rga n izac i ones i nfluyen en 

las p e rso nas , que se vu e lven cada vez más dependientes de l a 

ac ti vidad organizacional . A med ida que las o rganizaci o nes c recen 

y se mul tiplican, son más compl e j os l os re c ursos nece sa rios para 

que sobrevivan y c r ezcan. 

El con t exto en que se apli ca la Administ ración d e Recursos 

Humanos (ARH ) es tá repre sentado por las organizaciones y l as 

personas que pa rti c ipan e n aqué l las . Las o rganizaciones es t án 

confo rmadas por pe r sonas , de las cua l es dependen para consegui r 

s us objetivos y cumpl ir s us misiones. A s u vez, la s 

organizaciones so n un med i o p a ra que las p ersona s alcancen sus 

ob jetivos individuales e n el me nor tiempo p os ible , con el menor 

esfuerzo y minimo con fli c to , muchos d e los cuales j a más se rian 

logrados con el esfuerzo personal ais lado. 

Los orígenes d e la ARH , especial idad surgida del c recimiento y l a 

compl ej idad de las tareas organizac i onales , se remontan a l os 

inicios del 

I ndustr i a l es , 

I ndustrial. 

sig l o XX bajo la 

después de l g ran 

den ominación 

impacto de 

de 

la 

Relacio nes 

Revo luc i ó n 

La ARH nace como una acti vidad med i ado ra entre 

pe rsonas y o rga niza c i one s para moderar o di s minuir el conf lict o 

emp r esarial entre l os objetivos orga ni zacionales y l os objetivos 



87 

individuales de la s personas, co nsiderados hast a entonces 

incompatibles y t otalmente irreconciliables. Era como si las 

personas y las organizac i ones , aunque estuvieran estrechamente 

interrelacionados vivieran en compartimientos rígidamente 

separados , con fronteras c erradas y trincheras abiertas , 

requiriendo un interlocutor extraño a ambas partes para poder 

entenderse o , por lo menos , reducir sus enormes diferencias . Este 

interlocuto r era un órgano denominado Rela c i o nes Industriales, 

que intentaba conc iliar capital y t rabaj o , ambos 

interdependientes aunque en conflicto permanente. 

Con el transcurso del tiempo el concepto de Relaciones 

Industr iales cambi ó de manera radica l y s ufrió una gran 

ampliación pasando , alrededor de los años de 1950 , a se r 

denominado Administración de Personal. Ahora no só l o debía mediar 

para reducir l os conflictos , si no administrar la s personas de 

ac uerdo con la legislación laboral v ige nte y solucionar l os 

co nflictos que se presentaran de modo espontáneo . 

Poco después , al rededor de la década de 1960, el concepto volvió 

a amplia rs e . 

La legislación laboral permaneció inalterada y se tornó 

gradualmente obsoleta , puesto que los desafí os organizacionales 

crecieron de modo desproporcionado . Las per sonas pasaron a ser 

consideradas recursos indispensables para el éxito 

organizac i onal , y eran los úni cos recursos vivos e inteligentes 

con que contaban las organizaciones para enfrentar ·los desafíos 

que se presentaran . 
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Así , surgió el co n cept o Administración de Recursos Humanos (ARH) , 

que aún sufría el vicio de ver a las pe r so nas como recursos 

product i vos o meros age ntes pasivos , cuyas act i v idades debían 

planearse y contro larse de acuerdo con las necesidades de la 

organización . 

Aunque la ARH abarca todos l os procesos de gestión de personas 

que hoy conocemos , parte del principio de que las personas deben 

ser planeadas y administradas en la organización po r un órg an o 

central de ARH. 

En la actualidad , con la llegada del tercer milenio, la 

globalización de la economía y la fuerte competencia mundial, se 

nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a n o 

administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar co n 

las pers onas, a quienes se les ve como agentes activos y 

proactivos, dotad os n o só l o de habilidades ma nuales , fí s ica s o 

artesanales , sino tambié n de inteligenc ia, creatividad y 

habilidades intelectuales. La s p ersona s no so n recursos que la 

organización consume y utiliza y qu e pr od uce n costos ; por el 

contrario , las personas constituyen un fa ctor de compet itividad, 

de la misma fo rma que e l mercado y la tecnología . En 

consecuencia , es mejor hablar de Administración de Personal para 

resaltar la administración con las personas - como socios - y no 

sobre las personas , como meros recursos . En este nuevo concepto 

se destacan tres aspectos fundamentales : 

a . Las personas como seres huma n os profun damente diferentes entre 

s í , dotad o s de personalidad propia , con u na historia particular y 
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diferenciada , poseedo r es de habil idad y conocimiento, destrezas y 

capacidades indispensables para administrar de manera a d ecuada 

los re cu rs os orga n izac ionales. Es decir, las pe r sonas como 

perso nas , y no como meros recur sos de la o rganización . 

b . La s persona s no como meros recursos (huma nos) 

o rganizacionales , s ino como elementos impul so res de la 

organización , capaces de dotarla de la inteligenc ia, el talen t o y 

el a prendi zaje indi spensables para estimular la renovación y 

competitividad constantes en un mundo lleno de cambi o s y 

desafíos . Las pe r sonas poseen un inc reíble don de crecimiento y 

desar r ollo pe r sonal , es decir , son fuentes de impulso propio , y 

no a g en tes i nertes o es t át i cos . 

c . Las pe r sonas como soc i os de la o rgan i zac i ón, capaces de 

lleva rla a la exce l e nc i a y a l éxito. En ca lidad d e socios de la 

o r gan i zac i ón , las p ersonas invierten esfue r zo , dedicación , 

responsabi lidad , comp romi so , etc ., para obtener c i ertas 

ganancias , ya sea n salarios , incentivos, crecimien to profesiona l , 

carrera , etc . Cua l quier i nversión sólo se j us t i f i ca cuando trae 

algún retorno significativo . Si el retorno es bueno y sostenible, 

se tenderá a aumentar la inversión . De ahí la rec i procidad de la 

int e racci ón entre personas y organizaciones , y l a actividad y 

autonomí a de las personas , que dejan de ser pa s i vas e inactivas. 

Es decir , l as personas como soc ios de l a o rgan izac i ón y no sólo 

como meros s ujeto s pasivos que pertenecen a e lla . 

Puede decirse que la administració n de recursos humanos es 

multidi sc iplinaria pues requie re el concurs o de múltipl es fuente s 
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de conocimientos . A continuación se anotan las más importan tes 

disciplina s que deberá tratar de prof undizar quien se dedique a 

la administración de r ec ursos humanos. 

5 . 2 . l Contribuciones de otras disciplinas 

Ingeniería industrial 

A princ ipio de s i glo apare c i ó e n l os Estados Unidos un movimiento 

llamado "admini stración cie nt í fica " e ncabezado por F. Taylor y 

otros ingenieros industriales , l os c uales veían corno aspecto 

fundamental en la s empresa s la búsqueda de la eficiencia . 

Desa rrol l aron técni c as sumamente vali os as que aún tienen una gran 

validez y dejaron abierto el cami no para lo que es la moderna 

administración. 

Podernos mencionar entre sus aportaciones : 

Estudio de tiempos: Se divide la tarea en elementos básicos y se 

det ermina el tiempo que se lleva cada una . 

Estudio de mo v imientos: No era posible determinar tiempos 

precisos sin haber analizado cuidadosamente los movimientos 

inhere ntes. 

Esta técnica fue desarro llada en forma ampli a por Frank y Lilian 

Gilbreth a través de sus famosos 14 movimientos básicos 

denomin a dos Therbli gs , o sea e l apel lido Gilbreth escrito al 

revés . 

Sis tema d e i ncent ivo s : Consis tía en inducir al trabajador a 

realiza r la ta rea o c argo o f i cial; pa ra ell o , multaba a quien 

solo rendía abajo de la cuota d e termi nada y recompensaba a quien 

la s uperaba ; au nqu e el s iste ma no e ra o riginal, Taylor lo combinó 
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co n el es tudio de tiempos . 

Valoración de tareas: Aunqu e Tayl or no dedi có gran atención a la 

valoración , esta se hizo necesaria para fijar las tarifas 

básicas . 

Ofici nas de se lecc i ón: Constituye el primer intento de lo que 

aho r a es un departame nto de pe r sonal , ya que Taylo r consideró 

que no era conveniente que los capataces s iguieran se l eccionando 

por s í so l os su propio personal ; por e llo cent ralizó en estas 

of icinas las fun c iones de reclutamiento y se l ección . La 

psicolog ia ha perfeccionado la selecc ión de persona l . Cabe a 

Taylor la creación de ese tipo de of i c i nas . 

Ad i estrami e nto de l os trabajadores : Tay l o r considerab a y demost r ó 

con expe rimen tos que era abso l utamente necesar i o el 

a di es tramien to de los trabajadores , para aprovec ha r los estudios 

de tiempo s y para a ume n tar la eficiencia . Vi e ndo que muc hos p ro­

blemas de l a direcc i ón son de "persona l " consideró que estos 

podrían ser resueltos totalmente con " re s puestas absolutas " q ue 

da ban sus propias técn i c as , basándo se en l o que denominaba " ley 

natural de coopera c i ón ". Este de t ermi ni s mo cient ífico sostenía 

que es tableciendo perfec tame n te las tareas , midié ndo las , dándo les 

un valor , se leccionando al p e rsonal idóneo , e n t renánd o l o y 

colocándolo en un s i stema que le induj e r a a trabaj ar más , 

med iante sa larios incenti vos , cesarían l os prob lemas e ntre 

patrones y trabajado re s , pues no habría molestias y nadie se 

at r evería a ir e n contra de l os res ulta dos " c ientíficos" 

Des graciadamen t e s u método , de tipo me c ánico , en lugar de se r l a 
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panacea que se c reía, creó se rí os problemas que ínc lus o hícíeron 

ín tervenir al Senado de l os Estados Un idos ; no obstante , produjo 

valiosos fruto s que han ido en co nstante mej o ra 

apo rta c i o nes de la psicología , la pedagogía , etc . 

Psicología 

con la s 

El hombr e siempre ha aspir ado a cono ce r mejor a sus semeja n tes en 

la diver s idad de r elac ione s que tiene con ellos . La aspiración de 

conocer y predecir la reacc ión que tendrán la s pe r s o nas an te 

d e terminadas situaciones y la pos i bilidad de intervenir en s u s 

i deas y acc i ones mot ivar on la creac i ó n de métodos 

pseudocientíficos que han pretend ido dar ese poder a la gente 

(frenolog ía , fisiog nomía , grafología , astrología , etc . ) . 

En cambi o , la psicología utiliza métodos científicos para 

comprende r mejor las cau sas del compo rtamie nto humano ; para medir 

la s habilidades y las actitude s , encontrar causas de mot iva c i ó n, 

conflicto y frustración, etc . 

Uno de l o s pasos más importantes en el progreso de esta ciencia 

fue la formulación de las pruebas de inteligencia de Binet . 

Al igual que en o tras di sc iplinas , l as dos guerras mundiales 

dieron e norme impulso a la psicología , al ser utilizada en l a 

selección y en trenamie nto de las fuerzas armada s . 

Fue Munsterberg ( 1 914) un o de lo s primeros en aplicar la 

p s i co logía en e l campo de l a indus tria ; sus experi e nc ia s la s hizo 

aparecer en s u obra Psicología de la act i vidad indust rial , en 

1 9 12 . 

En la act ual idad la contribución de la psicología e n el área de 
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la administración de recur sos humanos es sumamen te va liosa en 

c ampos tales como : 

a) Selecc i ón de pers onal . 

b) Entre nami ento y c apacita c ión. 

c) Orientaci ó n profesional . 

d) Tests psi co lógi cos . 

e) Co nceptos y modelos d e ac ti tude s y mot ivación . 

f ) Reduc c i ón de confl i ctos , etc . 

Se ha di c ho que la sociedad industrial moderna no sati sface las 

ne c esidades psico l ógicas de l a gente. La p sico logia trat a , e ntre 

otras cosas , de adaptar e integra r mejo r a l a persona dentro de 

l a o rganizac i ón y a la inversa ; una de sus máximas contribuciones 

ha sido seña lar la complejidad de necesidades emocionales que 

debe satisface r una persona. Si el trabajado r es considerado como 

una especie diferente , no sujeto a las mismas esperanza s y 

temores de quienes dir i gen la administ ración de recursos humanos , 

és ta i rá al fr ac as o . 

Sociología 

Se podría def inir la s oc i o l ogía como la c íenc ía que estudia las 

rel aciones rec íproca s de grupos y de individuos : por sus 

innumerables puntos de contacto con la ps i cología , es común que 

en mu c hos aspectos se c onfundan . 

Cuando los princip i os de esta c iencia son apli c ados a hec ho s 

co nc ret os del fen ómeno socia l s urgen sus ramas particulares ; asi , 

c uando se apli can a la organiz ación , apa rece n la socio l ogía de la 

emp resa , la sociolog ía industrial , o la s oc i o logí a de la 
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administraci ón . 

Estudios de Haw tho rrne 

Se ha dicho que la soc iologi a industr ial se forj ó en los llama dos 

"Estud ios de Hawthorrne ". Est o s fueron realizados por El ton Mayo 

en una de las principales fábricas de la We s tern Electric Cornpany 

en Haw thorrne , ce rca de Chica go . 

Se emprend ieron estos t rabajos con obje to de determinar la 

r elac i ón existente e n tre l os factores físicos de l ambie n te 

l aboral y la produc tividad de los trabajadores . Para efecto de 

es to y con objeto de establecer una comparación , se tornar on dos 

grupos de obrera s ; una s , trabajando en situa c iones normales y 

otra s sujetas a cambio s de iluminación, humedad , temperatura, 

etc. Este último grupo mejoró notablemente , conforme cambiaban 

las condici ones ya mencionadas ; inc luso se encontró que al volver 

las e mpleadas a su situación i ni cial la e ficiencia se rnantenia en 

l os altos nivel es logrados en e l experimento ; ante esto se 

concluyó que el problema era más complejo de l o que se creía y 

que el hecho de estudiar solamente los factores físicos no 

conducía a nada ; por tanto , se a voca ron a tratar de considerar 

más factores . 

Se encontr ó qu e a las ob rera s le s gustaba trabajar con el grupo 

e xper imental ; en pr i mer luga r , porqu e s e le s había n dado a 

conoce r l os objetivo s del estudio y esto despe rtó s u interés en 

el trabajo y un esp íritu de g rupo que antes no tenian . Ade más , 

preferí an esta r e n ese s itio porque la supe rvisión no era de 

carácter tan e stri cto corno en el taller . 
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Se co ncl uyó además que los aspectos económicos , como los 

ince ntivo s , representaban una r elat i va importancia; p o r último , 

años después se llevó a cabo una se rie de entrevi stas '' p r o fun das " 

con 20 , 000 crabajado r es y se encontró qu e ex istía una acumulaci ón 

e xtrao rdinaria de queJas , a pesa r del esfuerzo d e la emp r esa por 

dar mejcres co ndiciones al obrero . Lo ante ri o r suced ía debido a 

fal ta de c anales qué permitieran aflorar los moti vos de 

confl i cto . Bás icame n te fuer o n dos las fallas de est os tra bajos : 

a) Igno r a r po r complet o la fuerza del movimiento sindical y de la 

leg islación laboral. 

b ) Considerar a la empresa a islada como algo ajeno a la realidad 

históri ca y social de l medio . 

Se les ha criticado tambi é n porque no t omaro n en cuenta que en 

términos generales l a productividad de la plan ta es t aba 

inc rementándose , sin que mediaran las co nd icione s del lugar 

e xperimental , debi d o tal vez a los mejores métodos de ingeniería ; 

y p o rque parti e ron de la suposición bási ca de que e l so l o he c ho 

de pode r e xp o ne r un a queja termina ría con la in satisfacció n que 

produc ía . 

Las apor caciones más importantes de la de re cur sos human os han 

sido : 

a¡ Todo lo qu e se refie re al estud i o de l os grupos formales e 

i nf o rmales de n tro de la empresa . 

bl Té c ni cas sociométricas para i n tegrar buenos equipos de traba jo 

(de a c uerdo a la preferencia de compañe r os) . 

c J Análisis de autori dad , buroc r a cia , movil idad , ecc . 
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De la antropología 

Primordialmen te , la r eferenc i a a los concep t os de c ultura y 

subcultura permi ten e ntender mejor algunas f o rmas de 

comportamiento . La a ntropo logia es e l estudio de las costumbres , 

los ritos , la te c no logí a , etc ., imperante s en di versos grupos 

soc iales . ( FAG) 

De l derecho 

Básicamente el de r echo ha pla smado en s us diferentes 

ordenamientos los pri ncipios que deben regir en las relaciones 

obrero - patronales. A través de sus disposiciones ha hecho 

necesario el uso de técnicas admi nistrativas ; es de espera r se que 

su actualización sea constante con obje to 

paralelamente a l desarrollo de la administración. 

De la economía 

de que ma r c he 

La economía pue de se r d e finida como la ci e nc ia de la escasez, de 

cómo l os b ienes y servicios que son necesar i os se producen y 

distribuyen y cómo pueden aprovechar se mej o r los recurso s para 

producir esos bienes y servicios. Dentro de es t e ma rco , trabajo y 

sa la rios juega n un impo r ta nte pape l . 

La administración de recurs os humanos se ha e nriquecido con 

té rmino s tales c omo cap ital humano , escasez , oferta y dema nda , 

mercado de trabaj o etcétera . Igualmente los estudios sobre 

dema nda de mano de obra , i mpac t o de los salar ios sobre l o s 

procesos productivos , los costos y la infla c ión ; el impacto de la 

educac i ó n en la economía , et c ., so n contribuciones de tal cienc ia 

a la administración de r ecu rsos huma nos . Arias Galicia (1990) . 
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De las matemáticas 

Los mode los de estadistica inferenc ial han significado una gran 

apo rtacion a la t oma de d ec isiones sobre los recursos humanos . 

Igualme nte se han aplicado los modelos d e regre s i ó n a las curva s 

Je salar i os y a la valuació n de pu es tos , así como otros 

proced imientos e stadisticos . Ot ros modelos , por ejempl o , de 

µr ogra mac i o n l ineal , . transportación , han s ido apl i cado s a l~ 

admi nist raci o n de recurs os humanos sin embargo , t odavia e xi s ten 

mu c hos problemas que p odrian ser solucionados con el uso efectivo 

de herramientas matemáticas . Puede deci r se que es este campo en 

el que se han realizado poca s incursiones . La computació n 

elec tró ni ca puede ap l icarse con éxito a quí . 

5 . 3 REVISIÓN HISTÓRICA DE LAS RELACIONES DE TRABAJO 

Au nque no existia la designación administració n d e recur sos 

huma nos , cuyo término es muy reciente , se pie rd e en la a ntigüedad 

el na cimiento de la s o rganizaciones que , han empl eado el esfuerz o 

humano para l ograr sus objetivos . 

La hi sto ria debe entenderse como una ayuda para expl i car el 

present e y el futur o ; así pues , a fin de comprender muchos de los 

s istema s y doc trina s a c tuales de la a dmini st r ac i ó n d e r ecursos 

huma nos , asJ c omo e l pape l qu e puede jugar e n el p r esente ¡ el 

futuLo de Me xi co , resulta importa nt e hacer refere ncia al pasado . 

Poi ot r c lacio la s relacio ne s qu e se presenta n en tre los miembros 

Je la 0 10ani=acion , específicamente las d e mando y subordi nació~ , 

no son 1ienas a la s ituación po l ítica, económi ca , cultural 

s0c ial , v po r tanto histó rica , qu~ se cid e n el P:' terioL de la 
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o rgani zación. 

EUROPA 

Esc la vitud 

La es c l avi t ud repre sent a el sistema más simplista de relaciones 

co n l os trabajadore s . El esclavo forma parte de las pro piedades 

del amo; tiene eno rmes obligaci o nes y carece de derecho s 

(matrimonio , patria potestad, ot ro s derechos legales , etc . ) 

Cua ndo había abundanci a de escl avos se les ocupaba 

indis tin tamente para cualquier tipo de trabajo; cuando los 

esclavos eran escasos , su utilización, sobre todo en labores 

peligrosas , se cuidaba dado que su reposic ión resultaba difícil . 

Las formas de di scipl ina en Europa y en Asia eran los castigos 

corporales , no así en el Méxi co Prehispánico cuya esclavitud 

tenía ca racterís ti cas muy especiales. 

El traba jo se des arro llaba bajo una estricta vigilancia , como 

medio para lograr el máximo rendimi e nto. Si la eficiencia fu e ra 

e l aspe c to más importante de l a administración de recu r sos 

humanos , como algunos piensan , nos dice Knowles (1 965) que los 

problemas de personal se simplificarían al máximo med iant e un 

reto rn o a la esclavitud , sistema d e l que anotamos a quí alguna s 

ca usas : 

a 1 Las gu e rras . 

b ) La r epugnanci a al trabajo (actividad que representaba algo 

indigno p a r a las c l as es po derosas ) . 

c ) Las deuda s . 
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Desde luego , ese ret or no es inadmisible , d esde todos l o s puntos 

de vista . 

Fin de la esclav itud . Se ha establecido que esta desapareci ó po r 

ser un si stema inefi ca z que coa rtaba l a libertad , no sol.o 

co rporal sino me nt al del individuo , cosa que dio como resul tado 

la indiferencia y rechazo del trabajo por parte del esclavo . 

Por ot ra parte , l a infl uencia de i deas ( liberalismo) y sucesos 

( la Revolución fr ances a) que operar o n corno determina ntes , al 

imp l antar su filos ofía de igualdad ; y libertad natural de todos 

los homb r es , q ue destruyó el pr i ncipi o fundame ntal del sistema , 

que se perpetuó en Mé xico has ta el siglo XIX , terminando por 

d ec r eto de Hidalgo , en octubre de 1 810 ; y en Es t a d os Unidos con 

la Guer r a de Seces i ó n d e 186 1 - 1865 . Las rebel iones d e los 

e sclavos jugaron un pape l i mporta n te e n l a terminaci ó n de esta 

et apa hist ó r ica . 

Servidumbre 

Se puede decir que el s istema de servidumb r e es un a var i a n t e de 

la esclavitud : en lugar de l esclavo se encuentra al s iervo , que 

no es propiedad del a mo , pero es t á f uertemente ligado a la 

tierra : si la tie rr a cambia de d ueño , éste cambia de a mo . 

La relaci ón de trabajo se ba sa e n la prestación de se r vicios del 

siervo a cambio de la protecc ión del se i'ior fe udal . Te ni a una 

serie derechos superiores a lo s del esclavo , podía co n traer 

matrimo ni o y hasta tener una espe c ie de poses i ón (p ropiedad 

s ervil ) ; sin embargo , del derecho de libertad e 

independe n:::ia . 
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Gremios y Corpo raciones 

Apa rece n e n la Edad Med i a ; dura nte ta 1 etapa la ll a mada 

"eco nomia ; famili ar " se convierte en "economia de la ciuda d ", 

debido a la tendencia : de las vi l las a ba starse a si misma s . Es 

all í do nde aparecen l as llamada s : corpo rac i o nes , gremi os o 

guil das , que era n agrupaci o nes de hombres de una mi sma pro fesi ó n , 

o ficio o especialidad qu e busca ba n a tra vés de su unión l a 

defe nsa de inte r eses comunes , s iendo cos tumbre adopta r a un santo 

como pat r o no de la agrupaci ó n . 

Los g remi os proliferaron r ápidamente y fue en s u s tallere s donde 

se vio por primera ve z un a c lara división del concepto patrón­

traba jador. 

Características del s i s tema : 

a ) Traba j o p e rsonal. A diferencia de la industri a actual , e l 

producto llevaba el se llo o marca de quien lo rea li zaba . 

b ) Sentido de realización . Casi s i empre el trabajado r elabo raba 

el producto en su totalidad (de princip io a fin) . 

c) Predominio de la "gananci a lícita " . Es deci r , énfa s is d e e ste 

co ncepto sobre el de lucro . 

d) Jera rquización clara d e puestos . Exist i a una clara separación 

y definida jera rquía ent re el maestro , e l ofi c ial y el apr e ndiz . 

e l Sistema de as censo p o r méritos . Tra s un largo periodo de 

aprendizaje , se impon ía la necesidad de presen tar exámenes ; po r 

ejemplo , el llamado de la "o bra ma est r a " para la obtenció n del 

grado de maestro . 

f ) Reg lamentac i ó n de la prod ucc i ó n . De hecho actuaba como mo no -
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polios , pues el cons ejo de maestros f i jaba precios , ca ntidad a 

producir , pl azas dond e v ender , compr as , etc . 

gl Salar ios . Es tos eran fi jados por e l consej o de maestros y l os 

habia p o r h o ra o p o r jornada de trabajo . 

Fin de los gremi os . La te nden c i a a hace r maes tros a l os más 

v i ejos , la l e ntitud e n la ro t ació n y e n las promoci o nes , di e ron 

o ri gen al que quizá fue el pr imer mo vimi e nto si ndical : l a s 

"asociaciones de compañeros " e n Francia , Al e mania y España . El 

término de és ta etapa lo marc ó , en Francia, la le y de Ch a pelier 

en 179 1 como con secuen c ia de l a Revolución francesa , qu e prohibe 

expresamente est e tipo de asociac iones . 

Liberalismo , r evol uci ó n i ndust rial y la Revolución france s a . 

Como consecuencia de las ideas filosóficas del siglo XVIII 

aparece el liberalismo que represe n ta la exaltación del individuo 

y la glorificación de la libertad huma na , que encuent r an su 

c ulminació n con la Revoluci ó n francesa . 

Estas ide as tras ce nd i e ron al campo económi co y deb i do a l auge y 

gran desa rrollo de la industria , provoca dos por lo s inventos 

(máquin a de vapor , lanzader a , etc . ) que dieron o rigen a la 

re volución induscrial, a pareci ó el libera li smo e co n ómico . Es te 

propugnaba una 1 ibe r tad absoluta en las relacione s de trabajo , 

tenié ndo l e as i a'.1ado al estado el pape l de vi g ilan te o " escado 

genda rme " ; es decir , se ~! i o cabida pl e na al famo s o "dejar hace r , 

de jar pa sa r " . 

En d i cha etapa nace la " libre c ompe tencia " qu e l anz a a los 

empresarios a una c¡u e r~a de asc ucia y fuerza . E:l traba j o se 
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convierte en una mercancía , como cualquier ot ra, sujeta a las 

libres leyes de la ofe rta y la demanda. Las condiciones laborales 

se establecen al libre arbitrio del patrón y dado que al 

trabajador lo que le importa es comer , acepta todas las 

cond iciones . 

Esta absoluta libertad produjo a su vez un clima de la más 

abso lut a e xpl otación , do nde e xces os como contr ata r a niños y 

mujeres para trabajos def initivamente peligro so s e insalubres , 

eran hechos de todos los días. 

Knowles (1965) señala que "la libe rtad era mucho más teórica que 

real y , a menudo sólo representaba la libertad para morir de 

hambre" . 

Sindicalismo y reacciones ante el liberalismo. 

Bajo el sistema de abuso y e xp lotación al trabajador que era el 

liberalismo, hubo intentos de l a clase trabajado ra por mejorar 

sus condiciones. Sin e mbarg o , siempre se encontró con un clima de 

rechazo absoluto, como en el caso de las trade unions en 

Inglaterra , que fuero n prohibidas y conside radas como 

" conspiracione s ilegales " en 1834 . Como en el cas o anterior , 

todos l os intentos similares fue ron acusados de a tentar contra 

las "leyes natural es del mer c ado ", al tra tar de sustituir las 

cond iciones "naturales " de comp e tencia y ne goci ación , por medios 

"artificiales ", como la contrata c ión colectiva . 

Diferentes pensadore s ofrec iero n solucione s para el problema 

social , vari ando las proposiciones desd e un tono utópico hasta el 

más radical. Esto es lo que se conoce con el nombre d e reacci ones 
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soc ialistas , mismas qu e se dividen as í : 

a) Etapa se ntimental 

Dentro de ella podemos nombrar al conde Enrique d e Sa in t 

Simo n (17 60 -1 825) ; Carlos Fourier (1772 -lSr ' , y Pedro Proudhon 

, 1809 - 18 6 5 1 . 

bi Etapa utópica 

Robert Owen co n su o b r a Nuevo concep o de ls soci e dad , es uno de 

lo s más repr esentati vos de est e peri odo . 

c) Etapa "científica " 

De fin itivamente , el má s importan te pensado r d e es ta e tapa fue 

Ca rl os Mar x (181 8 -1 8 83 ) . Su ideo l ogia s e encuentra desa rrollada 

bási cament e en la s tres obra s s igui e nte s : Manifies t o del partido 

comuni sta (1884 ) ; Apuntes para l a crít ica d e la Economía p o lítica 

( 1859) y El c api tal (1867) . Los partidarios de Marx se reunían en 

congresos denominados " internacionales ". 

Po r la brevedad d e estos apunte s so l o nos referimos a la s 

conclusiones de l Congreso Marx ista en París (1889) o sea la 

Seg u:-ida Internacional , que fue do nde se definió un p r ograma del 

pensamiento soc ia lista . Entre sus conclusiones est aba n : 

l . Jornada d e oc hc ho ras . 

Prohi bic i ón d e l trabaj o nocturn o , s a lvo e n aqu e lla s ramas de 

la industr ia que por su nacu ra le= a e zi g1~n un fu ncionamiento 

i ni n terrumpido . 

Pr ohibición de l t rabaj o a meno r es de l~ 3ños . Entre los 14 y 

18 año s , jornada cie seis ho ra s . 

e . Reposo inintei. :11mpid o de 36 hora s por l o men o~; , semanalmente , 
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para todos l os trabaj ado res . 

5 . Supervisión del estado , b ien o rga nizada , e n t oda clas e de 

i ndustr i as , con un 50 ~ de inspectores-obr e ros . 

6 . Prosc ripción de salar ios en especie . 

7 . Extensión a todos los paises de med i das hi g i é ni ca s en e l 

t rabajo . 

8 . Supresión de la s o fi ci nas de co l occtción . 

9 . Supres i ón del regateo . 

Reacción c a tólica 

El pe n samien t o católico sobre e l prob lema social t r a t a de 

incorpo r a r a l as r elac iones de trabaj o el se ntido de j ust i cia , 

i gua ldad y ca rida d . Se encuentra cont e nido bá sicamente en los 

doc ume ntos papales denominados " Enciclicas" y otros mensajes , 

s i e ndo l os má s impo rtantes : 

En c í c li ca Rer um novar um de l p a p a Leó n XIII(l891) , encíc lica 

Cua dragésimo a nno de de Pío XI (1 931 ) ; Pío XI I e n s us a l o cuc i o nes 

y radiomensajes , p rinci palme n te el de l a navidad de 19 42 ; 

Encíclica Mater et ma g i st ra de l pa pa J uan XXII I (19 6 1) . (Rios 

Sza l ay A. , 1990) 

MÉX ICO 

Epoca prehispánica 

A d iferenc ia de lo que suced ía en Eur opa , en la misma época , e n 

Mé xic o el pueblo nahuatl tenía una concepción d iferent e del 

trabajo : ~ra considerado como algo valioso en si mismo , como al go 

qu e daba ca tegor i a de se r humano a quien lo practicaba . 

Tal cosa se desprende de los siguie n t es co nsejos que daba n los 
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pad res a l os hij os : 

Es conveniente , es recto/ten c uidado de las cosas de l a 

tierra/ ha s algo , co rta la leña , labra la tierra/pl a nta nopales , 

plan a magueye s/ . Te ndrás que bebe r , qué comer , qué vestir/con 

ese esta r ás d e pie (se rás verdadero) /co n eso andarás / con ~so 

se hablara de ti , se te al:ibar3 , co n eso t e darás a conoce r a "US 

pac:::es i y par ientes . (C it ado por Le ón E-a rtilla , 1 9ó6J 

Existía la esclavitud , pero er3 mucho más benigna que en Europa y 

Asia . El dueño del es c l avo so lamente lo e ra de parte de s u 

trabajo . Los hij os de los esclavos na c ían libre s y no en 

esclavitud . El esclavo p odía realizar trabajos por su prop ia 

c uenta a fin reunir la ca ntidad necesaria para comprar nuevamente 

su libertad . Un esc lavo podía tene r esclavos a su vez , El esclavo 

no podía ser vend ido s in el consentimiento de su dueño . (Katz , 

1 966) . Un hombr e ca rgado de de udas podía venderse a si mismo y 

d e sp ués trabajar para recup era r s u libertad . Habí a artesanos , 

per o no estaban congr egados en gremio s ". No habí a mo nopolio en 

este sentido . Los hombres libres debían trabaja r en tierras cuyos 

productos serv ía n para el sostenimient o de los templos y las 

auto ridade s . 

E:p::a colonia l 

Co n la Co nquista , son i~portados los co nceptos europeos jel 

-rabaj o ! la esclavit ud . S= funjan "encomienda s" en las cuale s 0 1 

enc::imende r o , que deberá velar :Jo r la co nvers i ón al crist~3nismo 

le l os indígenas y s u apre ndizaj e de la l e ngua y la s cos tumbr es 

~s,::iñolas , prostituye su ;>a pel y se ccnvier te en un e ·:;:1 -:i ta éi'.l r , 
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seño r de vidas y ha ciend as . El indígena es considerado un animal : 

se le mar ca con hie rro c and e nte al igual que al ganado. 

El tron o espa ñ o l trat a de proteger a l indio con le yes qu e fueron 

le tr a muerta en la gra n mayo ria d e los caso s . Por ejemplo , Fe lipe 

en 15 93 di spone que "los salar i os han de s er jus t os y el 

traba jo vo luntari o y de protecci ó n para el indígena " . Ademá s 

instituye la jornada diaria d e oc ho ll o ras . 

" Despué s de t r es sig l o ~ y medio de habe r sido di ctad a (esta ley) 

l o s obreros de Chi c ag o luchaban por conquistar lo que el la 

o a ra nti zaba " (De l a Ce r d a Silva , 19 61) Ha y diversas ordenanzas 

que prohíben que los ir.d io s se dediquen a cier t as a ctivi dades 

(pla te r ía) mien tra s s i es t a p ermiti d o el i ngreso 

(ma~u factura de sil l as) . 

L0 s negros y mulatcs tuvieron s istemá ticament e prohibida s u 

e ::::r:ada a los g remi os d e acuerd0 a las leyes de la é poca ; la 

0n ica exc epción es el o ficio de cur t i dores de cuero , ya que estos 

eran es ca sos (Cruz , 1 S•6 0) . 

En 1582 se ve ri ficó la primera huelga d el con tinente americano . 

El cabildo de l a ci udad de Méxic o r eso lvió reducir los sueldos de 

los cantores y m~s i c o ~ de l a Ca te dr a l por conside rar l os muy 

eleva dos . Ellos d e jaro n de asis i:ir , por l o que el fl.rz obispo se 

dir igi ó a l cab i ldo p ara qu e r ec o nsiderara s u actii:ud . Los 

, . ;~ ntores y mUsi c os regresaron despu é s que se conv ino que s us 

sue ldos s iguie ran iguale s y qu e se les p a garía e l ti empo que 

d e ja ron de trabajar (salar ios ca ídos) (Cruz , 1960 1 . Nótese que 

esta hueloa fu e un a respue s ta ante un a de c i s ión un ilateral qu e 
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los afectaba en sus intereses y log raron que fue se revocada: 

represe nto un limitació n a la decisión y , prácticamente , una 

part icipación . 

Uno de l os mejores virreye s de la Nueva España , el conde d e 

Re,1 illag igedo , dándose cu en ta que el monopolio de los gremios 

s:Cl o contribuye a su atraso , recomienda qu e los artesanos se 

capaciten en dibujos acudi endo a la academia de San Carlos . 

Tal vez la mejor expresión de la fil osofí a , sobre las rela ciones 

de mando y subo rdinación imperantes en el siglo XVIII, sea lo 

declarado por el Marque s de Croix: 

"De una vez, para lo venidero, deben saber los súbditos del gran 

monarca que ocupa el trono de España , que nacieron para calla r y 

obedecer , y no para discur rir ni op inar en los altos asuntos del 

gobierno " . 

La guer ra de independencia 

En la época colonial existían monopolios y estancos ; estaba 

prohibido fabricar ciertos artículos , con la finalidad de 

proteger al comercio español . Tal situac i ón casi sin va ri aciones, 

permanece hasta la declara c i ón de independenc ia . 

Morelos sug iere que el congreso legisle para elevar " el Jo rnal 

del pobre , que mejore sus cos tumbres , alej é la ig norancia , la 

rapiña y el hurto " . En la cons tituci ó n d e Apaczingán se habla ya 

de que cada persona puede dedica r se al trabaJC que guste sin mas 

restricciones que las buenas cos tumbres es dec ir , se da muerte 

ofic ial al monopolio de l os g remi os . 
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La Refo r ma 

Después de la independenc i a se s i gue una seri e s u c esiva de 

g uerras i ntest inas , aso n adas y motines ; en la d e 18 47 co n tra 

Estados Unidos , México p i erde la mitad de s u terr itor i o ; la otra 

mitad sigue s i e n do as i e nt o de fuentes prima rias de trabajo ; es 

de c ir , la población se dedica pri n cipalme nte a la agri c ultura , la 

mineria y las artesanías . La industria es inc ip i en te . En la época 

de la reforma había cerca de 60 e mpresas manu factureras de 

tej i dos de algodón que ocupa b a n 11 mil obre r o s ; además ex i stían 

innumerables t a lle res artesan a l es ( Ló p e z Cáma r a , 1 967) . 

Y t a mbién fabri cas de papel , de jabó n , d e aceite , de vas os de 

vidrio y destil adoras de licores d e caña de azúcar . 

El Po rfiriato 

El 16 d e septi embre d e 18 69 se i n a ugur ó el tramo d e f e rrocar r il 

en tre México y Pu eb la. Co n l a in t r oducc ión paulatina de e s t e 

medio d e trans p orte se amplia ro n los me r c ados l o c ual di o p i e 

p ara q ue Po rfiri o Díaz a t rajese el capita l extranj ero a fin de 

fundar fá bri cas . Junto con ese ca p ita l v iniero n téc ni cos y 

ob r eros , establ ecié ndose frec u e n temente d iscriminacion e s en 

con tra de los mexicanos . Aunque la constituc i ó n d e 1857 en su 

a r tí c ulo 5 º de c ía : "Nadie pu e de se r obligado a p restar trabaj os 

pers o nales sin la justa retribución y sin pleno consentimiento " , 

la verdad es que a través d e la tienda de raya y de las deuda s 

pers o nales , tanto fáb ri cas c omo minas y hacie n das había n he c ho 

rena ce r prácti c amente l a esclavitud . 

En le f á bri ca de rí o blanco la j o rnada era de 12 a 14 h oras 
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diarias y e n pueb la deb í an d e tr a baj ar ha s t a la me dia no c h e d os 

veces p or seman a . La s j o rnadas d e trabajo era n po r lo g e neral d e 

10 a 1 2 horas di a ria s (S il va Her z og , 19 69) . 

En aquella época campe aba tambié n un fur i oso libe r alismo 

eco nó mi co , nacido c o n l a r evo l ución industrial , espec i alme n te en 

Eur o pa y Es ados Un idos . 

El liberal ismo economi c o p r oc l ama que la s fuerzas del me r cado 

regu l a r á n los s alar i o s y la d emanda de man o de obra . " El Cód i go 

p e na l del Di s trito Fe de ra l (en l a époc a po r f iri s ta ) cas t igaba co n 

8 día s a tres meses de arresto y multa d e 25 a 5 00 pe sos a 

quiene s pre te ndieran el a lza o l a baja d e l o s s ueldos o impedían 

e l libre e jercici o d e l a industria o del trabajo por medio de l a 

viole n c ia fís ica o moral " (Silva Herzog , 196 9) . El Estado sol o 

tiene a su cargo conservar la p az pública . Co n la llegada d e 

técni co s ex t ranj e ros especialme n t e no rteameri c anos , se agudizo el 

libe rali s mo . 

Es muy p r oba bl e que l a "É tica Protes t a nt e " de scrita p o r Ma x 

Waber haya 

l i bera l i s mo . 

La Re volución 

t e nido c ierta in f l ue n c i a en l a f o rma c i ó n del 

Fue en Ca nanea , en 1 906 , d onde estal l o la huelga que hiz o 

tambal ear al Porf i ri s mo , a la cua l siguió l a del Rio Blanco . En 

ese puel lo de Sonora , el sa l ari o d e los me zi ca nos era inferior , 

por el mi smo trabaj o , al de l os norteameri ca nos . Todos los jefes 

0 ran eztranjeros (Go nz ález Ramírez , 1956 , ) . 
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Epoca Posrevoluc i onaria 

La ideología de l os s indi ca tos osc il ó e ntre e l socia lismo y el 

marxismo más furibundo . Irónicamente , Ca rranza reprimió varios 

movimientos de huelga ll egando hasta r esuci t ar una ley de 1862 , 

mediante la que se aplicaba la pena de muerte a quienes 

t rasto rna s 0 n el orden o se a l os huel gu i sta s . Obregó n se convirtió 

Pn p romot o r del s i ndica li s mo . 

Hubo después alguno s altibajos mo t ivados p rimo rdi a lmente por l os 

vaivenes políticos. 

Esos mismos tumbos impidieron un proceso acele rado de la 

i ndustri a . México siguió siendo un pai s agricola y minero . 

En el desa rrollo de México , 1938 mar ca una nueva etapa . Lo s 

sindica tos pett o leros reclaman sa larios más a 1 tos. Las compañías 

petroleras s e niegan a d a rlos . Interviene la Suprema Corte de 

Justicia . De spués de un estudio ex haustivo de l as f inanzas d e 

esas empresas decre t a que si están en p os ib ilidad de conceder l os 

aumentos solicitados y l as condena a ha c erlo . Las compañi as se 

niegan a acata r el fal l o d e la Suprema Cor te. Entonces, el 

Pres idente Cá rdenas decreta la exp ropia ción . Con este mo tivo 

s urgen u na ser i e de tra sto rnos . Los capitales no rt e ame ricanos , 

Inglés y Holandé s huyen de Mexico y se orig ina asi un cierto 

r e ceso económico , sin embargo la ini c iación d e la segunda Guerra 

Mundial favorece al país , pues las p o tencia s mundiales se dedi c a n 

a fabricar armamento s y otro s paises d e be n e nca r garse de 

ma nufactu rar o tros artícul o s . En esta época la indus tr ia tex til 

mexi c ana alcanza un a uge inigualado . 
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Terminada la conflagrac i ón mundial, surge una fuerte demanda de 

artículos de co nsumo y bienest:a r. Méxi co , contando co n su pago 

pun ual de la deuda petrolera y su lucha al lado de las potencias 

a liadas , empi eza nuevamen t:e a atrae r ca pi ta le s norteamericanos . 

La c reciente industrial ización c rea may o res fuentes de trabajo y 

amplía los me r cados ; por t:a nt : las o r ga niza c ione s se hacen más 

complej as y se pone d e manifie ~~o la ne c esidad de ocuparse má s de 

elemento humano en e llas . Por : t: ro lado , la c r eación de carreras 

universit a ri as como la de l icenciado en admini strac i ón de 

emp r esas y la de licenciado e n relaciones i ndust ri a les han 

incluido mat e ria s tendientes a la administración del fa cto r 

human o . 

Puede decirse que a parti r de e n t o nc e s y hast a la fecha se ha 

tenido que r ecur rir a libros esc ritos en Estados Unidos 

principalmente y traducidos a l español , no siempre en forma 

afortunada , y se ha tomado lo dic ho en ellos como verdad 

absoluta , sin r epara r en el a!:ismo social, económi co , cultural , 

costumbrista , etc . , que separa a ambos países . fr ec ue nt emente se 

han adoptado filosofias , t éc nicas , modelos y es tr ucturas , sin una 

reflexión previa sobre su conveniencia o su incongruencia con los 

patrones cult:urale s . 

5.4 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS 

a 1 No p ueder. ser ::nopiedad de la organización , a difere nci a de 

los o tros r ec ur sos . Los co ~ :c imi entos , l a e zperi enc ia , las 

habilidades , etc ., son parte del patrimoni o per sonal . Los 

recur sos hu~anos impli ca n u~a disposici ó n volu n a ria de la 
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persona. No exi s te la esclavitud , nadie podrá ser obligado a 

pre sta r trabajos pers ona le s s in la justa r etribución y sin su 

p l eno cons e ntimien to (salvo la pena impues ta po r au tor idad 

judi cia l , las fun c iones censales y e lecto ral es , el se rvi cio d e 

l as arma s y el ju rado y los puesto s de elecc ión popular de 

acuerdo a , las leyes r espectivas) y a nadie podrá impedirsel e que 

se dedique a la profesión , ind u s tri a , c omercio o trabaj o qu e le 

acomode , siendo lícitos (artículos 2 º , 5º Y 4 ° constitucional es ) . 

b) Las ac tividade s de la s personas en la s o rganizacione s son , 

como se apuntó , voluntarias ; pero , no por el hecho de e x is tir un 

contrato de trabajo la o r ganizac i ó n va a contar con e l mejor 

esfuerz o de su s miembros ; por l o contrarío , solamen te contará con 

él si perc iben que esa actividad va a ser "provechosa " en alguna 

forma , ya que los objetivos de la o rgani zación son valiosos y 

c oncuerdan co n l os obj et ivos personales, l o s individuos pondrán a 

dispo s ición de l a o rganización los recur sos huma nos que poseen y 

su máx imo esfue r zo . 

c) La s experiencias , los conoc imi e ntos , las habilidades , etc ., 

son intangibles ; s e manifi es tan solamente a t ra vés del 

comportamiento d e las personas en la s o r ganizacio nes . Los 

miembros de e llas prestan un servicio a cambio de un a 

remuneración econ ómica y afectiva . La intensidad de tal se r vi c io 

depende ge neralmente de lo ap un tado en el inci so anterior . 

Esta intang i bilidad ha causado serios trastornos . Gene r almen t e se 

ha pensado que lo s rec ur sos humano s no cuest:an nada y que no 

tienen connotació n e conómi ca alguna ; por tant o , han sido los que 
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menos atenci ón y d ed ica c i ó n han recibi do er. comparación a los 

ot ro s d os tipos de recurso ; s in emba rgo , la situac i ó n empieza a 

cambiar . Asi , los econ omis t as hablan ya de " capital humano " y 

alg unos con tadores emp ie zan a realizar esfuer=os a fin de qu e sus 

esc.ados financiero s , que tradicionalmente se ocupan de los 

recursos ma te rial es , reflejen también la s inve r sione s y los 

costos en los re cu r sos humanos . 

d ) El total de re c ur sos humanos de un pa ís e de una organ ización 

en un momento dado puede ser inc r ementad o . Bás i camen t e exis t en 

dos fo r mas pa r a ta l fin : d escub rimi e nto y mejoramie nto . En el 

primer caso se trata de poner de ma nifiesto a quella s habilidades 

e intere s es des conocido s o p oco conoc idos por la s personas ; para 

e llo , un auxilia r va li o s o son los test s psi co lóg i cos y la 

orienc.a c ión profe s i onal . En la segunda sit:.uació n se trata de 

proporcionar mayo re s co n oc imientos , e xperienc ias y nuevas idea s , 

etc . , a través de la educación , la capacitación y el desa rrollo . 

Infortunadament e , los re cursos 

d isminuidos p or la s enferme dades , 

al ime ntación . 

humanos tambié n pueden se r 

l os ac ciden tes y l a mala 

e) Los recursos huma nos son esca sos ; no t e jo mundo posee las 

mismas habilidades , co n oc imientos , etc . Po r e:emplo , no cualqu ier 

perso na es un buen cantante , un buen a dmi~. is trador o un buen 

matematico . El conjur•c.o ele características ·:·~e hacen cles::aca r a 

la persona e n estas acti,·idacles sol o es pco; eido por un número 

inferio r al total . 
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En e s te s entido se d i c e qu e l os r ecur sos humanos s on e scasos , en ­

ton ces ha y p e r so nas u o rg a nizaciones dispuestas a camb ia r dinero 

u o tros bie n e s p o r e l se rvicio de otro s , surg i e ndo asi l os 

mercad os d e traba j o . 

En térmi n o s ge ne rales , e nt re más es c as o re sulte u n r e c urso , má s 

so li c i t a d o s erá , establec i é ndose así u na competenc ia entre l os 

qu e co n fo rma n l a dema nda , que s e t r ad uce e n mayo res o f e r t a s d e 

b i e ne s o dine r o a c ambi o de l se rv ici o . 

5.5 EL APROVECHAMIENTO E INCREMENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

El p o seedor de un a tributo es c a s o p uede obte n e r mayo res ingre sos 

(que se traducirán en mayore s nive l e s de v ida) s i ap r ovec ha e 

inc r e me n ta es e r ec ur so ; además , l og r ará mayo r e s sat i s fa cciones 

per sonales (q ue pue den tr a d u c irse e n u na mayor s a lud me ntal ) . La 

o rga ni zac i ó n puede be nefi c ia r se p o r que v a a o b tene r me j o r es 

se r v i c i os d e s us mi embros ; a t r a vés de l os c o nocimi e ntos que 

posean esto s , p ued e obte ne r técnicas qu e l e permitan a l canzar s u s 

objet i vos má s efi cazmente , e n t i empo s más cortos , co n mét odos 

más e conómi cos , etc . El país s e bene fi c i a p o r dive rsa s r azone s ; 

a) s us hab i tan tes p uede n conta r co n un a may o r integ ra c i ón 

ps i c o l óg i ca ; b )gas t a r á n y aho rra rán más en virtud de que c ue n ta n 

con mayo r es ingresos , l o cua l p e rmiti rá crea r nu e vas fu e nte s d e 

t r a bajo , c ) a l gana r más va n a pa ga r ma yo r es impue stos , cosa q ue 

permitirá dedicar más di nero a obras de in fr aes t r uctu ra , a 

edu c ac ión y a servic i os de sa l ub ri dad y a s i s te n c i a l e s d ) l os 

ma yo r es conocimientos y e xp e rienci as puede n c o nduc ir a la 

c r ea c i ó n de tecnología prop ia q ue impi da la f ug a de divis as po r 
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el pago de patentes ; e)mejores sistemas de producción pe r mitirán 

abatir costos y competir en los mercados internacionales . 

Los individuos y las o rganiza ciones están involucrados en un 

continuo proceso de atracción mutua . De la misma ma nera como los 

individuos atrae n v selecc i onan a las organizac iones informándose 

! ha c ién::iose sus O!=iniones a ce 1ca de ellas , las o rganiza cio nes 

tratan de at rae r individuos y obtener info rma ciones acerca de 

el los para decidir s i ha y o no in terés de admitirlos . Lyman W. 

Porter , 11975) . 
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CAPITULO 6 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 

6 . 1 CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 

El re clu tamiento es un conjunto de procedimi e nto s orientado a 

at raer c andidatos potencialmen te calificados y capaces de ocupar 

c a rgos de ntro d e la o rg a niz ac i ón . Es en esenc i a un sistema de 

informac i ó n median te e l c ual la organiza c i ó n divulg a y of re c e al 

mercado de recur sos humanos las oportun idades de empleo que 

p r etende llenar . Para se r eficaz e l re clutamiento debe atraer una 

ca ntidad de candi datos su fi ciente para abastecer de modo adecuado 

el proceso de selección . El reclutamiento consiste a partir de 

l os datos sobre neces idades presentes y futura s de recursos 

humanos de la o rganización en las actividades relacionadas con la 

investigación y con la intervención de la s fuentes capaces de 

proveer a la organización de un número suficiente de personas que 

esta necesita para la consecución de sus ob jetivos. Es un a 

actividad cuyo objet ivo inmediato consiste en atraer cand idatos 

de entre los cuales se selecc ionaran los futuros integrantes de 

la organización. (C hiavenato , 1994 ) . 

6 . 2 TIPOS DE RECLUTAMIENTO 

a) Reclutamiento int e rn o 

El reclutami e nto es intern o c uando , al presentarse dete rminada 

vaca nte , la empresa inte nt a ll e narla mediante la reubicaci ó n de 

s us empleados , l os cuales pueden ser asce ndidos (movimiento 

vert i ca l \ o transferidos (mov imiento horizon t al) o t rasf er idos 

co n promoc i ó n (movimi e n to diagonal ) puede implicar : 

T ransferencia de pers o nal ; 
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• Asce nso s de p e r sona l ; 

• Tra n s fe r enc i a s con ascenso s de personal ; 

• Prog ramas d e desar r cl l o de per sonal ; 

• Planes de " Profesi o r. a lizaci ó n " (c arreras) de personal ; 

Po r l o a n terior e l re :: lut ami e n t o internó e zige el conoc i mi e n to 

previo de una serie de datos e información rel acio nados con l o s 

o tros subsistema s a sa ~er : 

a) Resultados o b te n idos p o r el c andidato interno en las pruebas 

d e selección a las q u e s e some tió p a r a su ing r esó en l a 

o rgan izac i ó n ; 

b ) Resultados d e l a s eva luac i o nes del desempe ño de l can d i dato 

i n te r n o ; 

e) Resul tados de l o s prog r amas d e entr e namie n to y d e 

perfecc i o namien t o en q ue pa rticipo el ca ndidato interno ; 

d ) An á li s i s y des c ripci ó n d el cargo ac tual de l c and i dato in t e rn o 

y del cargo que esta considerándose , co n el p r o pósito de eva l uar 

l a di fere ncia e n tre l es dos y l os otros requis i tos que re s u lten 

necesa rios ; 

e) Planes de ca r re ras o planeamientos d e l os movimientos de 

personal para ve r ifi ca ~ la tr ayec t o ri a más a decuad a del ocupante 

del ca rg o considerado ; 

f) Condicio nes de asce ~ so del ca ndidato interno (está " apunto de 

se r as cendido " ) y de ~·.lstitu -:·i ó n 1 s i 'O'l ::a ncli d3 t o interno ya 

tie ne lis-e un sustitu~o ) ; 

Ventaja s de l reclu tarn ie:-i to i 11tern: 

En r esum-? n , el re c ::._ ut ami -?nto j n t_·~r n J u :r proceso !o 
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transfo rmaci ó n) de recur sos humanos . La s principales ventajas que 

puede n derivar se del re c lutamiento interno son : 

Es más económi co 

Es más rápido 

Presenta ma yo r índice de valide z y de seg uridad 

Es una poderosa fuente de motivación para los empleados 

Aprovec ha las inversiones de la empresa en ent renami ento d e 

personal 

Desa rrolla un sano espíritu de competencia entre el perso nal . 

Desventa jas del r eclutamiento interno 

• Exige que los empleados nuevo s tengan condiciones de potencial 

de desarrollo para poder ascender , al menos , a algunos n iveles 

por e ncima del cargo donde están ingresando , 

suficiente para llegar allí . 

y mot i vación 

Puede generar un conflicto de intereses , ya que al explicar 

las oportunidades de crecimiento dentro de la organizac i ó n tiende 

a c rear una actitud negativa en los empleados que por n o 

demostrar condi ciones , n o realizan esas oportunidades . 

Cuando se administra d e ma nera incorrec ta puede conducir a l a 

situac ión que se denomina "principio de Peter " , l as empresas , al 

prcmover incesantemente a s us e mpleados , los elevan siempre a la 

posición d o nde demuestran el máximo de su incompetencia . 

·'.:ua ndo se e fe ctúa continuamente , puede llevar a los empleados 

a una progresiva limitación de po lí ticas y direct rices de la 

organi zaci ón , ya que estos , al conv ivir sólo con los problemas y 

co:. las situaciones de su o r ganizació n, se adaptan a ellos y 
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pierde n la cre atividad y la actitud de innova c ión . 

b) Recl u tamiento externo 

El r ec lutami e nto es exte rno cuando al exi s tir determinada vacant e 

una o rgani zac i ó n intenta llenarla co n pe r sona s extrañas. Archivos 

de c and ida tos que se pre sentan espontánea me nt e o qu e prov iene n de 

ot r o s r ec l utamient os . 

Ventaja s del reclutamie nto externo 

• Tra e " sa ng re nue va" y nue va s e xperiencia s a l a o rganizac i ón . 

• Renueva y enriquece los recursos humanos de l a organización. 

• Apr o ve c ha las inversiones en preparaci ó n y desarrollo de 

persona l efectuados por otras empresas 

candi datos. 

Desventajas de l rec lu tami e n to externo 

o por l os propios 

• Generalmente tarda más que el reclutamiento i nterno . 

• Es más costoso y ex i ge i nversiones y gastos inmediatos. 

• En principio , es men o s seguro que e l reclutamiento interno. 

Los empl e ados pueden percibir e l mo nopolio de reclutamiento 

externo como una política de d e slealtad de la empresa hacía su 

pe r sonal . 

• Po r lo ge ne ral, a f ecta l a polít i ca sala ri a l de la emp r esa al 

act uar sob r e su r égime n de sa lari os , p r i nc i palmente cua ndo la 

ofe rt a y la dema nda de r ec ur sos h uma nos es tá n e n situac i ó n de 

des equilibrio . 

c) Reclutamien to mi xto 

En real i da d , una e mpresa nun c a hace só l o r ec l utamiento interno n i 
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sólo reclutamiento ex terno . Uno s i emp r e debe de complementar al 

otro, ya que al hacer el re clutamient o inte rn o e l individuo 

trans f e rido a la posición de l a va ca nte de be rempl azarse en s u 

posició n previa. Si es reemplazado po r otro empleado , el re tiro 

produce una vacante que debe l lena rse. Cuando se h ace el 

reclutamiento interno , en algú n pun t o de la orga niza ción siemp re 

surge una posición que debe llena r s e mediante recluta miento 

e xterno, a menos que este se cance l e . Por otra parte , siempre que 

se ha ce rec lutamiento externo debe p l a ntear se algún desaf ió , 

opo rtunidad u horizonte al nuevo empl eado , a meno s de ob tener 

desafió y opo rtunidades en otra organización qu e a este le 

parezca mej or. 

Frente a la s ven taja s y desventa jas del reclutamiento ext e rno , 

muchas empresas han preferido una solución ecléct ic a : e l 

reclutamiento mixto ; es decir , el que e nfoca tanto fuentes 

internas como fue ntes externas de recursos humanos. 

El reclutamiento mixto puede s er adoptado de tres mane r as : 

a) Inicia lmente, r ec lutamiento externo , seguido de reclutamien to 

interno . 

b ) In icialmen te, r ec lutamient o in tern o , segu i do de recluta mi ento 

exte rno . 

c) Reclutamien to ex ter no y r ec lu tami e nto inte r no , concomitante 

Ot r os ti pos de Reclutamiento son : 

RECLUTAMIENTO ESTATAL 

Se real iza e n la capit a l o pri nci pa les c iudades de un estado . 

Antes de abordar es tas pla z as debe obtenerse información acerca 
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de los periódicos de mayor c ircu lac i ón y la estación 

radiodifusora de mayor audiencia, con el fin de utilizar el medi o 

que más convenga a las necesidades del r eclutador y hacer la 

cont ratación con la anticipación necesaria para que sean emitido s 

los anun c ios antes de la llegada del reclutador . 

Es conveniente mencionar que al hacer este tipo de reclutamiento 

debe contarse con informaci ón acerca de los salar ios vigentes en 

la zona, así como de los cen tros de estudio, fuentes de trabaj o y 

compañías que hayan hecho ahí reclutamiento anteriormente . 

REC LUTAMIENTO MUNICIPAL 

En ocasiones , algunas empresas necesitan personal, que por sus 

características , no se puede conseguir en las zonas urbanas . El 

psicólogo , entonces se ve en l a necesidad de trasladarse a algún 

municipio o poblado donde se consigan candidatos que llenen l os 

requisitos establecida por l a organización . En este caso , él 

método de trabajo es el siguiente: 

Del mismo modo como se procede en el reclutamiento a ni vel 

esta tal, se reunirá información relacionada con las escuelas , 

tecnológicos , televisión , secundarias , normal de maestros, etc . 

Como puede advertirse , el nivel académico que se estaría 

contemp lando no sería el mi s mo que se encontra ría en zonas 

urbanas . De o tra manera , es probable que en número de candidato s 

sea r educ ido y , por tanto , no podría cubrirse con efi cacia esta 

fase del reclutamiento . 
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RECLUTAMIENTO INTERNACI ONAL 

Cua ndo las necesidades de per sonal en una empresa no pueden ser 

sat is f echas co n las fu en tes que propo rciona e l pa is d onde est á 

localizada . Por no existi r esa actividad te c nológica o mano de 

obra , es ne c esario recurrir al ¡::aís q ue posea dicha tecnología . 

En ese mome nto se re curre al re=lutamiento internacional . Esto 

sucede con poca fr ecuen c ia y sól: en las e mpresas que se dedican 

a actividades específicas no existentes en l a l ocalidad , o 

reali zan labores que r e quie r e:1 autorizaci ó n de cons o rcios 

mundiales debido a la naturaleza de las mismas. 

El psi cólogo , en los casos del rec lut ami ento internacional , 

debe rá real izar los contactos con los candida t os que r e r u iere y 

que cumplan con l as condiciones de l perfil deseado . E l o puede 

hace r de modo prel imina r , al solic itarles a los candidatos su 

cur rículum v itae , ya que hay que tomar en cuenta e l alto costo 

del transporte e n este tipo de reclutamiento . Es importante 

mencionar que en la mayor parte de los casos se tiene el objetivo 

de c ubrir puestos va cantes a nive l e jec utivo o técnico , altamente 

especializad os , y en muc has ocasi o nes a nive l dire cción . 

RECLUTAMIENT O MASIVO 

Es una modalidad del reclu:.amiento qu e se realiza en 

insti tuciones ta n to del sector ¡::·.Jblico como del privado , con el 

fin de ca ptar un g r an número d"C solicitudes , ya que se tie nen 

muchas va ca n tes por cubrir en t::::lCO tiempo . Para recib ir a los 

ca ndidato s , se requiere del pers:nal sufi c i e nt e para brindar una 

a tención apropiada co n tiempos cc~tos . 
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RECLUTAMIENTO DE PERSONAL EVENTUAL 

Cuando , por necesidades especif i cas , el trabajo que va a 

realiza rse req uiere que la orga nizaci ón contrate per sonal 

eventual , el re c lutador puede re c urrir a organiza c i o nes que se 

especializan en este tipo de se rvi c i o . 

Estas instituciones se ha cen responsables de todos l os 

t rabaja do r es que e nví an . Cob r an incluso p o r h o r as y pueden e nviar 

c ualquier t ipo de per sonal . 

La contratación d e personal eve n tual generalmente se efectúa 

c uando se presentan prob lemas de ex ceso de trabajo , acc identes, 

incapacidad por mat e rnidad , etc. 

6 . 3 FUENTES DE RECLUTAMIENTO 

(G r ados , 2001) 

El re c lutamiento n o s iempre intenta abarcar todo el mercado de 

recursos humanos b u scando sin direcc ión precisa . El p r oblema 

fundamental de la organiza c i ón es e stablecer fuentes de 

s uministro de r ec ur sos humanos , l oca lizadas en el mercado de 

recursos humanos , que le interesen espec íficamente para 

concentrar en e llos sus es fuerzos de reclutamiento . Po r e llo , las 

f uentes de recursos huma nos se denominan f uentes de 

reclutamient o , pues pa sa n a representar l os obje tivos sobre los 

c uale s incidirán la s té c nicas de re clutamiento . Como quie r a que 

e xist a n innumerables e inte rrelacionadas fuent es de s umini s tro de 

recurs os huma nos , una de las fase s má s import a ntes del 

reclutamiento la co nst ituye n la identificac i ó n , la selecc i ón y el 

mantenimiento de la s fuentes que puede n utilizarse adecuadamente 

para hallar candidatos que tienen probabilidades de cumplir con 
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los requisitos preestablecidos por la organización. La 

identificación , la selección y el mantenimiento de las fuentes de 

reclutamiento constituyen una manera por la cual la ARH puede : 

Elevar el rendimient o del proceso de r eclutamiento , aumenta nd o 

tanto la proporción de candidatos / candidatos preescogidos para 

selección , como la de ca ndidatos / empl eados admitidos ; 

• Di s minuir el tiempo del proceso de reclutami e nto ; 

• Reduc ir los cos tos operacionales del reclutamiento mediante la 

economía en la aplicación de sus técnicas . 

Para ide ntifica r y ubicar mej or las fuentes de reclutamiento, 

dentro de los requisitos que la organ ización exigirá a los 

candidatos , se necesitan la investigación interna y externa : 

Investigac i ón interna 

Corresponde a un a investigación acerca de las necesidades de la 

organización referente a recursos humanos y que políticas 

pretende adoptar con respecto a su personal. Por lo general , la 

investigación interna implica (Da le Yoder , 1968 ) . 

1.- Predeterminar la s directrices (políticas) de reclutamiento , 

describiendo l os propósitos y objetivos del empleador en 

reclutamiento ; 

2 . - Organizar el reclutamiento y delegar autoridad y 

responsabilidad aprop iadas para esa fun ción ; 

3 .- Establecer la lista de requisitos de la fuerza de trabajo ; 

4 . - Utilizar medios y técni cas 

re c ur sos humanos ; 

para atraer la s fuentes de 
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5 .- Evalua r el problema de reclutamiento e n fun c i ón de l os 

ob jet ivos y de los resultados al ca nza do s; 

Fuentes Internas 

Son aquellas que , s in necesidad de recurrir a per sonas o lugares 

fu era de la e mpresa , proporc i onan a ésta el personal requerido e n 

el momen to opo rtuno . Ent r e las que juegan un papel i mpo rtan te en 

una e mpresa se encuentran las si g u ientes : 

• Sindi cat o s : Por la r e gla me n ta c ión del con trato colec tivo de 

trabajo , ésta es por necesidad una de la s princ ipales fu e nt es en 

lo que respec ta al personal s indicalizado . 

• Archivo o Ca rtera de Pers onal : Se integra con las solicitudes d e 

l os c andidatos que se presenta r o n en p e riodos de rec lutamient o 

a nterio res y que fueron arc hivados , p r obableme nte en una base de 

datos computarizada , s i n habers e utili zado po rque s e cubrió l a 

vacante e n cuesti ón. 

Al gunas de estas so li c itudes t i e nen la s caracter i stica s 

requer i das por el puesto vacan te , y el p s icó logo deberá echar 

man o de el l as c uando l as ci rcunstancias l o ame riten. 

• Famil iares y recomendados : Se hace uso de esta fu ente cuando se 

bol ti nan l as va ca nte s e ntr e l os propios trabajadores , a fin de 

est a blec e r contact o con famili a res o c o noc idos que r eúnan las 

cara cter1 s ti c a s o r e q u i s itc s del puesto va c an t e . 

• Promo c i ó n o Tran s f e r e nc~ a I nte rna de Pe r s o nal : Esto s uc ede 

c uando e l psicól ogo e stud ia l a pl anti lla , los inventari os de 

recurso s huma nos o l a hi s t o ri a labo ral del personal , co n el 

ob j eti vo de determi nar si e xi s t e o no un candidato viab le par a 
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Invest igación externa 
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Co rre s po nde a una investigación del me rcado d e recursos humanos 

o rien t ada a segme ntarlo pa ra facilitar su anál i s i s . 

El mer ca d o d e r ecu r sos human o s debe segme nta r se de a c ue rdo con 

los int e r eses de la o rganiza c ión, es d ec ir , debe d e scomponerse y 

ana lizarse s egún l as c arac t e rí st icas e xigidas por l a orga nización 

co n relació n a l os ca ndidat os que pretende atra e r y reclutar . 

Fuentes externas : 

Son aquélla s a las que el psicólogo puede recurrir , de acuerdo 

c on las caracterí sticas r equeridas e n c ua nto al aspecto 

pro fesional , educa tivo o técni co , y que son totalmente ajena s a 

l a empresa . Entre las más importantes se encuentran las 

siguiente s : 

• Profes ionales y ed uca tivas : Son instituciones que se ded i can a 

la preparació n de profesionales en las diferentes área s 

c ientíficas y tec nol ó g i ca s , y pueden ser unive r s idades , escuela s 

c omercia l es , profe sionales , tecnológ i cas , institutos , etc . Todas 

e llas c ue ntan con guia s de car r e ras pro fe s ionales qu e en ellas se 

i mpa rte n, así como su ubic ac i ó n . 

En es ta s o r ga nizaciones se pu e d e n enc ontra r perso nas capac itadas 

e n de termi na d a pro f esió n o especialidad , 

neces idades de la e mpresa . 

que sat i s fag a n la s 

Existen t ambién , de n t r o de a l gu nas instituciones educati vas , 

pro ;ectos de vinc ula ción pro f esional y f erias de rec lu tamiento. 

• As oc iac i o nes Pro f esionales : Cua nd o se requie r e p ersonal con 
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experiencia en determinado campo científico , tecno lógi co o 

profe s iona l , e l ps icó l ogo r ec lutado r pue de tener conta cto c on la s 

d istin tas asoc i aciones profesionale s , que proporc i o nan 

in formac i ó n acerca de la e xperienc ia y actividades que 

desarrollan sus miembros . Algunos ejempl os son : Asociación 

Na c ional de I nge nieros Químicos , Asociación Mexicana de 

Relaciones Industriales (AMERI ) , etc . 

• Bolsas de Trabajo : Son organ izaciones que se dedican a 

pro po r cionar in formación con respecto a la s vacantes en diversas 

empresas o centros d e traba j o y que presta n sus se r vicios d e 

manera gra t u it a para el trabaj ado r. 

• Agencias de Coloca c i ó n : Estas age nc ias no cobran al candidato , 

sino a la e mpresa , por ejemplo MAN POWER , TOP PERSONAL , SHORE Y 

ASOC IADOS , etc . 

• Out - Sourci ng : Se trata d e empresas que facilitan l a ob tenc i ó n 

de personal espe c ial izado en puestos de a lta tec nología , 

difíciles de consegu ir. 

• La pue r ta de l a calle : Esto ocu rre cuando un ca ndidato se 

presenta sin que haya e xistido algún aviso para é l por parte de 

la e mpresa ; es de c ir , el ca ndidato acude de manera espontánea . 

Grados , (200 1 ) . 

6.4 MEDIOS DE RECLUTAMIENTO 

Son aquellos medios de di fusi ón que el psicólogo utiliza para dar 

a conoce r un puesto va c a n te . Estos medios son de gr an utilidad 

por su potencialidad de difusión , pues pe netran en distintos 

ambientes . Son capaces de transmitir in f ormas:ión tanto a 
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est ructuras socioeconómicas bajas como altas, y también a éli tes 

profesionales y tecnol óg icas , orga nizaciones de mano de obra o de 

personal altamente ca lificado y , a distintos estratos sociales y 

educativos. Los principales medios s o n: 

• Medios impresos: La prensa es el medi o más utilizado en 

reclutamiento d e personal . También se utilizan los anuncios en 

revi s tas espec iali zadas c uando se r equiere personal ca lificado en 

la profesión a la cua l se di rige la revista. 

• Radio y televisión: El alto costo de estos medios no permite que 

se utilicen con frecuencia . Por ejemplo se puede emplea r la radio 

c uando se quiera que el reclutamiento sea en provincia, mediante 

el us o de los servicios de una radiodifuso ra de la localidad. El 

costo varía según la cobe rtura de ésta. Los anuncios en 

televisión tienen un costo elevadisimo , que depende de los 

horarios, minutos y ca nal en que se t ransmite la información . 

• Gr upos de In tercambio : Se const ituyen a través de los enca rgados 

d e reclutamiento de diferentes empresas , los c ua l es proporcionan 

info rmació n sobre las diferentes vacantes de la orga nización. De 

i gual manera , se boletinan cand idato s viables de ocupar vaca ntes 

en ot ras organizaciones c uando no se tien e algún puesto qu e 

o fre ce r de ac uerdo con sus c aracte ri sticas . 

• Internet : El Trabaj o Internaci c na l en Redes de Cómputo 

( Internet , del inglés Internacional Networ ks ¡ es una nueva mane ra 

de comunicar se , de transmit ir infc rmación de cua lquier tipo a 

través de un teléfono ayudado por un módem y computado ra 

pe rsonal . Las o rganizacio nes pueden dar a co noce r sus vacantes a 
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usuarios en Méxi co y en otros paises. 

6 . 5 EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO 

El rec lutamie nto implica un procedimiento que varía según l a 

organizac i ó n. El comie nz o del proceso de reclutami e n to de pende de 

l a ne c esidad de línea . Es decir, la depe nden c ia de reclutamiento 

no tiene au toridad para efectuar ninguna ac tividad de 

r eclu tamien to sin la debida t oma de decisión por parte de la 

dependenc i a que tiene la vacante po r llena r. Como el 

re c lutamiento es una función de staff, sus a c t o s dependen de una 

dec i sión de l inea , que se oficializa mediante una especie de 

o rden de servicio , gene r alme n te den ominada s o licitud de empleado 

o solicit ud de persona l. Se trata de un documento que debe 

llenarse y entregarse por la per sona que quiere lle nar una 

vacante en su departamento o sección . Los detalles incluidos en 

el docume n to dependen del grado de complejidad e x istente en el 

área de recurs os humanos: cuanto mayor sea la comp lejidad , 

menores serán l os detalles que e l responsabl e de la dependencia 

emiso ra deb a llenar en e l documento. 

En la soli c itud de emp leado , c uando la r ec ibe la dependenc i a de 

r e c lutamiento, verifica en los a rchivos si e sta di s ponible al gún 

ca~dida to adec ua do , s ino , d ebe r eclutarlos a través de las 

té c n i cas de reclutamiento más ind icadas para el caso . 

Al re c lutamient o l e co rr esponde atraer de mane ra se le c tiva , 

mediante varias técnica s de di vulgaci ó n , a candidat os que cump len 

co~ l os r equisitos mínimos que el cargo ex ige ; e n la selecció n se 

escogen entre los ca ndidatos reclutados aque llos que tengan 
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mayo r e s probabilidad es d e a daptar se a l cargo o fr ec i do . 

En co n sec uen c i a , el r ec l utamien to tien e como o b jetivo e specifico 

s umini s tra r l a ma teria prima para l a se l ec c i ó n: l os c andi d atos . 

El objet ivo e s pe c íf i co d e l a selecc i ó n e s escog e r y c las ificar 

l o s ca ndidato s más a de c uad o s para s at i s fa ce r l as neces i dades d e 

la o r ganizac i ó n . 
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CAPITULO 7 SELECCIÓN DE PERSONAL 

7 . 1 CONCEPTO DE SELECCIÓN . 

El reclutamiento y l a selecc ión de personal son dos fases de un 

mismo proceso : consecución de recur sos huma nos para la 

o rg a nizació n . El r ecl u tamiento es una actividad de d ivulgación , 

de llamada de atención , de inc remento e n la entrada ; es , por 

tanto , una actividad pos i tiva y de invitac i ón . La se lecc i ón es 

una acti vidad de i mpedime ntos , de escogencia , de opc i ón y 

decisión , de filtr o de entrada , de c l asificación y por cons i­

guiente , restrictiva . (C hiavenato , 1994) . 

La selección de recursos humano s puede definirse como la 

escogenc ia del individuo adecuado para el cargo adecuad o , o , en 

un sentido más amplio , escoger entre l os candidatos reclutados a 

los más adecuados , para ocupar los cargos existentes en la 

empresa , tra tando de mantener o aumentar la eficiencia y el 

rendimi ento del pers ona l. 

De esta man e ra , 

fundamentales: 

l a se lecc i ón busca soluc ionar dos problemas 

a) adecuación del hombre al cargo , y 

b) eficie ncia del hombre en e l cargo . 

El criterio de selección se fundame nta en l os datos y en la 

i nforma c i ón que se posean respecto del ca rg o que va a ser 

prove ído . Las condiciones de s elección se basa n en la s 

especificac i ones del cargo , cuya finali dad es dar mayor 

objet i v idad y precisión a la selección del personal para ese 

ca r go . 
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S i todos los individuos fueran iguales y reunieran las mismas 

condiciones para , aprender a trabajar , la se lección no sería 

necesaria ; pero ha y una e no rme gama de diferenc ias ind i v iduales , 

tanto f ísicas (es tatura , peso , sexo , compl e xión físi ca , fuerz a , 

a gudeza visua l y aud itiva , resistencia a l a fatiga , etc . ) como 

psicológicas ( temperamen to , c arácter , apt i tud , inteligencia, 

etc . ) , la s cuales llevan a que las persona s se comporcen y 

perciban las situa c i o ne s de mane ra diferente, y a que logren 

mayor o menor éxito e n el desempeño de sus fun c i ones e n la 

organización. La s personas difieren tanto en la capacidad para 

ap render a realizar una tarea como en la ejecución de ella , una 

vez aprendida. Ca l c ular a prio ri el tiempo de aprendizaje y e l 

rendimiento en la ejec ución es tarea de la se lección . De modo 

general , puede decirse qu e el proceso selectivo debe s uministrar 

n o só l o un diagnóstico , s ino también un pronóst i co respecto d e 

esas dos variable s . 

La selección se c o n figur a , básicamente , como un proceso d e 

comparación y de decisi ó n , puesto que, de un lado , están el 

aná lisis y las espec ificaciones del ca rg o que p r oveerá -los que 

dan c u e nt a de l os requisitos indispensables exig i dos al 

aspirante- y , d e otro , candida tos profundamente diferenciados 

entre sí , l os cuales comp iten por el empleo . (C hiavenato 1 994) . 
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7 .2 LA SELECCIÓN COMO PROCESO DE COMPARACIÓN 

La selecc ión debe mira rs e como un proceso real de compar ac i ón 

entre dos var iables: las ex igencias del c argo (exigenc ia s que 

debe cumplir el ocupante del ca rgo ) y el perfil de las 

caracterís ti cas de l os candidatos que se p r esentan; esto con el 

fin de mantener la objetividad y la precis ión . La primera 

variable la suministran el análisis y la descripción del cargo y 

la segunda se obt iene mediante la aplicación de técnica s de 

selección. Sean x la p rimera variable y y l a segunda. Cuando x es 

mayor que y , el candidato n o reúne la s condi cione s que se 

n eces itan para oc upar e l cargo ; cuando x y y son igua le s , el 

candidato pos ee las cond i ciones ideales para ocupar el cargo ; y 

cuando x e s meno r que y , el candidato ti ene más condi c i o nes que 

la s exigidas por el ca rgo . Lógi came nte , esa compara ción no se 

concentra en torno de un punto de las dos variables , sino que 

admite una franja de aceptación, es decir , alguna fl ex ibi lida d 

más o me n o s ce rcana al punto ideal. 

En genera l, 

descr ipción 

esta 

de l 

comparac i ó n exige que el análisis y la 

c argo sean transformadas en una fic ha 

profisiog r áfica , a partir de la c ual el e ncargado d e realiz a r la 

selección puede es tructurar l as técni cas y el contenido del 

proceso selectivo . 

La comparación es t ípi camente una función de s taff , desarr o llada 

de manera específica por la depe ndencia de selecci ó n de re cursos 

humanos de la empresa q u e cuenta con psicólogos , en es pecial para 

la realización de esa ta rea, co n el propósito de que el proc es o 
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de selección esté s ustentado en bases c i ent ífica s 

es tadísti came n te definida s . A travé s de la compa r ac ión, 

y 

e l 

o rgani s mo de s elecc i ó n (sta ff ) pre sent a ant e el o rgani s mo 

solicitante los candidatos aprobados en la se lecc i ó n . La dec i sión 

de e scoge r , aceptar o re c hazar es fa cul tad del o rganismo 

sol i c itante o de su inmediato s uperi o r . 

En lo fundament al , la compara c ión corresponde de manera amplia al 

esquema de in specc i ón de contro l de ca l idad utilizada e n l a 

recepc i ón de produ c tos , mate r ia l e s o mate r ia s p r imas en algunas 

i ndust ri as . El patr ó n de comp a ración es s i e mp re un mod e l o que 

con tiene l as espec ificacio nes y me didas ex igidas a l p r oveedor. Si 

l os p r oductos o las mate r ias primas corre s p o nden al pat r ón o s e 

ace r can a é l, dent r o de cie rto ni vel d e t o leranci a , se a c · i rán 

y se e nviarán a l o r gani s mo solicitante ; s i l as medir' ~ s y las 

espec ificaciones estuvi e r an lej os del nive l d e tolerancia 

ex i gido , l os productos y las materias pr i mas se rechaza r á n y , e n 

con secuenc i a , se devolverán a l proveedor . Esa comparac i ón es 

función de una dependencia de s taff esp ec i a li zada en con t r olar l a 

calidad . 

7 . 2 . 1 La selecció n corno proceso de decisión 

Una vez que se establece la compar a ción e n tre las ca rac t er í st i cas 

exigidas po r e l cargo y las que poseen l os ca ndida tos , p ue de 

suceder que alguno s de ellos cumplan con las e xigencias y 

merezca n ser postulados para que el organ i smo requerie nte los 

tenga en cuenta como ca ndidatos a ocupar e l cargo vacante . El 

orga nismo de selecc i ó n (sta ff) no puede impo ner a l orga n ismo 
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so licitante que acepte l os candidatos aprobados durante el 

proceso de compara ción; debe limitarse a prestar un servicio 

especializado , aplicar técnicas de se lección y recomendar a 

aquellos candidatos que juzgue más idóneos para el cargo . La 

decisión final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre 

responsabilidad del organismo solicitante. De este modo , la 

selecc i ón es responsabilidad de linea (de cada jefe) y funci ó n de 

s taf f (prestación del servicio por parte del organismo 

espec ializado) . 

Como proceso de decisión , la se lección de personal implica tre s 

modelos de comportamiento (Carelli , 1972 ) 

a) Modelo de colocación : cuando se contempl a e l aspecto 

rechazado. En es t e modelo ha y sólo un candida t o para una vacante 

que debe ser c ubierta por él . En otras palabras , candidato 

presentado debe ser admitido sin objeción alguna. 

b) Modelo de selección : cuando hay varios candidatos para cubrir 

una vacante. Las caracter ísticas de cada candidato se comparan 

con los requi sitos que el cargo por proveer exija , p ueden ocurrir 

dos alternativas: aprobación o rechazo . Si se rechaza, 

simplemente sale del proceso, por que hay varios aspirantes a 

ocupar el ca rg o y só lo uno de ellos podrá ser aceptado . 

Este modelo se sustenta en la hipóte s is de que las necesidade s 

que deben ser satis fechas pertenecen a la empresa . 

En otros términos , se parte del principio de que las vacantes 

debe n cubr irse con personas idóneas; en co nsecuen cia , el proceso 

s ólo se detendrá cua ndo se haya logrado tal objetivo . 
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No obs tante , s i s e basara e n la presupos i c i ó n de qu e necesidades 

bá sicas que deben se r a t e ndidas son l as de l os indi v iduos e n 

las o rga niza c i o nes o e n l a s ociedad como un t od o , se c omp r u eba 

que el modelo de s e l ecc i ó n no garanti za l a t o t al ut i li=ac i ó n de 

l os r ecur sos human o s q ue la s oc iedad p uede o fr e c e r . 

c) Modelo de clasificación : e s e l e nfo que má s a mp l i o y 

s i t uac i o na l; e n és te hay vari o s candidatos que pue de n aspi r ar a 

c ubrir va rias va c ante s . Las ca r ac teri s ti c a s d e cada c andid a t o s e 

compa ran con l os requi s itos que el ca rg o e xige . Ocurren dos 

alternat i vas: el c andida t o puede ser re c haza d o o a c eptado para 

e s e cargo . Si es r ec hazado , entra a c o n c ur s ar e n lo s o tros cargos 

vacantes ha s t a que e s t os s e agoten; de ahí l a denominación de 

clasif i cación. Cada cargo vacante e s pretendido por varios 

candidatos que se l o disputan , pero uno só lo p odrá ocuparl o , s i 

l lega r a a ser a c eptado . 

El model o de c la s ifi c a c i ó n parte del co ncepto d e c andida t o 

mu l tifa cético , es de c ir , la empresa no con s i de r a q ue el aspirante 

pos ea só l o c a r acte rí st i cas es pecífi c a s para un c a rg o , s ino que 

p ue de ser co l ocado en e l ca r go má s adec uado a l as caracterí sticas 

del c a nd i da to . 

7 . 3 TÉCNICAS DE SELECCIÓN 

Como l a se lec c i ó n d e r e curs o s huma nos es un s iste ma de 

comparac i ón y de toma de dec isi ó n , para qu e te nga a l g una vaL .. '.:l e z 

es necesari o q ue se opoye e n un pa tr ó n o c ri ter i o dete rmina do ; el 

c ua l se t oma co n frec ue nc i a a pa rt ir de l as a lt e rn a t i vas de 

i nfo rma c i ó n que se mencionan a conti nuación . 
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Par a r ecoger informac i ó n acerca del ca rgo que se pretende suplir , 

puede ha c erse a través de : 

Recolecc i ó n de información acerca del c argo 

l . Análisis del cargo : inventari o de l os aspectos intrínsecos 

(contenido del cargo ) y extrínsecos ( requis itos qu e debe cumpl ir 

el asp i rante a l ca rg o , factore s de especi fica c ion es ) del ca rgo . 

Cua lquiera que sea el método de análisis e mpl eado , lo importan t e 

para la selecc ión es l a info rmación con r espe cto a los requisitos 

y a las ca r acteríst i cas que debe posee r el aspira nte al ca rg o . En 

consecuenc ia , el proceso de selección se concentrará e n l a 

búsqueda y la e valuación de esas exigenc i as y en las 

características de los candidatos que se presenten. 

2. Aplicación de la técnica de los incidentes críticos (Flanagan, 

1954) : consiste e n anotar s istemáti c a y rigurosamente todos los 

hechos y comportamientos de los oc upan t es de l ca r go considerado , 

que han produc ido un mejor o peor desempeño en el trabajo . Esta 

técn i ca bus ca ide ntifi c ar las c aracterísticas deseables (qu e 

mej o ran el desempe ño) y las n o deseables (que empeoran el 

de sempeño) e n l os nuevos ca ndida tos. Naturalmente , presenta el 

inconven ien te de fund a me ntarse en el arbitrio del jefe inmediato . 

Además , es difíc il defini r co n e xacti tud l o que el jefe inmediato 

debe considerar como compo rtamiento deseable o n o dese ab l e . 

3 . Análisis de la solicitud de empleado : cons is te e n l a 

veri fi ca c ión de los da tos co nsig na d os en la so lic itud , a ca rg o 

del jefe i nmediato , especificando l o s requisitos y las 

caracteristicas qu e el as pirant e al c argo debe poseer . Cuando la 
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empresa no tiene un sistema de análisis de ca rgo, la solicitud de 

empleado deberá poseer campos adecuados d onde el jefe inmediato 

pueda especifi c ar esos requisitos y esas características. Todo el 

proceso de selección se basará en esos jatos . 

4 . Análisis del cargo en el mercado : consiste en examinar en 

o tras compañías los con tenidos , los requisi tos y la s 

característ i cas de un ca r go que va a ::: rearse en la empresa , del 

cual , como es lógico , no se tiene una definición a priori. 

5 . Hipótesis de trabajo : en caso de que ninguna de las 

alternativas anteriores pueda ap licarse , sólo queda por emplearse 

la hipótesis de trabajo , es decir , una predicción aproximada del 

contenido del cargo y su exigibi lidad con relación al ocupante 

(requis itos 

inicial . 

y características necesaria s) , como simulació n 

A partir de esta informa c i ó n , respecto del ca rgo p or proveer, el 

orga nismo de se lecci ón está en capac idad de traducirla a su 

lenguaje de trabajo . En otras palabras, l a información que el 

o rganismo recibe respecto de los cargos y de sus ocupantes se 

transforma en una ficha de espec ifica::: i ones del ca rg o o ficha 

profisiográfica , que debe contener las caracte rística s 

psicológicas y físi ca s necesar ias par a que el aspi r ante pueda 

desempeñarse satisfactoriamente en el c3 rgo considerado . Con base 

e n esta ficha , el orga nismo de selección puede establecer las 

t écni c as de elecc i ón más adecuadas al caso . 
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Ele cc i ó n de l as té c nicas de s e lección 

Una vez obtenida la informa c i ón a c erca d e l cargo y del as piran te , 

y e l abo rada la fi c ha pro fi s i ográ fica , e l pas o que s igue es l a 

elección d e la s técnica s d e s e l ecc i ó n más a dec uada s a l caso o a 

l a situa c i ó n . 

Se presenta n l as técni cas de se lección en ci nco g rupos bi e n 

defin i dos : 

l. Entrev i sta s d e s elecc i ó n : 

dirigidas 

no dirig idas 

2 . Pruebas de conoc imientos o capacidades : 

- Gen e ral e s : 

de c ultura general 

de idiomas 

3 . Pruebas psicométricas . 

- De aptitudes : 

genera l es 

especifi c as 

4 . Pr ue bas d e personalida d : 

- Proyect i vas : 

de l árbo l 

Ro r schac h 

Tfl.T 

Szo ndi 

- Inve ntar i os : 

de mo t ivación 



de frustracion 

de interés 

5 . Técnicas de s imula c i ó n : 

Psicodrama 

Dramatizac ión o role - playing 
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Las técni c as elegidas deben repres e ntar el mejor elemento de 

predicción para un buen desempe ño fu turo en el ca r go . 

7.3 . 1 Entrevista de Selección. 

Durante el proce so selectivo, la entrevista personal es el factor 

que más influye en la decisión fin al respecto de la acep taci ón o 

no de un ca ndidato al empleo . La ent r evis ta de se lecció n debe ser 

dirigida con gran habilidad y tacto , para que r ealmente pueda 

p r oducir los resultados esperados . 

Además , tiene innumerables ap l i c acion es : e lección en el 

reclutamiento , selección , consejería y orien tación , eva luación 

del desempeño , desvinculación , etc . 

La entrevista es , en l o fund ame ntal , un sistema de comunicación 

ligado a o tros sistemas en función de cinco elementos básicos 

(Gustad , 1959) : 

1 . La fuente : el candidato, el cua l posee ca racter ísticas de 

per sona lidad , limitaciones , hábi t os , maneras de expresarse , 

historia , problemas , et c . En este elemen to se orig ina el mensaje . 

2 . El transmisor : el instrumen to de codificaci ó n qu e transforma 

el mensaje en palabra s , g e stos o e xpresio nes . La c a pacidad verbal 

y de expresió n del candidato y de l entrev istador se rel ac iona co n 

el mo do de "codif ica r " la información para transmitirla . 
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3. El canal : en la entrevista hay a l menos do s " ca nales " : la s 

p a labras (lo más importante) y l os gestos . 

4 . El instrumento para descifrar : l os " recept o res " de la 

informa ción (entrevistador y entrevis t ado) pueden inte r pretar 

("desc if rar " ) los "mensaj es " de mane ra d iferente ; esto también 

oc urre co n diver sas personas , puesto que ca da una interp r eta l o 

que escucha , de acue rdo con sus propias experiencias . 

5 . El destino : a qu i en se pretende transmitir el mensaje . En es te 

caso , para e l candidato el de st inata ri o es e l entrevistador y 

vice ver sa . 

En el tra nscurso de la e ntrevi sta , los c inco pasos a nteriores 

ope r an de manera probabili s tica y no de t ermin i sta . 

En trevistar es probablemente el método que más se utiliza en l a 

selección, no obstante que en este proc eso exi s t e demasiada 

subje tividad . Mu c ho s estudios ha n señalado que dos o má s 

ent r evistado re s por lo general no co nc uerda n en l a eva luación dé 

un ca nd i da t o (Holli ngsworth, 1 973) 

Sin emba rgo , el he c ho de que e xi s tan desac uerdos entre l os 

entrevi stadores no es una buena razón para desechar la e n trevista 

como t écnica básica de selección . Los objeti vos intangibles , 

atribuidos a la entrevi sta , son importa n tes para el buen 

desempeñ o en el cargo , y la eva luación qu e una per sona capacitada 

haga es mejor que ninguna . 

La e ntrevista se utiliza , en casi todo e l mundo en la se lecc ión 

de persona l; según l os cálculos (Bellows , 195 4 ) , se realizan ca s i 

150 mill ones de entrevistas a l año para la selección de persona l . 
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A pesar de este u so tan difundido , su utilidad en la se lección de 

personal ha sido bastan te criticada (Wagner, 1949) . En mu chas 

ocasiones se ha comprobado que la ca pacitación del entrevistador 

y la apropiada planificac ión de la entrevista cont ribuyen a 

mejorar el g rado de co nfianza y la validez de ella (McNurry , 

l 9SS) . 

Mediant e el entrenamiento con tinuo de los e ntrevistado res , la 

o rdenación adecuada del proceso de e ntrevista o de la entrevista 

patrón , es posible obtener e l perfeccionamiento en la precisión 

de la evaluación. 

La entrevi sta patrón o dirigida es la que se planea para s upe rar 

las limitaciones y los defecl:os prop i os de los procedimien t os 

más comunes de ent revista . 

7.3.2 Etapas de la entrevista de selección 

La e ntrevista puede perfeccionarse si se tienen en c uenta algunos 

principios. La mej or mane ra de diseña r tales princ ipios es hacer 

el seguimiento de las func iones que ocur ren en el desarrollo de 

la misma: 

l . preparación de la entrevista ; 

2 . ambiente ; 

3 . desarr o ll o de la entrevista ; 

4 . terminaci ón de la entrevista ; 

5 . evaluación del candidato 

1. Preparación . Las entrevistas de selección , determinadas o no , 

deben ser pr e paradas o planeadas de alguna manera . Aunque e l 

grado de prepara c i ó n varíe , debe ser sufic i ente para determinar : 
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a) l os objetivos específicos de la e ntrevista ; 

b ) el método para alcanzar el obje tivo de la e ntrevista ; y 

c) la mayor can tidad posible de info rmaci ón ace rca del candidat o 

entrevistado . 

En la entrevista de selecci ón es necesario que el e ntrevistador 

se informe respec t o de los requisito s para ocupar el ca r go que se 

va a proveer y d e l as ca racteríst icas esenc iales que debe pos eer 

el candidato . Esta información es vital para qu e el entrevistador 

pueda, con relativa precisión, comprobar l a educación de lo s 

requisitos d el 

asp i rante . 

cargo y l as caracte r ísticas personales del 

2 . Ambiente . Establecer el ambiente no e s prop i ame n te un paso 

ais l ado en el proceso de e n t r evista r , n o obstante , tiene un 

realce especial . El ambi e nte para una e ntrevista puede ser de dos 

tipos: 

a) físico : el local d e l a e n trevis t a debe ser confortable y sólo 

para ese fin ; 

b) psicológico: el c lima de la entrevista debe se r ameno y 

co rdial . 

Aun antes de iniciar la conve rsación, la ent r evista puede 

experimentar trastornos : una sala d e esper a inadecuada , una 

a ntesal a excesivamente luj osa , un largo tiempo de espera , son 

aspectos que deben evitarse . Así mismo, al candidato puede 

c ausarle una impresión desagradable saber que su soli c itud de 

e mpleo no fue leída con detenimiento . 

Una buena entrevista implica consid e rar varios aspectos , entre 
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los cuales se destacan: 

a) La atmósfera debe ser ag radabl e y la sala limpia , co nfortabl e , 

aislada y sin mu c ho s ruidos . 

b) En ella sólo d ebe estar el ent re vistado y el entrevistador 

c) Como la esper a es inevitable , debe haber s ufi c iente s silla s 

pa ra que no haya neces idad de espera r de pie . En la sala de 

espera d ebe n colocarse diarios , 

todo , rel acionados con la firma. 

r evistas y li t era tura, sob r e 

d) Toda entrevista ti e ne un propósito que debe ser determinado 

con ant icipación . Lo que s e desea y lo que pueda obtenerse de una 

e ntrevista son materia que debe dec i dirse antes de su iniciación. 

e) El estud i o previo de la informa c i ón relac ionada con la función 

y el candidato ayudará mu c ho en la entrevista . Una lectu ra rápida 

del anális is del ca r go , de la s cartas de referenc i as o d e la 

solicit ud de empleo del ca ndidato será de gran utilidad en el 

transcurso de la entrevista . 

7 . 3 . 3 Desarrollo de la entrevista . 

Constituye la entrevista propiamen t e dicha ; es la etapa 

fundamental del proceso , en la que se ob tiene l a información que 

a mbos componentes , entrevistado r y ca ndidato desean , una 

entrevist a implica d os personas que inician un proceso de 

relación interpersonal , cuyo ni vel de interacción debe ser 

bastante elevado . El entrevistador envia est imul as (preguntas ) al 

ca ndidato, con el fin de estudiar las respuestas y reacciones en 

el comportamiento ( r et~oa limentación) , para pode r elabora r nuevas 

preguntas (estímulos) , y as í sucesivamen te . Además , as í como el 
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entrevistador obtiene la información que desea , debe pro p o rci o nar 

la q ue el aspira n te requi era para tomar su s dec i s i ones . 

La entrevista es dirigida cuando el entrevistado r sigue un 

derrotero establecido previamente , el cual s irve como lista de 

verificac i ón (c heck list) , y por lo general utiliza un formulario 

que sigue el o rden de la solicitud de empleo y en el que están 

a no tado s l os ítems p o r ve rif icar , y tiene , además , espacios para 

las observaciones que deban regi stra r se . Este proceso es 

senc i ll o , fá c il y rápido , p orque exige hacer a notaciones mínimas , 

l o c ual permi te q ue e l entrevistador se concentre en el s u jeto y 

no en las anotaciones ni e n la secuencia o der r otero de la 

ent revi sta . A medida que lee la so licitud de empleo , hace 

pregunta s al candida t o y hace anota c i o nes en el f ormu l a ri o . La 

ent r evi sta es libre o no dirigida c uando s i gue e l curso de las 

p r egun tas respues t as preguntas, es de c ir , c ua ndo no h a y un 

derrotero preestablec i do para cada entrevista , El entrevi stador 

s igue l a línea de meno r resistencia o la e xten s i ón de temas , no 

preocupándos e po r la secuencia, sino por el nivel de profundidad 

que la entrevista pueda permitir . 

La entrevista dirigida es critica da p o r algunos qu e afirman que 

restringe y limi ta bastant e el margen de actuación del 

ent revi stador , e n tanto que la entr ev ista l i bre es criticada 

porque su coherencia es r ela tivamente baja, , ya que el 

ent revi stador puede o lvidar u omitir muchos aspectos que si 

estuviese n en una lista de verificación , no quedar ían a un lado . 

Como el e ntrevistado r ti ene que preoc uparse por no omi ti r nada , 
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parte de su atención d e be dirigirla a este aspecto y , por tanto , 

l a eval uac ión del candidato se ha ce menos eficiente. 

En l a entrevista libre es to sucede por que a medida qu e el 

entrevistador envia estímulos (preguntas) , el sujeto produce 

respuest a s que a su vez darán lugar a nueva s preguntas y así 

suc esivame nte , en un proceso de retroa limenta c i ó n de temas. 

En una entrevi sta inic ialmente se bu scaba estable c er contac t o con 

e l candidato para obtener información respecto de s u vida y de su 

ca rrera profesional. Su infanc ia , su educación , los grados 

obten idos en la s escuelas donde estudió , las as ignaturas que 

prefiere , l os cargos que ejerció , la manera como " nfrentó los 

trabajos que l e fu eron encomendados , l as r azc 

se desvincul ó de las e mpresas donde trabajó , etc. 

las cuales 

El transcurso de la vida de una persona debe conformar una unidad 

ininterrumpida . Por tanto, no debe darse oportunidad al cand idato 

para que periodos oscu ros de su vida pasen inadvertidos. 

Asi mismo , una parte impo rtante de la entrevista con s iste en 

dar le info rmaci ón de l a empresa y de la vaca nte existente. La s 

posibilidades de progreso y de ascen sos ex i stentes también deben 

tene r se en cuenta, au nque no es recomendable dar al aspirante una 

idea equivoc ada . Todo candidato es s usceptibl e de conside rar 

suge rencias o comentarios como pr omesas 

cont rato psi co lógi co . 

rea l es , o como un 

En la entrevi sta propiamente dicha , 

aspectos bastante significativos : 

podemos dist inguir dos 
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Contenido de la entrevista (as pecto mat erial) . Es el conjunto de 

informac ión que el ca ndidato suminist r a de s í mismo : formación 

esco lar , experie ncia profesional , compromisos , situación 

familia r, c o ndició n soc i oeconómica , etc . 

DIEZ "PREGUNTAS" BASICAS EN LA ENTREVISTA (G rados , 2001) 

Nombre, edad , dirección , teléfono , escolar idad . 

• Experiencia l abo ral ; cuáles fuer o n sus empleos anteriores y 

qué resultados obtuvo (¿asce ndi ó? , ¿cuándo sa li ó? , ¿cuánto 

ganaba c uando entró? , ¿cuá nto ganaba cuando sa l i ó?) . 

• Motivo d e sal i da d e cada t rabajo. 

Habilidades o conoc i mientos genera l es que posee . 

• Puesto deseado . 

• Sue ldo deseado . 

• Datos familiares , el nombr e de su papá y mamá , con quie n 

v ive , etc . 

• Pasatiempos. 

• Re fer encias per sonales . 

• Metas (aquí no se especif i ca más , para que la persona misma 

se explaye según sus propias limita c i o nes) 

Comportamiento del candidato (aspect o formal) . Es la manera como 

reacci o na e n un a situaci ó n ; para el caso , la en trev is ta es una 

muestra del comportamient o de l candidato : mod o de pe nsar , de 

actuar , grado de agres ividad , ambici o nes y motivac i ones , etc . 

El entrevistador debe abordar los dos aspectos - materi al f o rmal­

qu e está n estr ec hamente r e lacionados . 
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El papel del e ntrevistador es de importancia capita l en la 

e n trevis ta . 

Lo que se espera de un buen entrevistador es que tenga habilidad 

para lograr que los e nt r evistados se s i entan bien , mantengan un 

buen contacto con ellos y obte nga la inf o rmación deseada . Las 

cond ici ones indispensabl es en un ent revi stador son : tener 

inteligencia normal. ca r ecer de prejui c ios y estar dispuesto a 

la autocrítica . 

7 . 3 . 4 Terminación de la entrevista . 

Ciertas p e r sonas han comparado la entrevista con una conversación 

delicada y cont r olada . La urba nidad exige ciertas 

especificaciones , por ejempl o , que la entrevista sea abierta y se 

desarrol le libremente, sin timidez ni obs t áculos . Pa ra su 

terminac i ón existe una neces idad s emejante. 

1. El e ntrevistador debe hacer una s eñal cla ra que indique el 

fin al de l a entrevista . 

2 . El e n trevistado tiene que recibir algún t ipo de info rmación 

referente a lo que debe ha cer en el futu r o . 

7 . 4 EVALUACIÓN DEL CANDIDATO . 

A partir del momento en que el entrevistado se marcha , el 

entrevistador debe iniciar la tarea de eval uaci ón del candidato , 

puesto que los detalles están frescos en su memo ria. Si no tomó 

not a , debe registrar los detalles de inmediato . 

Si utilizo una hoja de eval ua c ión, debe ser c hequeada y 

completada . Al final deben tomarse ciertas decisiones co n 

r elación al cand idato : si fue rechazado o aceptado . 
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Los datos que el candidato aporta y la manera como se compo rta en 

la entrevista a yudan a proyectar una image n de él. En rigo r n o 

pueden establecerse aspectos concretos para el re g istro de l as 

impresiones , pues la entrevista es un ar te. 

De modo general , l a entrevista es un instrumento de comparación 

muy utilizado en el proceso de selecc ión. 

El e nt revistado necesita trabajar dentro de cierta precisión 

(presentación de datos cohe ren tes) y de cierta validez (medición 

exac ta de lo que se pretende verificar , l o mi s mo que cualqu ier 

inst rumen t o para medir y comparar . Lógicamente , s u marge n de 

error es mucho mayor , dada s u condición huma na . 

El entrevistador es el fie l de la balanza que compa ra las 

c aracterísticas of r ec idas por el cand idato con l os requisitos 

exigidos por el ca rgo Bingham (1949) , e stá e n contra de excluir 

la e ntrevista como técnica de se l ección , ya que los 

entrevistadores profesionales tienen los medios para ob tener la 

info rma c ión que desean . Pues t o que la entrevista es una parte 

cas i obl igatoria en el proceso de selección , debe de buscarse la 

manera de hace rla un instrumen to e fe c tivo para la selección de 

personal principa lmente cuando se adoptan como medio para que los 

diversos jefes y superviso r es de línea decidan acerca de los 

ca ndidatos . En este ca so , es nece sari o capacitar a los jefes y 

supe rviso res de línea en técni cas de entrevista , para reducir la 

multiplicidad de enfoques y crite ri os personales y eliminar , si 

es posible , las distorsiones de orden personal . 



150 

Bass ( 1950 ) , s ugiere poner en prác tica la entrevista en grupo 

junto con las otras t écnica s de se le cc i ó n para facili tar la 

obse r vac ión d e a lguno s fac tores, como ini c iativa , a gre sividad , 

equil i b rio , a da pta bilidad a s i t ua c i ones nue vas , ta c t o , c apacidad 

para relaciona r se c on p e r so nas y ot r as cualidades similares. En 

la entrevi s t a e n grupo el ca n d idato es i nve stigado por u n grupo 

de e ntrevistado r es c apa z de o b tener in f o rmac i ó n vari ada en el 

curso d e un a s o la e ntrevista . 

7 . 4 . 1 Tests 

En 1890 Cattel en Estados Un i dos apli có una serie de exámenes 

p s icológicos a fin de analizar las diferencias ind · _duales entre 

e s t udiantes en el ámbito universitario . ~ inet , en 

Francia , discurrió enfrentar a los niños con diversos problemas 

uniformes para una mi s ma edad , y agrega r d ifi cu ltas a dichos 

problemas conforme se avanz a en edad , da ndo lugar al nacimie nto 

de l os tests mentales. Publicó u n arti c ulo a l respecto , junt o con 

S imon . Desde entonces , s e h a n utili za d o múltipl e s ambientes para 

tratar de encontrar la s imilitud entre e l ser humano y su 

t raba jo , así como pa r a re a lizar diagnóst icos del e s t a d o de salud 

men tal , d e problema s de aprendizaj e, etcétera . 

En Mé xi co , l a a pli c a c ión de tes ts se i nició p ocos a ños d es pué s 

que en Eur o p a y Es t ado s Un idos . Di versas pe rs onas se dedica r o n a 

aplica r var i os t ipos de pruebas . E 1 1 º de Feb r ero de 192 3 se 

fundó e l Depar tamen to Ps i cotéc n ico d e l Depa rtamento de l Di s t r i to 

Fede r a l , El c ua l ini c i ó l a a daptac i ó n a Mé xi co d e l Tes t de Bide t , 

revisió n d e la Unive r sidad de S ta n fo rd. A l os d os años se ha bía n 



15 1 

logrado cerca de 18 00 tes ts ind i vidua l es . Se apli caba a l os 

ca ndidatos a ingresar a l cue rpo de po li c ía , de trán s ito y otras 

de pe ndencia s , as í como e n l a No rma l Supe rio r y o tras esc uela s . A 

pa r t ir de entonces , cada vez se fue g e ne ralizando más e l emp leo 

de Tes ts . 

En últ imas f echas inclusive , se ha n conj unt a d o l os Tests y el 

cómpu to e l ec trónico , dando lugar a s i stemas que apl i ca n , eval úa n 

e interpre t a n es t as he rr ami e n tas de l os p sicólogos . 

Empero , mu c hos d e es t o s sis t e mas sól o han toma d o l o s ant i guos 

instrumentos y l os han c o l ocad o e n la computad o ra. 

Así , l o qu e parece ría una so l ución nove dosa (si se atiende a l a 

mercadotecnia re s p ec t i va ) , no necesar iame nte r esu l ta tal: alguno s 

de los Tests computar izado s provienen de la lª. Guerra Mundial. 

7 . 4.2 Pruebas Psicométricas 

Se basan en el aná li si s de muestras del comportamiento human o , 

some tiéndose a examen bajo condic iones no rmat i vas , ve rifica ndo 

la a p t itud, pa r a intenta r generali za r y prever c ómo se 

ma nife s tará ese comportamiento e n determina da forma de trabajo . 

La p rue ba ps i cométrica es un a medida obj e tiva y esta ndariz a da de 

u na muest r a de comportamiento . En ge ne ral , se refi e r e a 

capacidades , aptitudes , i n tereses o ca r acterísticas del 

compo r tamiento human o e incluye la determi nac i ó n de l " c uá n to ", es 

dec i r , la ca n t i dad de aquellas capacidades , aptitudes , inte r eses 

o c a racteríst i cas de l comµ or tamient o del candidato . 

El t é rmin o prueba se define como cualquier medid a d e desempe ño , o 

lápiz pape l, u tilizada como base en la dec i sión de emplea r a un 
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aspirante . Las prueba s puede n proyectar se para medir la 

legibilidad de admi sión , transferencia , ascenso , capac itación o 

retención , y pueden incluir medidas de inteligencia general , 

aprendizaje , aptitud mecánica , administ rativa, etc ., des treza y 

coordinación , intereses ocupaciones o actitudes . 

Las pruebas psicomet rica s se basan en las diferencias 

individuales que puedan ser fí sicas , intelectual es y de 

personalidad y ana lizan cómo y cuánto varía la aptitud del 

individuo con relación al con j unto de indivi duos , tomando como 

patrón de comparac i ón . 

Aptitud es la potencialidad o predispos ición d e l a persona pa r 

desar r ollar una habilidad o un comportamiento . La apti tud es 

innata y puede definirse media n te l as caracterist i cas s iguiente s : 

Aptitud : 

l . predisposici ó n natural para determinado trabajo o t area ; 

2 . existen sin ejercicio , e n trenamiento o aprendizaje; 

3 . se eva lúa por medio de comparac i ones ; 

4 . permite pronost i car el futuro del candida t o e n la profesión ; 

5 . con el eje r cicio o entrena mi e nto , se transforma en capacidad ; 

6 . predisposición general o específica a perfeccionarse mediante 

e l trabajo ; 

7 . pos ibilita la 

futur o ; 

ori e ntaci ón hacia dete rminadc cargo e n el 

8 . es el estado la t ente y potencial del comportami ento . 
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La aptitud ejerc ida a través de la práctica se transforma en 

capac idad . 

Capacidad es la habilidad real de la persona en determinada 

actividad o comportamiento , y se adquiere a partir del desarrollo 

de una ap titud mediante el e ntrenamiento o la práctica . 

La capac idad se adquiere y puede defini r se a través de las 

caracteristicas siguientes: 

Capacidad : 

l . habilidad para realizar determinado trabajo o tarea ; 

2 . surge del entrenami e nto o del aprendizaje ; 

3 . se evalúa mediante el rendimi e nto e n el trabajo; 

4 . se refiere a l a habilidad real del individuo ; 

5. es el resultado de eje r citar la apt itud; 

6 . es el g ra do de perfecc ión adquirido en el trabaj o ; 

7 . posibili t a s u acoplamiento en el ca rgo; 

8 . es el es tado real de comportamiento . 

Por consiguiente , una prueba de conocimien to o de c apa cidad 

ofrece un diag nostico real de las habilidades del candidato , en 

tanto que una pru eba de aptitud pro?orciona un pronostico futuro 

de su potencial de desarroll o . 

Thur stone desarrolló en Estados Un i jos la teoría multifactor ial, 

partiendo de la teoría factorial . Se~ún esa teo ría, la estruct ur a 

mental la conforma una ca ntidad relativamente pequeña de grande s 

fa c tores, más o meno s independientes entre sí cada un o de lo s 

cuale s es responsable de una ap ti~ud . Thurstone definió siete 
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fact o r es y o rgani zó un a ser i e de prue bas p a ra me dirlos , que 

denomi no prueba s d e habil idades prima ri as . 

Lo s s i et e facto res son: 

l. Factor V o comprensión verbal. Es el princ ipa l fa c t or 

encon trado en pruebas que i nc l uyen .lectura, ana log í a s verbales , 

~:¿s e~ en ds s o rden , .:: r:c.; tambi é n se llama de 

a p t1 cud verbal y encierra rel ee-i o ne s raciori ni cs ve rbales . 

2. Fac t or W o f l uide z v erbal (word f l uency). Se enc uentra e n 

pruebas d e anagra mas, rimas , p ruebas en qu e se e sc riben palabras 

que c omienza n p or la mi sma letra , etc . Es l a f luide z verbal o 

a mpliación d e vocabular io . 

3. Fa ctor N o numérico. Se re laciona directame n t e con la r ap idez 

y exa c ti tud e n l a real i zación de cálculos matemá t ico s sencillos . 

4. Factor S o relaciones e s p eciales (space r e lations). Es la 

habilidad pa ra visua lizar r e l ac i ones espaciales en dos y tres 

dimensiones . 

5 . Fa cto r M o memoria asoci ativa. Se identif ica p r i nc ipalme nte 

mediante p r uebas d e memo r ia mecánica y a pa r eamien t o ; incluye 

memo r i zac ión . 

6. Factor P o rapidez perce p t ual . Es la hab i lidad para p e rcibir 

co n r apide z y e xa ct i tud detal le s v isua les , o reco nocer con 

rapidez s imi li tudes y di fe r e n e ias ; tamb i én se denomina apt i tud 

administrativa , atenci ón concentrad a o pe r cepción de detalles . 

7. Factor R o raciocinio . En p rincipio , Thu rstone postu ló l a 

existenc i a de do s raciocinios - ind uct i vo y d e ductivo - pero a l 

no enco n trar e videncia empírica de la d ife renciac i ó n e n tr e an~os , 
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propus o un fa c to r únic o de raciocinio . 

Además de es tos siete f ac t o r es especificos de r ac iocinio , 

Thur s t o ne es tablec ia un fact o r general , el fact o r G o 

int e ligencia . 

Para cada fact o r existe una o más pruebas p s icornétricas 

espec if i cas . 

7 . 4 . 3 Pruebas de personalidad 

La s p ruebas de personalidad pretenden a nalizar l o s diversos 

r asgo s dete rminados por e l carác ter (rasgos adquiridos) y p o r el 

temperamento (rasgos innatos) . Se 

p s icodiagnósticas cuando revelan los 

personalidad en una síntesis global ; 

denominan 

rasgos 

genéricas 

generales 

o 

de 

y especificas , cuando 

investiga n determinados ra sgos o aspectos de la personalidad como 

e quilibrio emoc i onal , interés , 

ag res ividad , nivel de motivación , etc. 

7 . 4 . 4 Técnicas Proyectivas 

fru s traciones, ans iedad , 

Si bien estas técni ca s pueden ser de mu c ha va lía en el c ampo del 

diagnós tico de la pato l ogí a, psicológica su empleo en las 

empresas y o rganizacione s resulta , mu y d i s c utible pues fuer o n 

creadas para pro p ósi t os ajenos a l de interé s en el campo d e l a 

Psico logía del traba jo . 

Aquí pueden men c i o narse alguna s tales corno e l Rors c hac h (Con base 

en ma nc has de tinta ) , el TAT (Thernatic Appe rcep t i o n Test , c on 

ba se en escena s sobre las c u a les el asp i rante debe esc ribir un a 

hi s t o ria ) , el Be nder (El as pi rant e debe dibujar una s figur as 

espe c if i c as a fin de dete c tarle po s i ble s pa t o l ogías 
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ne uro l óg i c a s) , etcéte r a . Ot r a g r a n gama de esta s té cn i ca s es t á 

constituida por l as fras es i ncompl e t as e n las c ua l es se in i c i a 

una ora c i ón y el asp i ra nte debe t e rmi narla . 

En todo c a s o , e l emple o de estas téc nicas requiere de un 

entrenamiento pro fesional exte nso e n el campo d e la ps i colog í a . 

No obstante , en una investigac i ón (Arias Ga li c ia , 198 9 ) se 

encontró que 50 ~ de las empresas quimi co farmacé utic as qu e 

empl eaban estas técnicas en la c i udad de Mé xi co , l as daban a 

inte r p r e tar a of i c i ni stas , sec re ta rí as , médicos , soc i ó l ogos , 

pedagogos , a dmi n i st r ado r es o a ux iliares de o f i c i na. Desd e l uego , 

no se habían e f ec tua do l os aná l is is r espec t o a l a v a l i dez y l a 

confi a bi lidad . Da das estas c i r c uns t a ncia s r es ul ta muy dudos a la 

va lia d e tale s téc n i ca s en e l proce so d e s e l e cci ón. 

7 . 4 . 5 Integración de baterías psicológicas 

Una bate ria p s i co l óg i c a e s un con j unto de p rue b a s me d iante l a s 

que se in tenta obtener un conoc imie nto acerc a de l as 

ca r ac t e rís tic a s d e un individuo en lo que r espec t a a su 

in te l i g e n c ia , persona lidad , int e res es y hab i l idades . 

Una p rueba psi co lógica constituye una medida " obj et i va " y 

tipificada de un a muestra de conducta . 

No se debe pensar que un a sola p r ueba puede ar r oja r todos l os 

dat os necesario s ; tamb i én debe tomar se en cue nta que la batería 

por si sola va a ofrecer toda la informac ión requerida ; es básico 

co nocer y r ecurrir a todo el proceso de se lección . 

Par d i señar una bate r í a se debe c o n s ide r ar 

fac t ores : 

los siguientes 
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a) Según el puesto: Con base en el anális i s de puestos se 

estable ce qué funciones ·psico lógi c as son deseables que 

mida un aspirante a determinado puesto . 

b) Según e l tiempo: Las pruebas deben requer ir de poca 

inver s ión de ti empo, tanto par su administrac ión como para 

la calif i cac ión e interpretac ión d e los datos . 

c) Según e l costo : Se le cc i o na r prueba s ec o nómicas que además 

se ajust en a l o requerido . 

En general, el diseño de baterías Psicológicas comprende los 

siguientes tipos de pruebas: 

• Pruebas de inteligencia (de ejecución verba l o ambas) 

• Pruebas de personalidad 

• Pruebas de intereses o preferencias y valores 

• Prueba de aptitud o habilidades 

El numero de exámene s que contiene cada batería esta determinado 

por el grado de importancia de cada funci ón psicol ógica , en 

rela c i ó n con le puesto. 

En algunas ac tividades existirán dificultades para elegir las 

pruebas que se necesitan; se recomienda conc r etarse a las pruebas 

ocupac i o na l es adecuadas . 

Una técni ca para l a co n s trucc ión de baterías p sicológicas: 

a . Se define n l os obj eti vos toma ndo en c uenta a las pers o nas a 

quienes esta dirigida la baterí a y a que nivel corresponde 

(alto , medi o o bajo) . 
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b . Se definen los factore s psicológicos que se desean 

e xplorar . Se debe saber cuales son medibles y detectabl es y 

c uales no lo son. 

c . Se ensayan las pruebas que supo nemos mide n con eficacia las 

á r ea s est ab lecidas . 

d . Se reúnen l os datos para realizar el estudi o cua ntit a tivo . 

e. Se d ete rminan cuales so n las puntuaci ones idóneas par el 

puesto y para la empres a . 

Al hablar de nivel es , se hace refe r encia al lugar jerárquico que 

ocupa el puesto dentro de la estruc tura orgánica de la empresa. 

Corresponde al nivel g · '1Cial mayor grado de r e s ponsabilidad , 

pla ne ación , organizac i ón , direcc i ó n y control; e : nive l medio o 

in termedio , cor respo nde a secretarias y jefes de departame nto 

ent r e ot r os ; por último , e l nive l bajo u operativo que más b ien 

implica tarea s o act ividades manuales y rutinarias, corresponde a 

mensajeros y encargados de limpieza e ntre ot r os . 

La clasificación ante r ior depende d e las caracteristi c a s de cada 

e mpresa , por lo que es recomendable que se tenga bien clara su 

estruc tur a orgánica . (Grados , 2001) 
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7 . 5 EL PROCESO DE SELECCIÓN 

Las alte rnat ivas disponibles son bastante variadas. Entre la s 

pr incipales se encue ntran según Glesser , 1965: 

a) Selección en una sola etapa . Este enfoque hace que la s 

decis i ones se basen en l os r es ultados de una sola prueba o un a 

n o ta compuesta , que abarqu e l as pruebas apl i ca da s . 

b) Selección secuencial en dos etapas . Puede t omarse la de c i s i ó n 

de postergar la selección c uando la inf o rmaci ó n estudiada en e l 

premier paso se juzga insufic i ente para aceptar o rechazar al 

aspirante. Su objetivo es mejorar la efic iencia del programa de 

selección , mediante el plan secuenc ial , que permite al 

responsable de la decisión seguir proba ndo s i empre que tenga duda 

acerca de aceptar o rechazar a l candidato . En la selección 

secuencia l en dos etapas se exige una decisión definitiva despué s 

de la segu nda etapa . 

c) Selección secuencial en tres etapas . Es un proceso de 

se lecc i ó n que incluye una secuencia de tres decisiones tomadas 

con base en tres técni cas de selección . La estrategia de 

se lección secuencial , en c ualquiera de los pasos anteriores, 

siempr e es , e n t é rminos utilitarios , super i or a la selección e n 

u na sola etapa . La principa l ventaja de l os pla nes secuénciales 

radica e n la disminución en el cost o de la o btenci ó n de la 

información que se efectúa aisladament e según l a necesidad del 

caso . 

Los métodos secuénciales son muy recomendab les, sob r e t odo cuando 

las pruebas implican demas iado costo , como en e l caso de la s 
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pruebas qu e ex i ge n e xáme nes i ndividua l es o e qu i po adic i onal para 

aplicar las. 

7 . 5 . 1 Evaluación y control de los resultados 

Todo sis tema prete nde alcanzar uno o varios objeti vos . El sistema 

es efica z en la medida en que logra esos objetivos , y e s 

eficiente cundo lo consi gue con un minimo de recur sos , esfuerzos 

y tiempo . Uno de l os principales problemas en la administració n 

de un sistema es preci samente medir y evaluar su fu ncionami e nt o 

por medio de sus resultados es decir , de sus salidas. En la 

med i da e n que los r esul tados de un sistema no son satisfactor i os , 

se debe i nterven i r para corregir lo inadecuado y aj ustar su 

f uncionami e n to. 

Pueden s uge r irse a lgunas mediciones de re nd i mi e nto del s ubs i stema 

de reclu tami e n to y se l ecc i ón según (Roge r H. , 1 967) 

• Costo de la s operac i ones de reclutamiento y selección ; 

• Costo po r admisión ; 

• Costo por admisión por fuente de re c lutamien t o ; 

• Total de a dmis i ones ; 

• Tota l de admisiones por fuente de r ec lutamiento ; 

• Calidad por fuente; 

• Beneficios po r fuente y e fi c ienc i a de l a fuente . 

No obstan te su aparen te cos o de operación , los result a dos de la 

selección producen ahorro a las empresas a la vez que 

proporcionan aumento en la produ ct ividad . Algunos indicado r es 

genéricos puede n proporcionar una evaluación de los r esultados de 

la se lección : 
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a) acoplamiento d e l hombre al cargo y por ende satisfacción con 

el emp l eo ; 

b ) rapidez del nuevo e mpl eado para integrarse y adaptarse 

fun ciones ; 

a sus 

c) mej o rami e nto del potencial humano mediante la elección 

sistemática de los mejores ca ndidatos ; 

d) mayor estabilidad del personal y la co ns igui e n te reducc i ó n de 

la rotación de perso nal ; 

e) mayor r endimiento y produc tividad 

capac idad del pers onal; 

por el aumento de la 

f) mejoramiento en las relaciones humanas , por la elevació n de la 

mo ra l; y 

g) menor inversión y me nor esfuerzo en capacitación , debido a la 

ma yor facilidad par aprender a realizar la s tarea s del cargo . 

En c uant o al proceso de selecc i ón en si , una de las mane ra s de 

evaluar su funci onami ento e s utilizar el cociente de s elección, 

que puede calc ularse mediante la ecuación: 

C. S . = No . De c andidat os admitidos / no . De cand idatos examinados 

X 100 

El cociente de selección (tasa de se le cc i ó n ) es la razón que 

e xi ste entre el n úmero d e empleados admitidos y el número de 

candidatos somet ido a las técnicas de se l ección . A medida que el 

coc iente de se l ección disminuye , aumentan su e fi c ienc ia y su 

se lectividad . 

En general , el cociente de selección e xpe rimenta cambios 

producidos por la situación existen e en el mercado de o ferta y 
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dema nda de ma no de obra . 

El reclutami e n to y la selecc ión hac e n parte de un mi s mo proceso : 

el s uministro de RH. La se lección es un proceso de compara c i ón 

entre dos variables : requisitos exigidos por el cargo vacante 

versus ca r a cterísticas ofrecidos por los candidatos . 

La selección también es un proceso de decisi ó n y elecci ó n , en el 

que pueden uti lizarse tres modelos : de co l ocación , de selección y 

de clas ifi cación . En todos los casos l a situación es un a 

res pons ab i l idad de linea y un a funci ón de staff . 

El primer paso de la selección consiste en ob t e ne r informac i ón 

ace r c a del cargo a p rovee r (mediante e l a nál i s i s del ca rgo, de la 

requisición de empl ead o , etc . ) ; el segundo , la ob tención de 

informes a cerca del ca ndidato , mediante la apl i caci : - té cnicas 

de s elección : e ntrevi sta , pruebas de conocimientos o de 

capacidad, pruebas psicomé tricas , prueba s de personalidad y 

téc nicas de s imulaci ó n. As i mismo , el proceso de se lección , 

puede encadenar esas t écni cas de selecc i ó n e n etapas 

secué nc iales (una , dos , tres , ó má s) dependi e nd o de la e xa ctitud 

y la precisión que pretendan alca nzar. La evaluación de 

resultados de la s elección puede hacerse mediante c iertos 

ind i cadores genéricos o medi a nte el cocie nte de selección . 

7 . 5.2 Selección por grupos de trabajo 

Una estrategia de selecc i ón de ca ndidatos es la de presentar al 

grupo de trabajo y a través de la entrevista g r upal , la 

observación a l realizar las tareas y el consenso , se llega a un 

pronóst ic o y afinidad c on el trabaj o y e l mi smo grupo con el que 
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va a interrelacionarse . Además de l de seo de todos l os 

involucrado s a n o fallar e n su predicc ión , y toda la ayuda que el 

grupo proporciona para que el ca ndidato sa lga adela nte, existe 

una inducción implícita en el proce s o de se lecc i ón . 

El proces o , relati vame nt e sistemático , podría inclu ir a c tividade s 

tales como que el ca ndidato demuestre s u relación con el medi o 

desc ribiendo , a petici ó n del reclut a dor o una comisión , las 

act ividades que o tros realiza n. Una e ntrevist a info rmal con el 

grupo de trabaj o arroja información importa n te respecto de sus 

ac titudes hacia el puesto so l icitado y ha c ia el ambiente d e 

trabajo. 

Este mode l o parti c ipativo permite i nferir , a part i r d e l a 

obse rva c ión , áreas de oportun i dad y desarrol l o que presenta l a 

persona , maximi zándolos para tener una aproximación más exacta a 

la r eal idad a lo largo del t i empo. Por ello , son datos 

importantes para la selección . 

Es participativo , además , p o r el hecho de buscar l a interacción 

del g rupo de trabaj o e n la se lecci ó n de perso nal , dándo l e 

responsabilidad a éste po r el re s ultado obtenido a partir de la 

contratación del candidato aceptado p or el grupo . 

El pla zo p uede ser de un día , una semana , et c . , de acuerdo co n 

los c riter i os del reclutador o po lít icas de la empresa . 

Es adecuado mencionar que la p e r son a es cont ratada una vez que es 

seleccionada por el grupo . Además no percibe sa l ario algun o hasta 

se r contratada . Grados , 12001) . 
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7.5 . 3 Selección por competencias 

Para ta l efe c to existe un Sistema Normalizado de Competencia 

Laboral (SNCL ) , el c u a l c onsiste en u n " conjunto d e elementos , 

accione s y procedimie n tos enc aminados a desarro llar y es t a ble c er 

Norma s Técni cas d e Compe t e n c i a Labo r a l " (NT CL ) . 

El ob je ti vo del SNCL que fa c ilitaría l a selecc i ó n serí a : "Generar 

NTCL que facilit e n la toma de dec isio n es en e l mercado 

laboral . . 

Una NTCL (No rma Técnica de Competencia Laboral ) es un " conjunto 

de con oc imientos , habilida des y destrezas que son a p licados al 

desempeño de una funció n p r o ductiva a partir de los 

r eque rimien tos de ca l idad esperados por el secto r product i vo ; y 

u na compe t encia es una c u a lidad de ef i c i e n c i a e n el trab a j o q u e 

ag r ega valor al individuo . 

Todo es t o co n base en Comités de No rma l ización de Compet e n c i a 

Laboral que s o n "o r gani s mos colegiados d e cada á r ea o sub área de 

competencia 

e mp resarios , 

laboral , integrados po r 

trabaj a dores y académicos , 

defini c i ó n de NTCL ". 

representante s 

encarg ados de 

de 

la 

(La info rmac i ó n r ecopilada p a ra efec t o d e e s ta t é c n ica de 

se lección fue presentada po r e l ingeniero Jos é Manuel Ga r c ía 

Macias en la " po n e ncia " Cer tificaci ó n de Compete n c i as Labo r ales " 

e n l a Soc i edad de Psi co log í a Aplicada en ju lio d e 1 999 . ) 

7.5 . 4 Centros de evaluación 

De be e nt e nderse por ce n t r o de evaluac i ó n la s eri e d e pruebas y 

s imul ac i ó n de ejecuci ó n , individua l o g rupa l , a la q u e se some t e 
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un g rupo d e individuos para ser obse r vados por per sonas 

prev i a me nte e ntre nada s , qui e ne s med i ante un ac uerdo e n t re e l los , 

i dent i fica n a los más a d ecuad os. 

El ce n t r o de eva l ua c ión se derivó de las necesidades que 

ex ist i eron d u ra nte l a Segunda Gue rra Mundial para seleccio na r 

per so nal de alto ra ngo mili ta r y co n gran capacidad estratégi c a , 

sobre el c ua l depos itar r esponsabilidades dir e c t as en la 

situación bélica que se v i vía en el momento . 

Ant e rio r me n te e xi s t ían e jerc i cios de g rupo que se e mpleaban con 

o t ra s finalidades , pero c o n el ti e mpo se vie r o n reunidos ha sta 

integrar e ste proceso , que o riginalme nte partía del princ ipio de 

hace r t a n real l a s ituac i ón de t r abajo como fu e ra posible , pero 

d e man e r a simul ada. La s primeras o r ga niz ac i o nes que s e ocuparon 

de un centro d e e valua c i ó n fuer on, e ntre o tras , l a Bri t ish War 

Offi c e Selection Boa r d (WOS B) , l a U. S . Office of Strat e g i c 

Services (OSS) y l a British Ci v il Se r vices Se l ec t ion Boa r d 

(BCSS) . Es tas o rgan izacione s conduc ían prog ramas de mane r a 

ind e pend iente , el prog rama que aplicaba la BCSS act ualme nte 

f unciona casi d e la mi s ma manera e n que l o hacía en 19 4 5 . 

Dura nte la Segunda Guerra Mundi al un pequeño núme r o de p s i cólogos 

inició programas para identi fic ar potencial de carrera de 

profesionales entrenados , 

ofic ia le s . 

estud iantes graduados y candidatos 

OBJETIVOS DEL CENTRO DE EVALUACIÓN 

• Se l ecc i ó n de supervis o res . 

• Selección de gerenc i a medi a . 
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• Identifica c ión de necesidades de capacitación y desarrollo de 

todos l os niveles gerenc iales . 

• Identificaci ón de individuos con potencial para llegar a alta 

gerencia . 

• Selección de individuos con habilida des espec ializadas . 

• Selecc ión de individuos para ap re nde r actividades 

especializada s. 

• Se lección de vendedores. 

No hay nada de particular en el proceso ; simplemente se disponen 

circunst a nc ias y situaciones para que los observadores pueda n 

r eg istrar y evaluar la conducta de los candidatos . La colocac i ón 

de éstos bajo situaciones similares a la s de trab i ' mo si ya 

hubieran si promov idos, hace más relevan te el proceso. En el 

entrenamiento de los gerentes (observadores) a través de una 

forma estructurada , se les indica a éstos un procedimiento par a 

realizar la calificación de las conductas individuales; el hecho 

de dar igual tratamien to a los candida tos proporciona ventaja s 

para agudiza r la predicción de éxit o que tendrá n en el desempeñ o 

del trabajo futur o . 

Pa ra aceptar o rechazar al cand idato , depende de la organ izac i ón 

de la empresa , la a s ignación de la persona que toma esta decisión 

fina l, podria ser el jefe directo , el jefe de per sonal o 

inc lusive el d ueño de la misma , pero en todo caso dic ha decisión 

deberá verse invariablemente apoyada por todo un proceso de 

selecc ión. (Grados , 2001 ) . 



METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 

OBJETIVO GENERAL: 
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De sc ribi r l os c onocimien tos , caracte r íst ica s y fun c iones del 

pues t o de r ec lutami e n to y selecc i ó n d e pe rsonal en empresa s 

p r i va das d e l a zona indu s trial va llej o . 

OBJETIVO ESPECIFICO : 

Obte ne r re s ultados qu e refl e j e n un a r ea lidad labo ral a ctual del 

pu e sto de rec lutami e nt o y se l e c c i ón de personal . 

DEFINICION DE VARIABLES : 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

* Puesto de Re c lu tamient o y Selección de Per sonal . 

VARIABLE DEPENDIENTE 

V. D. l = Conocimie ntos del Pu e sto de Re c lutamie nto y Se lección de 

Per sonal. 

V. D. 2 = Caracte rí s ti c a s de l Puesto de Rec l ut amiento y Se lecció n 

d e Pe r sonal. 

V. D. 3 Func i ones d e l Puesto de Re c luta mi e n to y Se l ecci ón de 

Personal 

VAR I ABLE EXTRAÑA : 

V. E. l = No Ex i stenc i a del Puesto de Re c lu t amie n t o y Se le c ci ón de 

Pe rso nal e n la e mpresa . 

V. E . 2 No cooperac i ó n por par t e de la s e mpresas , para 

p r o po r c i o na r l a informac i ó n s o l i c itada . 
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UNIVERSO DE ESTUDIO : El universo de estudio serán las empresas 

privadas de la zona industrial va llejo , 226 empresas , mi s ma s que 

se determina r án en base a la estratificación de empresas de 

tres fuentes : 

l . DELEGACION AZCAPOTZALCO (Basada e n el Sistema de informa ción 

Empr esarial Mexicano) 

2 . ASOCIAC I ON INDUSTRIAL VAL LE JO (Basada en Wilsa , Wilbert 

Sierra & Asociados S . A. Estudi os de Mercadotecnia y Opinión) 

3 . SIEM (S i st ema de Informació n Empresa rial Mex i cano). 

TECNICAS E INSTRUMENTOS QUE SE UTILIZARAN 

ENTREVISTA: Es ta técnica se elige por que permite a travé s de 

una conversa c i ó n obte ner información del tema de interés . 

Se iniciará con esta técnica para presentar a los encargados de l 

puesto de reclutamiento y selección de personal el trabajo que 

se realizará y así mi smo se le s solici tará s u co laboración para 

iniciar con la aplicac i ón del c uestiona rio . 

CUESTIONARIO : Se elige por que es una técnica de investigación 

directa para obtener información. Cuenta con un sis t e ma de 

preguntas estructurados y determinados . Para esta investigación 

se empleara n los siguientes tipos de pregu nta s : 

a) Literales : Solicitan una respuesta precisa como la edad , el 

sexo , etc . Mismos que para esta investigación , darán inicio a la 

aplicación del cuestionario permitiendo únicamente empa tiza r con 

el entrevistado , para posteriormente iniciar con las preguntas 

abiertas y de se lección múltip le que son las que se emplearan 

par a el objetivo de esta investigación . 
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b) Abie r ta s: Para ob tener i nfo r mación ampli a . 

c) Se l ec ción mú l t ipl e : son l as que se da n al e ntr ev i s t a do var ias 

opc i o nes para que sele ccionen su respuesta . 

La est ructura de las pregunt as tiene como base teóri c a los tema s 

abordados y se ña l ados en el marco teórico de es t a in ves tigación. 

CRITERIO DE INCLUSION 

Empresas ubi cadas e n la zona industrial vall ejo q ue tengan 

el puest o de reclutami e n to y s e l ecci ó n de pe r sonal , mismas que 

permit i r á n esta blecer el t a maño de l a muest ra 

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION 

FAS E I 

I. I El univer so de estudi o se rán l as empre s a s ubi ca da s en l a 

zona ind u s trial va llejo , mi s ma s que se det e r minará n e n base a l a 

estratificac i ón de e mpre sas de t re s f uent es : 

l . DELEGACION AZ CAPOTZALCO (Basad a e n el Sis tema d e Informa c i ó n 

Empresarial Mexica no ) 

2 . ASOC IACIÓN I NDUSTRI AL VALLEJO (Basada e n Wilsa , Wi lbert 

Sierra & Asoc i ados S .A. Estudios de Mercado tec n ia y Op ini ó n ) 

3 . S IEM (Sistema de Información Emp r esarial Me x icano) 

I.II Se recop ilarán los directo ri o s de las e mpre sas ubicadas en 

la zona industrial valle jo a partir de la s fuentes de 

información a ntes menc i o na das . 

I . II I Se r ea lizará una visita a cada una de las emp resas , 

ubicadas en la zona i ndustria l vallejo , para l o cual se les 

pedirá que llene n u na fi cha de identifica c i ó n , qu e permitirá 

conocer datos gene rale s de las mismas , si cuentan con el 
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c r ite ri o de inc lusión (empresas ubicadas e n la z ona industrial 

v a lle j o si tiene n e l pues t o d e r ec lutami e nto y selección d e 

p ersonal) y si ace p ta n o no conc e d e r una e n t r e vist a , en ca s o de 

que ace p te n , p ropo r c ionarán el día y la ho r a . 

FASE II 

II . I Las empresas que cue n te n con el criterio de inclusión y 

acept en co nc ede r una e ntrevista , el día que se lle ve a cab o 

es ta , se les s olicitara contes tar un c uest ionario prev i a me n t e 

elaborado . 

Fa se I I I 

I II . I Se d escribirá n los resultado s del c ue stio na r io : 

conocimientos , carac t e r i sticas y fun c i o nes en b as e a las 

fr ecuencia s ob t enidas , mi s mas q u e se señalará n en p o rcentaj es , 

l os resu l tados tamb ién s e podrá n con sultar en l as t a blas de 

r es ulta d o s y e n la s grafica s c o rre spon diente s a cada pregun ta 

q ue se mo strarán e n e l a ne x o seis. 

III . I I Se real i za rá un a desc ripc i ón de l os resultados de ma yo r 

f recue n c i a : conoc imi e ntos , ca ract e rísticas y funciones . Mismos 

que se señal a r á n e n p o r cen t ajes , l os re sultado s tamb i én se 

pod r á n cons ultar en las tablas de result a dos y e n las grafica s 

co rrespondientes a 

sie te . 

Fase IV 

cada pregu n ta que se mostrarán en el anexo 

IV . I Se elabora rán conc l us i o nes , sugerencias y limi ta ciones de 

la inve s tigación . 
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DESCRIPCION DE RESULTADOS 

DESCRIPCION DE RE SULTADOS DE LOS CONOCI MIENTOS , CARACTERISTI CAS 

Y FUNCION ES DEL PU ESTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECC I ÓN DE PERSONAL , 

PRESENTADOS EN PORC ENTAJ ES, 

OBTENIDAS EN CADA PREGUNTA . 

DE ACUERDO A LAS FRECU EN CIAS 

CADA PORCENTAJE DEBERA SER VISTO DE FORMA INDI VIDUAL Y NO EN 

CON JUNTO , DADO QUE SON PREGUNTAS INDEPENDIENTES DEL MISMO TEMA. 

CONOCIMIENTOS 

El r eclutador y se lecc i o nado r d e Personal requi ere l os 

siguientes conocimie n tos para el desempe ño de su labor: 

I . FUENTES INTERNAS DE RECLUTAMIENTO 

l. - Sindica t os : NUN CA 66 %, POCO 0 %, FRECUENTE 17 % SIEMPRE 17 % 

Estos r esultados se pueden obse r var en la tabla 1 y gráfica l. 

2 .- Archivo o c artera de personal: NUNCA 0 %, POCO 17 %, 

FRE CUENTE 52 %, S IEMPRE 3 1% 

Estos resultados se pueden ob s ervar en la tab l a 2 y gráfica 2 . 

3 . - Familia res y r ecomendados : NUNCA 1 7 °o , POCO 0 %, FRECUENTE 

57 %, SI EMPRE 26% 

Estos result ados se pueden obse rva r en la tab l a 3 y gráfica 3 . 

4 . - Pr omoción o trans feren cia interna de pers o na l : NUN CA 0 %, 

POCO 17 ~ , FRECUENTE 66% , S IEMPRE ln 

Estos resultados se pueden observa r en la tab l a 4 y gráfica 4 . 

5 . - Otro tipo de fuente : NUN CA lOO i, , POCO O ~ , FRECUENTE 0% , 

SIEMPRE O"o 

Estos resultados se pueden obse rvar en la tabla 5 y gráfica 5 . 
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II. fUENT ES EXTERNAS DE RECLUTAM IENTO 

1.- Profesionales y educativas : NUNCA 66 ~ , POCO 17 "o , fRECUENTE 

l n , S IEMPRE O°o 

Estos resultados se pueden obse rvar en la tabla 6 y gráfica 6 . 

2 .- As oc iacione s profesionales : NUN CA 66 %, POCO O';, , fRECUENTE 

l n , SIEMPRE 17 °o 

Estos resultados se puede n o bservar en la tabla 7 y gráfica 7 . 

3 . - Bolsa de traba jo : NUN CA O°o , POCO O'& , fRE CUENTE 83 '& , SIEMPRE 

17 ~ 

Es tos resultados se pueden observa r en la tabla 8 y gráfi ca 8. 

4.- Agencias de colocación: NUNCA 87 %, POCO 0 %, fRECUENTE 13 %, 

S IEM PRE 0 % 

Estos resultados se pueden observar e n la tabla 9 y gráfica 9 . 

5 . - El candidato acude de manera espontánea : NUNCA 0 %, POCO 0 %, 

fRECUENTE 100 %, SI EMP RE 0 % 

Estos resultados se pueden observar en la tab l a 10 y gráfica 

10 . 

6 . - Otro tipo d e fuente : ferias de Reclutamiento : NUNCA O°o , 

POCO O %, fRECUENTE 83% , S IEMPRE 17 °o 

Estos r es ultados se pueden o bservar en la tabla 11 y gráfica 

11. 

III . MEDIOS DE RECLUTAMIENTO 

1.- medi os Impresos : NUN CA 13 %, POCO 22 °o , fRECUENTE 65 %, 

S IEMPRE Oc 

Est os resultados se pueden observar en la tabla 12 y gráfica 

1 2 . 
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2 .- Radio y tel evis i ón : NUN CA lO O'b , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, 

S IEMPRE 0 % 

Estos r esult a d os se pueden observar e n la tabla 13 y gráfi ca 

13 . 

3 .- Grupos de intercambio : NUN CA O', , POCO 30 "o , FRECU ENTE 70 "o , 

S IEMPRE 0 % 

Es tos r esu ltados se pueden obser var en la tabla 14 y gráfica 

14 . 

4 .- In te rnet : NUNCA 1 7"o , POCO 22% , FRECUENTE 6 l "o , S IEM PRE 0 % 

Estos resultado s se pueden observar en la tabla 15 y gráfica 

15 . 

5. - Otros medios : Mantas : NUNCA 83 %, POCO 17 %, FRECUENTE º"' o ' 

SIEMPRE 0 % 

Es t o s resu l tados se pueden observar en la tabla 16 y gráfica 

1 6 . 

IV . TIPOS DE RECLUTAMIENTO 

l .- Externo : NUNCA 17 %, POCO 57 "o , FRE CUE NTE 2 6% , S IEMP RE 0% 

Estos r esultados se pueden obs e rvar en la tabla 17 y gráfi ca 

17 . 

2 . - Interno : NUNCA 35% , POCO 4 3 "o , FRE CUENTE 22 "o , S IEMPRE O"o 

Estos resultados se pueden observar en l a tabla 18 y g r áfica 

18 . 

3 . - Mix to : NUNCA l oo ;, , POCO o ~ . FRECUENTE o ;, , S IEMPRE o ~. 

Est os resultados se pueden obse rvar e n la tabla 19 y gráfica 

1 9 . 

4 . - Ma s ivo : NUNCA 57° , POCO 26% , FRE CUE NTE 17% , SI EMPRE O"o 
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Estos resultados se puede n observar en la tabla 20 y gráfica 

20 . 

S . - Personal eventual : NUNCA O'b , POCO 43 'b FRECUENTE Sn , SIEMPRE 

O"o 

Estos resultados se puede n o bser var en la tabla 21 y gráfica 

21 . 

6 . - Ot r o tipo de Reclutamiento : Estatal : NUNCA 82 "o , POCO O ~ , 

FRE CUE NT E 17 "o S IEMPRE Oi 

Estos resultados se pueden obse r var en la tabla 22 y gráfica 

22 . 

V . APLICACIÓN DE PRUEBAS. 

A) NIVEL BAJO U OPERATIVO , PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA 

INTELIGENCIA 

a) ARMY BETA : NUNCA 7 0 %, POCO 0 %, FRECUENTE O"o S IEMPRE 30% 

Estos resultados se pueden observar e n la tabla 23 y 

23 . 

b) BARSIT : NUNCA S7 "o , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 4 3"o 

Estos resultados se p ueden obse rvar en la tabla 24 y 

24 . 

c ) ME ILLI : NUNCA 91 ' , POCO O"o , FRECUENTE O"o , S IEMPRE 9 'b 

Estos resultados se pueden obse rvar en la tabla 25 y 

25 . 

gráfica 

gráfica 

gráfica 

d ) MEILLI , BARS IT : NUNCA 96 "o , POCO Oi. , FRECUENTE O"o , SIEMPRE 4 "o 

Estos resul tados se pueden obse rvar en la tabla 26 y 

2 6 . 

gráfi ca 
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PERSONALIDAD 

a ) CATTELL : NUNCA 96 %, POCO O ~ , FRECUENT E 0 %, SIEMPRE 4% 

Esto s resultados se pueden observar e n la tabla 27 y gráfica 

27 . 

b ) FIGS: NUNCA 87% , POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SIEMPRE 1 3% 

Escos resultados s e pue den o b se rvar en la tabla 28 y gráfica 

28 . 

c ) MACHOVER , FIGS : NUNCA 83 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 17 % 

Estos re sultados se pueden obse rvar e n la tabla 29 y g r áfica 

29 . 

d ) HTP: NUNCA 78 %,POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 22 % 

Estos resul tactos se pueden obs ervar en l a tabla 30 y gráfica 

30. 

e ) MACHOVER: NUN CA 87% , POCO 0% , FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 1 3 % 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 31 y gráfica 

31 . 

f) HTP , FIGS: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0% , S I EMPRE 4% 

Es tos re sultado s s e pueden observar en la tabla 32 y gráfica 

32 . 

g l FIGS , MACHOVER, HTP , GRAFOLOGIA : NUNCA 96% , POCO 0 %, FRECUENTE 

O', , SIEMP RE 4% 

Es cos resultados se pueden observar en la t abla 33 y gráfica 

33 . 

h 1 HTP, LIFO: NUN CA 9 6 %,POCO 0 %, FRE CUENTE 0 %, SIEMPRE 4 t 

Estos resultados se puede n o bservar en la tabla 34 y gráfica 

3 4 . 
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INTERESES 

a) THURSTOHE : NUNCA 83 %, POCO 0 %, FRE CU ENTE 0% , SIEMPRE 1 7 % 

Estos resultados se puede n obse rvar e n la tabla 35 y gráfi ca 

35 . 

b) T HURSTOME , HABIL IDAD NUMERICA: NUN CA 96 %, POC O 0 %, FRECUENTE 

O ~ , SI EMPP::: 4 % 

Estos re sul tado s se pueden observar en la tabla 36 y g r áfica 

36 . 

APTITUDES 

a) THURSTONE, RAZONAMIENTO ME CANICO : NUNCA 9 l i , POCO º" o ' 

FRECU ENTE 0% , S IEMPRE 9 % 

Estos resu l tados se pueden obse rvar en l a tab l a 37 y gráfi ca 

37 . 

b ) HABILIDAD NUMERICA : NUNCA 87 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 

1 3 % 

Estos resultados se puede n observar en la tabla 38 y gráfica 

38 . 

c) RAZONAMIENT O MECANICO: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRE CUENTE 0 %, 

SIEMPRE 4 % 

Estos resu ltados se pueden o bservar en la tabla 39 y g ráfica 

39 . 

ci ) HABILID,'.-_ D NUMERI CA , RAZ ONAMIENTO ME CANI CO : NUN CA 70', , POCO 0 %, 

FRECUENTE :- , SIEMPRE 30 % 

Est o s re suj_tados se pueden o bservar e n l a tabl a 40 ¡ gráf i ca 

40 . 

e) THURS TOt ::: : NUNCA 83 ', , POCO 0 %, FRECUENTE o;, , SIEMPPE 17', 
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Estos resultados se pueden observar e n la tabla 41 y gráfica 

41 . 

f ) THURSTONE , HABILIDAD NUMERI CA : NUN CA 96 '; , POCO 0 '; , FRECUENTE 

0 '; , SIEMPRE 4 '; 

Esto s resultados se pue den o b se r va r en la t abla 42 y gráfi c a 

4 2 . 

OTRAS AREAS: PRUEBAS TECNICAS 

a ) ORTOGRAFIA, PHONSKILL (CONMUTADORE S) : NUNCA 96 ~ , POCO 0'; , 

FRECUENTE O%, S IEMPRE 4 % 

Estos r esultados se pueden obse rvar en la tabla 4 3 y gráfica 

4 3 . 

b) DE ACUERDO AL PUESTO: NUNCA 74 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, 

SIEMPRE 26% 

Estos resultados se pueden obse rvar en la tabla 44 y gráfica 

44 . 

c ) FLANAGAN : NUNCA 87 %, POCO 0 %, FRECUENTE o ~ , SIEMPRE 13 % 

Es tos resulta dos se pueden observar en la tabla 4 5 y gráfi c a 

45 . 

d) STROMBERG, FLANAGAN : NUNCA 87 ~ , POCO O ~ , FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 

1 3'; 

Es t os resultado s se pue den o b se rvar e n la ta b l a 4 6 y g r áf i ca 

4 6 . 

e) ELECTRONI CA y LINEA BLANCA : NUNCA 96 ~ , POCO 0 '; , FRECUENTE o ~ , 

SIEMPRE 4 '; 

f ) Es tos r e sulta dos se puede n observar e n la t abla 4 7 y gráfica 

47 . 
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g ) STROMBERG: NUNCA 96 %, POCO 0%, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 48 y gráfica 

48 . 

B) NIVEL MEDIO O MANDO INTERMEDI O, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A 

CADA AREA . 

INTELIGENCIA 

a) RAVEN ARMY BETA: NUNCA 7 4 ~ , POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SIEMPRE 26% 

Es tos resultados se pueden observar en la tabl a 49 y gráfica 

49 . 

b) ARMY BETA, WAIS: NUNCA 91 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 9% 

Estos r esultados se pueden observar en la tabla 50 y gráfica 

50. 

c) DOMINOS , WA IS : NUN CA 91 %, POCO 0%, FRECUENTE 0% , SIEMPRE 9% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 51 y gráfica 

51. 

d ) ARMY BETA, DOMINOS: NUNCA 91%, POCO 0%,FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 9% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 52 y gráfica 

52 . 

e ) WAIS : NUNCA 87 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 13 % 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 53 y gráfica 

53 . 

f ) DOMINOS , RAVEN : NUNCA 96 %, POCO 0 9, , FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4% 

Estos resultados se p ueden o bse rvar e n la tabl a 54 y g r á f ic a 

54 . 
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g) DOMINOS : NUN CA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0%, S IEMPRE 4% 

Est os resultados se puede n observar en la tabla 55 y gráfi ca 

55 . 

h) R~VEN: NUN CA 96~ , POCO 0% , FRECU ENTE 0%, S IEMPRE 4 ';, 

Estos res ultados se pu e den obse r va r en la tabla 56 y gráfi c a 

56 . 

i) Wl<.IS , RAVEN : NUN CA 96 %, POCO 0% , FREC UE NTE 0% , SIEMPRE 4% 

Esto s r esultados se pueden observa r e n la tabla 57 y gráfica 

57 . 

j) BETA: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden observar e n la tabla 58 y 

58. 

gráfica 

k ) DOMINOS , BETA: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 59 

59 . 

PERSONALIDAD 

y gráf i ca 

a) CATTELL, 1 6 PF : NUN CA 96% , POCO 0% , FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 4% 

Est os re sultados se pue den observa r e n l a tabla 60 y gráfi ca 

60 . 

b) 1 6 PF, GORDON : NUN CA 96', , POCO 0% , FRECUENTE O<;, , SIEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden o b se rvar e n la tabla 61 y gráfica 

6 1 . 

c) FI GS : NU NCA 91 ';, , POCO o~ , FREC UENTE o ~ , SI EMPRE 9% 

Estos resultados se pueden observa r en la tabla 62 y gráfi ca 

62 . 

d) GORDON : NUN CA 95º, , POCO o~ , FRE CU ENTE oi , SI EMPRE 4 ~ 
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Est os resultados se puede n observar en la tabla 63 y gráfica 

63. 

e) 1 6 PF , FI GS : NUNCA 96 '; , POCO O'S , FRECUENTE O'S , SIEMPRE 4 'S 

Es t os resultados se pueden observar e n la t abla E4 y g ráf ica 

6 4 . 

f ) 1 6 PF , MACHOVER : NUNCA 91 'S , POCO O'S , FRECUENTE O" , SIEMPRE 9 '; 

Estos r esultados se pueden observar en la tabla E:- y gráfica 

65 . 

g) MMPI, FI GS : NUNCA 96 ~ , POCO 0 %, FRECU ENTE O'S , SIEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden observa r en la tabla 66 y gráfica 

66 . 

h ) HTP , MACHOVER , 1 6 PF, FI GS : NUNCA 96% , POCO 0 %, FRECUENTE 

0% , SIEMPRE 4 % 

Estos resultados se pue den observar e n la tabla 67 y gráfica 

6 7 . 

i) GORDON , FIGS : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEM PRE 4 % 

Estos resultados se puede n observar en la tabla ::.8 y g ráfi ca 

68 . 

j) MMPI, GORDON : NUNCA 96 %, POCO 0% , FRE CUENTE Oi , SI EM PRE 4 % 

Estos res u ltados se pueden observar en la tabl a 6 9 y gráf i ca 69 . 

k ) HTP , MMPI : NUNCA 9 6 'S , POCO 0 %, FRE CUE NTE 0 %, SIE!-iPRE 4 ', 

Es t os resultado s se pue den ob s erva r en la tabla 7 C y gráfi c a 

70 . 

l ) CATTELL, HT P : NUNCA 96 ; , POCO O'S , FRECU ENTE O ~ , S IEMPRE 4 ' 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 7~ y gráfica 

71 . 
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m) MMPI , MACHOVER : NUNCA 9 1 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0% , S IEMPRE 9 % 

Estos res ul tados se pueden observar en la tabla 72 y grá fica 

72 . 

n ) FIGS , HT P , NUNCA 96 %, POCO O ~ , FRECUENTE O ~ , SIEMPRE 4'l, 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 73 y gráfi ca 

73 . 

o) GORDON, HTP: NUNCA 87 ~ . POCO o ~ . FRE CUE NTE o ~ . SIEMPRE 13 % 

Es tos resultados se p ueden observa r en la tabl a 74 y 

7 4. 

p) 16 PF: NUNCA 96 9c , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4 % 

Estos r es ultados se pueden obse r var en l a tabla 75 y 

75 . 

INTERESES 

a) HARTMAN : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 4 % 

Estos resultados se pueden obse r var en l a tab l a 76 y 

7 6 . 

b) KUDER : NUNCA 6l'b , POCO O~ , FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 39 % 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 77 y 

77 . 

gráfica 

gráfica 

gráfi ca 

gráfi ca 

c ) KUDER , THU RSTONE: NUNCA 96 %, POCO o ~ . FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4% 

Es tos r esu ltados se pueden observar en la ta bla 78 y gráfi c a 

78 . 

APTITUDES 

a) HABIL IDAD NUME RICA , RAZONAMIENTO ME CAN ICO : NUl!C:A 8 3 %, POCO 0% , 

FRECU ENTE O ~ , SIEMPRE 1 7 ~ 
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 79 y gráfica 

79. 

b ) HABILIDAD NUMER ICA, RAZONAMIENTO ME CAN I CO , EXAMEN ES 

SECRETARIALES , TURSTONE: NUNCA 91 ";, , POCO o~ , FRECUENTE o ~ . 

SIEMPRE 9 % 

Esto s resultados se puede n o bservar e n la tabla 80 y g r á fi ca 

80 . 

c ) THURSTONE : NUNCA 9 l i , POC O O°o , FRECUENTE Oé , SIEMPRE 9 i 

Es tos result a dos se pueden obse rvar e n l a tabla 81 y g r áfica 

81. 

d) HABILIDAD NUMERICA: NUNCA 9 l i , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 

9% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 82 y 

82 . 

e) KUDER : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 4% 

Estos resultados s e pueden observar en l a tabla 83 y 

83 . 

OTRAS AREAS : ESTILO DE TRABAJO 

gráfica 

gráfica 

a) HUMAN SIDE : NUNCA 83% , POCO 0 %, FRE CUENTE O ~ , SI EMPRE 17 % 

Estos resultados se puede n obse r var e n la t abla 84 y g r áfica 

8 4 . 

b ) RAZ ONAMIENTO MECANICO : NUNCA 91 '- , POCO O";, , FRECU ENTE O°o , 

SIEMPRE 9 ~ 

Es t os resul tados se pueden o bservar e n l a tóbla 8 5 y gráfica 

85 . 

C ) CLEAVER : NUNCA 8 7~ , POCO oi , FRECUENTE o ~ . SIEMPRE 1 3 ~ 
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 86 y gráfi ca 

SE . 

d i THERMAN M.: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 4% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 87 y 

87 . 

gráfi ca 

e , HUMAN SIDE , CLEAVER : NUNCA 87 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, 

SIEMPRE 13 ~ 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 88 y gráfica 

88 . 

PRUEBAS TECNICAS 

a) DE ACUERDO AL PUESTO: NUNCA 7 8 % , POCO O%, FRECUENTE O% , 

SIEMPRE 22 % 

Es tos resulta dos se pueden observar en la tabla 8 9 y gráfica 

89 . 

C ) NIVEL GERENCIAL O ALTO , PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA 

INTELIGENCIA 

a ) WAIS: NUNCA 60 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 40 % 

Estos resultados se pueden observa r en la tabla 90 y 

90 . 

b ) RAVEN : NUNCA 96 l ,POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 4% 

Esto s resultados se pueden obse rvar en la tabla 91 y 

91 . 

PERSONALIDAD 

gráfi ca 

gráfica 

a · MOSS , 16 PF: NUNCA 95% , POCO 0% , FRECUENTE o;, , SIEMPRE 4% 

Estos resultado s se pueden obse r var en la tabla 92 y gráfica 
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b) CATTELL , 16 PF : NUNCA 96% , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 4 ~ 

Es tos result a dos se pueden observar e n la tabla 93 y gráfica 

93 . 

c ) PRUEBAS DE LIDERAZGO : NUNCA 96 '- , S IEMPRE 4 ~ 

Estos resultados s e pueden o bser·,·ar e n la tabla 9 4 y gráfi ca 

~ 4 . 

d) LUSHER , MOSS : NUNCA 96 ~ , POCO O , FPECUENTE O ~ , SIEMPRE 4 'S 

Es tos resultados se puede n ob se r var en la tabla 95 y gráfi ca 

95 . 

e) HTP : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SI EM PRE 4 % 

Estos re sultados se puede n observar en la tabla 96 y gráfica 

96 . 

f ) B I G FACTOR , MOSS : NUNCA 96 %, POCO 0% , FRE CUENTE o ~ o ' SIEM PRE 4 ~ 

Estos resultados se pueden o b servar en la tabla 97 y gráfi ca 

97 . 

g) BIG FACTOR, 1 6 PF: NUNCA 96 %, POCO 0% , FRECU ENTE 0 %, SIEMPRE 4 ~ 

Est os resu l tados se puede n observar en la tabla 98 y g r áfi ca 

98 . 

h ) MOSS , HTP , FI GS , GRAFOLOGIA : NUNCF. 96 , POCO 0 %, FRECUENTE O., , 

SIEMPRE 4 ~ 

Es tos r es ultados se pueden obse rvar en la tabl a 99 y gráfica 0~ . 

i 1 BIG FACTOR, PRUEBAS DE LIDERAZGJ : llUNC¡:.. 96'b , POCO 0% , FRE CU ENTE 

0 , SIEMPRE 4 ~ 

Estos r esultados se puede n obser-·a r ~n la tabla 1 00 J gráficc. 

100 . 

BIG FACTOP , FIGS : NUIJ C:O. 9C ' Po:::: '-' ' FPECUENTE o~ . SIEMPP E -l 
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Estos r esultados se pueden observar en la tab la 101 y gráfi c a 

101. 

k ) MOSS : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRE CUE NTE 0 %, SIEMPRE 4 ~ 

Es t o s r esulta d o s se pue d en obse r v ar en la tabla 102 y gráf i ca 

1 02 . 

11 LUS HER : NUNCA 96 %, POCO O°o , FRECUENTE O°o , SIEMPRE 4 % 

Es tos resu l tad o s se p ueden obse rvar en l a tabla 1 03 y grá fica 

103 . 

m) MOSS, I DARE : NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE O°o , SIEM PRE 4 % 

Es tos r esultados se p ueden obse rvar e n la tabla 104 y gráf ica 

1 0 4. 

n ) LUSHER , IDARE: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SI EMPRE 4 % 

Estos resultado s se puede n observar en l a tabla 105 y grá fica 

105. 

INTERESES 

a ) ALLPORT: NUNCA 87% , POCO 0 %, FRE CUENTE 0 %, S IEMPRE 13 % 

Estos resul tados se pueden observar en la tabla 106 y grá fi c a 

10 6 . 

b) KUDER : NUNCA 9H , POCO 0 %, FRECUENTE O°o , SIEMPRE 9% 

Es tos resultados se p ueden o b se rvar en la tab l a 107 y gráfica 

107 . 

c) PRUEBAS PRO PIAS DE LA EMPRESA : NUNCA 96 ', , POCO 0% , FRECU ENTE 

0 %, SIEMPRE 4 % 

Es t o s r es u ltados s2 p ueden o b s e rva r en la tab l a 1 08 y g r á fi ca 

1 08 . 
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d ) KUDER , INVENTARIO DE VALORE S : NUNCA 96 %, POCO 0% , FRECUENTE 

0% , SIEMPRE 4 % 

Estos resulta dos se pueden obser-,·ar en la tabla 109 y gráfi ca 

109 . 

APTITUDES 

a) NUNCA EíO~ , POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SIEMPRE O~ 

Estos resultados se pueden obser:ar en la tabla 11 0 y gráfica 

110 . 

OTRAS AREAS : ESTILO DE TRABAJO 

a) CLEAVER: NUNCA 78 %, POCO 0 %, FRECU ENTE 0 %, SIEMPRE 2 2 ~ 

Es tos resulta dos se pueden observar e n la tabl a 111 y gráf i ca 

111. 

b) CLEAVER , HUMAN SIDE: NUNCA sn , POCO 0% , FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 

1 3 % 

Estos resultados se pueden observa r e n la tabla 112 y gráfica 

112 . 

c) HUMAN SIDE: NUNCA 96 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SIEMPRE 4 'o 

Es tos resulta dos se pueden obser ·:a r en la tabla 113 y grá fi ca 

113 . 

PRUEBAS TECNICAS 

a) NUNCA 100% , POCO o~ , FPECU ENTE )', , S IEMPRE O<¡, 

Estos resultados se pueden o bser --ar en la tabla 114 gráfica 

11 4 . 

VI. PREGUNTAS BASICAS , QUE RE.~.LIZA EN UNA ENTRE'iISTA DE 

SELEC CION DE PERSONAL 

l. Nombre: !IUNCA 0 %, POCO O', , FRE C'JENTE 0';. , SIEMPRE 100 ', 



187 

Estos resultados se pue den observar en l a tabla 115 y gráfi ca 

115. 

2 . Edad: NUNCA o ~ , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, S IEMPRE 10 0 % 

Estos resultados se puede n obser var en la tabla 11 6 y gráf ica 

11 6 . 

3 . Direcció n : NUNCA O ~ , POCO O°o , FRECUENTE O\ , SIEMPRE 1 00 % 

Es tos r es ulta dos se pueden obse r v ar en la tabla 117 y gráfica 

117 . 

4. Telé fono : NUN CA 0 %, POCO 0 %, FRECUENTE 0% , SIEMPRE 100 % 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 118 y gráfica 

118 . 

5. Escolar i dad: NUNCA 0 %, POCO 0 %, FRECU ENTE 0 %, S IEMPRE 1 00% 

Estos resul t ados se pueden o b servar e n l a tabla 1 19 y g r áf i ca 

119. 

6 . Expe rie n c i a labo r al : NUNCA 0 %, POCO 0 %, FRECUENT E 0 %, S IEM PRE 

10 0 % 

Estos resultados se pue den observar en la tab l a 120 y gráfi ca 

120 . 

7 . Mo tivo de salida de cada trabajo : NUNCA 0 %, POCO 0 %, FRECUENTE 

0 %, S IEMP RE 100 °, 

Es tos r es ultados s e pueden obse rvar e n la tab la 121 y gráfica 

12 1. 

8 . Ha bilidades o co nocimi e ntos generales que p o see : NUNCA 0 %, 

POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 100 % 

Estos resu l t ado s s e pueden obser var en la tabla 122 y grá fi ca 

122 . 
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9 . Puesto d esead o : NUN CA 0% , POCO O°o , FRECUENT E 0% , SIEMPRE lOO °o 

Estos res u ltados se puede n obse rvar e n la tabl a 123 y gráfica 

123 . 

10 . Sueldo deseado : NUN CA O°o , POCO O°o , FRE CU ENT E O ~ , SEl1PRE 

lOO °o 

Estos resultados se pueden obs e rvar e n la tabla 124 y gráfica 

124 . 

1 1. Datos familiares : NUN CA o·, , POCO O°o , FRECUE NTE 0 '; , SI ::: MPRE 

l OO °o 

Estos resultados se pueden obse rvar e n la t abla 125 y gráfica 

1 25 . 

12 . Pasatiempos: NUNCA 0% , POCO 0 %, FRECUENTE 0 %, SI EMPRE lOO °o 

Estos res ul tados se pu e den observar en la tabla 1 26 y gráfi ca 

12 6 . 

13 . Re fe r encias per so n ales : NUNCA 0 9a , POCO 0% , FRECU ENTE O°o , 

SI EM PRE lO O°o 

Estos resultados se puede n obse rvar e n l a tab la 127 y gráfi ca 

127 . 

14 . Meta s : NUN CA 0 9a , POCO O°o , FRECUENTE 0% , SI EMPRE lOO °o 

Estos resultad os se pueden obse r var en la tabla 128 y gráfica 

128 . 

15 . Autobiogra fí a (escri t a) : UU NCA 70 'ó , POC O O'ó , FRECUENT::: O'o , 

S IEMPRE 30°o 

Est os resultados s e puede n o b se rvar en la tabla 129 y gr :,f i ca 

129 . 



189 

16. Otros : Factores motivantes : NUNCA 83% , POCO 0%, FRECUENTE 

0 %, SIEMPRE 17 % 

Estos resultados s e pueden observar en la tabla 130 y gráfi c a 

130 . 

17. Condi c iones de vida: NUNCA 70 %, POCO O\ , FRE CUENTE 0%, 

SIEMPRE 30 \ 

Estos resultados se pueden o bse rvar e n la tabla 131 y gráfica 

131 . 

VII. PROCES OS DE SELECCIÓN 

a) Se l ección por grupos de trabajo: NUNCA 39 %, POCO O ~ 
o ' 

FRECUENTE : 35 %, SIEM PRE 26% 

Estos resultados s e pueden observar en la tabla 132 y gráfic a 

132. 

b) Selecc i ón por competencias : NUNCA 17% , POCO 0% , FRECUENTE 52 %, 

SIEMPRE 31% 

Estos resultados se pueden observar en la tabla 133 y gráfica 

1 33 . 

c) Otros : Assesment Center: NUNCA 83 %, POCO 0 %, FRECUENTE 13 %, 

SIEMPRE 4 % 

Es tos resultados se pue den obse rvar en la tabla 134 y gráfica 

134 . 

CARACTERISTICAS 

VIII. Pa r a el desempeñ o de su l abo r, e l reclutado r y 

s e leccionado r de pe rso nal requiere de l a s s iguientes 

caracte risticas: 
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1) Capacidad pa ra expresarse co n clar idad por esc ri to y 

v e rbalmen te : NUNCA 35 %, POC00 %, FRECUENTE 0 %, SIEMPRE 65 % 

Estos resul tados se pueden o bservar en la tabla 1 35 y gráfi ca 

135 . 

2 ) Fa ci lidad pa r a trabajar en equipo : NUNCA 30 %, POCO 0 %, 

FRECUENTE O ~ , SIEMPRE 70 ~ 

Estos r esult ados se puede n o bse r var e n la tabla 136 y gráfica 

136 . 

3) Habilidad para es tab l ecer relaci ones interpersona l es : NUNCA 

35% , POCG 0º, , FRECU ENTE 0 %, SIE'.'jPRS 65% 

Estos re sultados se puede n obse rvar e n l a t abl a 137 y gráfica 

13 7 . 

4) Capacidad de análisis y sín tesis : NUNCA 35 %, POCO 01. , 

FRECU ENTE O ~ , SIEMPRE 65 % 

Estos resul tados se puéden obse r var en l a tal.Jl á 13 8 y grá fic a 

1 38 . 

5) Ni v el cultura l a lto : NUN CA 35 %, POCO 0 %, FRECUE NTE 0 %, SIEMPRE 

65 % 

Estos resultado s se puede n o bservar en l a tabla 139 y gráfica 

139 . 

6) Capacidari p r a esc uchar : NUN CA 30 ~ , POCO º
,. , , FRECUENTE o~ , 

S IEMPRE 10~ 

Es t os resu ltado s se pueden o bse rvar en la tabla 140 y gráfica 

14 0 . 

7 ) Ha bilidad para t omar deci s i o nes : NUNCA 30 %, POCO 0 %, FRE CUENT E 

O, , SIEM PRE 70, 
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Estos resultados se pueden observar en l a tabla 141 y gráfica 

141 . 

8) Responsa b ilidad : NUN CA 30 %, POCO 0 %, FRECUENTE O'b , SIEMPRE 

100 % 

Estos resultados s e pu e de n o b s ervar en l a ta b l a 142 y gráfica 

142 . 

9) Habilida d de s upervisión : NUNCA 70 ~ , POCO O<;, , FRECU ENTE O'b , 

SIEMPRE 30% 

Estos resultados se pueden obse r var en la ta bla 14 3 y grá fica 

1 43. 

10) Sentido común y tacto e n las r e laciones humanas: NUNCA 22 %, 

POCO 0 %, FRECUENTE0 %, S IEMPRE 78 % 

Estos resul tados se puede n observar en la tabla 144 y gráfica 

144. 

11) In tel ige n c ia emocional: NUN CA : 83% / POCO 0 %, FRECUENTE O ~ o ' 

SI EMPRE 1 n 

Estos res ultados se puede n observa r en la tabl a 145 y gráf i ca 

145 . 

FUNCIONES 

IX . El r ec lutador y s elec c i o nado r de persona l desempeña las 

s igui e nt es f unci o n es 

1) Elabo r ació n de r epo r tes ps i co l óg i cos : NUN CA 57 i , POCO 0 %, 

FRE CUENTE 4 3 ~ , S I EM PRE Oi 

Estos r e s u lta dos se puede n observar en la ta bla 14 6 y gráf i ca 

14 6 . 
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2! Elabo ración de análi s is de puestos: NUNCA 57 '?, , 

FREC UE NTE 4 3~ , SIE MPRE O<;, 

Est os r es ultado s se pu e d e n o bservar e n l a tabla 147 y 

147 . 

POCO O'?, , 

gráfi ca 

3¡ El a borac ión d e p erfiles p s ic o l óg i co s : NU NCA 57 '?, , POCO O~ , 

FRECU ENTE 4 3~ , S IEMPRE O'?, 

Es t os r es ultados se p uede n observar e n la t a bl a 148 y gráfica 

1 ~ 8 . 

4 ) Establecer contacto inicial co n l os cand idatos que entran e n 

e l proceso de selección : NUNCA 57 %, POCO O<;, , FRECU ENTE 4 3 ';, , 

S IEMPRE O'?, 

Estos resultado s se pueden observar en l a tabla 149 y g r áfica 

14 9 . 

5 ) Ac lara r dudas a l so li c itante : NUNCA 57 '?, , POCO O'?, , FRECUENTE 

4 3 ';, , S IEMPRE O';, 

Estos resultado s se pueden obse rvar en la t ab la 1 50 y gráfica 

150 . 

6) Cubrir con l os requerimi e nt o s d e l personal o p ortunamente : 

NUNC.t\ 57 ';, , POCO O'?, , FRECUE NTE 43 '?. , S IEMPRE O'?, 

Estos r es ult a dos se pueden o b se rvar e n l a t ab l a 151 y gráfic a 

Plane3r las a ctiv i da d es pa t a el r eclutami e nto y seleccion ele 

personal : Nl!!ICI'.\. 22 , POCO O , FP.ECU EUTE 78 ; , SIEMP RE O 

:.: seos re.sulta,i :Js se puede n observar en la tabla 15 2 i aráfi ca 

lo 2 . 

r~.1p 1·::i :aci ó n : liU!JC,2. ~~ / p ')r_· ·1 =-PEC!JE NT E 78 , SIEl-1E'P E ·J 



193 

Estos resultados se pueden o bservar en la tabla 1 53 y gráfica 

15 3 . 

9) Contra tación: NUNCA 22 ~ , POCO O~ , FRE CU ENTE 78 %, SIEMPRE O ~ 

Estos resultados se puede n observar en la tabla 1 54 y gráfi ca 

154 . 

1 0) Nomina: NUNCA 22~ , POCO O ~ , FRECUENTE 78 %, SIEMPRE O't 

Estos resultados se pueden observa r en la tabla 1 55 y gráfica 

155. 
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DESCRIPCION DE RESULTADOS DE MAYOR FRECUENCIA 

?. CONTIN UACION SE DESC RIB IRAN LOS PUNTAJES DE MAYOR FRECU ENCIA , 

DE LOS CONOCIMIENT OS , CARACTERISTICAS Y FUN CIONE S DEL PU ESTO DE 

?ECLUTAMIENTO Y SELECCI ON DE PERSONAL . 

C.I'.DA PORC ENTAJ E DEBE SER VISTO DE FORMA INDIVIDUAL Y NO EN 

CJNJUNTO , DADO QUE SON PREGUNTAS IN DEPENDIENTE S DEL MISMO TEMA . 

CONOCIMIENTOS 

El reclutado r y selecc i o nador de Pers o n a l requi e r e 

siguientes cono c imi e ntos para el desempe ño de s u labor : 

I . FUENTE S INTERNAS DE RECL UTAMIENTO 

- Promoción o trans f e r e ncia inte rna de personal : FRECUENTE 66 ~ 

- Famili a r es y recomendados : FRE CU ENTE 5 7~ . 

- Archivo o ca r tera de personal : FRECUENTE 52 ~ . 

Estos resultados se pu e den observa r en l a tabla A y gráfica A. 

I I . FUENTES EXTERNAS DE RECLUTJl .. MIENTO 

- El ca ndidat o acude d e manera espont á nea : FRE CUENTE 1 00 ~ . 

- Bolsa de traba j o : FRE CUE NTE 83 ~. 

- Ferias de r eclutamiento : FRECUENTE 83 ~ 

Estos r esu ltados se pueden observar en l a t abla B y gráfica B. 

II I . MEDI OS DE RECLUTAMIENTO 

- Grupos de intercambi o : FRECUENTE 70 

- Medios imp r esos : FRECUENTE 65 

- Internet : FRECUENTE ~: 

~s e o s resul tados se p ue j e n obse rva r en la tabla C y g r a fi c a C . 

TIPOS DE RECLUT.U.MJE!ITO 

- Pe rso na l eve n tua l : F?ECIJ ENTE : 57 

los 
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- Externo: FRE CU ENTE 26 ~ 

- Interno : FRE CUENTE 22 ~ 

Es t os resultado s se pueden observar en la t a bl a D y gr á fica D. 

V. AP LICACI ÓN DE PRUEBAS : 

A) NI VEL BAJO U OPERATIVO , PRUE BAS CORRES PONDIENTE S A CA DA AREA 

- Inteligenc i a : Bar s i t S IEMPRE 4 3 ~ 

- Pe rsonalidad : HTP S IEMPRE 22 ~ 

- Intereses : Thurstone SIEMPRE 17 % 

- Aptitudes: Habilidad Numéri ca , Raz o namiento Mecánico SI EM PRE 

30 % 

- Pruebas Técnicas: De acuerd o al puesto SIEMPRE 26% 

Estos resultados se pueden obse r var en la tabl a E y gráfica E. 

B) NIVEL MEDIO O MANDO INTERMEDI O, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A 

CADA AREA 

- Inteligencia : Raven , Army Beta SIEMPRE 26 ~ 

- Personalidad : Gordon , HTP SIEMPRE 1 3 % 

- Intereses: Kuder SIEMPRE 39 % 

- Apt itudes: Habilidad Numérica , Raz o namiento Me c áni co SIEMP RE 

17% 

Es tilo de Trabajo: Huma n Side S IEMPRE 17 % 

Pr ue bas Té c nicas : De ac uerdo a l puest o S IEMPRE 22 % 

Es t o s resultados se pueden o bse r v a r en la tabl a F y grá fi ca F . 

C) NIVEL ALTO O GEREN CIAL , PRUEBAS CORRES PONDI ENTE S A CADA AREA 

- I nt e lig encia : WAI S S IEMPRE 40 % 

Es t os resul t ados se p ueden ob se r va r e n la t abla G y grá fi c a G. 

- Pers onalidad : Moss , 1 6 PF S IEMPRE 4% 
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- Persona lidad : Catell , 1 6 PF SIEMPRE 4 °o 

- Personalidad: Pruebas de Lideraz go S IEMPRE 4 ~ 

- Per sonal idad : Lüsher , Moss SIEMPRE 4 i 

- Pers o nal idad : HT P SI EMP RE 4 °o 

- Per sonalidad : Bi g factor , Mos s SIEMPRE 4 ~ 

- Perso na lidad : Bi g factor , 1 6 PF SIEMPRE 4 ~ 

- Pe rs o nalidad: Mo s s , HTP, FI GS y Grafologia SIEMPRE 4 ~ 

- Persona lidad : Big facto r, Pruebas d e lide raz go SI EMPRE 4 ~ 

- Personalidad : Bi g fa c tor , FI GS SIEMPRE 4 °o 

- Personalidad : Moss SI EMPRE 4 i 

- Personalidad: Lüsher S IEMPRE 4 °o 

- Personalidad : Moss , IDARE SIEMPRE 4 % 

- Personalida d: Lüsher, IDARE SIEMPRE 4 ~ 

Est os result a d os se pueden observar e n la t abla H y g ráfica H. 

- Intereses : Allpo rt SIEMPRE 13 % 

- Aptitudes : Nu nca lOO °o 

- Es tilo de Traba j o : Cleaver SI EMP RE 22 °o 

- Pruebas Técni cas : Nunca 100 % 

Estos resultados se pueden ob se rvar en la tabla G y gráfi c a G. 

VI . PREGUNTAS BÁS ICAS QUE REALI ZA EN UNA ENTRE VI STA DE SELECCI ÓN 

DE PERS ONAL . 

Nomb r e : S i e mp r e 100 ~ 

Edad : Si e mp re 1 0 0~ 

Dire cción : S iempre 1 00 ~ 

Teléfono: Si e mpr e 100 ; 

Esco laridad : S iempr e 1 00 
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Experie nc i a Laboral: Si empre 10 0% 

Mot i vo de salida de cada trabajo : Si e mp re 100 % 

Ha bi l idades o co noc imi e nto s ge nerales q ue posee : Siemp re 100 % 

Puest o deseado : Siempre 100 % 

Sue ld o deseado : Siempre 100 % 

D tos familia res : Siemp re 100 % 

Pasatiempos : Si e mpre 100% 

Re f ere ncias pe r sona l es : Siempre 1 00% 

Me ta s : Si e mpr e 100 % 

Es t o s r es ultados se pueden obs ervar e n la tabla I y gráfi c a I. 

VII. PROC ESOS DE SELECCIÓN 

- Selección por competenc i as: Frecuente 5 2% 

Est os r es ultados se p u eden observar en la tab l a J y gráfica J. 

CARACTERISTICAS 

VIII. Pa ra el desempeño de s u labor el rec lutador y 

s el e c c i onador de per sonal requi e re t ene r las s igui e nt es 

caracteristicas . 

- Re s pons ab i lida d: SIEM PRE 10 0 % 

- Sentido común y t acto e n las r e la c i o nes huma na s : SIEMPRE 78 % 

- Capacidad pa r a escuc har : SIEMPRE 70 ~ 

- Hab i li iad par tomar deci s iones : S IEMPRE 70 i 

- Faci li iad para trabaja r e n grupo : SI EM PRE 70 % 

Estos r esult a dos se pueden observa r en la tabla K y gráfi c a K. 



198 

FUNCIONES 

IX . El r eclut ado r y se leccionadc r de per sonal de sempe Ha la s 

sigui e ntes fu nciones : 

Pl a near l as ac tividades para el rec lutami e nt o y selecc ión d e 

per s o nal : FRE CUENTE 78 ~ 

- Capacitac i ó n : FRECUENTE 78 ~ 

- Contratación : FERCUENT E 78 : 

- Nomina : FRECU ENTE 78 ~ 

Estos re s u ltados se pueden ob se rvar en l a tabla L y gráfica L . 



199 

CONCLUSIONES 

El Reclutador y seleccionado r de personal es un profesional que 

se encarga de atraer ca ndidatos y elegir a los más adecuados 

para ocupar un cargo o puesto dentro de una empresa , de tal 

manera que su elección garantice la mayor adecuación de la 

persona al puesto . De la mi sma maner a él , n o es la excepción 

para formar parte de un proceso de r eclutamiento y selección y 

cub rirl os requisitos , por lo que a través de esta inves tiga c ión 

se desc ribieron los conocimientos , características y funciones 

que las empresas privada s de la zona industrial vallejo 

requieren para el Puesto de Reclutamiento y Selección de 

Perso na l, por l o que la s personas interesada s , pa r ticula rme n te 

los psicólogos industriales , podrán conoce r que actua l mente 

di c ho pu e sto no se enfoca so l amen te a re c lutar y se leccionar 

personal , sino también a la rea l izac i ón d e o tras actividades , 

tales como la capacitación o la nomina q u e so n ac tividades 

propias de recursos humanos p ero no de reclutamiento y 

selección , por l o que l a realidad l aboral exige una formación 

multidisciplinaria, que no se encuadr e a reclutar y seleccionar 

personal, si no que además cuente con mayores conoc imientos que 

se necesitan en e l puesto , por lo qu e la exigencia es may o r si 

se quiere tener mayores oportunidade s laborales . 

Ya que hay más profes ionistas que demandan y compiten con e l 

psicólogo industrial para reali zar actividades e n una empresa y 

es~ecificamente las del puesto de reclutamien to y selección , 

como son : el Lic . En administración de empresa·s que ocupa un 
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lugar impo r tante dentro de ella s y es el responsable de manejar 

un gra n nume r o de ár e a s , asi tambié n el Lic . En relaci o nes 

industr i ale s y e l ingeni e r o industrial . 

Sugerencias 

Actualme nte di c ho puesto n o se enfoca sola me nte a realiza r 

ta reas de reclutamiento y selección, si n o , qu e por e x igencia de 

las empresas es necesa rio qu e se realice n otra s ac tividades , por 

lo tant o es i mpo rtante n o quedars e úni camen te con l a 

licenc iatura ya qu e es la base para dar ini cio a un a vida 

laboral , pero si se quiere cubrir con las exigencias de esta 

realida d laboral ahora , es necesario re c urrir a mayo res estudios 

tales como diplomados , especialidades o una maestrí a a fines a 

la materia , que amplíe nuestros conocimientos y nos de l a 

oportunidad de s er la persona adecuada para ocupar el pu esto 

adecuado. 

Limi tac iones en e l desarro llo de l a investigac i ó n: 

Al visitar a la s e mpre sas se observ o que no ex is te en muchos 

casos el puesto , mismo qu e tiene una función primordial e n el 

buen fun c i o namiento de una empresa, como es el reclutar y 

se lecciona r al f a c t o r más importante de es ta que es el humano . 

Al moment o de visitar la poblacion : 226 e mpresas priva das de la 

=o na inclusrria vallejo , se 0 bservo que la a per turc; y 

disponib i lidad de l as empre sas ~ara brinda r la 

solicitaci:::. e n el mayor de los casos fue ne gativa , po r l o qce se 

obtuvo un3 muestra ele poblac i ón en base al c riteri o de inclusió n 

l 'l 'i .. :~ ~) -:. ::' i ... ·J :1 -¡ .;:- l -: 
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empresas , quienes en su mayoria acced i eron muy amab l emente a 

brindar la información requerida. 

De tal forma qu e son la s empresas gra ndes quienes cuenta n con el 

puesto , para llevar a cabo el proceso de reclutamie nto y 

selección de personal. 

La información necesaria , con la que contaban las empresas 

grandes para el inte r és de este est1Jdio , en prime ra instancia 

fue negada , por politicas de la empresa ó po r c e mor a sanciones . 

De tal forma que se opto por solic itar nuevamente l a 

información , co n la especificación de no dar a conocer el nombre 

del titular ni el de la empresa que propor cionaría la 

la info rma c i ón , a través de una constancia expedida p o r 

universidad a las empresas , como respaldo de un estudio seri o 

y con fines exclusivamente educativos , obteni endo re s puesta sól o 

de a lgunas empresa s con la s que se llevó a c abo el desar rol l o de 

esta inves tigación, misma que se elaboró en el p e riodo de mar zo 

del 2004 a marzo d e 2005 . 

Sl estudi o es pionero en l a zona industrial va llejo , sin 

e mbargo , los r es ul tados obtenidos conforman u:1a base de datos a 

part ir de los cuales puede dar pau ta a estudios pro f esionale s 

posteriores . 



202 

ANEXO 1 

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBI CADAS EN LA 
ZONA INDUSTR IAL VALLEJO 

FUENTE: 

DELEGACION POLITI CA AZ CAPOTZALCO 

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS: 

MARZO 200 4 - MAR ZO 2005 
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ANE XO 2 

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBICADAS EN LA 
ZONA INDUSTRIAL VALLE J O 

FUENTE: 

ASOCIACIÓN INDUSTRIAL VALLEJO 

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS: 

MARZO 2004 - MARZO 2005 
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NOMBRE DE LA EMP RESA TAMAÑO 
.l\DM IN I STRACION DE RIESGOS ARGOS , S . . '< . GR.ANDE 

-"LSTOM GP.1\NDE 
B.1\L.".T.1\S l>.l•JER ICAN BRAKEBLOK GR.".NDE 

CEN TRO DE INVESTIGACION E INNOVACI ON TECNOLOGICA GR.1\NDE 
CER RAMEX , S . A. DE C. V. GR.1\NDE 

CI ERRES VES T DE MEXICO , S . A. DE C. V. 
COMPANIA HULERA TO RNEL , S . A. DE C . V. GPJl.NDE 

COND Ul·IEX CJ>.B LES GP .. O,N DE 
CONTINENTAL DE ALIM ENTOS , S . A. DE C. V. GRJ>.NDE 

DE SARROLLOS URBANOS UPBI GLANDE 
EH O S . . A. . FCJl'· IENTO PRODUCTIVO GF.ANDE 

ESC IJEL.A. SUPE RI OR DE I!IGENIERIJ>. MEC.O.JJICf.. ·1 ELECTP.I : !'. GPl'.NDE 

FEDERAL MOGOL , S . A. GR.".NDE 
FLETES Y TRANSPORTES RUIZ GR.º.NDE 

GAM ESA , S . DE R. L . DE C. V. GAANDE 
GRU PO BENNETTS GRAN DE 

GRU PO LAL.l\ MEXICO S . A. DE C. V. GAANDE 
HE RVEX , S . A. DE C. V. GRANDE 

INDUSTRIAS UN ID.n.s , S . A. DE c . v . GRAN DE 
INSTI TUTO MEXICANO DE L PETROLEO GR.n.NDE 

LINCOLN ELECTRIC MEXI CANA , S . A. DE C . V. GRi'.NDE 
MAIZORO , S.A . DE C. V. GR.1\NDE 

M/l.LTA CLEYTON GAANDE 
N.l\.CIONAL DE CO BRE , S . A. DE C. V. GPJl.NDE 

PLAYERAS TRUENO , S . A. DE C. V. GR.ANDE 
PROCTER & GAMBLE GRANDE 

PRODUCTOS ESPEC IALIZADOS DE ACERO GPJl.NDE 
PURIFICADORA DE AGUA LOS REYES S.A . DE C . V. GRl'.NDE 

SABRI TAS , S . DE R.L . DE C. V. G?.!l.NDE 
SEARS ROEBUCK DE MEXICO , S . A. DE C . V. GR!l.NDE 

SHERWIN WILL IAMS , S . A. DE C . V. GAANDE 
SI EMENS , S . A. DE C. V. GRl'.NDE 

UNIFOODS , S . A. DE C. V. GRAN DE 
UNIVEPSID.A.D TECNOLOG I CA DE NEZAHU.Z\LCOYOTL GR.l\NDE 

~ YET H , S . A. DE C. V. GR.'\NDE 
ACABADOS i ES TAMPADOS PLUS UL TRA , S . A. DE C. V. ME DI.l'.Nl-. 

.Z\CEF JS Cf..MESl' . 
. :.:__,¡.J..;CE'.:.:.ocR.:.. ·~JMEZ ' s -;.. DE e .·; . 

. º.LPH.l\ P.l\K MEC•F.: :.:. 

ALTO POLI ~1ER , S . A. DE c . ·.-

.:',NUNCIOS EG!: E~ .:.L :1so11 r·E m:;.:1co GSNUIEt:, S . l' . . [•E ~ . 

ARR CW H~R~ , S . A. DE c . ·.· MEC- I !difl. 
AST~O C~F , S . A. DE c . ·; ME DI:".. !J!-. 

. :.. 1_11 ·r:J¡.¡p _:_'.::'T OS ·:_:._LLEJO , S . A . DE C . 'V . 

_:._r_iT t·IOTF::LZ LIN[,_:._ ·.1ISTJ<. , ;:_~ . .. LE: C . '/. 
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NOMBRE DE LA EMPRESA TAMAÑO 

BDF MEXICO , S . A . DE C . V . ME DIAN,t.. 

BROC HE S DE PR ES I ON I DE.l\L , S . . l\ . DE C . '.' . MEDI.;n.:. 

C.º. S A SABA MEDU\H;.. 

C ERV EC ER L'I CC.O.UH TEMOC MOCTEZUMA MEDIAtl.:.. 

CHEV.l\L , S . A . DE c .v. MEDIP..t,1.L. 

CHOCOLATES LA CORONA P L!\NTA. ·; ,t..LLEJO MEDI.l\NJ.. 

cu. DE ES TUFA S y GAS , s . . !\ . DE c .v. MEDIAMJ.. 

C F . . IMPRESOR.!\ S IMON , S . A . DE c . . i . 11E DI.:\ ll.:.. 

C F . I l lDUSTRI.l\ L y COMERCIA.L DE L A.GUil. , S . A . . 11EDI.~.11.:. 

CLA.YTON DE 1·'. EY.ICO S . . O. . DE c . MEDIAIF. 

COCA CO LA E:·: PORT S . . r.. . DE e: . ·: 11EDFIN.L. 

C011ERCIAL ROS HFRANS , s .. !\ . DE e . ·.; . HE DIAll.L. 

CON FECCIONES MAK, S . A .. DE c .·: . 1·1E DI.L.IF. 

CONSTRUC TORA DE BAS CUL.l\ S , S . A . DE c .v. MEDIANJ.. 

COPAMEX CORRUGADOS , S . A . DE c .v. MED I />.N.'. 

CO SMOGRAF ICA , S . A . DE c .v. MEDIANA 

DIGLASA , S . A . DE c .v. MED I AN/>. 

DI S TRIBUIDORA SARR IA S . A . DE c .v. ME DI.l\N!'-. 

EL LEON, S .A . DE c .v. ME DI ANJ.. 

EN VAS ES GENERALE S CROWN , S . A . DE c .v. ME DI.l\N .n. 

ES PECIALIDADES AUTOADHERIBL E S ME XICANA S , S . A . DE C . V . MED I AN .l\ 

E S TAMPADOS T ROQUELES y EM BU T IDOS S . A. DE c .v. MEDIA.N I'. 

ES TRUCTURAS FABRILES , S . A . DE C . V . MEDIANA 

EXC ELENCI .l\ EN FORMAS MEDIAN A 

EXTRACTOS y MALTAS , S . A . MEDIAN A 

EXXON MOBIL MEXICO , S . A. DE C . v. MEDIAN A 

FLAGASA FABRI CA y LABORATORIO DE ALIME NTOS P.l\R.n. 
ME DIAN.l\ 

GANADERI/>. y AVICULT URA 

FLEXI PR INT , S . A . DE C . V . MED I ANl-. 

FORM AS y S I S TEMAS MEX I CANOS , S . A . DE C . V . ME DI AN!'. 

FUN DI CIONE S ALTZAI R , S . A . DE c .v. MEDI AN.l\ 

GALLETA S DE C.l\LIDAD , S . A . DE c .v. MEDIA.NI'. 

GARLOCK DE MEXI CO , S . A . DE C . V . MED I.l\NA 

GR<JPO AZOR MEDIAlll\ 

GRUF O D.l\DU GA ME DI AN!'. 

GRUPO G.!\LV.n.N , s .c . MEDI.n.11.; 

GRUPO P I PSA l·IEX , S . A . DE c . ' . MEDIAllr. 

GRUFC' POC HT EC.:>. i-I EDI.º.11.L. 

GRUPO TEXTI L .:>.LTEX ME DI.c.11;... 

IMr.GR/>.F , S . A . DE c . "i . ME DI;:..11;._ 

IMP.l\C ;' O (WITE:·: \ MEDI.L.!J.":... 

IMPRE 3 IONES JET J.IEC>I !-.11.:. 

I MPRESIONES PERF ECT.l\ S , s . . ::. . . Hc.C·F.Jl.L. 

IIJCUS TRI.:>.L .l\CR ILICA , s. P. . . DE c . v . 1·1E: DI.L.li;:. 

IN DUS TR Il'.L DE H ERF .. n.M I ENT !-. S , s . . ~ DE: c . \' . ME DI.L.11.0. 

INDU S TRI.l\L FORM.l\CERO MED il\ IL'·. 

IN DUS ':"RIAS RO"i.EF 11E DI.:..i!.:. 
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NOMBRE DE LA EMPRE SA TAMAÑO 

INYECTORES ROBOT , S .. n. . DE C . V . MED IANA 

,JC'•HN CRJl.NF DE MEAICO ME DIAN.<, 

L.º. CUilA ENC.'.NTl\.D.n.' s . F. . DE c . V . ME DIANJI. 

L.l.. I DE.!..L, S . P.. . DE C . V . MEDIMl.1\ 

MANUFACTURAS KP..!.,TEY. MEDIJl.N.Z, 

í·P.NUFP.C TUR.A.S LOCK , S . . 2. . DE C . V . MEDIAN!'. 

MA!l!J fA CTUREF..o. MEX IC.1\HF. DE L º.RTES C·E: .1\UTOl10'JI LES, S . A . 
DE C .·: 

MEDI.l\Nl-. 

MEDii\.N.0. 

MI NI GRI I MEX ICO POLI ES TER MED IMP. 

MISh DE ME:·:ICO, : . A. CE C . ~ . MEDI.l\NA 

MEDii'.N.' ·· 

MEDIA!·!,'.. 

NADRO ME DIANf.. 

OL!VETTI MEXICANA, S . A . MEDIANA 

O PERI'. DORA DE M.C.,N U FACTURAS DE TUBOS , S . A . DE C . MEDIANA 

OVOFLUS DEL CEtJT~O , S . A. DE C. V. MEDIANA 

P.~TRlL_ O .SVKDO , S . P.. . . DE C . V . ME DI AN.l\ 

PAXi\~ DE MEXICO , S . A. DE C . V . MEDil'.N.1\ 

PEPSI GEMEX , S . A . MEDH>.Nh 

PU\::·; I COS Eti'JOLVSNTES, S . J... DE C . V . MEDI.l\N.1\ 

MEDIAN!'. 

PRODUCTOS DE CJNSUMO RESISTOL, S . A. DE C. V. ME DIAN!'. 

PP.ODW:TOS VERDE VALLE , S . !' .. DE c .v . 
RA DIO SH.''ICK DE MEX ICO, S . JI . . DC: C . V . MEDIANA 

REICH HOLD QUIMICA DE MEXICO , S . A . DE C . V . MEDIAN.l\ 

S.1\CH S DE MEXICO, S . . 1\ . i:E C . V . MEDIANA 

SERV IEMPJl.QUES MARB.1\ , S . A . DE C . V . MEDIANA 

STi'.'J~CJME CE ME\ ICO , S . .i'.. DE C . V . ME DI AN.1\ 

T;.:-: - ME:<, S . . -;:., . üE c .· . .r . 
THE Wt: ST COMPJl.NY MEXICO, S . . 0 . . DE C .'j . Mr.:D I.~N.~ 

TRANSPORTADORA TERRESTRE , S . A. DE C . V . MEDIAN A 

TRIMEX , S.A. DE C . V . MEDIAN A 

TRINI T Y INDUSTR IALES DE MEXICO , S . A . MEDIJl.NA 

UN ILEVE R DE MEXICO , S . P. . . DE C . V . MEDIANA 

US SA NITARY , S . A . D~ C.V . MEDIA!-li'. 

V I LL!l. PL.ACi1 Y L.:O,M1!1C. , .S . . c . . DE C . ·.' . MSDIMlA 

MEDI.4N _;:., 

'.-I E DUdl;.. 

zs:=:-F-..T I!JTE P tF-.C lON f~L , :_; . .. · . . DE e . . MEDI.I-.l l.::., 

ACABADO~ IND UST F I ALES RU) AL, ~ . A . DE C . ) . MICP.0 

MICRO 

MICRO 
ACE~03 Y l~~T~L2S HE?Z A, DE C . MICP.O 

_:._ r_11 T l\iQ:.) , SELLA[10PE::='. E IHPEHME .~-. BI L IZ~.!Jí'ES JG.:=: 

A.NTON I () G,~RC I.A B I L51l.O 
l-II CRO 

ADRI Sh , S . A . DE r . ) . l~ICRO 

J..GENCI.L. f"\DU ANERP.. ['r_. J..l.MEPIC.l\ L:! MSXICO , S . C . IHCP.O 
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NOMBRE DE LA EMPRESA TAMAÑO 
AGUAS INDUSTRIALES DE VALLEJO, S . J. . . DE C. V . MICRO 

ALMACENES REFRIGERANTES , S . A. CE c .v . MI CRO 
ANOD IZl'.DOS NAVANDONIC S . . Z\ . MI CRO 

ARDURA DE MEXI CO , S . A. MI CRO 
AROA COSMETI COS , S . A. MICRO 

.Z\RTICU LOS INDUSTRIALES MONTES , S . r-.. DE c .v . MICRO 
AUTOTRANSPORTES JR MICRO 

l'.VENSA (SOLUCIONES EN IN FORM.n.-:-: c l'. ) MICRO 
.Z\VETRONI C, s .. ~ . DE C . V . MI CRO 

BARNI Z.Z\DOS y EMPAQU ES MICRO 
B.Z\RO INDUSTRIAL , S . A. DE C. ·: Ml CRO 

BENITEZ Y ?.JU RI I'. MI CRO 
BERHARD DE MEXICO , S .A . DE C. ·; . MICRO 

BJC DE MEXICO , S . A. DE C. V. MICRO 
BRIMON CONJUNTO INDUSTRIAL , S . A. DE C . V . MICRO 

BUNGE FOODS DE MEXI CO, S . A. DE C .V . MICRO 
CAJAS Y ESTUCHES ROUX , S.A . C . V . MICRO 

CANADIAN ROLLER ENGRAVING , S . A. DE C . V . MICRO 
CI NSA , S . A. DE C. V . MICRO 

CO LSON CASTER DE MEXICO , S . A. DE C .V . MICRO 
COME RCIAL LLANTERA SULLIVAN MICRO 

COMPUTEC INDUSTRIAL MICRO 
CONDOMINIO INDUSTRIAL CEYLAN VALLEJO , A. C. MICRO 

CORPORATI VO DE PROTECCION DE INCENDIO MI CRO 
CORRUGADOS Y DERIVADOS , S.A . DE c .v. MI CRO 

DI CRESA , S .A. DE C. V . MICRO 
DIEBOQUI BIENES INDUSTRIALES, S . A. DE C.V. MICRO 

DIMAPLASTIC , S . A. DE C. V . MICRO 
DISPERSATT, S .A. DE C .V . MICRO 
DISTBRAND , S . A. DE C.V . MICRO 

DOCTOS Y PERFILES , S .A . DE C. ·; . MI CRO 
DUSO DE MEX ICO , S . A. DE C. 1.· . MI CRO 

EJES CARDANI COS , S . A. DE C. ·.: . MI CRO 
ELECTROFERRETERA ORVI , S . A. DE C . V . MICRO 

EQUIPOS MCQUAY , S . A. DE C. 1: . MIC RO 
EQUIPOS PARA G.Z\S , S . A. DE C . ·: MICRO 

ESCOBERA RE.í NERI'. MI CRO 
EXTRU - ENVASES, s . r. .. DE C. V. MICRO 

FERRO PAK COME RC IAL , S . A. DE C. ·; . MICRO 
G. P. D., S . A. DE C. ·1. MIC RO 

G.Z\LVl'.NI Z.Z\DORI'. !WVAL, S . !' . . DE C . ·¡ . MICRO 
G.Z\ RD H.Z\ L, s . . 11 . MI CRO 

GERMIMtoZ MICRO 
GRUPO ACSA MICRO 

GRUPO EMPRESARI AL NOVAL , s .. Z\ . c-s C. V . MICRO 
GRUPO IN DUSTR I AL ORM E, s . ·º· . DE c .v . MICRO 
GRU PO INDUSTRI~L ORME , s . ;:. . . DE : .v . MICRO 
H. B. FULLER DE MEXI CO , S . A DE C . V . 11ICRO 
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NOMBRE DE LA EMP RESA TAMANO 
HELGUERA y AS OC IADOS , s . _,_ . DE C. V. MI CRO 

HERCULES ME:<I CO, s . . 1'\ . DE C . V . MICRO 

HILOS y TEJIDOS MOIWRAGON S . A. DE c .. l.JI CRO 
HISEM.1'\ QUIMI CA, S . A. I'E c . ·1 . l·iI CRO 

HOLZ CHEMIC.1'\ L DE MEXI CO, 2 . "f.. . . GE c .·: . MI CRO 

IMPRESOS ULTRAR.>.P IDOS , e : CS e 1 · . ' · i-II CRO 
IN DE LPL.Z\ST, S . A. [ !': ~ .. MICRO ~ · . . 

=NDUS TRI.!\ M.;>,DER EP .. ". AZ TEC;.. , ::- . r . . C•E c . .. l-íI CRO 
III DUS TRil'.L M.l\DERERA S.!\R, ~- . _:i_. =:·E C. i·iI CRO 

I!iDUSTRI.l\L MEX ICAl·l.A. DE Hr_1LE:: , s . _:._. DE - . ., . 1-lI CRO 
INDUSTRI AS LUG.ll, RTH , -~ . . -. . C· E C . V . IHCRO 

IIWUSTRI.ll,S OLY ll MEX , s .. : . . C·E C. V. MICRO 
ING . EDGAR OPO RTO MOL:\ LES IHCRO 

INMOBILI.!\RIA ULZAMA , s . ;. . . DE c .v. l·IICRO 
I NMOBILIARIA VALLEJO, s .. : . . MICRO 

IN TER IBERI CA, S . A. DE c . ·.¡ . MICRO 
JACKSTADT DE MEXI CO , s . l-. . DE C. V. MICRO 

JUGUETI BODEGA, S . A. DE c .v. MICRO 
KEY QUIMI CA , S . A. DE c .·.¡ . MI CRO 

LA I LUS ION DEL ANO, s . . <. . DE C. V. MICRO 
L.l\VADO PERFECTO, S.A . DE c .v. MICRO 
LITO LAMINA DOS , S.A . DE c .v. MICRO 

LITOL.!\MINA , S . A. MICRO 
LUNIPL.l\ST , S . A. DE c .v. MICRO 

MAN UFACTURAS AUTOMOTRICES SO FER S . . L .• MICRO 
MANUFACTURAS HERSOL , s .!' .. MICRO 

MAQUILADORA DE PRODUCTOS ESPECIALES , S . A. DE C. V. MICRO 

M.l\QUIL.l\S DE ACERO, S .A . DE c .v. MICRO 
MAQUINARIAS RIVA , S . A. DE c .v. MICRO 

MARTE X S . A. DE c .v. (RODE!. ) MI CRO 
M.l\X COMPONENTS , S . A. C·E c . v . MICRO 

MERC.ll.DO DE DESPERDI CI OS , S . A. DE c . \" . MICRO 
METAPLAST, S . A. DE c .v. MICRO 
MOTO ACCESORIOS FELM.l\RT MI CRO 

MOYNO DE ME>'I CO , S . A. CE e . ·1 . MI CRO 
MUDAN ZAS AME RI CA (ALM.:.CEllE:S ) MICRO 

MUFI SO , S . . l\ . DE c . ·1 . MICRO 
MLT LTI FI LM , s . . :ri. . DE C . 'V . !·í IC RO 

N.l\CION.l\L DE TORNILLOS , s . . : .. [:e c .v . 1'!ICRO 
i'l!\ .S r>T SPL!l. "i , s . . : . . 1;ICRO 

NOl•J :·JO'iEN COllVEPTill , 3 . .. . 1-;IcRo 
?O.l IT.0.c :..o FOFEI !OL, s .. l\ . :E ~ "/ l·iI CRO . . 

PEr 5 · mi.:-. I llTE!' ;:.<.T I Ol l.:.L DE J.JE:·: I . ' e .. CE (" . '! . l·i: CPO . . 
F LI-.C.!;S REALz.:..o.n. . ~ , s . . n. . ~ J E: 

. ¡.; : CRO - . . . 
PLAC.:.s y RE r TJ f IC.;>,DO: , . 

. .. . 1-iI CPO 
PL.>.STIMOtlTT E 111 L10:=- I s . . =-. . CE c .v . MICP.O 

PLUM EX, S . A. !·1I CPO 
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NOMBRE DE LA EMPRESA TAMAÑO 
POLIETILENOS ESPECIALES , S . A. DE c .v . MICRO 

POLYVIL PINTURAS S . A. DE c . ;¡ . MI CRO 
PRO DIN PLASTICAS , S . A. DE C. V. MI CRO 

PRODUCTOS DEL MONTE , S . l' . . DE c .v. MI CRO 
PROTECCION TERMICA ARIZPE , S . A. DE c .v . MICRO 

QUIMICA ERVIC , S . A. DE c .v. MICRO 
QU IMI COS y METALES I NDUSTRI!\LES , S . A. DE C. V. MICRO 

QUIROMED , s .. 1\ . DE c .v. MICRO 
REPRESENTACI ONES GR!\ FI CAS .".LPH.', , s . . ; . DE C . V. MICRO 

REPRESENTACI ONES PFEIFE RS , s . . 1\ . DE c .. MICRO 
REPRE SENTACI ONE S TECNI Cl'.S , S . A. DE c .v. MICRO 

RESIDU OS INDUSTRIALES MULTIQUIM , s . . : . . DE c .v. MICRO 
RIANI , S . A. DE c .v. MICRO 

ROTOGRAF , S .A. DE c .v. MICRO 
SAYS , S . A. MICRO 

SEGUROS IMBURSA GERENCIA REGIONAL VALLEJO MIC RO 
S IEMENS VDO TRADE , S . A. DE C. V. MICRO 

SIN MEX IMPORTA DORA , S .A . DE C.V . MICRO 
SOLDAGAS , S . A. MICRO 

SUPER PUFFT SNACKS MEXICO , S . A. DE c .v. MICRO 
SU PER SERVIC I O GRANJAS MICRO 

SUSPENSIONES DSP , S .A. DE c .v . MICRO 
TALLER GRAF I CO ARGOS MICRO 

TALLERES CUITLAHUAC , S.A. DE c .v. MI CRO 
TEC - ELEC , S . A. DE c .v. MI CRO 

TECNICAS MEDIOAMBIENTALES WINCO , S . A. DE C. V. MICRO 
TECNILLANTAS DE MEXICO, S . A. DE C. V. MI CRO 
TECNOLOGIA y SERVICIOS S . A. DE c .v. MICRO 

TEXT ILES CONTEM PORANEOS , S . A. DE c .v . MICRO 
TRANSPORTES DEL PACIFICO MICRO 

TUBOS ESPIRALES DE MEXICO , S . A. DE c .v. MICRO 

UN ION DE CREDITO INDUSTRIAL DE MEXI CO , S . A. DE c .v. MICRO 

VELATORIOS DEL JUl'.REZ MICRO 
VOLCLAY DE MEXI CO , S . A. DE c .v. MICRO 

YAVEMAR , S . A. DE e . \ ' . MICRO 
/\.C.l\B.l\ DOS DE ACERO MEXI CANO , S . A. DE c . , .. ?EQU EÑ.I\ 

. l\C.;BADOS ELECTROLITI COS , s . . '-. . DE C. V . ?EQUEf!A 
AC.l\BADOS LEORLEN ?EQUi:,J)_o_ 

. L.CEITES POL IME RI ZJl.DOS , s . JI . . DE C. V. ?EQUEt<.L. 
Jl.KIM DE MEXICO , S . JI . . DE c ., .. ?EQTJEf!r-. 

. 'IKRF<. FIBRJl.S QUIMICAS , s . ? . . DE c .v. ?EQUEÑ,'.l. 
!\LDYX.". S . JI . . DE c .·.: . ?EQUEÑ.I\ 

i'<.LPHA POLYL.l\M , s . _; . DE c ., .. ?EQUEf!/\. 
.L, NGl1:3 VALLEJO EMPRENDEDORES GASTRON011I COS COBF.o. , ~ . P. . . 

?EQUEt~r-. 
DE c .v. 

?.RCOMEX , S . A. ?EQUEÑ.1>. 
.'\RTES GR.n.Fr C?.S DE MEXICO , s . . : . . ?EQUEfJ.; 
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NOMBRE DE LA EMP RE SA TAMAÑO 

ARTICULOS GALVANIZADOS , S .A. DE c . v . PEQUEÑ.:. 

.Z\RTICULOS TROQU EL.Z\DOS MAÑON PEQUEÑ.:. 

l'.UTOMOTORE S L.:.. VILL.:.., s . . 1\ . DE c . v . PEQUEÑ.:. 

. Z\UTOS SUZU K.Z\ , S . A . DE c . v . PEQUEÑi'-. 

.Z\UTOTR.Z\NS FORTES DE C.:\RGA S ERVICIO NACIONAL , s . . l\ . PEQUEÑ;.. 

AZUC.0.R DOMINOS DE MEXICO , s . . Z\ . DE c . v . PEQUE!~;.. 

BELLVER , s . . ~ . . DE c . v . PEQUEfl.:. 

BELSHEIN HITERNA.CIONl'.L , S . A . . PEQUErl:. 

BULK MOLDING COMPOU NDS ME Y.I CO , s . ;. . . DE c . ·1 . PEQUEfl.:. 

c .:J.JIONE3 ESFE: C TALE S s . !-. . ['' ~ r: . V . PEQUEÑ;.. 

CENTUR·: Li'.BOR.l\ TOR ros PEQUEÑ;.. 

cr;. . . IilDUSTR F.L OUEc.;o.r.. s ..z.. . DE c . ·¡ . PEQUEii.:. 

CLE;WER BROO KS DE MEXICO PEQUEÑ;.. 

COLCHAS EL ELEFANTITO PEQUEÑ;.. 

COMERCIA LIZADORA PONICA , S . A . DE c . v . PEQUE!~;.. 

COMPANIA MANU FACTURER.l\ DE VELADORAS , S.A . DE c . v . PEQUEÑf.. 

CONSULTORES ASOC IADOS s . c . PEQUEÑP.. 

CORPO R.Z\CION BELIEF , S . A . Dt, c . v. PEQU EÑF. 

CORPORACION MEXICANA DE IMPORTACION ES , S . A . DE c . v . PEQUEÑ!-. 

CREM ERI A AMERICANA PEQUEÑf.. 

CRO GRI M, S . A . DE c .v . PEQUEÑA. 

DELAMAC DE MEXICO , S . A. DE c.v . PEQUEÑI-. 

DENTS PLY MEXICO , S.A . DE c.v . PEQUEÑ?. 

DESIGN.Z\ PEQUEÑ1' 

DIECSA TRADING , S.A . DE c . v . PEQUEÑf.. 

DISTRIBUIDORA INTERNACIONAL , S . A . DE c.v. PEQUEÑ?. 

DULCES GADY , S .. l\ . DE c . v . PEQUEÑ.Z.. 

ECO FIBRAS PONDEROSA PEQUEÑI-. 

EDM DE MEXI CO , S . A . DE c . v . PEQUEÑ!-. 

EMB.Z\LAJES INDUSTRIALES , S . A . DE c . v . PEQUEÑ.'-. 

ENGR.Z\NES DE MEXICO , S . A . DE c . v . PEQUEÑf.. 

ENTHONE OMI DE MEXICO , S.A . DE c . v . PEQUEÑ.'-. 

EN'/ ASES y L.n.I1INA DOS , S . A . DE c . v . PEQUEÑi'-. 

ESTr. FETI'. l lEXICO PEQUEÑ.L_ 

ET!I ( ENL.L.CES TEP.RE ST 0.ES l IAC I ONALES) PEQUEÑ;.. 

::::·: THITOR ES .. "TOt10TRI CE<O E I l l [ IJSTP. I.L.L ES ' s . . l\ . DE r· . \j . PEQUEtl:. 

F.L.BF I :.; GE DIJLC E: S GUl·I EZ , s . _; . DE C . ·¡ . PEQUEii.:_ 

:·.:.sr.Ic.:.s DE ?Af E:L POTOSI , s .. r.. . . PSQUEfi;._ 

F.'\ 1-F. Fi'.BRICl\ DE ChLZ.=-.'.°"'0 , ~' . . -. . DE c . ·; . P r:,QlJEfl.:. 

FEM , s . i' . . . _. C . \i . F F:O: E Y 1 t · -
1E:NT ['E >!E>: IC·~ , s . A . [,E 

PEQUEfl.:. r 

cTl'Gil.;T Mc.. :<I C'(, , • . !.. DE ~ - ·¡ . PEQUEf!;._ 

Fl_l!IDIC : :; ¡¡ 11_: .. cJO , r 
.J . . -. - PEQUEf1.:. 

c;~.s ~ s i1E:-: I '.: .Z\I IOS PEQIJEfl.:. 

GLUTEN y ALMIDONES INDUSTRIALES S . A . DE c . v . PEQUEÑI'. 



253 

NOMBRE DE LA EMPRESA TAMAÑO 
GRUPO INDUSTRIAL GIS.Z\ PEQUENA 

GRUPO INDUSTRIAL SAL TILLO PEQU EÑA 
GRUPO UNIKO (MORESA , PEM SA , TECNYSIA , VELCOMJ PEQUEÑA 

Hfl.RINERA L.'I ESP IGA , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 
HE.Z\DERS G.O.F Cif\. E HIJOS , S .. Z\ . DE C. V. PEQUEÑA 

HILATURf\.S C.Z\S TILLA , S . A. DE c . v . PEQU EÑA 
HY SOL INDfl.EL DE MEXICO, S . A. DE c . v . PEQUEÑA 

HlPOP.T.Z\CIONES y DISTRIBUCIONES INTERNACIONALE S, s .. : .. 
PE UEfl.O. 

DE c . v . 
INDUSTRI!'.L e~ ALIM ENTOS , S . A. DE c . v . PEQU EÑA 

I NDUSTRU-. L REFLEMEX, S . A. DE C. V. PEQU EÑA 
I NDUSTR L:.s ARGA , S . FL DE C. V. PEQUEÑA 

INDUSTRF.S DANPEX, S . A. DE c . v . PEQU EÑA 
IN DUSTRLZ\S POL IFLEX, S . A. PEQUEÑA 

INSTIT UTO DE COMPUTACION y ME TODOS PEQUEÑA 
IRPI , S . A. DE C. V. PEQU EÑA 

KIT SOY, S . A. DE c . v . PEQU EÑA 
KOHLER DE MEXI CO , S . A. DE C. V. PEQU EÑA 

LA NU EVA COMPF,NLZ\ COLONIAL , S .A. DE c . v . PEQUEÑA 
LAMPARAS y ESTUFAS , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 

LITO CORRUGADOS , S . A. DE C. V. PEQUEÑA 
LITOGRAFI CA FRIGOLET , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 

LUCTA MEXICANA , S .A . DE c .v . PEQUEÑA 
MAGAMEX PEQU EÑA 

MAKITA MEXI CO , S .A . DE c . v. PEQUEÑA 
MANUFACTURAS MAROVA , S . A. DE C. V. PEQUEÑA 

MANUFACTURAS ME T.Z\LICAS AUSTRAL, S . A. DE c . v . PEQUEÑA 
MANUFACTURERA DE ENVASES JUPITER , S . A. DE c . v . PEQUE ÑA 

MANU FACTURERA DE PAPEL BIDASOA , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 
M.".TEBA , S .A. DE c . v . PEQUENA 

MECANIC.L. ASOCI ADA S . A. (MASA) PEQUEÑA 
MECANIC.'. SERV , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 

METAL GRP..FS , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 
MOLINO HERCULES , S . A. PEQUEÑf\. 

N.l\CIONAL DE SEP I VICIOS DARGUE , S . A. DE C. V. PEQUEf!A 
NUEVAS INDUSTRLZ\S RODAMEX , S . A. DE c . v . PEQUEÑA 

NIJTRI C!-.SA NIJTRIMEt: TOS y COMPLEMENTOS l'.LIMENTICIOS PEQIJEÑ.l\ 
':: . A. DE c . v . 

OL IMPI C '.-JUE:BLES PARA OFICI NI'. PEQIJ Efi.Z\ 
ORG.:. r::TEC , S . A. DE c .v . PEQU Efl.Z\ 

ORG.:.1nz .::,cr011 o.:.é ELE!'!-. T.Z\URO , S . !' .. DE C' . \' . PEQU Ef! A 
ORTé ~E:C , s .. l\ . DE c. 'J . PEQUE l~ A 

OSG ROYCO PEQTJ El;l ,l\. 
PP•.N I ~ :_,!j s I s .. o .. DE C . V . PEQIJ EC! A 

PA. PEL .o.:.THl.l\DO S . A. DE c .v . PEQt1 Efl.~ 

PEGl'.MEN TOS .'\PRESTOS , S . A .. DE c .v . PEQUEÑA 
PERFILES '¡' fi:::?;o:A,TES L . M., S . A. DE c .v . PEQU EÑ A 

?EP.N.IO S y CIA . PEQUEÑA 
PRfl.T PEQTJEf!A 
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NOMBRE DE LA EM PRE SA 
PRODUCTOS COSMETICOS DE CALIDAD, S .A. DE C. V. 

PROTECTIVE ::.l:,TEP.FLES TECH!I J LOG .i , S . J. . . DE C . V. 
flJP E, S . h . e~ c . ·.· 

:.:o¡.¡ON PAGES , S . A. DE C. V. 
RIE:KE 

RIGMS1'. 
RIH!: .l\ PEF.o.c: : .. IJF..; IllDIJST RIALE:~- LE: ME:<:r co , S . . n . . DE 

c . ·v. 
ROE2Ili 

ROílABLIS , S . A. DE r . ~ 

? 'JD.~.c.:..í-'G;.. , S . . :.. . DE ~- . · . . 

ROTOGP .º.F.: ~IRES I ll Tt:RN.Z\C I CIJ.'.LE S S . A. DE C . V. 
SADOSA , S . A . DE c . ·1 . 

sc.:.::r;.. DE MEXI CO , s . . l\ . DE c . V . 

SERVIMARCO dl2 3 
SOLUCIONES _:IT EGRALES EN LOGI STI CA, S . _l\ . DE C. V. 

TANOEMEX S . A. DE C. V. 
.EMPO INTE RNACIONA L, S . A. 
.EXTILES CM , S . A. DE C . V. 

TOPOGRAfIA I '.J GENlERIA Y /\.E RO FOTOG RAMETRIA , S . C. 
TRANSFORMA DORA INTERAMERICANA , S . A. DE C. V. 

TRANSPORTES CAR IBE Y DEL SURESTE , S .A. DE C. V. 
TRANS?ORTES SULTANA , S . A. DE C . V. 

TRO GR IM , S . A. DE C . V. 

TROQU ELSA , S . A. DE C . V. 
Tl':: Js MONTERREY ' s . . ". . DE c . V. 

IJNIOIJ DE CONFECCIONES 
ZAF ATILLAS BAMBA , S . A. DE C. V. 

ZUC HEL: ALP HA DE MEXI CO , S . A. DE C . V. 

Fl.1:0: '.:TE : 
WlLSA K:~BERT SIERRA & ASOC:ADOS , S . A. 

::.:OTUDlO .. DE 11EPC.ºDOTC: ':I F . 
_ - :-:-1.:til : -~st11·ii:2(:·.-:.:l~: . -~m . :r:-: 

:r:; =:r .. 11 ¡e FOP CIOll~.~··'· FO? : 

TAMAÑO 
PEQUEÑA 
PEQ IJEfiA 
PEQIJEili\ 
PEQU EÑ.n. 
PEQUEIJA 
PEQU t: iJA 

PEQUE:t'li\ 

PEQU :: Cr.>. 
PEOU C:CI.'\ 
PEOUS Cl.Z\ 

tiSQTJS il~ 

t'EQU Eil.l\ 
PEQUEl~ .l\ 

PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEÑA 

PEQUEfiA 

PEQUEÑA 
PEQUEÑA 
PEQUEl1A 
PEQUEO.l\ 
PEQUSÍÍA 
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ANEXO 3 

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBI CA DAS EN LA 
ZONA INDUSTRIAL VALLEJO 

FUENTE: 

SIEM 

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS: 

MARZO 2004 - MARZ O 2005 
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SISTEMA DE I NFORMACI ON EMPRESARIAL MEXICANO 

S IEM 

FUEN TE : www . siern . gob . mx 
EMPF.SS.i;S LOC.l\LI Zi\DJl.S EN L.'\ ZOl l.!\ Il lDUSTr. IAL VALLEJO 

EMPRESAS - GRANDE S - I NDUSTRIA 

NOMBRE 

cc;i_·o RCI O ._:; c;P.Uf'O Dil l.'-c S . . : . . DE : . V 

TARJA S . ~ . D2 r . ~ . 

;',RRO\"! 11 . .0.PT S . . :. ::;:: c .·· . 
. ~.LSTUl · l Tk.~.ll.3Pú ;; T E - . '~ e::: c . ·.· 

CARTONALES ESTRELLA S . A. DE C. 
PROiE:TOS CONSTRUCC I ONES E IN STALACIONES S . A. DE C . V. 

PROCISA S . A. DE C . ~ . 

ZARAM S . A. DE C. V. 
HE RRlUSS Y ACJl.SADOS ME TALICOS S . A. DE C. V. 

KOBLENZ ELECTRICA S . A. DE C . ~ . 

PHILLIPS MEXI CANA S . A. DE C . ~ . 

SI EM ENS S . A DE C. V. 

EMPRESAS - GRANDES - COMERC I O 

NOMBRE 

LAVISA , S . A. DE C. V. 
OPERADORA PP!CE S~OES S . A. DE C . V. 

OSG ROY CO S . A. DE C. V. 
SCI SYSTEMS DE ME!ICO S . A. DE C . 7 . 

EMPRE SAS - GRANDES - SERVICO 

NOMBRE 

AUTOBUS ES EL AGU ILAR S . A DE C . ~ . 

0t·:::Er ... ocr: .::. ~· Li:'("f--i.:. 3:_,_:'.:l_: j ;_:_ s . . : . DE =. 
T 1 . ~l.~T.:=..F. ·'.::' I!! •~.J E::~r. :::: L:..,.:.::; :3 . . :. DE =: . \/ . 

:-::.:..::: .. F"?-:'2.~ ,"HI ~PF-. :-:r_1E~:.-ss .: . . ;e-:::: r . 1.· . 

ThANSfORTES PREC I SA 2 . A JE r . · 

TF.:.11 .. ;po1· T,c .. c rJR . .o. Tí::º 0 .:::;-:-::: •· . ·º· C·E ~ . ·,· . 

. . ·--:;i:: 1_1.-E. . llL.º: ! 'y ' ·.:·.L T: ~:.,,c:: - -:- 'J F F:: ·; ;¡ s . ·º· u E e. '," 
_:._·_:':' "'' S" ".-s : 1::--:'s?E3T.=-.r;-.~E.? :::::: :.: 1r S . . ~ ::JE r· . 

.. ~ 'i'éuc.::.·i ·J1'': ::_· :-EL ~;·¡: _· 1:.:. 1i!TEl·ICJC s · ·º· DE ( ' . V . 

rucR11.:: . . .... 
PFO.t l'.:,,'TOS Si tJEFr;r._:- ::;, . ~. [::c . · 

.~.:. L. i:·E HE:<:· .. S . . : . Q!': ,. . ·: 

S . -~ r E 

!·ll::.1cé.2.[,JI;:;11:·· - ~. :~TIIJIJC) .:a·.T:rc...· ... ·.L _·:::r:TCJi' EHFº :O: SJ\.F<J .n.L S . A DE C . \' . 

DE ~ . . 
'"R,C.1,1.if i·TES tP.UllTF:í-.: ... ; . . :. r.E r· . 

TR.Zl.!J. l -' ~·"I'E.S G.:.. ·:~L.: . ~ . :-._.__. r 
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EMPRESAS - MEDIANAS - INDUSTRIA 

NOMBRE 

COMPUTEC INDUSTRI;:.L S . A DE C. V 
ESTRACTOS Y MALT;:.S S . A. DE C . V. 

FORMAS TECNICAS CONT.~.BLES S . A. DE C. V. 
H.ARINERA AIF.HUl\.C S . 1\. . DE C . '.' . 

INDUSTRIAL DE .L.LIME:!TOS S .. A. DE C. V. 
INDUSTRil\.L FORMECERO S .. ~ . . DE C. "l . 

ARPONS S . A. DE C. V . 
. ATV DES.il.RROLLOS '( MANL'r.ACTURA s . . A. DE e . \' . 

INDUS TRIAS ARG;:. S . A. DE C. V. 
INDU STRIAL DE HERR.A!,E ::: NT.!-.S S .. A. DE C. V. 

KOHLER DE llE:~IC: s . ;:. .. DE c . ·: . 
LITO CORR UGADOS S . A. DE C. V. 

MECANICA FALK S . A. DE C. V. 
COMPAÑÍA MANUFACTU RERA DE VELADORAS S . A. DE C. V. 

PERNAS Y COMPAÑÍA , EDITORES Y DISTRIBU IDORES S . A. DE C. V. 
INDUSTRIAL DE HE RRAM IENTAS S . A. DE C. V. 

LUCTA MEX ICANA S . A. DE C. V. 
OFFSET CUME S . A. DE C. V. 

SIEMENS S . A. DE C.V. 
TANTOR S . A. DE C . V. 

ANUNCIOS GENERAL NEON DE MEXICO S.A . DE C. V. 
CORRUGADOS Y LAM INADOS S . A. DE C. V. 

HARINERA LA ESP I GA S . A. DE C. V. 
INDUSTRIAS DANPEX S . A. DE C. V. 

LA IDEAL S . A. DE C. V. 

EMPRESAS- MEDIANAS - COMERCIO 

NOMBRE 

CAMIONES ESPECIALES S . A DE C. V. 

FARMACIAS DE SIMILARES S . A. DE C. V. 
OLIVETTI ME XIC.Al l.J, S . I\. DE C. V. 

PHILLIPS HOLDillG ME:'ICO S . A. DE C. V. 
PHILLIPS SISTE!-1.L.S ME: I COS S . A. DE C. V. 

SERV ICIO NO~TE 45 s . ;:. , DE c . ~ . 

TRTTN ER MCJIJi'Jl<IlJ:; S . !-. . DE C. 
SEARS RO EBU CK DE MEXICO S . A. DE C. V. 

HERBARI O ¡.¡¡:;:-: S .. :'.\ . ~::. C. V. 
F RODUCTOS 1 :.o.ces? ::: s . . ~. . DE e . ·; . 
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EMPRESAS - MEDIANAS - SERVICIO 

NOMBRE 

TRANSPORT ES MONTERREY SALT :LLO S . A DE C . V . 

CARRE S . A . DE - . v . 

SLIC E y cu,c.rzo s.o.u JUJl.:: S . A . :s C. "." 
_2._UTROTR.l!.JJ .SPO RTES E::-:TRELL.n. F_0J .:._ JEL sr_:? s . :·-':. . DE e . . _, . 

OP ERADOR.A \"JP"S S . C·E = . L . CE L . '; . 

EMPRESAS - PEQUEÑAS - INDUSTRIA 

NOMBRE 

CO !~CRE7:~ ~~·~se~ 3 . ~ . 8E : . ·.· 

COO RPOR.=,T IVO PL.:.;J,: .. _· ~:l';'E ri i.=. ::: '.m .AL .3 . . ;; . úS r:_ V . 

E'.=.E RIC.;;s DE :"lLCES .:_¡.¡rr.:; : s .. l\ . : E c . ·; . 

E'I LTROS ENGINE LIFE DE MEX ICO S . A . DE C . V . 

MAURCA S . A . DE C . V . 

ME TAPLAST DE R . L . DE C . ~ 

NJl.CIONAL DE SSRVICIOS D.l\RG1J E S . ¡.. . . DE C . V . 

. l\Ll-1.l\CE NE S RE FRIGEAAN TES S . A . DE C . V . 

DURLIN COSMO S . A . DE C . "./ . 

S PORT FAS HI ON DE MEXICO S . A . DE C . V . 

CENTURf L.'\BOAATORIOS S . A DE C . V . 

IMPERIAL SECU RITY MEXICO S . A DE C . V . 

TIENDA CHEDAAUI. DI \i . PANI FI C.;;DORJl.S S . A DE c . v . 
T EC HNO LABE L S . A CE C . V . 

ACEI TES f GR.l\S.1"..S V/\.LME:O: S . A DE C . V . 

EMPRESAS - PEQUEÑAS - SERVICIO 

NOMBRE 

OPERADORA GASTROtKlHIC.=. EC:ORA S . . :. DE C . V . 

OM NI BUS DE ORIENTE S . A DE C . V . 

TECNOLOGIA MEXI C.~.11.l\ ..:..VJl.LUOS l 1lDUS T . S . A DE C . V . 

TECNOLOGI.'l. MEXIC.11. N El< DISEÑO Ill:·USTREL S . . ~. DE C . \' . 

,JlJ.11.N .Z\NT l tH 'l GO!!Z .'.L:'.: .3 FUE::r:::s 

prra:ro L.:..n.-::: ;-::::~r.:.1:: _:._ 11-:-:: s .. :..:::: C. '.' · 
.~E?·-~ 1 • 1:: ~ - -=--e:= c . ·.,r . 

SER"."ICIO DE IllE'UFJ•l.l\TIC.:, e:: OfICit l.:O. S . ;, . 
S ER VICIC MZ ;.urr: s . ;. DE - . ~ . 

SEF. ·1pu:::o , RE~.:.BJLITº.·~: - 11 <;1c==.-.· L=~ -=- ·, c:;·~IPOS -~ · -=- C·r: c . . 
~3EF"/IC'L .. '..: TF:f"lJI:· ... ~ r:: ::·~~·=--:. :: .=-- ~~s ·,· == ·isRS(h ~; 

Tc.:.11:·F-~TLi ;·¡_:._ ~_:_¡,_:. ·.:..F,:. r:::;:c _:._:· :rL,O.[J ~ . . :.. C·F. 

~'- ""IJCL::.::.:. HE: : r ·,- :;.: __ :._ ... :,1·: .s :·; 011:~']" . :~ . ·'°' e:: 

T :O:"!! "l,')r;r_:._ l~E/H".:,¡ ¡_:._ :::n :.r.;E::- :::::.·lJ."TF :.=.:.. s . . =. r:~ 
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EMPRESAS - PEQUEÑA - COMERCIO 

NOMBRE 

30DEGA GENOVA S . A DE C . V . 

MUL TIH OME F.L.SHI ON S . !\ DE C . V . 

TRASNF J RMADORE S i CONTROL S . A DE C . V . 

COME= CIAL IZADOR.Z\ HOM EX S . A DE C . V . 

CROMINo :-: s . !>. DE e . V . 

DE~.Z\MAC DE !·lt:XI CO S . . ; DE C . V . 

¡:: ,-E S CA RD.L.U COS S . ,; DE C . \" . 

IMPULSJR.I\ PAPELE RJ1 '!IRGO S . . ~. DE C. -: . 
BIO PHARI ·::::.; S . fa. DE C . V . 

=! ITER IBE:O, ICA S . . :. DE r_ · . V . 

~ JC K DE ME~I CO S . ~ DE r . ~ ­

MITS U S . A DE C . ) . 

NADRO S . A DE C . V . 

ORGANI z_:.c r ó N PAPELERA TAURO s . A DE c . V . 

PROV EE DO RA DE TINTOR E RIA S S . A DE C . V . 

SPIR;..X SARCO MEXICANA S . . I\ . DE C . V . 
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EMPRESAS - MICRO - INDUSTRIA 

NOMBRE 

.L.C E R ce: iPU TEC MEX ICO s . ·º· . DE e . V . 

~! : ~IZADOS NAV~NOD I C S . A. 

C'.) !L 'E RTI COR.º. 1 : IS TRIBUIDOR.; ME:-: ICAl•l.L. "' . ;:.. . u E e . V . 

CON FECC I ONES INTIM~S S . A . DE - . ~ 

CONSO L IDACC :I VERTI CAL S . DE R . i.. . DE C . 

DIS Eíl CS LUC Ki LA Di S . ~ . DE C. V. 
[;':, :: 'iE N.o.: :c I O P.:.NAD E? I.'I S . A . DE c .··. 

:: :: C ELt:: : :L; El l FO Rl1.:. ::i S .. º .. DE C. '.· 

F.:\.BRrr·,··.I CJ NES ,· M.'IQl} I Nl'.C- ' .0 P: .:..11I ." . . º .. 

FO Rl·i .=-.-i y s: . T El.J.;.:; ME:\I ·C ;:..NO:O s .. o . . !:'E 

L.º.= -:R.:-.Tc = : e S EP.'. ' IQu r:-;: cc: .. 'l . ::::: c . · 

1-1.0.L TA c::1:0 DE MEXI CO s . ·º · . DE e . V . 

CE . MEi: : CANA DE TRl'.J ES S .. J:\ . D:: C . 

RRESLOW S . A . DE C . V . 

H . I . FITNNES WEAR S . A . DE C . ~ . 

HI S E~~ QU IMI CA S . A . DE C . V . 

I NDUS TR I AS ROJAS Y ASOC IADOS S . A . DE C . V . 

OFIVENT.:-S Y SERVICOS S . A . DE C . V . 

PROTEREBOH S . A . DE C . V . 

EMPRESA - MICRO COMERCIO 

NOMBRE 

ADUMO S . A . DE C . V . 

ARRE NDA DOF..:. INDUSTRIAL DEL CENTRO S .. r. . . 

;:..COJINAMI ENTOS DE MADERA LJl. SO LEDA D S . A . DE C . V . 

Jl.RTE S GR.Z\FI C.º. S INTERNACI ONALES S .. 'I . DE C.··: . 
CPC & GOLD S . .:- . DE C . V . 

ACEP CS LA IDEAL S . A . DE C . ~ . 

~LEGRO : NTERNAC I ON.:-L S . A . DE C . V . 

ARANZA BA L INSTRUME NTAC ION S . A . DE C . ~ . 

CERVEz;:.s CU~U HTEMOC MOCT E ZUMA S . A . DE c . ~ . 

COl·iEFCI .Z\L: ZJl.DOR.'-. DE COBR E S J . e:: r . ·: 
A~" -~ EC ~~ DOPA CE PA~EL S . A . DE C . .. 

~~T ROr~F s . ~ . DE c .v . 
O ' BEs : :s j T EC HADOS s . ~ . DE c .v . 

. o: ·ror:o r:=_o_rTos ·:.'ILLs.: o s . . '-.. D'.: - . 

i.·-i .. ;1 ;· =s llI LEIHU I·! .0 .. :. . DE: . · 

- --v;:::-': ' r.:--. =-.:= :.:. c-0 p.:._ C.!\S .=-. :: ::::. p_:._ . ~; __ :. . . L~ c . · 
; . u -~= :. '. IEE i ·i D.L\ r:SL S . l t. [; ¡:: C . . 

~~~~ L Z~ rA s . ~ . DE C. 1
• 

ci.:: i.:::h' · r.:_:_ : z;:,oo R:_ IIJT: 1-1.r.. 2 . '°·. e:: e . -- . 
: 1 ER ·~= .:.Liz .n. c·ORA ·· ~ : ; s . : .. DE . . ... 

:_ ~ .· ';-;: ::=,íiIC•C' F.; P... v--- .· . . l· E ~ . . 

~ == =-~ ~~·1· = : · íE .~. s ·1· F:(1rJr _, . · ~ . . ;:,,_ . r~·::: 
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EMPRESA - MICRO - COMERCIO 

NOMBRE 

DEPOSITO DORMIMUNDO S . ¡:._. DE ': . V . 

CASANOVP.. VALLEJO S . A . DE C . . 

DISTRIBUIDORA ANAH;_;.::..c s . . : . . DE ~ . v . 

DELJl.MAC CO RPORAC IOIJ S . . lo . DE ': . ·-¡ . 

DIBLAS S . A . DE c . · 

El-íP.U.QUES DE C?.RTON RECICL.U.DC S . P. . . '.' E C . V . 

CALZADO LA MODf.. S . p._ . : E r · . . 

DI NATORQUE S . :.. . DE ': . V . 

EUROGRU S . :.. . DE c . · 
FDM s .. n . . e:: c . ·· 

FAWICK DE MEZI CC S . A. :E C . 
GRUPO COMERCIAL ATL::..S S . :.. . DE -

CA L ZADO LA MODA S . A . CE C . ·.· 

ESPECIALIDAD DE QUI MICJI. 110NTERREY S . . : . . DE C . V . 

CONFECCIONES MODA PI EL S . . 'I . DE C . V . 

DI S TRIBUIDORA DE ACEROS .l\NAHu.:.c s . ;... . DE c . V . 

DELAMAC DE MEXICO S . A . DE C . ·_- . 

DENTSPLY MEXI CO S . A . DE C . ~ . 

GRUPO FARL E Y DE MEXICO S . A . DE C . V . 

GRUPO FARMAC EUT ICO ME DINA S . A . DE C . V . 

GARZA GAS S . A . DE C . V . 

EM PAQU ES DE CARTON RE CICLADO S . A . DE C . V . 

FARMANOVA S . A . DE C . V . 

FARMAC I AS DE S I MILARES S . A . DE C . V . 

GRU PO PAPEL ERO GENOVA S .A . DE C . V . 

GUGA S . A. DE C . \" . 

HO T RERICE DE MEXICO S . A . DE C . V . 

F E RRE TE RIA INDU S T RIA L VAL LEJO . 

fORESTAL TERR.l\NOVA MEXICO s . A . e:: c . V . 

GRUPO TEXT I L ALKP. S . . 1\ . DE C . -_- . 

HEC HOS CON AMOR S . A . DE C . ·: . 

HISP.U.NO MEXICANA Y DI S TRIBU IDOR./\ DE ELEVA DO RES S . A . DE C . V . 

InDUSTRIAS BUNETERAS DEL BEPES . A . DE C . V . 

IMPULSORA PP..P EL ERIJl. · · rnGO S . A . ;:¡:: C . V . 

L.::..nsA s . ;;_ . DE =. 
INTIMA GLOBAL 5 . A . CE c . · 

GRUPO COI1ERCIAL ATL.:.s S . . :. . DE - . V . 

GRUPO TRIMA S . A . DS C . V . 

HERB::..~IO MEZ . s . ::.. . CE c .~. 

K.n.n:.11 HIT S . . : . . DE : . •/ . 

KLIMAn DEL CENTRO S . A . DE c . · 

KARF!'. CORPOR.U.TI VO S . 1'. . DE C . 
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EMPRESAS - MI CRO - COMERCIO 
NOMBRE 

KIN BALL INTERNAT IONAL DE MEXCIO S . A. DE C . V. 
KEY QUIMICA S . A. DE C. V. 

KI M TECK S . A. DE C . V. 
LAVISA S . A. DE C . V. 
LIEllZ S . P. . . L•E e_ ·.; . 

LOCK DE ME XICO S . A. DE c . · 
LOU I3 MUL::..J SUCS S . A. DE c .· 

! i.~.HL.F_O,J - 1 DE MEX reo s . iº. . [·E r- . . 

1 -1.~. KIT.!\ llEXlCOS . n . . L·E r · . 

¡.;;._ :I OFE!'iTP..S S . . ::.. . DE <" • •• 

~IIT S . . S . ~ . DE C . . . 
NA DRO S . A. DE C . V. 

OP ERADORA PRI CE SHOES S . A. DE C . V. 
ORG.".NIZACIÓN PAPELERA TAURO S . A. C- E c . ·1 . 

PHILIPS HOLDING MEXICO S . A. DE C . V. 
'ROVEEDORA DE ARTE DE LOZA , PELTRIE, .l\LUMIN I O Y S IMILARES S . A. DE C . V 

PANTHER BRAKE S . A. DE C. V. 
PINTAFACIL S . A. DE C . V. 

PROVEEDORA DE MA DERAS COME RCIALES S . l-. . DE C. V. 
PRODUCTOS NACOBRE S . A. DE C . V. 

PROVEEDORA DE TINTORERIAS S . P. . . DE C . V. 

OSG ROYCO S . A. DE C. V. 
OF IVENTAS Y SERVI CIOS S . A. DE C . V. 

PP..NT HE R BRAKE S . A. DE C. V. 
ROD.".M IENTOS INDUSTRIAL ES Y SERVICIOS S . A. DE C. V. 

SEP..RS ROEBUCK DE MEXICO S . A. DE C . V. 
TECNOVAM S . A. DE C . V. 

TROQUELADOS DE FIBRA DE MADERA S . P<. . DE C . .. 
TECNILLANTAS DE MEXICOS . A. DE C . V. 
TECNOLOGIA Y SERVICIO S . A. DE C . V. 

TOT AL SERVIC E S . A. DE C. V. 
TRM<SFORH.2\ DORES Y CO NTROL S . . l.., . DE C . ·: 

--.:c. L.DiT IMPORT.J...DOR.r.. "{ E/.PORT.n.DORJ.. . .3 . ~- . DE r . \ 

:'iOi :.~.N F.L.SH IOll S . ·' · . DE r . ·: 

::.~.!.=._~_ TEP I.º.S r:OHl S . . L. . QE r_· . .. . 

T.º.IJ l·I E:-: .S . !-< . DE C. \ . . 
·_: rn FOC;[J~: ;·; . _:._ . DE r·· . : 

·;¡_~_;: ?.'-.BL':: '" .~.P FIL.LO (e;[ r:: 
"E_·-:"·;: ::.o.: r E L.º. PHlEIJTf.:.. . 

:-· .~·.:._ rJT _=.: __ ;[1/'~. Y!·'.·-.i~ -: i<·r' SllV.t~L-·¡.··· 

ET,"'/\Rr10 l·JfJR( ;iq;._ . .:i..1 1/AF s:= . 

~· --=- - :.- · 1 r r· ·· ..,, , 
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EMPRESA - MICRO - SERVICIOS 

NOMBRE 

ADMIN IST RACIO NES Y COORDI NAC I ONES S . A. DE C. J . 
COO RPORACI ON AR REND!'.DO RA EN M.L.QUI NJl.S Pl'.R.l\ PRODUCCIOtl : . A. DE C . V. 

CAMPOFRI O S . A. DE C . V. 
CO NTROLSOC S . JI. . DE C . \/ . 

. ".CEROS I lluUSTR I.L.LES S . JI . . 
AL FA INMO BILIAR I A S .A . DE C. V. 

ANDORA S . A. DE C . V. 
D.L.: JOB.ll.T MEXIC.1\N.Z\ S . . ú. . DE C . .. 
Ei:=- RESS .;'.,11.'-.f'U.ú.C S . . ~ . . DE C . 

. L. [1.JIN ISTKAC~ON COORPOK.'\TIV.'-. MORESA S . . ;. . . DE C . ·; . 
. :.r.J TOTP_;:._NPORTES CAB.ú.LL ERO ."- ZT ECA S . _:_ . DE: C .. . . 

CERROLLER.". S . .r.. . DE C . V . 

ESTR;:..TEGIA OPERl\TIVA S . . ú. . DE C. ·.; . 
ERT SERVI CI OS S . A. DE C. V. 

FRI GORIFI COS CANBELT S . A. DE C. V. 
AUTOTRANSPORTES DE CARGA SERVICIO NACIONAL S . A. DE C . V. 

EUREST PROPER MEALS DE MEXI CO S . A. DE C . V. 
FLETERA COLIMAN S . . ú. . DE C. V. 
FLETES MODERNOS S . A. DE C. V. 

GRUPO MOTRIZ S . A. DE C. V. 
GRUPO NEVA S . A. DE C . V. 

GRUPO RIMSA S . A. DE C. V. 
HE RPONS CONTINENTAL S . A. DE C. V. 

COPEL S . A. DE C . V. 
DM NACI ONAL S . A. DE C . V. 

DESARROLLO Y PROYECTOS S . A. DE C . V. 
GRUPO COSMOS S . A. DE C . V. 
GRUPO HELVEX S . A. DE C. V. 

INMOBILIARIA GIL S . A. 
INMOBILIARIA IYAN S . A. DE C . V . 

INMOBILIARIA J PT S . A. DE C. V. 
INl·lOBILIARI.l\ NAVA S . A. DE C. V. 

I NDU STR I AS NACOBRE S . A. DE C. V. 
I llt10B IL I.ú.RF. PRECI.ú.DOS S . . : . . 

GI MT RAC S . A. DE C . V. 
I:111UEELES ES PECIJl. LIZ;:..Dos I!IDUST . s . . : . . C·E e . .. . 

:-JOTOFES ·: .i\PARATOS ELECTPICOS s . . 4 . [·E c .·· . 
!-I EFºE CORE'OR.:.Trvo s . . ~ . DE c .· 

METIS S . A. CE: C . j . 

:¡-;¡.JCE:LI.Z\R F. ZC?.IT.Z\t:_:_ : . . :... . DE r· 

Illl10BI LF.~. I.Z\ ,"=:tlI .~ . C . 

¡_,_:.TIJ! ').'\MERI•."'.Jl.:_ IFS .:.:: s . : . . DE 
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EMPRESAS - MICRO - SERVICIOS 

NOMBRE 

llOVILU\RIO URB?.1 10 s . . /:\ . DE c . ·· 

llrJCLEO l·~EC.".!HCO S . . /:\ . DE C . ,_ . . 

OP ER;..DoR.:. Al<TOII s . A . DE e . . _.. 
TRAllSPORTES ESOS . . !'; . DE C.\." . 

TR;.JJSPORTIST./:\ Y E'LETES MODEPNOS S . . /:\ . CE C . 

M.!'; RRUECCS S . ;, . 

TECIH ,:..[•HI NISTR.!';CI O!I CC::'.?OPATI".".:. S . . : .. DE c . ·: . 
TRANSPORTE S ADE C S . A . CE C . 

rn~NI CAFSA S . A . DE c . ~ . 

SER"VICICOS TRil-F. S . . "\ . L:E C . ·: 

TºANS?ORTES c;.crsE y DE~ SURESTE S .A . DE 

TERE S . A . DE C . V . 

TRI.1\MEX S . A . 

TRANSPORTE Y SERVICIO ORIENTAL S . A . DE C . V . 

VILJl.N S . "fa . • 

ELIAZAR co~TES RUB !O " LA NORTEÑITA " 

GAF<.CIA ARMIDJ\. GUJ\.DALUPE C./:\STJl.ÑE;:J,r; 

!·L"IRrn CRISTII F-1 GONZAL EZ TREJO 

L:HS .'.1'TO!ll 0 MONROY ARCINIEGL. 

ARTURO HERNANDEZ VAZQUE Z 

DELE' INO ORDOfJ EZ ESQUIVEL (MOLINOS) 

PLACIDO RODRIGUEZ MONDR./:\GC:; 

MARIA TERESJ\ RODRIGUEZ GUILLE!l 

JULIO CESl\.R VILLEGAS ALT./:\MIRl\.110 
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EMPRESAS - MICRO - COMERCIO 

NOMBRE 

M.l\H.l\RAM DE l·lEX I CO S . A. . DE C. V. 
MAKITA MEXICOS . A. DE C. 
MAXI OFERTAS S . A. DE C . ~ 

MITSU S . A. DE C . V. 
NADRO S . A. DE C. V. 

OPERADORA PRI CE SHOES S . A. DE C. V. 
ORGAtll ZACIÓN PAPELER.:. T.l,U? O S . . :. . DE C . \ . . 

PHILIPS HOLDI!IG ME/:ICO s . . l\ . CE c .··.' . 
'ROVEEDORA. DE ARTE DE LOZ.'c , PEL°?RI E, .Z\LUl.JIN IO ·1· S I11IL.Z\RE S S . . l\ . DE C. 'i 

PANTHER BK.l\ KE S . A. DE C . ·: . 

PINTAFACIL S . ~ . DE C. 
PROVEEDORA DE MADER.l\S COI·1ERCIA.LES S . A. DE C. \' . 

PRODUCTOS NACOBRE S . A. DE C. V. 
PROVEEDORA DE TINTORERIAS S . A. DE C . V. 

OSG ROYCO S . A. DE C. V. 
OFIVENTAS Y SERVICI OS S .A . DE C. V. 

PANT HER BRAKE S . A. DE C. V. 
RODAMIENTOS INDUSTRIALES Y SERVIC I OS S . A. DE C. V. 

SEARS ROEBUCK DE MEXI CO S . A. DE C . V. 
TECNOVAM S . A. DE C. V. 

TROQUELADOS DE FIBRA DE MADERA S . A. . DE C. V. 
TECNILLANTAS DE MEXI COS . A. DE C. V. 
TECNOLOGIA Y SERVICIO S . A. DE C. V. 

TOTAL SERVICE S . A. DE C. V. 
TRANSFORMADORES Y CONTROL S . A. DE C. V. 

VALAT IMPORTADORA Y EXPORTADORA S . A. DE C. V. 
WOMAN FASHION S . A. DE C. V. 

ZAPATERIAS COEM S . A. DE C. V. 
TAN MEX S . A. DE C . V. 

UNIFOODS S . A. DE C . V. 

JUA N PABLO CARRILLO ESPINOZA . 
HECTOR CARREOLA PIMENTEL . 

CRIST IN.l'. co:JDE G.:.sP.l\P. "GIG.:. t,TE " 
ROS A NICCDAYE~SKi :HVACSKY 

RIC.l\P.DO :·iU RG:;r.n, ;,L-iAF.E= . 
PHJTARJ'...HA S . f. . . DE C. '. . 

GU.". D.l\LUPE r ;: f<IGU EZ B11Et l ROSTRO ".l\B.n.RP.OTES EDU.'c P.DOS " 
1-~_.:._ p iA DC: JE~r15 ·_:;-_L, TI EPR.A. z .:.. ?_P..TE . 
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ANEXO 4 

FICHA DE IDENTIFICAC I ON 

PERI ODO DE ELABORAC I ON DE LA TESI S : 

MARZO 2 004 - MARZ O 2 00 5 
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UNIVERSIDAD SALESIANA 

LICENCIATURA DE PSICOLOGIA 

FICHA DE IDENTIFICACIÓN 

EMPRESA DE LA ZONA INDUSTRIAL VALLEJO 

Domicilio : 

Tamaño de la empresa: 

e-mail : 

Fax : 

¿Cuéntan con el puesto de Reclutamiento y Selección 

de Personal? 

SI E:j NO 

¿Proporciona Entrevista? 

SI E:j NO 

FECHA : 1 
HORA : 1 

Aplicador : 

Número de Ficha: 

Fecha de Visita : 
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ANEXO 5 
CUESTIONAR IO PARA CAPTAR INFORMACION 

PERI ODO DE ELABORACION DE LA TESIS: 

MARZO 2004 - MAKZO 2005 
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ANEXO 6 
TABLAS Y GRAFI CAS DE RESULTADOS 

PERI ODO DE ELABORACI ON DE LA TE SI S : 

MARZO 2 004 - MARZO 2005 
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TABLAS Y GRAFICAS DE RESULTADOS 

CONOCIMIENTOS , CARACTERI STIC.i\S Y FUNCIONE S DEL PUEST -:; DE 

RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL . 

C.>ü.1', PO RCENTF.JE DEBE SER VI STO DE FOH1.l\ TllDIVIDIJ .l:\L "r" :: J El! 

CONJUNTO, DF.DO QUE SOl·l PREGUNTAS INDEFENl-•IENTES DEL 1-i :SMO 

TEM.l\ . 

CONOCIMIENTOS 

1 . FUENTES Il!TEP.Nl\S C·::: PECLUT.'111IEllTC 

l ¿Utiliza la fuente interna de reclucamiento : Sindicatos? 
Tabla 1 Gráfi ca 1 

NUNCA 15 66 
POCO o o u-- 1-1----: 11-j ·-::-::-
FRECUENTE 4 17 

SIEMPRE 4 17 

¿Utili=a la fuente interna de reclutamiento : Archivo o ca rt era de personal? 

Tabla 2 Gráfica 2 

OPCION ES FRECUE NCIJI. 

NUNCA o o 
POCO 4 17 

FRECUENTE 12 52 
SI EMPRE 7 31 ~FRECl.CN~ 

~=-=====c:c:::'::==='==:::!n±lii;l¡ .. 

3 ¿Utili=a la fuente intgrna de iec lutamient o : Familiares recomendados? 

Tabla 3 Gráfi ca 3 

OPCION ES FRE:CIJENCF 

Nt=ucn. 1 -

POCO •) o 
FR:::CIJ":!lTE 13 r:.,·.1 

.S I:=HFPE 6 26 



2 7 9 

4 ¿Utili=a la fu e nte interna de recl utamie nto : Pr omoc i ó n o trans f e re ncia int~r na de 

pers ona l ? 

Ta bla 4 

OPCIONES FRECU ENCIA 

NUNCA o o 
POCO 17 
FRECU E!JTE 15 66 
SIEMP E':O: 17 

~'~· ] 
~ 

5 ¿Ut i~ iza otra (s) fu e nte (s j de r eclu t a mi ento? 
Enún c ielas y marque co n un a "X" l a opción que e lija . 

Tabl a 5 Gráfi ca 5 
OPCIONES FRECUENCIA % 

NUNCA 2 3 100 
POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE o o 

11. FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAMIENTO 

1 ¿Utiliza la fuent e ezterna de rec lutamient o : profesio nales y educativas? 

Tabla 6 Gráfica 6 
OPCIONES FRECUENCIA % 

NUNCA 15 66 
POCO 4 17 
FRECUENTE 4 17 

SIEMPRE o o 

: ¿Util ~ =a l a ruente e~:tet r la de reclutamie nto : Asr:i acio~es profesic ~~les? 

Tabla 7 Gr á fi ca 7 
OPCIC:·IES FRECUENCP. 

NUNCA 15 66 
POCO o o 
FRECU E::TE 4 1 7 

SIEM PR =. 4 17 
' ( :~ 
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2 ¿Utiliza la fuente e ~ cerna de reclutamiento : Bolsas de trabajo? 
Tabla 8 Gráfica 8 

OPCIONES FRECUENCF. 

!J iJtJC.!l.. o o 
FOCO o o 
FRECUENTE 19 ' . 

oIEMPPE ~ l~ 

·!Jtili=1 l~ ~ ue 11te e:~t ~:na d~ : ~·: :utamie~: c : ~ye nc1a s de co l ocac i ón? 
Tabla 9 Grá f ica 9 

OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 20 87 

r·oco e o 
FRECUENT E 3 13 
SIEMPRE o o 

5 ¿Utiliza la fuen te e xterna de r ec lutamiento : El candidato acude 
de mane ra espontá nea? 

Tabla 10 Gráfica 10 
OPCIONES FRECUENCII'. 

NUNC.n. o o 
POCO o o 
FRECUENTE 23 100 
SIEMPRE o o 

e ¿Utili:~ 0t ra(s) fuente(s l e ~tarna ( s · da reclutami e nt o? 
t:nú nci elciS ~- marque co :-. una " :-: " ~-~1 opci ... ·n ,.;ue eli ja . 
.::1 Ferir:ts ds re .:lu t ami-=- :-1tc 

":'abla l l Gráfi ca ll 

o 
o 

19 

.::ll:: l·IPFE 17 
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111 MEDIOS DE RECLUTr.HI ENTO 

1 ¿Utili za los medi os de reclutamiento : imp re sos? 
Tabl a 12 Grá:'i c a 12 

OPC IONES FRECUENCL'\ 

NUNCi'. 3 13 
POCO 5 22 
FRECUENTE 15 65 ' ¡ 

SI EM PRE o o . !'l'!(Cl.VK:lol 

~~~~~~~"'"-:~"t 

2 ¿Utiliza los medios de r ec lutamien t o : radio y televis i ón? 
Tabla 13 Gráfi ca 13 

OPCIONES FRECUENCIA % 

NUNCA 23 100 
POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE o o 

3 ¿Utiliza los medios de 
Tab l a 14 

reclutamiento : grupos de intercambio? 
Gráfica 14 

OPCIONES FRECUENCIA % 

Tabla 14 
NUNCA o o 
POCO 7 30 
FRECUENTE 16 70 
SIEM PRE o o 

4 ¿Utiliza l o s medi os de rec lutamien t o : Internet ? 
Tabla 15 Gr á :' ic:a 15 

OPCI ONES FRECUENCIA 

!IUNC.'°' 4 17 

POCO 5 22 
FRECUENTE 14 61 
SI EM PRE o o 
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5 ¿Utiliza o t r o(s) medi o(s) de r eclutamie n to? 

Enun c ielos y marque co n una " X" la o p c i ó n q ue elij a . 

a ) Ma ntas 
Tabl a 16 Gráfica 1 6 

OPCIONE S FRECUENCIA 

NUN C.Z\ 1 9 83 

POCO 4 17 

FRECUENTE o o 
SIEMPRE o o 

lV . TIPOS DE RECLUTAMIENTO 

1 ¿Lleva acabo el tipo de rec lutamiento : externo ? 
Tab l a 1 7 Gráfica 17 

OPCIONES FRECUENCIA >. 

NUNCA 4 17 

POCO 13 57 

FRECUENTE 6 26 
SIEMPRE o o 

2 ¿Ll e va a cabo el tipo d e recl u tamient o : interno? 
Tabla 18 Gráfica 1 8 

OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 8 35 
POCO 10 4 3 
FRECU ENTE 5 22 
SIEMPRE o o 

3 ¿Lleva a ca bo el tipo de r ec lutamiento : mi,to ? 
Tabl a 19 Gráfi c a 1 9 

OPCIONE8 FRECUENC II'. 

lfüNCA o o 
POCO o o 
FRECUENTE 2 3 100 
SIEMPRE o o 

'¡ 
•--e~ ! __ __ 
ª' 1 
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4 ¿Lleva a cabo e l tipo de reclutamiento : ma s ivo? 
Tab la 20 Gráf i ca 20 

OPC I ONES FRECUENCI A 

NUNCA 13 57 

POCO 6 26 

FRECU ENTE 4 17 

SIEMPRE o o 

OPCIONES FRECU ENCIA 

NUNCA o o 
POCO 10 4 3 

FRECU ENTE 13 57 

SIEMPRE o o 

6 ¿Utiliza otro(s) tipo(s) de reclutamiento? 
Enuncielos y ma r que con una "X" la opció n que elija . 
a) Estatal 

Tabl a 22 Gráfica 22 
OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 19 83 
POCO o o 
FRECUENTE 4 17 
SI EMPRE o o 

V. APLICACIÓN DE PRUEBAS 

A) Recurre a la apli cación de pruebas para e l ni vel baj o u operativo , 

escr iba frent e a l área , (si la cubre) las pruebas que ap li ca -¡ marqu e 

con una ·· ~: ·· la opcion que elija . 

INTELIGENCI.J; 
a I .Z\RMY BET.º. 

OPCIONES 

NUNCA 
POCO 
FRECU ENTE 
SIEMPRE 

Tabla L.3 Gráfica =- 3 

FRECUENCI.n. 

16 I Co 

o o 
o o 
7 30 j 



b) BARSIT 
Ta bl a ~ 4 

OPCIONES FRECU Et!CIA 1 

NUNCA 13 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 10 

e:) MEILLI 
Tab l a :s 

OPCIONES FRECUENCI!I. 1 

NUNCA 21 

POCO o 
FRECUENTE o 
SI EMPRE 2 

d ) MEILLI , BARSIT 
Tabla 2 6 

OPCIONES FRECUENCIA 1 

NUN CA 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEM PRE 1 

PERSONALIDAD 

a) CATTE LL 
Tabla :' 

OPCIONES FRECUEJ: =P. 1 

llUNC A 22 
POCO o 
FRECU ENTE o 
SI EMPRE 1 

284 

Gráfi ca 2 4 

57 
o 
o 
n 

Gráfica 25 

91 
o 
o 
9 

Gr áfica 26 

96 
o 
o 
4 

Gr á fica 27 

JG 
') 

o 
~ 

r· J~~--~ ~rl 
1 • . ~, - ·~-. . 

• t : .. 

-'=--.:':.::.=:.':::===== ·;::·c. ,.,,. 
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c 1 FIGS 

Tabla 28 Gr áfica 28 
OPCION ES FRECUENCIA 1 

NU!lCA 20 87 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
SI O: MPRE 3 13 

d '·1ACHO'.'ER , FIGS 

Tabla 29 Gráfica 29 
OPCIONES FRECU ENCIA 1 

NUNCA 19 83 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
S IEMP RE 4 17 

e ) HTP 

Tabla 30 Gráfica 30 
OPCIONE S FRECU ENCIA 1 

NUNCA 1 8 78 

POCO o o 
FRECU ENTE o o 
S IEMPRE 5 22 

f ) MACHOVER 

Tabla 31 Gr áfica 31 
OPC IONE S FRECUENC H\ 1 

NU i!CA 20 87 

POCO o o 
FPi::CUEl<TE o o 
SIEMPRE 3 Lo !

'"''"'"'' ~ : J----l""W-----~ 

. ' 

~·""'-
L_~_- __ 



g) HTP , FIGS 
Tabla 32 

OPCIONES FRECUENC I .c. 

NUNC.Z\ 22 96 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE l 4 

h l FIGS , MACHO~ER , HTP , GRAFOLOGIA 
Tabla 33 

OPCIONE S FRECUENCIA 1 

NUNCA 22 96 
POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE 1 4 

il HTP , LIFO 
Tabla 34 

OPC IONES FRECUENCIA 

NUNCA 22 96 

POCO o o 
FRECU ENTE o o 
SIEMPRE 1 4 

INTERESES 

a I THURSTONE 
Te>bla 35 

OPCIONES FF.:c·-UENCF. 

NUNC.l\ 19 8:; 

FOCO o ·'.! 

FRECUENTE o ·=l 
SIEMPRE 4 i-

286 

Gráfica 32 

Gráf i ca 33 

Gráfic a 34 

Gráfica 35 



b l THURSTONE, HABILIDAD NUMERI CA 

Tabl a 36 

OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA. 22 
POCO o 
FRECU ENTE o 
SIEM PRE 1 

APT I TUDES 

a ) THURSTONE,RAZONAMIENTO 
MECANICO 

Tabla 37 

OPCIONES FRECUENCI A 1 

NUNCA 2 1 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 2 

b) HABILIDAD NUMERICA 
Tabla 38 

OPCIONES FRECUENCIA 1 

NUNCA 20 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 3 

c ) RAZ ONAMIE NTO MEC.Z\NI CO 
Ta bl a 39 

OPCIONES FRECUE NCI.Z\ 1 

NUNCA 22 
POCO o 
FRECUENT E o 
SIEM PRE l 

96 
o 
o 
4 

% 

9 1 

o 
o 
9 

% 

87 

o 
o 

1 3 

96 
o 
o 
4 
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Gráfica 37 

Grá fica 38 

·~r á f i ca 39 

l 
1 



1 

:Ji H~.BILIDAD NUMERI CA , ~.ZON.O.MIENTO 

J.IEC.".NICO 

Tabla 40 

OPCIONE S E'F.:CCUENCIA 

!JIJNCA 16 70 

FOCO o o 
Ff'ECUENTE () o 
~: I El1PRE 30 

e) THURSTONE 
Tabla 41 

OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 19 83 

POCO o o 
FRECUE NTE o o 
SI EMPRE 4 17 

f ) THURSTONE , HABILIDAD NUMERI CA 
Tabla 42 

OPCIONES FRECU ENCI A 

NUNCA 22 

POCO o 
FRECUE NTE o 
SI EMPRE 1 

PRUEBAS TE CN I CAS 

~ 1 JPTOG F..:.rp , F HONESKILL 
· CONHUTAC•CRE:i 

-=-~bl a n 
CJPC I ONE.0 

'. !iJ llC.~ 22 

o 
:RECU ENTE o 

96 
o 
o 
4 

96 
o 
1) 

2 8 8 

Gráfica 40 

Gráfica 41 

Gráfica 42 

Gráfica 43 

- - ~ ¡_--+---+--+'-':;~;,"'-+-~-< 
-~"EC~Ci.ol l O 

L--===============:::i~t~·;~cli!t 



b) DE ACUERDO /l.L PUESTO 

Tabla 44 

OPCIONES FRECUENCIA 

lfüNC.:, 17 

POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 6 

c) FL;>.NAGAN 

Tabla 4 5 

OPCIONE S FRECUENCIA 

NUNCA 20 
POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 3 

d) STROMBERG, FLANAGAN 

Tabla 4 6 

OPCIONES FRECUENCIA 

NUNC.O. 20 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 3 

<0) ELECTROtlI C/l. "í LINE.!\ BLANCA 

Tabla 4 7 

OPC IONES FRECUENCI.!\ 

NIJ NC;>. 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 1 

289 

Gráfi c a 44 

74 

o 
o 

26 

Gráfica 45 

87 

o 
o 

13 

Gráfica 4 6 

% 

87 

o 
o 

13 

Gr á fi c a 4 7 

96 
o 
o 
4 

·--·-~·~~-);. 
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f , STROMBERG 

Tabl a 4 8 Gráfi c a 48 

OPCIONE S FRECUENCIA 

NUNCA 22 96 
POCO o o 
F'PECUENTE o o 
S IEMPRE 1 4 

Pecur re a _;,_a apl i c ;:¡, ..; 1o n d-= pr u-::::...> a~ pd !. d el n i ·;el me-di o o m3 ndo in ter mo:-:li o , 

:::s~ rib.=i. fr en t .::- a l a Le .oi s i la cub re las p rue ba3 que apli ~ "1 y ma rqu~ 

c on una " !-:" la opc i o n que e li ja . 

INTELIGENCV\ 

a ) RAVEN , l'.RMY BET.!\ 

Tabla 4 9 

OPCIONES F'RECUENCIA 

NUNCA 17 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 6 

b ) ARMY BETA, WAI S 

Tabl a 50 

OPCIONES FRECUF.NCIA 

NUNCA 21 
POCO o 
!"RECUENT E o 
S IEMPRE 2 

c ~·OllINOS , ;;,:.I s 

Tabl a 5 1 

CPCIONE S FRECllENC n 

~ l 

(• 

2 

74 
o 
o 

26 

91 
o 
o 
9 

Gráfica 49 

Gráfica 50 

~ 1 

~~e~ !--ihrl---.rlhrl---.rl 
~ª'~~~l:___'...::::==========:::ici~~ 

Gr á fi c a 51 



d) ARMY BET.°', DOMINOS 

Tabla 52 

OPCIONES FRECUENCII\ 

NUNC,', 2 1 

POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 2 

Tabla 53 

OPCIO ES FRECUENCI?. 

NUNCA 20 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 3 

f) DOMINOS , R.l\VEN 

Tabla 54 

!OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 1 

g ) DOMINOS 

Tabla 55 

291 

Gráfica 52 

91 

o 
o 
9 

Gráfi ca 53 

87 

o 
o 

13 

Gráfica 5 4 

% 

96 

o 
o 
4 

Gráfica 55 

.. 1 _ o _PC_I_o_N_E_s _..l _F_R_E_c _uE_N_c_I_A_l _____ I ~~~"' ' : 

NUNCA 22 96 r----

SIEMPRE 

o o POCO 

FRECU ENTE o o :P 
! VNCA PCM:O [ ~'!;: 1~1 

•c,=~=c.,,,.,.=:c-:-t-- ·t-" n,,-t-•o - l-11,.-11-.,-11 1 

,.! 



Tabla 56 
OPCIONES FRECUENCII'. 

J11JNCA 22 

POCO o 
FRECUENTE o 
'cI EMPRE 1 

\·J.º.I:- , R.c."E:I: 

T¿dc.i.a 57 
OPCIONE S fRECU ENCF. 

llUNCA 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 1 

j ) BETA 

Tabla 58 
OPCIONES FRECUENCIA 

NUNCA 22 

POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 1 

k) DOMINOS , BETA 

Tab la 59 
1 OPCIONES FREC!JENCI;:. 

rREFUElffE 

.. : lEHPRE 

292 

Gráfica 56 

96 
o 
•) 

~ 

Griifica ~,7 

96 
o 
o 
4 

Gráfica 58 

96 
o 
o 
4 

96 
o 
o 



PERSONALID.~. D 

ª' C~TTELL , 1( ~F 

Ts. Ol:i. 6•J 

1 OPCIONES 

POCC 

FR.EU' ENTE 

Tab ~a 61 

OPC IONE S FF.ECf.'SNCIA 

NUNCA :2 
POCO o 
FRECU ENTE 'J 
SI EMPRE 1 

e) FI GS 

Tabla 62 
OPCIONE S F RECU ENCIA 

NUNC.". 21 

POCO o 
FRECUENT E o 
S IEMPRE 2 

d1 GO RDON 

Tab : a 62 
1 OPCIONE S 

- ? 

293 

Gráf ica f.O 

96 

o 
o 

Grá fi ca fl 

96 

o 
o 
4 

Gráfica 62 

91 

o 
o 
9 

Gráfi ca (.] 

9E 

o 
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~¡ ¡; i'F , :C IG:· 

Tabl 1 e·~ 

l OPCIONE S FR ECl_lENC I.Z:, 

POCO 

96 NUNCA 

oRECUEIJTE (\ 

SIEMPRE 

·:~'C=r1: ., ,,,,.---- : -
-- ----

~ · . 

: .. ~ . =--:.-=1~~ 
-c.< POCO . N Tf. 

--~-¡------ º ·- --¡;-
--M- --0 --f¡-oo-j---¡--j 

f) 16 C: F 1 ¡.1.;r~ H U'·. 'E~ 

OPCI OloES FRECUENCP. 

NUNCA :? 1 91 
POCO o o 
FRECUENTE o o 
S IEMPRE 2 9 

g) MMPI , FIGS 

Tablci 66 Gráf ica 66 
OPCIONES FRECUENCIA 

NU NCA 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
S IEM PRE 1 

h ) HT P , M.l\CHOVER , 16 PF , FIGS 

Tablci 67 
0PCIONES FRECUENCI."'. 

NUNCA 22 
POCO 0 
FRECUE lffE o 
SI EMPRE 1 

-----~ 

96 

o 
o 
4 

9f 
(, r 
C: 

~ 



i ) GORDON, FI GS 

Tabla 68 
OPC IONES FRECUENC IA 

NUNC.º. 2 2 
POCO o 
FREC':ENTE o 
S IE MPRE l 

j 1 H !F'I , GO?.[, !! 

':' a bl a 
OPC IONES fr.ECUEN C L I:\ 

NUNC.~. 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
S IEMPRE 1 

k ) HTP , MMPI 

Tab l a 70 
OPCIONE S FRECUENCHI. 

NUNC.~. 22 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 1 

l ) C.',TTEL , HT F 

Ta bla 71 

295 

G r ~fi c: -3. ó 8 

96 
o 
o 
4 

~~~-w1 NEll 
O - FRECUE SIEJ.Fllf 

! N/JllO. ¡ POCO NrE E 

=~;,_ 1 

96 
o 
o 
4 

Gráfi ca 70 

96 
o 
o 
4 

Gráfi ca -; 1 

1 OPC IONES f F.ECUENC IA 

11
1""'. i. 

• "'í'~ --

r~-! U_t_IC_º __ ---.-----,2~2:----.----::9~6--:--, 

~,-.o-c-o~----+----,-o----1---o~. - --, , 
¡..:....::..::..:;._ __ -+--------i---::-0-----i 1 ~L fRE C1.1EllTE r1 

·~""'~ ... 1 ......... 

ilFPEcu~ ':'___ 1 o - =--o ' 
• -- - - M O O ' 



íli ! MMPI , Ml1CHO\IEE 
Tab l a 

OPCIONES 

NUNC.; 21 

POCO o 
E'RECUENTE o 
SI EMPRE 2 

r: , f L~: , HJ~ 

Tabla - : 

OPCIONE S E'REC UENC: .~. 

NUNCI'. 22 

POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 1 

ñ ) GORDON , HT P 
Tab la 74 

OPCIONES FRECUENCii", 

NU NCA 20 
POCO o 
E'RECUENTE o 
SIEMPRE 3 

0)16 PF 
Tabla 7 '":. 

OPCIONES E'RECU ENC F. 

NUNCf'. 22 

POCO o 
E'RECUENTE o 
SIEMPF.E 1 
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c;rAfi,-::a -;_ 

91 

o 
o 
0 

Gra f icct 

96 

o 
o 
4 

Gráfica 74 

87 

o 
o 

13 

Gráfica 75 

96 

o 
o 
4 



INTERESES 

a ·, HARTHAN 

Tabla 76 

l OPC IONES FRECUENCI!l. 

NU:iCA 22 

POCO o 
o 

~:jbla 77 

C ~CIOl<ES ::-RECUENCI.I\ 

NU!IC.I\ 14 
POCO o 
FRECU ENTE o 
SIEMPRE 9 

c) KUDER , TH URSTONE 

Tabla 78 
OPCIONES l rRECUENCIA 

NUNCA 22 

POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 1 

AP-::'ITUDE S 

297 

% 

o 
o 

f 
11' 

61 
o 
o 

39 

96 

o 
o 
4 

a ) H.~BILIDAD !I UMERIU\ , RAZON!l.MIENTO 11ECANICO 

Tabla 79 
1 OPC IONES l FFSCUENCIA 

¡¡1_i :: ::: .>. 83 
(l o 

:E:ii'PE 

Grá fica F 

Gráfé..::a :-

Gráfica 78 

Gr áfica 79 



2 98 

b) H.=-.srL ID.:.. D !WHEP IC.:.. , p;.,z ·J n,:..1-~IE!ITO M:: ~.:.. tu co , E ::-.MEllE .3 ~E PET.:..:- i.:-.Ls .;.; 

THUESTONE 
Tabl a 80 

Tal l-, : l 

OPCIONES l FRECUENCI ~ 

NUNC?. 21 
POCO o 
FRECUE NTE o 
SIEMPRE 2 

d ) HABILIDAD NUME RICA 
Tabla 8 2 

OPC I ONES !FRECUE NCIA 

NUNC.l\ 21 
POCO o 
FRECUENTE o 
SI EMPRE 2 

e) l\ UDE R 
Tabl a 83 

91 

o 
o 
9 

Gráfica 82 

91 

o 
o 
9 

Gráf i c a 83 
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ESTILO DE TRABAJO 

ai HIJH.:\N SICE 

Tabla 84 Gráfica H4 

OPC IONES !FRECUENCIA 

NUN C.l, 19 83 

POCO o o 
FP.ECIJ EHTE o o 
3 IEl1~FE 4 i~ 

P.0.: ::>11.:.IHE:'JTO MEC.:\ilI C0 
Tab l a 85 Gráf i ca s:, 

.--0-P_C_I_O_N_E_S_,,,...F_R_E_C_U_E_N_C_I_A-. -r-------. "'·""~"'·~"·'ff~"'~'"'·.;·~---------- ·--

NUNCI'. 21 91 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE 2 9 

e) CLEl,VER 
Tabla 86 Gr á fi ca 86 

1 OPCIONES !FRECU ENCIA 1 "· I ;~~~ -"~ 1f ' --- . -NUN C/I. 20 87 -~ ----

POCO o o ~ n .1' 
FRECUENTE o o . ¡-.. POCO I F!~t.t: 1~1 
SIEMPRE 3 13 E:RECUENC~ ~ . • 1 ' 1 

1 " . 1 o 1 " 1 ----

d THERMAN l•I. 
Tabla 87 Gr áfica 87 

1 OPCION ES !FRECU ENCIA 

'f nunc:.; 22 9( 

F:::'J o o 
1 

C~ ::(:rJt:tlTE o o 
.:·=:::.1pc;:: 



H'lUJ.J.,N ."?:DE , CL El\VER 

Tabla 88 
OPCIO llE :3 1 FRECU ENC IJI. 

20 

o 
r' PECU L'. lTE o 
:: IEt'1PPE 3 

L E ~cu~ ~ - = c ~L FUESTO 

Tab l a 89 

1 S ?CI Ot~ES IFRECUENCIA 

i;rJNC.O, 18 

o 
o 
5 

o 
o 

78 

o 
o 

22 

300 

Gráfi c:a 88 

Gr á f ica 89 

1 

~===='===='===='===========:;;;lJllfu'.!: 

f'.:o~--. : --:: a 2.a ap licación de pruebas para e l nivel gere n c i al 

·: .:::,~, e.o;c :::i ::Ca frent.e al área (si la c ub re) las pruebas que apli ca 

l:. opc1o n que elija 

I!lTE:L.JGEi)·:1;... 

Tabla 90 Gráfica 90 

1 OPCirn lES j FRECUENCIA 

14 60 

o o 
o o 

40 

Gráfi-:::a 91 

marque 

1 
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Gráfica ·15 
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e) HTP 
Tabla 96 

OPC I ONES !FRECUENCIAi 

NUNCI'. 22 
POCO o 
FRECUEliTE o 
SIEMPRE 1 

3IG r.".CTOF , MOSS 
Tc,bla 97 

1 OPCIONES !FRECU ENCIAi 

NUNCA 22 

POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 1 

g) BIG FACTOR , 16 PF 
Tabla 98 

1 OPC I ONES !FRECU ENCIAi 

NUNCA 22 
POCO o 
FRECU ENTE o 
SI EMP RE 1 

96 

o 
o 
4 

96 

o 
o 
4 

96 

o 
o 
4 

h• MOSS , HT P , FIGS , GRAFOL0Gl~ 

Tabla ~· 9 

1 OPClO!!ES IFFECU ENCI.Z\ I 

tJ f.J !V..:::; 22 0::-
f•0('() o lj 

HE•'fJE : :-:"E n (J 

'-IEl,IPPE 
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Gráfica :;5 

Gráfi ca ::,~ 

Gráfica 9f 

lí3".""'-·.;~ · ,~ ' ·~======= : ..------- _ lt _____ -

· ~ 

1 • ~J .. u----------i 
~~RECUE"'°"-- 1 7 - F'OCO ~ - ,,r•; 
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Gr-í t i ca 
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EIG DE :._: DER.Z\ZGO 

-_' 

l :RECUENC LZ\I L..::º~P~c~ro_N_E_s ____ -----,---~ 

Gráfica 10·· 



m ) M<."l:.:>:~ , I D.2...R::: 

Tabl a H 4 

1 OPCIONE S l rnc:crJENCI.;I 

il UllC.Z, 2 2 

POCO 
FRECl_TEllTE •) 

S IH1 ff.- !': 

n ) LUS HER , 1 ¡:. :_o::; 

Tab la 1 05 

OPCIONES l rnECTJ ENCIA I 

NUNCA 

POCO 

FRECUENTE 

SIEMPRE 

3 . INTERESES 

a ) ALLPORT 

22 

o 
o 
1 

Tabla 106 

1 OPCIONES IFRECfJENCIA I 

NUNCA 20 

POCO o 
fRE CU ENTE o 
S IEMPRE 3 

b) l\UDER 

304 

Gráfi ca 1 0'0 

S6 

o 
o 
4 

Gráfica 10( 

., 7 

o 
o 

1 3 
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e) PRUEBAS PROPIAS DE 

Tabla 108 

OPCIONES ! FRECUENCIAi 

NUllC.º. 22 r..., 

POCO o 1) 

FREC1JENTE o o 
SI Ei-IFRE 

J • ;.:IJDEF , TU'·iENT=cé; • I:'. -., 0 s.:· 
Tcibla 10.' Gráf ica Eº 

.__o_P_c _ro_N_E_s ...... I F_R_E_c_u_EN_c_r_l" ... l ___ __.I ~~~, : u----r'tl-------. 

NUNC.º. 22 96 

POCO o o -
FRECUENTE o o • 
S IEM PRE 1 4 

'" 1 • ' 1 ' 1 ', "1• u~· 

4 . APTITUDES 

Tab la 110 Gráfi ca 110 

OPCIONES ! FRECUENCIAi 

NUNCA 23 100 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE o o 

5 . ESTILO DE TRABA,10 

a .i r-L E.:.::Ef· 

T-il•l , l ! ; Gr áfica 1~~ 

1 OFºlOl·IE .. I FPCCºIJEJll ºI!-. 1 

l : 

FºPF:· ·1 1EflTI·: 
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b 1 CLEAV ER , HUMAN SIDE 
Tabla 11 2 Gráfi - ~ il2 

1 °'"º'" lrncccrnml 1 r«· ·r . - ----::i 
t---. --+-. -----i---. -----1, :rnº ----1 

0 1 ~~o ¡-~~-
IJ'lNC.!\ 20 
Pc•CO o 
FRECUE NTE o 
SIEMPRE 3 13 1 ·""·=~~, -~~:. ~~ - : ;, 

H f.IH.~ I! S e:~ 

Tabla lD 

.__o _Pc_1_o_N_E_s ...... I F_R_E_c_u_E_Nc_·I_A~. 1 _________ 1 j5i0' 

NUNCA 22 
POCO o 
FRECU ENTE o 
SIEMPRE 1 

6 . PRUEBAS TECNICAS 
Tabla 114 

OPCION ES !FRECU ENCIAi 

NUNCA 23 
POCO o 
FRECUENTE o 
SI EMPRE o 

96 

o 
o 
4 ~~=c---+~--t--,;--t---.-t-.--f--;,--f¡._,;¡, 

~-

Gráfi ca 114 

100 
o 
o 
o 

V! . De las siquientes preguntas basicas , 

¿Cuales cc.nsi·J- t ; 1 en una e:-itr ~vis ta de s":'.lf::'. ·::c i "'· r1 i- : ~ r s J._:_ . 

Ta t'ld llr Gráfi ··e~ J; r:-, 
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Tabla ll G Gráf i ca l l G 
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• I~ 
SIEMPF-E 23 100 

4 . TELEFONO 
Tabla 118 Gráfica 118 
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6 . EXPE~I ENCI~ LABORAL 
Tabla 12 0 

30 8 

Gráfica 120 
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Ts:C la 121 Gráfi ca 121 

NUNCA o o 
POCO o 0 ... 
rnECUENTE o o • 1 

SIEMPRE 23 100 

8 . HABILIDADES O CONOCIMIENTOS GENERALES QUE POSEE 
Ta bla 122 Gráfica 122 
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l\) . SUE LDO DES E.Z\ DO 
Tabla 124 

1 OPCIONES !FRECU ENCIAi 

NUNCA o 
POCO o 
FPECUENTE o 
SIEMPRE 23 

1: . L'.:.TélS F.:.:-1rLJ.'.F23 

':'abla 125 

o 
o 
o 

10 0 

309 

Gráfica 124 

l't=- "· - u ---------ru-

----;: 1-

Gráfi ca 12'.:> 

¡:::¡ 
- : [j 

OPCIONES !FRECU ENCIAi 1 ~lfl·~t«·" " r .._ ____ .. _____ ..... _____ _,_ -~~.·) ·· .. ·· -í;i=================·,• 11-_J 

NUNCA o 
POCO o 
FRECUENTE o 
SI EMPRE 23 

12 . PAS.Z\TIEM POS 
Tabla 126 

o 
o 
o 

100 •. 
•· 

, __ _____, ~: 

1. 1. l=: .W 
1 

Gráfica 126 

._o_P_c_I_o_N_E_s ..... l r_R_E_c_u_E_N_c_I_A~I ____ _. {~~ ~·: :~================~ •: :~~ 

NUNCA o o 
POCO o o 
FRECUENTE o o 
SI EMPRE 23 100 

le . REFEPE:CI.l\S FERSOtJ.;Ll::S 
':'abla 127 

PCI'"lltE: l :cECIJENCI.l\ I 

,_ ________ .,.,.,._.1 ji 
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14 . Metas 

Tabl a 12t· 

1 OPC IONE S l rnECUENCF I 

NUNCA o -~\ 

POCO o ·) 

FRECUENTE o e: 
SI EMPRE 23 l ·:1í) 

l' . P .. ut. ubi g :-cifici 2.-::rir-:: 

Tabla 12'.' 

1 OPCIONE S I FRECU ENCFI 

NUNCA 16 
POCO o 
FRECUENTE o 
SI EMPRE 7 

16 . Otros 

a) Factores Motiva n tts 

Tabla 13 0 

1 OPCIONES I FRECUENCI!'.1 

NUNCJI. 1 9 

POCO o 
l"RECUENTE o 
SI EMPRE 

1 <lf'C I ONE S l rnE r:: r rE:~~r.:. I 

l!l_ltlC'.::.. ¡ . 

70 

0 
o 

3 0 

23 
0 
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Gráfica l.=. 3 

Gráfica i.=. 

Gráfica L'. ·~ 
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VII . ¿Que prc:eso je sel~cc i ón utiliz a? 

l . Se le ccit~ po~ grupos Je trabajo 

Tabla 132 

OPCIONES l r PECUE!ICIA 

NUNG\ r . 

POCO r, 

tRECUEIITE ; 

SI EM PRE ' 

T ,¡ ln . 2-' 

OPCION ES l tPECUEllCI!\ 

NUNCA 4 

POCO o 
tRECUENTE 12 

SIEMPRE -

3 . Otros 

a) Assesme nt c ente r 

Tabla 1 34 

OPCIONES !FRECUENC I A 

NUNCA 19 
POCO o 
FRECUENTE 3 
SIEMPRE 1 

CARACTERISTICAS 

39 
o 

35 
26 

17 

o 
52 
31 

83 

o 
13 

4 

Gráfica 

Gráfica 1::i-1 

i.·r rr . · :11J.::. -· 0::.::i..,-""-ri.r..;t i .: :s necesita 1Jr: r~clu-a""J'Jr 

p~ra su rl0s~~~ ~r. 

1 . ra i ·-: -i ! : ·· ::i.1 'i. - · ¡ ·ri:::s it.Se co n c la rijad p : :- c::sc:r1~.:: 

··~r ·,·alm~nr-

1 . ·J 1áfica 

¡ ¡( "() 

l'P.E:' "llEllT E o 
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/IUJJC;; 30 
o 

fl~ECU ENT E ,1 o 
.'IEHPPE 

Habili,ictd ;..::!:":i 7.St3. :.: ~. ~ c er relac ione s int erpers ~;.. nale s 

Tabla lc7 

OPCIONE S l rnECIJE NCI.1\1 

NUNC.I\ ~ 35 

FJCO o o 
FREC UENTE o o 
S IEMPRE 15 65 

Capacidad d~ analis ~ s y sintesis 

Ta bla 1 38 

1 OPCIONES l rnECUENCIA I 

ll'J llCA e 35 

F'CY=o o lj 

fRECUENT E o o 
SI EMPRE 15 65 

Gráfi ca 137 

Gráf i ca 138 

Gráfi c3 n~ 



6 . C~pacidad para escu char 
Tabla 14 0 

IJU!lC.º. 

POCC o 
o 

30 

o 
o 

70 

E~ :i li !ai ~Jra tomar decisiones 
T1!ola 141 

1 OPCIONES l rnECU ENCil'.1 

NUNC.; 7 

POCO o 
FRECU ENTE o 
SIEMPRE 16 

8 . Re sponsabilidad 

Tabla 142 
OPC IONES l rRECUENCIAI 

NUNCA o 
POCO o 
FRECUENTE o 
SIEMPRE 23 

30 

o 
o 

70 

o 
o 
o 

100 

9 . Habilidad de s upe rvisi ó n 
Tabla 14 3 

1 OFC : OllES l rnECUENCif..1 

11•Jw·.: l~ 70 

1'0C'C o o 
rpu· · :::11TE r, o 
.·nx>f: Ji) 

313 

Gráfica 14 2 

Grá fi:;e: :~ .:· 
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10 . Sent i do Común y ta.:: t :i en las relaci o nes humanas 

ll . In r:.,- li-i,:·11 ::.:i:.i S:~: · 1r- : -. 

T,1 bl~ i-~ 

OPCIONE S l : REC'.lE l lCI.:, 

NUIKA l'' 83 

POCO o o 
FRECUENTE o o 
SIEMPRE 4 17 

FUNCI ONES 

IX . ¿Qué funci ones r ealiza el reclutador y seleccionador de 

personal en su desempefto? 

l . El abo r ac ión de repo r tes psi colog i cos 

Tabla 146 Grá fi c a 146 

OPCIONES ! FRECUENC I A ,• i; 

NUNC.1' 13 57 
POCO o o 
FRECUENTE 10 43 

SIEMPRE o o 

¡::: .. :·:· . ·. I 
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3 . El a bo r ac i ón de pe rps~:ológ i cos 

Tab l a 14 8 Gráf ica : 48 
OPCI ONES !FRECUENCI Ai 

NU NCº. 13 57 
POCO o o 
FRECU EMTE 10 43 
SIEilFF.E: o IJ 

• . E.:3t 1r~ 1~ ·...:.r_ - n r · ~- i111 :.~tl ,:·on l os cand1ja. t os qu-= e: .-:::.1n ,o. ¡ ¡.::.· 

proceso d~ 3~lecci~;1 

Tab l a 149 
OPCIONES IFRECU ENCI.l\ I 

NUNCA 13 5 7 

POCO o o 
FR ECUE NT E 10 43 
SIEMPRE o o 

5 . Aclarar dudas al so li c i ta n te 
Ta b l a 15 0 

OPCIONES !FRECUENCIAi 

NUNCA 13 57 

POCO o o 
FRECUENTE 10 4 3 
SIEMPRE o o 

6 . Cubr i r con l os req uerimientos de l 

Tabla 151 
1 OPC I ONE S IFRECU ENCihl 

l< :_.7 

o (¡ 

10 n 
(> ) 

"' 

Grá fi ca 149 

Grá f i ca 150 

opo r t.i...: :-.amente 

l ': l 
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Planear las activiades para el r ecl utamient : selecc i ó n de personal 

31áfica 152 Tabl a 152 
----- ·--, 

:r==- --- - --1 1 

0 PCIONES l rnECU ENCIJl.1 

5 

PCCO o 0 

18 
s:;::¡.¡FFE ( • 

·" 
~ráficil le:· 

o 

22 

o 
:r ::::-:UE!~TE :: ¿ 73 

S!E~PRE 0 
• : . ~ , J ---=--=-===========:;;:;:z!,. ~ 

.,, . Centra ta:;i ó r 

Tacl c 154 

1 CPCIONES l rnr:cüENCIA I 

NUIJCA 5 22 

POCO ü o 
FPECUENTE 18 ~8 

SI!::ME-'Ri:: 0 o 

10 . Nomina 
Ta bla 155 :Jr.:3fica 15 5 

i 1 r:: : r~ 

>j 1 i ¡.~ 



317 

ANEXO 7 
TABLAS Y GRAF I CAS DE RESULTADOS DE 

MAYOR FRECUENCIA 

PERIODO DE ELABORACI ON DE LA TESIS: 

MARZO 2004 - MARZO 2005 
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TABLAS Y GRAFICAS DE LOS RESULTADOS DE MAYOR FRECUENCIA 

CONOCIMIENTOS, CARACTERI STICAS Y FUNCI ONES DEL PUESTO DE 
RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL . 

CADA PORC ENTJ'.JE DEBE S ER VIS TO DE FORMP. INDIVIDUP.L Y NO 
EN CO NJUNTO , DADO QUE SON PREGUNTAS INDEPEND IENTE S DEL 
MISMO TE!'iZ\ . 

CONOCIMIENTOS 

T.Z\BLA u , 

I. FUENTE S INTERNAS DE P.ECLUTP..MIENTO 

Pr omoción o transferencia interna d e personal 

Familiare s y recomendados 

Archivo o cartera de personal 

GRAFICA A 

66 
57 

52 

1 70 ,-----~66b-·------------%-·--------·----------,' 
60 ---- 57 -2 t, 

- 'I 

50 ---· ·--·- i 

40 
30 +----.... ------
20 --- - r----l 

10 ---j 
o -f----'------'----~----'-----'---~----'----~--~ 

Promoción o transferencia interna 
de personal 

Familiares y recomendados Archivo o cartera de personal 
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TABLA B 

II. FUENT ES EXT ERNAS DE RECLUTAMIENT ':J o 
o 

El ca ndidato acude de mane r a espo ntánéó a 100 
Bolsa de trabaj o 83 

Ferias de reclutami en t o 83 

GRAFI CA B 

''° •OO 

83 8) 

8-0 

6-0 --

i------- --~-

20 ---

El candidato acude de manera 
espontánea 

Bolsa de trabajo Ferias de redutamiento 

72 

70 

68 

66 

64 

62 

60 

58 

56 

TABLA C 

III . MEDIOS DE RECLUTAMIENTO 

Grupos de intercambi o 

Medios impresos 

Internet 

GRAFICA C 

65_ 

Grupos de intercambio Medios impresos 

o 
~ 

70 
65 
61 

1 
------- -·1 

:1 

·1 - -----

------i 
----~%] 

__ 6L___ --

1 
1-

Internet 



60 

50 

40 

30 

20 

10 

o 

50 
45 
40 
35 
30 
25 
20 
15 
10 
5 
o 

32 0 

TABLA D 
IV . TIPOS DE RECLUTAMIENTO 

Persona l eventual 
Externo 
Interno 

GRJl.FICA D 

57 

Personal eventual Externo Interno 

V. APLICACION DE PRUEBAS 

A) NI VEL BAJO U OPERATI VO 

TABLA E 
Jl.REA - PRU EBA(S ) 

Inteligenci a - Ba r sit 
Persona lidad - HTP 

Intereses - Thu r stone 
Jl.ptitud - Hab i lidad numérica , Razo nami e nto mecánico 

Pruebas téc ni cas de acuerdo al puest o 

GRAFICA E 

43 

o 
o 

57 

26 
22 

---1 
¡ 

% 

43 

22 
17 

30 

26 

Inteligencia - Barsit Personalidad - HTP Intereses - Thurstone Apt itud - Habilidad Pruebas técni~a "' 3 

numéri ca . acuerdo al puesto 
Razonamiento 

mecánico 
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B) NIVEL MEDI O O MAN DO INTE RMEDI O 

TABLA t 

AREA - PRUEBA(S ) ~ 

Intelig e nc i a - Raven , Army Beta 26 

Personalidad - Gordo n, HTP 13 
I n tereses - Kuder 39 

.Z\ptitud - Habilidad numérica , Razonamiento mecánico 17 

Est il o de trabajo - Human Si de 17 

?ruebas técnicas - De acue rdo al puesto 22 

Inteligencia -
Raven, Army 

Beta 

GRAtICA t 

Personalidad - Intereses - Kuder 
Gordon, HTP 

Apt~ud -
Habilidad 
numérica , 

Razonam~nto 

mecánico 

Estilo de trabajo - Pruebas técnicas 
Human Side - De acuerdo al 

puesto 



120 

100 

80 -
60 -

40 
40 -

20 

o 
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CJ NI VEL ALTO O GERENCIAL 

TABLA G 
-~-REJ._ - PRUEBA. (S) 

Inteligencia - W.U.IS 
Inter<"ses - Allport 

.".ptitud - Nunca 
Es ti l ::> de 

Pru<"b3s 
trabaj o -

técnicas -

GP.AFICA G 

.. -
100 

Cl"'aver 
Nun .::a 

100 

22 

~ 

40 

13 

1 00 
22 

100 

-1 
1 

-1 

Inteligencia - WAIS Intereses - Allport Aptitud - Nunca Estilo de trabajo - Pruebas técnicas -
Cleaver Nunca 
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C) NI VE L ALTO O GERENCIAL Tabla H 

AREA - PRUEBA (S) 

Personalidad - Moss , 1 6 PF 
Personalidad - Ca tell , 1 6 PF 

Personalidad - Pruebas de Liderazgo 

Personalidad - Lüsher , Moss 
Personalidad - HTP 

Personalidad - Big Factor , Moss 

Personalidad - Big Factor , 16 PF 

Pers ona lidad - Mos s , HT P , FI GS , Grafología 

Perso nalidad - Big factor , Pruebas de Liderazgo 

4.5 

4 

3.5 

3 

2.5 -

2 

1.5 -

1 -

0.5 

o 

Pers o nalidad - Big Factor , FIGS 

4 

Personal idad - Moss 

Personalidad - Lüsher 

Personalidad - Mos s , IDARE 

Personalidad - Lüsher , 

GRAFI CA H 

4 4 4 
% 

4 4 4 

I DARE 

4 4 4 4 

% 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

--, 

4 4 4 ¡ 1 

~~ 

J 
i 

rl 
1 

-¡ 

J 
~% ]1 

-
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TABL.L. I 

VI . PREG UNT.Z\ S BA SIC.'IS REALIU. DAS [!.) UN!'. ENTREVI STA DE 
SEL ECCIÓN DE PERSONAL . o 

Nombr e 100 

Edad 100 

Direcci ó n 100 

Té le f ono 100 

Es colaridad 100 
Experienc ia laboral 100 

Mo ti,:o ele salida de cada trabajo 10 0 
Habiliclacl o conoc imientos generales que posee 100 

Puesto clesea clo 100 

Sueldo deseado 100 
Da t os familia r es 100 

Pasat i empos 100 
Re feren c i a s pe rsonlaes 100 

Me ta s 100 

GRA FI CA I 
------ ------------------~ 

120 ----·-·--------· 

100 100 100 100 
100 +-,---,---.-.---,--,---,.--, 

80 -

60 -

40 

20 

o 

'"' '"ó "''Q <.:,º 
-<:-º 

-------% -- --- -------------1 
¡I 

100 ! 100 100 100 100 100 100 100 100 
-~ 

-

100 

1 
1 

~ 
j 

,_ 1 

~1o : 
1 

'l 
! 

-¡ 
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TABL.:, J 

VII . PROC ESOS DE SEL~CC I ÓN 

Se l ecc i ó n po r c ompe : e nc i as 52 

GRAFI CA J 

'a 'll. I 

CARACTERISTICAS 

T.Z\BLA K 

VIII . Pa r a el desempeño de su labor el rec l utado r y 
selecci o nador de personal requiere tene r l a s siguientes 
característi cas . % 

Responsabili d ad 10 0 

Sentido común y tacto en las r elacio nes humanas 7 8 

Capacidad p a ra esc uchar 70 

Habilidad par t omar de c isi o nes 70 

Fa c ilidad para tr a bajar en g rupo 70 

GRAFI CA K 

120 
100 

100 - -

80 

60 

40 

20 

Responsabilidad 

78 
·~ 

Sentido común y 
tacto en las 

relaciones humana s 

70- -

Capacidad para 
escuchar 

70 70 .a --. , 

D D 
Habilidad par tomar Facilidad para 

decisiones trabajar en grupo 
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FUNCIONES 

TABLA L 

I X. El r eclu t ado r y seleccionador de personal desempeña 
las siguientes funciones : ., 

Planear las actividades para el reclutamiento y selecc i ó n 
de personal 78 

Capacitación 7 '2 

Contratac i ó n 78 

Nomina 78 

GRAF ICA L 

1:~----78----·------,-,------ %·------ ,-, ------ ·-----" ·----·-- ~~ j 
,¡ 

20~ 

10~ 

Planear las actividades 
para el redutamiento y 
selección de personal 

Capacitación 

~----------------------

Contratación 

~ 
- ---1 
_ __ J 

~ 
-·-j 

Nomina 1 

! 
! 

·-------' 
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