
 
 

 
Nombre del Alumno: Gómez Alegría María Esther  

Nombre del tema: Selección de personal  

Parcial: Segundo parcial  

Nombre de la Materia: Reclutamiento y selección de personal  

Nombre del profesor: Beatriz Adriana Méndez González   

Nombre de la Licenciatura: Psicología general  

Cuatrimestre: Noveno 
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SELECCIÓN DE 

PERSONAL 

Selección como un 

proceso de decisión 

Selección como un 

proceso de 

comparación 

la selección busca 

solucionar dos 

problemas básicos: 

a) Adecuación de la persona al trabajo. 

 

 b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. 

La selección es un proceso de comparación entre dos variables: por un lado, 

los requisitos del puesto vacante (son los requisitos que exige el puesto a 

quien lo desempeñe) y, por otro lado, el perfil de las características de los 

candidatos presentados. 

La decisión final de aceptación o rechazo de los candidatos 

es siempre responsabilidad del departamento solicitante. 

La selección 

la selección de 

personal admite tres 

modelos de 

comportamiento: 

BASES PARA LA SELECCIÓN 

DE PERSONAL 

es siempre responsabilidad de línea (de cada jefe) y 

función de staff (prestación de los servicios del 

departamento especializado). 

a) Modelo de colocación 

b) ) Modelo de selección 

c) c) Modelo de clasificación. 

La selección 

busca entre los candidatos reclutados a los más adecuados 

para los puestos que existen en la empresa, con la 

intención de mantener o aumentar la eficiencia y el 

desempeño del personal. 

es un sistema de comparación y de elección, para tener 

validez necesita apoyarse en algún estándar o criterio. 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obtención de la 

información sobre el 

puesto 

Análisis de puestos en el 

mercado 

Requisición de 

personal 

Aplicación de la técnica de 

los incidentes críticos 

Descripción y análisis 

de puestos 

es la presentación de los aspectos intrínsecos (contenido del puesto) y 

extrínsecos (requisitos que se exige a la persona para que lo ocupe —elementos 

de las especificaciones de puestos) del puesto 

consiste en la anotación sistemática y prudente, hecha por el jefe inmediato, sobre 

las habilidades y comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto 

considerado, lo que tendrán como consecuencia un mejor o peor desempeño del 

trabajo. 

consiste en verificar los datos que llenó el jefe directo en 

la requisición de personal. 

o se trata de algún puesto nuevo, sobre el que la empresa 

no tiene ninguna definición a priori, ni siquiera el jefe 

inmediato, la alternativa. 

Hipótesis de trabajo 

ELECCIÓN DE LAS 

TÉCNICAS DE 

SELECCIÓN 

Entrevista de 

selección 

en el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las alternativas anteriores, 

sólo queda el empleo de la hipótesis de trabajo, es decir una idea aproximada 

del contenido del puesto y de sus exigencias para quien lo desempeñe 

(requisitos y características necesarias), como simulación inicial. 

tiene la información respecto de los puestos vacantes, el 

paso siguiente es elegir las técnicas de selección 

adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. 

Es la técnica de selección más utilizada en las grandes, medianas 

y pequeñas empresas. A pesar de carecer de bases científicas y 

de considerarse como la técnica de selección más imprecisa y 

subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decisión final 

respecto al candidato. 

Pruebas o exámenes de 

conocimientos o de 

habilidades 

Las pruebas de conocimientos o de habilidades son 

instrumentos para evaluar objetivamente los 

conocimientos y habilidades adquiridos a través del 

estudio 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Intervención 

Psicopedagógica 

Ley general educación 

art.39 y 41 

Misión de la 

educación 

especial. 

artículos 37 al 39 

artículo 41 

La educación 

especial 

servicio: CAM 

servicio: USAER 

Las Escuelas de 

Educación 

Especial 

Los Centros de 

Capacitación para el 

Trabajo de Educación 

Especial 

Los Centros de 

Intervención Temprana 

Las Unidades de 

Grupos Integrados 

Los Grupos 

Periféricos 

comprende la educación 

inicial, la educación 

general 

está destinada a personas 

con discapacidad, transitoria 

o definitiva 

es un servicio escolarizado de la 

Dirección de Educación Especial de 

la Secretaría de Educación Pública 
donde se ofrece educación inicial y 

básica 

 es una instancia técnico-

operativa de educación especial 

ubicada en espacios físicos de 

educación regular 

señala que el ámbito de 

actuación de la educación 

especia 

imparten educación primaria a niños 

con deficiencia mental o trastornos 

neuromotores, visuales y auditivos 

ofrecen un servicio a alumnos de 

14 a 20 años con deficiencia 

mental. 

se encargan de atender a niños de 45 días 

de nacidos a 5 años de edad con 

deficiencias físicas o mentales 

atienden a alumnos con problemas 

de reprobación en los primeros 

años de la educación primaria. 

atienden alumnos de segundo a 

sexto grados de educación 

primaria en las zonas rurales y 

urbanas marginadas que carecen 

de servicios de educación 

especial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tests 

psicológicos 

Técnicas de 

simulación. 

tratan de pasar del estudio individual y 

aislado al estudio en grupo y del 

método exclusivamente verbal o de 

realización a la acción social. 

. La principal técnica de simulación es el 

psicodrama que se fundamenta en la teoría 

general de los papeles. 

REVISIÓN DE 

SOLICITUDES Y 

CURRÍCULOS 

PROCESO DE 

SELECCIÓN Y 

EVALUACIÓN DE 

RESULTADOS 

Estos cuestionarios exploran áreas más sutiles 

como el liderazgo, el trabajo en equipo y la 

asertividad. 

Las pruebas de personalidad son 

medidas de rasgos, 

temperamentos o disposiciones 

reportadas por el propio 

individuo. 

Factor V o comprensión 

verbal, Factor W o facilidad 

de palabra, Factor N o factor 

numérico 

ENTREVISTA DE 

SELECCIÓN 

Una solicitud de empleo bien diseñada y 

administrada adecuadamente será de gran 

utilidad, ya que se incluye información esencial 

y se presenta en un formato estandarizado. 

es diferente de la 

entrevista de filtro 

que se realiza en la 
etapa final del 

reclutamiento 

sirve para separar los candidatos 

que continuarán con el proceso de 

selección. 

Es la habilidad para observar 

relaciones espaciales en dos o 

tres dimensiones. 

se aplican más de una técnica de selección, 

las opciones son muchas y varían de acuerdo 

con el perfil y la complejidad del puesto 

vacante. 

INVESTIGACIÓN 

PREVIA AL EMPLEO 

los candidatos que pasan a esta etapa 

parecen capacitados. 

Hacer que el candidato llene una 

solicitud de empleo es otro paso inicial 

en el proceso de selección. 

proceso de selección con 

candidatos adecuados. 

PRUEBAS Y 

EXÁMENES DE 

CONOCIMIENTO O 

DE HABILIDADES 

son instrumentos para 

evaluar objetivamente los 

conocimientos y 

habilidades adquiridos a 

través del estudio, de la 

práctica o del ejercicio 

Buscan medir el grado de 

conocimiento profesional 

o técnico. 

Clasificación de acuerdo con la 

manera en la que se aplican las 

pruebas 

TEST 

PSICOLÓGICO 

Factor S o de 

las relaciones 

espaciales. 

TEST DE 

PERSONALIDAD Y 

TÉCNICAS DE 

SIMULACIÓN 

Este proceso funciona como si se 

compusiera de varias etapas o fases 

consecutivas por las que pasa el 

candidato. 

se ha sometido a las pruebas de 

selección requeridas y ha tenido 

una entrevista de empleo. 

Tests de 

personalidad 

es una característica 

señalada del individuo 

capaz de distinguirlo de 

los demás. 

son genéricos cuando revelan rasgos 

generales de la personalidad y reciben el 

nombre de psicodiagnósticos 

sirven para analizar 

los distintos rasgos 

de la personalidad 


