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INTRODUCCION. 

En nuestro país la trayectoria de la Psicología del Trabajo dentro 
del marco empresarial ha ten.ido a través de los años una paulatina 
introducci6n. Sus comienzos arrancan por el año de 1923 con la ap~ 
rici6n del primer Departamento Psicotécnico en el Departamento del 
Distrito Federal donde se utilizaba una adaptaci6n de la escala Bi 
net con los candidatos a ingresar al cuerpo de Policía y Tránsito. 

Posteriormente fueron surgiendo brotes en diferentes afios, la may~ 
r1a eran empresas Públicas, entre ellas y en orden de aparici6n po 

' -
d~mos citar las siguientes, quienes adaptaron y utilizaron herra -
mientas psicol6gicas: Los Talleres Gr!ficos de la Naci6n C1925); ,.. 

Teléfonos de Mexico '(1938); Banco de México (1941); Banco de Come!:_ 
·cio (1947); Instituto de Personal, para empresas que no pudieran -
instalar un Departamento Psicol6gico (1949); Ferrocarriles Nacion~ 
les. (1~51); Comisi6n Fed~ral de Electricidad (1959); y ya en la d.§. 
cada de los s·o•s se fundaron diversos despachos; se Cl'earon plazas 
para Psic6logosLabÓrales en empresas· de Iniciativa Privada y se -
di6 mayor auge a dicho profesionista, 

Hoy en día el Psic6logo Laboral ha obtenido grandes logros, pues -
su campo dé acci6n.ha ido en aumento·llevando·a éste con frecuencia 
á ocupar puestos a· rdvel gel'encial o al tos mandos' dado su domin~o 
en el área de Recursos HUmanos, 

Para.desempefiarse en su campo dé acción el Psicólogo necesita de -
parte de los ejecutivos oportunidades de trabajo. s.on los medios -
de comunicaci6ri un elemento de gran importancia para ello, pues el 
reclutamiento de Psic6logos a través del periódico se realiza con§_ 
tantemente según la investigación realizada por Enrique Sansón He~ 
nández Lara (12) quien concluye en su tesis que en el año de 1981-

hubo 547 anuncios en .conocido peri6dico, los cuales se publicaron
oon mayor frecuencia en los meses de marzo y junio, y los d!as en
que' hubieron.mb fué·en .domingo y lunes, esto hablaría de la dema.n 
da que hay del profesionista en cue.sti6n. 
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Existe contratación de Psicólogos pero con frecuencia vemos que a 
éste se le solicita en la mayoría de las veces para Reclutamiento 
y Selección de.Personal o Capacitación y Adiestramiento. Entonces, 
¿qué pasa?. ¿Existe la creencia en algunos empresarios que sólo -
para estas dos áreas está capacitado el Psicólogo?. 

Hay gran número de egresados de las carreras de L.A.E. y L.R.I. -

se podría hablar de una alta competividad entre éstos y el Psicó
logo Laboral para su contratación, porque se observa que para cu
brir áreas de Recursos Humanos se les solicita a menudo y es aquí 
donde surgió en nosotras la inquietud de conocer causas a esta 
problemática, ya que deb_ía ser el Psicólogo el indicado para cu -
brir puesto·s en el área de Recursos· Hwnanos, cuestionándonos en· -
toncés: ¿La demanda de otros profesionistas en áreas que de acue!:_ 
do .a su pl'eparaci6n competen mb al Psicólogo Labol'al se deberá a 
la mala difusi6n de las capacidades y alcances de la profesión o/a 
desventaja acadM!icao técnica real de dicho profesionista en com 
paraci6n con otros? o lA qué?. 

Para desal'rollar esta tesis fué necesario hacel' una revisión de -
investigacione~ .hechas con anter'iol'idad en relaci6n a este tema y 

encontramos... tesis en donde se tl'ata la cuestión de manera simi
lal'. 

El pl'imer tl'abajo pertenece a Carlos Gómez Robleda ( 7) al cual -
se le considera como precursor de la Psicología Laboral en México 
y que desde 1955 se inte:res6 pol' definil' los alcances del Psic61~ 
go Laboral as1 como la necesidad· de reorganiza:r los sistemas de -

tl'abajo en esa ~poca. 

El ·siguiente trabajo pertenece ~ José Luis Ru!z Alcantar (2~) 

quien en 1973 hace menci6n nuevamente de la no delimitaci6nexac..: 
ta del campo de acción del Psic61ogo del Trabajo; asimismo concl~ 
ye que con frecuencia en el Departamento de Recursos Humanos los
jefes son L~A.E .• 
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Villag6mez en 1975 (26) comenta que son.pocos los datos existentes 
que se refieren a la Selecci6n Técniea de personal y sugiere la d.!, 
fusi6n del campo de acci6n del Psic6logo Laboral mediante la comu
nicación de experiencias, trabajos, opiniones, promoción de congr~ 
sos, formaci6n de asociaciones. 

Quir6z y Salazar en 1977 (18) sugieren dar información de los lo -

gros y adelantos d~ la Psicología del Trabajo y la conveniencia de 
actualizar y estandarizar los métodos· psicológicos existentes. 

Evangelina Cort~s (3) entre otras cosas concluye en 1979 que los -
Psicólogos·LaboI'ales están dedicados b.isicamen'!:e a la Selecci6n y
Reclutamiento de Personal, y la imagen que los empresarios tienen
con. I'especto a este profesionista es buena peI'o lo consideran dis
cordante con la :real·idad .. industrial mexicana, Asimismo comenta la 
confusión de los.ejecutivos acerca del.campo de acción de un Psic~ 
logo Laboral y uno Cltnico, 

G~ardo y Mateos en 1980 (6) contemplan al Psicólogo del Trabajo -
desde.una perspectiva diferente pa~a· difundir· su campo de acción,

al analizar todos aquellos temas y técni~as que la consultoría es
capaz de brinda?' a las empresas, 

Jaime Rosique Cañas ( 23) en 1983 hace mención de la par.ticipaci6n
activa del Psieólogo.como seleccionador de Personal; además refie
re que en su·investigación encontró que· los empresarios requieren
mayores conocimientos administrativos de dicho profesionista. 

Fué este pues, el in.icio para nuestra investigación, indagaríamos
cuales son las opiniones de una muestra representativa de jefes de 
personal, con respecto al Psicólogo· del Trabajo, pretendiendo en -
contrar nuevas respuestas al desempleo de Psicólogos Laborales exi~ 

tentes en nuestro medio. 
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RESUMEN 

En el desarrollo del presente estudio pretendemos comunicar -
la realidad del Psicólogo Laboral frente a la actitud que ti~ 
nen los empresarios ante la contratación de éste profesionista. 

Esta investigación fué realizada en empresas de Iniciativa 
Privada y. se decidi6 establecer dos grupos de.trabajo para in 
tentar obtener diferencias significativas entre ellos; uno 
fuJ de empresas que tuvieran a su servicio Psicólogo Laboral 
y el segundo que carecieran de él. 

Pero, ¿cómo se habrían de medir las diferencias en las actit~ 
des de los dos grupos ?. Una escala actitudinal fuEÍ la solu
ción ya que ésta arrojaría valores cuantitativos .posibles de 
interpretar. 

Se decidi6 que los sujetos idóneos para aplicar la escala ac
titudinal .fÍJeran los Jefes'de Personal por ser ellos los di--, . 

rectos responsables de la contratación en sus empresas, y pa
ra confinnar la información se u~ilizó una entrevista adicio
nal a dichos ejecutivos pues complementaría las necesidades 
requeridas. La muestra quedó integrada por 20.empresas de.,._ 
Iniciativa FTivada, 10 que contaron con Psicólogo y 10 que c~ 
recierbn de él,. éstas quedarían aparejadas por el giro de pr2_ 
ducción.a que se dedican tratando de hacer más equilibrada la 
comparación. 

' 
Para realizar el instrumento de medición fue necesario elabo-
rar un banco de reactivos y antes de iniciar la aplicación en 
la muestra poblacional asignada efectuamos la validaci6n del 
mismo. 
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La validación se llev6 a cabo con un estudio piloto a sujetos 

con características similares a los de la poblaci6n real, - -
aplicando el análisis estadístico pertinente nuestra escala 
quedó terminada sólo con los reactivos más discriminativos pa 
ra esta investigación. 

Obtenida la escala actitudinal definitiva se visitaron las 20 
empresas y se aplicaron los instrumentos. Una vez recopilados 
los datos se analizaron en forma estimativa y en forma estadís 

' -
tica, interpretándose y concluyendo lo siguiente en foma -

. general: 

La.asignación de· valores para medir. la actitud de los empres~ 
. rios .frente al Psicólogo Laboral resultó inás favorable en los 
Jefes de Personal de las empresas con Psic6logo a su. servicio 
que las que carecen de dicho profesionista. 

De manera más relevante con el manejo estadístico obtuvimos 
una diferencia en el Análisis de las Varianzás, ligeramente -
mayor al nivel de significancia establecido; esto es, que e>ei!, 
te relaci6~ entre la actitud de los Jefes de Personal para la 
contratación de Psicólogos Laborales y el conocimiento que -
tienen del campo de acción de éstos en sus empresas. 

· A continuación podremos ver que este. trabajo consta de tres -
capítulos. El primero trata de dar al lector una revisión de 
aquellas actividades que el Psicólogo dentro de las empresas 
puede llegar a desempeñar. 

El segundo capítulo se refiere a todos aquellos puntos ·de la
investigación que v~n desde.el planteamiento del problema 
hasta la aplicación de los instrumentos de medición. 

:", ·, '•t.,,·· 
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El.Capítulo tercero analiza los resultados obtenidos durante -
la aplicaci6n de los instrumentos de medición. 

Y finalmente el cuarto capítulo se avoca a realizar la inter -
pretaci6n de los resultados, pretendiendo encontrar respuestas 
al problema planteado, conclusiones, así como· comentarios rele
vantes en el presente estudio. 
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CAPITULO I 

CAMPO DE ACCION DEL PSICOLOGO LABORAL. 
-----------------------------~-------

La Adrninistraciqn es la responsable del éxito o fracaso de -
una empresa, sin ésta se vuelven inútiles todos los elemen-
tos materiales y económicos. Los más connotados expertos en 
esta área, coinciden en que la Administración comprende las 
cinco siguientes funciones principales: 

Planeación, Organización, Integraci6n, Dirección y Control. 

Definimos estas funciones en base a los conceptos dados por 
el Lic; Samuel Romero Betancourt ( n) quien dice que: 

La .Planeación sefiala los obj"etivos hacia los cuales se diri
j"en las actividades concretas. Es una l~bor>de previsi6n. 

La Origanización se encarga dedistribuir- las actividades de 
los subordinados, delegar la ·autoridad de los jefes inferio-. . 
res y fijar la responsabilidad de todos y cada uno de los in 
dividuos sobre quienes se ejercé la función de mando. 

La Integraci6n ·se encarga de escojer adecuadamente a los ho!!!_ 
bres, los materiales y recursos para llevar a. cabo las acti
vidades de la organización. 

La Direcci6n dir-ije a los subordinados a la re~lización con-
crieta de los planes o programas de trabajo. 

El Control es la can¡:eración de· los resultados reales con los 
r-ésul ta'dos ·estimados, a fin de corregí?'·· 1as desviaciones o -
venceri los obsdculos que se hubieren pres~Jitado en la 'reali_ 

,zac!idn de', los i>ré>sramas • 
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Analizando e.l trabajo de las Organizaciones se puede notar que 
aún en la más pequefla de ellas existe la necesidad de vigilar 
el desarrollo de las actividades relacionadas con el personal 
que labora en éstas, estableciendo siempre como objetivo pri~ 
cipal, obtener la máxima eficiencia y el más alto grado de 
cooperaci6n de los recursos humanos mediante la satisf acci6n 
del trabajo desarrollado; iniciándose así la Administración -
de los Recursos Humanos; 

Ahora bien, es determinante la organizaci6n del "Departamento 
de Personal", de "Relaci,ones Laborales", de "RecUI'SOS Humanos'', 
etc, el nombre que la empresa quiera asignarle a .est.a área,. 

Para un mejor entendimiento de la Or>ganizaci6n de este depar>
tamento, Reyes Ponce (20), sugiere una clasificaci6n que va -
riará segGn las condiciones específicas de la empre~a, 

Se basa en tres de las funciones principales de la administr! 
ci6n. 

Integraci6n, Direcci6n y Control del Departamento de Personal. 

En la INTEGRACION . se contemplan: 

.. Funciones de admisi6n y empleo, 

Reclutamiento:~ 
Selecci6n, 
Control, 
Inducci~n. 

Funciones de entren·amiento, 

En su puesto de. trabajo, 

~al'a diferente puesto, 

.. · ¡ 
,• 
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Funciones de Higiene y Seguridad. 

Aspectos relacionados con la garantía de la salud, 
vida o integridad de los empleados, así como el ti 
po de maquinaria o equipo con el que trabajan. 

En la DIRECCION se agru.pan: 

Funciones para elevar el cumplimiento del personal, 

Entrevistas peri6dicas. 
Registros. .. Est!mulos, 

Funciones de relaciones laborales. 

Contrataciones. 
Pol!ticas y formulaciones de reglamentos de trabajo. 

Funciones relat.ivas.a la presentaci6n de servicios de 
bienestar social. 

Servicios sociales que la empresa otorgue a sus -
emple·ados. 

Funciones de administraci6n de sueldos y salarios, 

· En el CONTROL se establecen: 

Funciones de registros de personal. 

Tarjeteros, archivos, kárdex 

Funciones de auditoría de personal. 

.. Escalas\ de a'cti tud ·hacia el ·trabajo. y hacia la 

empresa. 

. • ·Evaluaci6n de objetivos y poUticas • 

. _; 
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Por considerar al Psicólogo como un especialista en las Rela
ciones Humanas, su campo de acción en la empresa, se enfoca -
básicamente al departamento de personal, 

Ahora revisaremos el campo de acción del Psicólogo, para ello 
consideramos necesario plantear una secuencia de tecnifica -
ción del trabajo, que contempla desde un puesto vacante hasta 
la evaluación del alcance de los objetivos de la empresa, 

Concluimos así en los siguientes puntos: 

Medición en Psicología,. 
Programación de ambientes laborales, 
An&lisis de puestos. 

- Valuación de puestos, 
Sueldos y salarios.· 
Reclutamiento y Selecci6n de Personal • 

. · - . Inducción de Personal~' 
Capacitación y Adiestramiento, 
Calificacidn de Mft>itos, 
Comunicación, 
Ausentismo, 
Medidas de Higiene y Seguridad, 

- Programas mot:tvacionales e incentivos, 

.,,-,'. 

.En .el ~esat"l'ollo del pres.ente capítulo sedn analizados en fo!: 
ma breve los puntos se~alados con anterioridad, 
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Tanto la conducta animal como la humana han existido desde la 
aparici6n de éstos en la tierra," pero al interesarse el hom -
bre por comprender su propia naturaleza y la de los dem~s, 
surge la medici~n de la conducta, es decir la Psicometr!a, P~ 

, ra ello es pertinente definir la medici6n como ''el procedirnien 
to mediante el cual asignamos números a las propiedades, atri 
butos o caracter!s.ticas de los objetos estableciendo las re -
glas especificas sobre las que se fundamet;\tan tales asignaci!?_ 
nes", (15) 

Ya desde hace un siglo se 'ha tratado de elaborar instrumentos 
adecuados para evaluar cuantitativamente las diferencias, as! 
como las semej~nzas que existen entre los individuos·, especi
fi~arido que la conducta humana entre otras manife~taciones es . . . . -
t4 conformada de acciones, juicios, palabras, intereses, val2 
res personales y ·culturales, hábitos, costumbres, etc. Por 
tanto la naturaleza de los datos psico16gicos es difícil de.
manejar porque s~lo .se cuenta con la expresi6n verbal del in~ 

·.dividuo que rios informa·de su experiencia personal. De ah! . -
·que se definan las pruebas psicol6gicas como ·los procedimien

. ·'tos y ope:raciones que permiten llegar a obtener objetivamente 
y con la mayor c~rteza,infoI'lilaci6n en relaci6n a la expresi6n 
de los fen6menos que se dan en la conducta humana. 

Han existido muchas definiciones de una prueba psicol6gica a
lo largo del tiempo, pero la que consideramos completa y ex
pl.foita es la postulada por María Luisa Mor~les (15) quien la 
define como : "aquella técnica metodol6gica producida artifi
cialmente, que obedece a reglas explicitas y coloca al o a los 
individuos en condiciones experimentales, con el fin de extraer 
el segmento del comportamiento a estudiar y que permita la com. 

, .. 
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paraci6n estadística conductora a la clasificación cualitati
va, tipol6gica o cuantitativa de la característica(s) ~ue see~ 
t~n evaluando :i. 

Para poder conside:r>ar que una prueba psicol6gica es un buen in~ 
trumento para meair es necesario examinar cuatro criterios que 
son: 

a) Estandarizaci6n,. En donde tratan de evitarse los erro
res de interpretación, en sus dos situaciones, la prim~ 
ra de ellas referente al grupo contra el que ha sido 
comparado el sujeto y' la segunda a la forma .. en. que se. -
ha expresado la ~omparación entre el sujeto y. el grupo, 

b) Confiabilidad.~ Que se refiere a la libertad relativa .. 
de los errores ·que provienen de accidentes qulil pueden -
suceder al aplicara.e· la pl:'ueba, 

" c) Objetividad.- Que .es el grado en que los errores perso-
nales .se han evitado, 

d) Validez. - Es decir el grado en que la prueba mide los. - · 
fen6menos para los que se construyó, 

De estos cuatro se considera a la validez y a la conf iabili -
dad como los m4s necesarios, sin devaluar a· lós otros dos, 

Al hablar de instrumentos psicol~gicos se entiende a aqu.ellos
implementos que son usados en las distin.tas ~reas e investig!_ 
ciones psicológicas, que est4n fundam~ntados en la.medición -
científica, Los tests psicológicos pueden clasificarse en base 

a diferentes puntos de vista. 

Pór su objetivo los.tests pueden ser: 

"'¡· 

'1 .. ·, 
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Pruebas de potencia o de ·ejecuci6n máxima,- Estas exigen del 
individuo su máximo rendimiento, dentro de este tipo se en -
cuentran las pruebas de inteligencia, así como las de rendi
miento en donde se mide el nivel real de conocimiento, habi
lidades o capacidades, Existen cuando menos tres factores de 
terminantes en la calificaci6n de estas pruebas: habilidad -
innata, habilidad adquirida y motivación, 

Pruebas de ejecuci6n de rasgos.~ Han sido denominadas también 
como pruebas proyectivas; aquí se clasifican las de ajuste, -
temperamento. intereses, valores. actitudes, preferencias, e! 
calas de personalidad, inventarios de personalidad, Índices,
técnicas proyectivas, pruebas situacionales, 

Por la forma de respuesta que exigen pueden ser: 
Pruebas Objetivas 
Pruebas Subjetivas 

Por la. forma de administraci6n pueden ser: 
Pruebas de aplicaci6n individual 
.Pruebas de aplicaci6n colectiva 
Pruebas autoadministrables, 

Por la libertad de ejecuci6n pueden ser: 
Pruebas de pod~r, - Se pide realice lo m4s que pueda, 
Pruebas de velocidad,- Se le pide la ejecuci6n lo más 
rápido que pueda, 

Por el material usado puede ser: 
Pruebas de lápiz~papel 
Pruebas verbales completamente .. 
Pl'uebas de ejecuci6n 
Pruebas de aparatos especiales 
Pruebas de combinaci6n 
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Por límite de aplicación pueden ser: 
Pruebas para infantes o bebés 
Pruebas para niños preescolares 
Pruebas para niños escolares 
Pruebas para adolescentes 
Pruebas para adultos 

Dentro del área de la Psicología Laboral el mayor aspecto a d2_ 
sarrollar es el de los factores humanos, es decir, tienen· su -
contenido en la Selecci~n y Colocaci~n de Personal, as! como -
el Entrenamiento en la o las tareas que el trabajo específico 
implique y los problemas de Relaciones Humanas. Es pues el Ps.!_ 
c6logo Laboral un pro!esionista capacitado para la aplicaci6n 
y evaluación de pruebas estandarizadas, tanto como para la el~ 
bo:r>aci6n de pruebas en. función de las nec.esidades qµe se le -
presenten en la empresa. 

" ' ' ~ ' 
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1.2. PROGRAMACION DE AMBIENTES LABORALES. -----------------------------------
Entre todas las actividades del hombre, el trabajo es una a~ 
tividad propia y quizá la más importante. Esta actividad es
deterrninante para que el trabajador satisfaga las necesidades 
básicas que le permitan disfrutar de un mejor nivel de vida. 

El hombre es de naturaleza eminentemente social y posee la -
.. condici6n necesaria para transformar y dominar la naturaleza, 

produciendo los bienes y servicios nec~sarios para cumplir -
con los requerimientos de conservaci6n y reproducción de la
especie. 

Elevar la productividad significa producir m&s con el mismo
con~umo de recuT'sos, así la comunidad en conjunto obtiene :b~ 
n~ficios que utilizan sus miembro~ ¡iara adquiril' m4s bÍenes 
.y s~rvicios ·de mejor calidad, y así. elevá%' su nivel de vida. . . . 

En el Estudio del Trabajo· se utilizan conceptos básicos que 
suceden en el transcurso .de la manufactura de un producto; -
para definir ésto's nos basamos en los establecidos por la -
o;r.T. (17). Estos son: 

Contenido Básico de Trabajo que es el tiempo mínimo necesario 
en teoría para la obtenci6n de una unidad de producci6n, mi~ 
mo que es irreductible. 

Contenido de. Trabajo Suplementario, es el contenido de tra
bajo de una tarea u operaci6n, o sea, el tiempo básico nece
sario más el s,uplemento .por descanso o períodos de ocio. 

Tiempo Improductivo, es el tiempo durante el cual no se eje
cuta trabajo productivo, sin importar la causa. 
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Para lograr la máxima productividad con los recursos disponi . .. . 
ble~, se deben tratar de r7ducir el contenido de trabajo su-
plementario y el tiempo improductivo. 

Causas del contenido de trabajo suplementario: 

A.- Debido a las deficiencias en el diseño de la especifi
cación del producto, esto es, cuando es imposible usar 
los procedi_mientos más econ6micos, los métodos de gran 
producci6n, cuando el trabajo es innecesario o cuando 
el modelo exige eliminar demasiado material. 

· B ~- Debido a métodos ineficaces· de producci6n. o de funcio
namiento. Esto ocurre cuando la maquinaria y/o herra., 
mienta es inadecuada, cuando el proceso est.S mal ejecu . ,· . .-
tado, cuando hay.mala disposici6n .y malos métodos de -
trabajo de los operarios. 

Causas de tiempo improductivo. 

A.-· El tiempo improductivo se deriva cuando la·direcci6n -
no ha sabido plan'7ar, organizar, integrar, dirigir o 
controlar eficazmente, por consecuencia se derivan 
errores tales como: variedad excesiva de productos fal 
_ta de normalizaci6n de tiempos, cambios de disefio, ma
la planificación de trabajo, falta de materias primas, 
instalaciones en mal estado o averías de éstas,malas -
condiciones de trabajo y. accidentes. 

B.- Tiempo improductivo que.el trabajador puede subsanar ésto 
es: el ausentismo, retardos, perdidatde tiemp~, falta -
de interés , atenci6n y descuido.en las normas de seg!;!_ 

ridad. 
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Para evitar el contenido de trabajo suplementario y el tiem

po improductivo es necesario revisar el " estudio de métodos" 

y la " medición del trabajo ", ya que éstas técnicas se uti
lizan para examinar el trabajo humano en todos sus criterios, 
éstos llevan en forma sistemática a investigar los factores 
que influyen en.la eficiencia y economía de la situación es
tudiada, con el fin de efectuar mejoras. 

El estudio de los métodos es el reg~stro y examen crítico-sis 
temático de los modos existentes y p:oyectados de llevar a -
cabo una tarea, se utilizan para simpl:ificar el trabajo e 
idear métodos más econ6micos de hacerlo. Para llevarse a ca 
bo dicho " estudio de los métodos " recurre a gráficas y 

diagramas diversos qúe,a continuación se explicarán~ 

La medici6n del trabajo es la apÜÓación de técnicas para d~ 
terminar· el tiempo que· invierte un trabajador calificado en 
llevar a cabo una, tarea definida, efectuándola según una no~ 
ma de ejecución pr~establecid~ y sirve para investigar y re
ducir el tiempo ·improductivo y para fijar después las normas 
de tiempo de la operaci6n cuando.se efect6e en la forma per-

.feccfonada ideada gracias al estudio de los m~todos. 
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ESTUDIO DE METODOS 

En el e~tudio de métodos para indicar la sucesi6n de los hechos 
se utiliza el cursograma sin6ptico, que es un diagrama que se 
vale de dos símbolos para presentar un cuadro general de é6mo 
suceden las principales operaciones e inspecciones. 

Los símbolos correspondientes: 

Q --------------- operación 

O --------------- inspecci6n 

_Este cursograma sin6ptico sirve para que de primera· instancia , 
se observenlas actividades que se tratan,co~ objeto de elimi-
nar las innecesarias o combinar las que se puedan. 

Se utiliza támbién el cursograma analítico, .que es un diagrama 
. . 

que.J!luestra la trayectoria de un producto o procedimiento señ!_ 
lando todos los hecho's. sujetos a '"examen mediante el símbolo 
.que corresi>onaa y no solo las operaciones e in.specciones sino 
también el transporte, esp~ra y dmacenamiento. por cua_nto se -
refiéra 41 trabajo que h.ace él ope~~ri~, la forma en que se 111!. 
nipula .el .material y el modo de empleo de los_ equipos y maquiJ}_a 
rías. 

Se utilizan los siguientes símbolos: 
::,-,; 

~ 
O --------------. 

transporte 

espera 

almacenamiento 

operaciones combinadas 

Este cursograma analítico es mSs detallado y ~or lo general 
no abarca tantas operaciones por hoja como puede hacerlo el 
sin6ptico, por esto se acostumbra. establecer un cursograma 
aparte por cada pieza importante de un ensamblado y es .m&s - . 
pr4ctico emplear hojas impresas • 

. .. 
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Cuando se efectlla un estudio de mét.odos, conviene proceder a 

un exámen crítico de la trayectoria que siguen los operarios 
y los materiales a través de la zona de trabajo y observar la 
disposici6n de ésta, 

El objetivo de determinar la disposici6n de una fábrica, es -
colocar las máquinas y/o herramientas de trabajo de la manera 
que permita a los materiales avanzar con mayor facilidad, al
costo más bajo y con el m!nimo de manipulación, desde que se
reciben las materias primas hasta que se despachan los produ~ 
tos acabados, 

·'Existen cuatro sistemas pI'incipales de disposición: 

1,• Componente principal fijo,- El material a elaborar no -
se desplaza, sino que permanece en un solo lugar, por -
lo tanto la maquinaria y equipo se llevan hacia él. Es
te sistema se emplea cuando el producto es voluminoso y 
pesado, y solo se producen pocas unidades al mismo tiem 
po • 

.. 2.~ Por proceso o funcidn.- Todas las operaciones de la mis 
· ma naturaleza están agrupadas, Este sistema se utiliza 

cuando se·fabrica una amplia gama de productos que re
quieren la misma maquinaria y se produce un volllmen r~ 
lativamente pequeño de cada producto, 

3,- Por producto o en línea,- Toda la maquinaria y equipo -
que se requiera para fabricar determinado producto se -
agrupan en una misma zona y se ordenan de acuerdo con -
el proceso de fabricación, Se emplea en los casos que -
exista una elevada demanda de uno o varios productos, 

4.- Por grupo .o grupos,- El equipo de operarios trabaja en 
un mismo producto y tiene a su alcance todas las máqui-
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nas y accesorios necesarios para completar su trabajo, 
Los operarios se distribuyen el trabajo entre sí. no~ 
malmente intercambiándose las tareas. 

Para analizar el recorrido de los materiales en la fábrica, -
se. utiliza el cursograma anal!tico, completándolo con un dia
grama de recorrido, 

Para registrar y examinar los desplazamientos de los trabaj~ 
dores se utiliza el diagrama de hilos, que es un plano o mo
delo a escala en que se sigue y mide con un hilo el trayecto 
de éstos durante·una sucesidn determinada de·hechos, 

Otro diagrama que se utiliza en el estudio de métodos, es el 
de actividades m<tl tiples en el cual se registran· en un mismo 
gráfico las respectivas actividades de varios objetos de es

tudio - operario, m4quina o equipo - s~gGn una escaia de ti~ 
pos comGn para mostrar la correlaci6n ent?te ellas. 

Al representar en distintas columnas verticales, de acuerdo
con la escala de tiempos, las actividades de diversos obreros 
.º máquinas, apreciando· en forma rápida en que momentos del -
proceso está inactivo cualquie?"a de dichos elementos, 

El gr&f'ico de trayectoria es·una t~cnica de registro rápida~ 
y c6moda, éste es·ún cuadrado, que a su vez est~ cuadr.icula
do, .cada cuadrito representa un puesto de trabajo, en 'ste -
se consignan datos cuantitativos sobre los movimientos de tr~ 
bajadores, materias o equipos entre cualquier niSmero de lug~ 
res y durante cualquier per!odo dal:io de tiempo , 

Hasta aqu! se ha estudiado el desplazamiento de los operarios 
en la zona de trabajo y las relaciones entre hombre y máquina; 
ahora es necesario estudiar.al'operario en su lugar o mesa de 
trabajo, 
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Fvank Gilbveth es el fundadov del estudio de movimientos, De 

estos estudios se hanpostulado pvincipios de economía de mo
vimientos que son vesultado de la expeviencia y constituyen 
una base excelente para idear métodos mejores en el lugar de 

trabajo, Se pueden clasificar en tres grupos: 

A •. - Utilizacic5n del cuerpo humano: 

Las dos manos deben comenzar y c.ompletar: sus m~ 

vimientos a la vez, 
No deben estar inactivas las dos manos a la vez, 

Los.movimientos de brazos deben realizarse simult! 
neamente y en direcciones opuestas y simétricas, 

Los movimientos de manos y cuerpo deben caer dent:ro 
de la clase m4s baja con que sea posible ejecutar·

satisfactoriamente el trabajo, 

. Aprovechar. el impulso cuand.o favorece al obrero, y 

redudrse a un mínimo si hay que contrarrestarlo -
con un esfuel'ZO muscular, 

Es :preferible movimientos continuos y curvos a m~ 

vimientos rectos en los que hay cambios de direc
ci6n repentinos y bvuscos. 
Los· movimientos de oscilacidn libre son más r~pidos, 
más f4ciles y exactos que los restringidos o contra 
lados, 

El ritlllo es escencial para la ejecuci6n de un trab~ 
jo suave y automático ·de las operaciones repetitivas, 

Disponer el trabajo de manera que los ojos se muevan 
dentro de los limites c6modos y que no sea necesario 

cambiar de foco a menudo, 

B.- Distribuci6n del lugar de trabajo, 

Debe haber un sitio definido y fijo para herrámien 

tas y materiales. 



- 22 -

Herramientas y materiales deben colocarse de antem~ 
no donde se necesitarán, para no tener que buscar -
los, 
Utilizarse dep6sitos y medios de abastecimiento por 
gravedad, para que el material llegue tan cerca co
mo sea posible del punto de utilizaci6n, 
Herramientas, materiales y mandos deben situarse 
dentro del área máxima de trabajo y tan cerca del -
trabajador como sea posible, 

Herramientas y materiales deben situarse en .. el me -
jor orden posible. 
Utilizar eyectores y dispositivos que permitan al -

operario - dejar caer - el trabajo terminado sin n~ 
cesidad de utilizar las manos, 
Luz adecuada y encaso de ttequerir asiento, una si
lla que le permita buena P.ostura. 
Es necesario que la superficie de.trabajo contra 
rrestre con el de la tarea que realiza, para redu -
cir as! la fatiga de la vista • . _ . ,. 

c... Modelo de las m4quinas y herramientas. 

Evita:r que las manos estén ocupadas sosteniendo. la
pieza cuando és.ta pueda sujetarse con una plantilla, 
brazo o dispositivo accionado con el pie. 
Combinar dos o más herramientas •. 
Cuando un dedo realice un movimiento espec!fico, d~ 
be distribu!rse la carga de acuerdo con la capaci -
dad inherente a cada dedo. 
les mangos· deben disefiars-e para que la mayor canti -
dad posible de superficie esté en contacto con la -
mano. 
Las palancas, barras cruzadas y volantes de mano d~ 
ben situarse en posiciones que permita al operario · 
manipularlos con UJ'I mínimo de .cambio de posici6n 
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del cuerpo y con un máximo de ventajas mecánicas, 

Los movimientos deben corresponder a la clase más baja posi
ble, La clasificaci6n se basa en las partes del cuerpo que -
sirven de e?e a los que se mueven, A medida que se suben de 
clase van entrando en movimiento más partes del cuerpo, o 
sea que, cuanto más baja sea la clase, más movimientos se 
ahorl'arán, 

El cuadro siguiente corresponde a la clasificaci6n de los m~ 
vimientos: 

--~-------------------------------~------------------------~, 
' ' 1 1 1 Clase · 1 Punto de Apoyo 1 Partes del cuerpo empleadas 1 

' '· . 1 : ·, L•--·---L.----------------·-'----- ____ .;,. ____ -----------~~-------1 1. 1 1 . 1 

l 1 1 Nudillos l Dedo l 
1 1 1 1 
1 · 2 1 Mufieca • Mano y ·dedos · 1 
•· . ' ' 1 1 3 l Codo 1 Antebrazo, mano y. dedos 1 

. 1 t. ' 1 
. 1 4 t · Hombt>o t _Brazo, antebrazo, mano y dedos · t 

' 1 1 1 l 5 ~ Tronco l Torso, brazo, antebrazo, mano y : 
1 1 1 1 
1 1 1 dedos 1 

1 ' ' 1 ' t . 1 1 
, _____ ... _ ,,.t _ ------..:--.---____ , ___ - .. - ------ - ~ -------------------- 1 

El estudio d~l operario en su banco de trabajo empieza por un 
gráfico que indica la sucesi6n de hechos, se le denomiria dia
grama bimanual que es un cursograma en que se consigna la ac
tividad de las éxtremidad~s, generalmente ·s61o las manos del 
operario indicando la relaci6n que se establece entre ellas, 
Sirve para estudiar operaciones repet.i ti vas, y en. ese caso se 
registra un ciclo detallado de trabajo, Permite llegara con2_ 

. cer a fondo .los pormenores del trabajo, y se puede estudiar :.. 
cada elemento de por s! y en relaci6n con los demás, Puede 
aplicarse a una gran variedad de trabajos de montaje, de ela· 
boraci6n a m&quina y también. de oficina. 
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Para estudiar los micromovimientos en ciertas clases de oper~ 
ciones de ciclo ~uy corto y que se repiten muchas veces; Gil
breth propuso 11na subdivisión de movimientos o grupos de movi 
mientas denominada "therblig" (su apellido a la inversa), Los 
constituyen 18 movimientos fundamentales de las manos o de 
las manos y ojos, éstos indican la actividad y las razones de 
la inactividad, Cada uno tiene su símbolo, letra y color dis
tintivo, Permiten describir el trabajo con mayor precisión y 
detalle, pero se necesita mucha prActica para utilizarlos 

Una de las técnicas de registro de los micromovimientos es el 
diagrama de movimientos simultáneos, denominado sirnograma, a 
menudo basado en un an&lisis cinematogr4fico, que se utiliza 
para registrar simul t4neamente, con una escala de tiempos co
mdn, los therbligs referentes a diversas partes del cuerpo d~ 
uno o varios trabajadores, 

~nteriormente se dijo que para disminuir el trabajo suplemen
tario y el tiempo improductivo, ser1a nec·esario revisar el eE_. 
tudio de m'todos ':l la medicidn del traba·jo, Hasta aqu! se cum 

' ' -
ple con el primero, ahora· pasaremos a la medici6n del trabajo. 

MEDICION DEL TRABAJO, 
-~-----------------~ 

Las dcnicas principales que se emplean en la rnedic.ión del -
trabajo son las siguientes: 

Muestre~ del Trabajo 
Estudio de tiempos 
Sistemas de normas de tiempo predeterminadas 
Datos tipo 

Estas t'cnicas se realizan con el objeto de reducir la canti
. dad de trabajo mediante· ia eliminaci6n de movimientos. innece..: 
. sarios del material y de los trabajador~s as.! como eliminar -
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el tiempo durante el cual no se ejecuta trabajo productivo, -
por cualquier causa que sea, 

Muestreo del Trabajo, 

Esta técnica permite determinar mediante.un muestreo estadís
tico y observaciones aleatorias el porcentaje de aparici6n de 
determinada actividad. Mediante el mismo es posible calcular 
el porcentaje de tiempo productivo en relaci6n con el de esp~ 
ra, los motivos ~ por los ~les. se:da el tiempo improductivo 
y el porcentaje destinado por una máquina o un trabajador a -
determinado elemento de trabajo, De ello surge la· informaci6n 

que requiere la dirección para. evaluar la situación y adoptar 
decisiones para col'l'egir las deficiencias una vez detectadas 
las causas de la misma, 

Estudio de tiempos, 

Esta técnica de medici~n del trabajo es ·muy utilizada para r~ 
gistrar los tiempos y I'i tmos de trabajo correspondientes a los. 
elementos de una tarea definida, efectuada en condiciones de~ 
te.rminadas con. el objeto de analizar los datos para averiguar 
el tiempo requerido para efectuar la tarea según la norma.de 
ejecución que previamente .se estableci6, 

Es necesario emplear ciertos instrumentos para registra!' el -
estÚdio de tiempos y movimientos, éstos entre otros son: el -
cronómetro, tablero de observaciones y fot'lllularios de estudio 
de tiempos, además de máquinas de calcular, reloj con segund~ 
ro e instrumentos de medida. En ciertos casos especiales se -
requiere tambi~n de una m~quina filmadora y cron6gra fo. 

Se empieza por seleccionar el trabajo que se va a estudiar, -
jerarquizando los criterios para dar prioridad a los m!s'ur -
gentes, Se elige a un opeI>ario competente, constante en su 
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trabajo• con rendimiento promedio o ligeramente superior,, se· 
evitar4 seleccionar a una persona que no pueda trab~jar cuan 
do se le observe, Es asi que se opta por un. trabajador cali- ' 
ficado o sea el que tiene aptitudes f!sicas necesarias, el -
que posee la vequerida inteligencia e instrucci6n y que ha -
adquirido la destreza y conocimientos·necesarios para efec -
tuar una tarea en curso seg~n no?'lllas satisfactorias de segu
ridad, cantidad y calidad. 

Con frecuencia al ser cronometrados, los trabajadores se sien 
.ten molestos y reaccionan de diversas maneras: apresurándose 
Y:~omentiendo errores por causa del nerv:Í.()sismo o con inten- , 
tos de. engañar al analista ya sea p'or hacer travesuras, o pa~ '• · 
,ra~alargar el tiempo del ciclo ~e trabajo y evitar.posterioE_ 
mente una mayor fatiga, 

. 
La tarea se descompone en elementos, o.sea los pasos pa?'a 

. lleva1"la a cabo, .con ·el objeto de facilitar la observaci6n,
medici6n y an4lisis. 

La sucesi6n de elementos necesa?'ios para efectuar una tarea. 
y obtener una unidad de produccidn se denomina ciclo de trab! 
jo .Y comprende elementos de diversa·naturaleza, Existen los-

,, . . ~~-ent()Í· repetitivos que reaparecen en cada. ciclo de traba
jo estudiado; los causales, que aparecen s6lo en intervalos- · 
reguláres o irregulares; los·constantes, cuyo tiempo b4sico
de 'ejecucidn es siempre igual; las variables, cuyo tiempo b! 
sico cambia.seg<in las caracter!sticas del producto, equipo o 
proceso; los elementos manuales, que,realiza el trabajador; -
los elementos mec&nicos, realizad~s autom&ticamente por la -
máquina a base de fuerza mot?'iz; los elementos dominantes, 
que duran m4s tiempo que cualquiera·de los dem.fs elementos -
analizados. si.mul t&nemnente ¡ y los elementos extrafios que, . al 
ser analizados• no resultan sel' una pa?'te necesaria del tra
bajo, 
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PoI" todo esto se p?'Ocura delimitar los elementos de una oper~ 
ci6n los cuales deben sel": de f&cil identificaci6n (claramen
te definidos) breves pero susceptibles de cronometraje~ deben 
corresponder a segmentos naturalmente unificados y visibleme~ 

te delimitados de la tarea procediéndose luego a separar los
elementos manuales de los mec~nicos y los constantes de los -
variables, 

Hay dos maneras de realizar el cronometI"aje: "con vuelta a C.! 
ro" tomando los tiempos que se refieren directamente a cada -
elemento volviendo a cero y poni6ndole lugar en marcha para -
·cronometrar en el elemento siguiente. La otra fol'llla de cl'Ono
metrar, es· '!de. manera acumulada", cuando el reloj funciona de.:. 
manetta ~enunpii:la..., durante todo el estUdio· desde el primer -
elemento hasta que·finalice el último del ciclo de trabájo 
analizado, 

Par>a valorar el ritmo. de trabajo·, se debe determinatt la velo
cidad· de. trabajo efectiva del operario en éo?TelacÍdn con la 
idea que tenga el analista de lo que debe set' el ''ritmo tipo", 

. EL estudio de tiempos debe permitir fijar tiempos :tipo a las 
div.ersas ;tareas ·de la empresa y estos. tiempos tipo• para ser 
de·utilidad, deben. estar en promedio con la mayorfa de los -
trabajadores de la empresa, ~l analista debe entonces dispo
ne?' de un medio para evaluar el ritmo de trabajo del 'operario 
que observa y· situarlo con re1aci6n al ritmo normal y a esto 
se le denomina valoraci6n del ritmo, 

Se denomina desempeño tipo al rendimiento que obtienen riorina! 
men1;e y sin forzarse los trabajadores cialif i~ados como prome:.. 
dio de.la :jornada o turno, siempr-e que conozcé!-n y respeten el 
método 'especificado y que se les haya dado motivo para querer 
aplicarse, 
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Para poder comparar acertadamente el ritmo de trabajo observado 
con el ritmo tipo hace falta una escala numérica que sirva de 
medida para calcularlos. La valoración se utiliza como factor 
por el cual se multiplica el tiempo observado para obtener el 
tiempo básico. La más corriente de las escalas de valoración 
es la norma británica: 0-100, La cifra '100 significa el dese~ 
peño tipo, y los analistas aplican factores inferiores o sup~ 

rieres a la norma redondeada siempre al múltiplo de 5 más pr2 
ximo, 

Con esto se llega al 'tiempo seleccionado, es decir el que se 
elige como representativo de un grupo de tiempo correspondie!l 
:tes a un elemento o a un grupo de elementos. · 

En .el contenido de un trabajo no solo se tiene la cantidad de. . ' 

. trabajo entendida como labor f!sica y/o mentar sino incluye -
' . 

tambi'l) la justa cantidac1 de inacci6n o descansó necesaz>ia p~ 
. .. . ' 

. ra recuperarse del cansancio causado por la. tarea. Es decir · -
que cuando se ha,bla de. trabajo se incluye per!odos necesarios 
de ocio, ent~ndidos como suplementos de .descanso, 

~l ~uplemento de desca.nso se afiade al tiempo b!sioo para dar
.al trabajador la posibilidad de reponerse de los efectos fisiE, 
,16g~cos y psicol6gicos causados por la ~jecuci6n de det~rmina-
do trabajo en deteminadas condiciones y para que pueda atender· 
a sus necesidades personales. Su cuantía depende de la natura~ . . ' . . . . 
leza del trabajo •. Es decir que este suplemento debe calcul.arse 
de manera que permita' al trabajador reponerse· de la fatiga, 
real o imaginaria, que reduce la capacidad de trabajo de quien 
lo siente. Los suplementos por descanso tienen dos componentes 
principales: 

a) Los suplementos fijos, que incluyen.las .necesidades pers2_ 
nales (tomar .agua. lavarse o ir al bafio), y la fatiga bá;.. 
sl.oa que es una .cantidad constante que se aplica para COfil 
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pensar la energ!a co.nsumida en la ejecuci6n de un trabajo 
y para aliviar la monoton!a, 

b) Los suplelllentos variables, se añaden a los primeros cuan
do las condiciones de trabajo son 111alas, o aumentan el e~ 
fuerzo y la tensi6n para ejecutar una determinada tarea -
habiéndose confeccionado diversas tablas para su c&lculo 
estandarizado, 

El. suplemento· por razones de política de la empresa es una can 
tidad no ligada a las primas de producci6n que se afiade al 
tiempo tipo, para. que en c"ircunstancias excepcionales, a un ni · 
vel definido de ·desempeño, corresponda u~ nivel satisfactorio . 
de·ganaciaá, Estos suplementos derivan de la necesidad de aju,! 
ta?' los tiempos tipos a las exigencias que, en materia salarial, 

·· est&n incluídcis en los Convenios Colectivos, 

. Sistemas de·no?'lllas de tiempo.pl!'edetenninadas. 
1 ' • ' • 

El tercer sistema de medici6n del trábajo es el de normas de -
· tiempo predeterminadas CNTPD) •·en esta técnica .se u:tilizan 
tiempos deteminados para .. los movimientos humanos Msicos a 
fin·deestablecer el tiempo requerido.poX' una tarea efectuada 
s·egún una noma dada de ejecuci6n, 

As!, pa~a.una tarea simple,. se identifican los siguientes com
ponentes del sistema NTPD básico: 
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-~-~-~---~--~--~-----~-~---~-------~---"-~------~------------.' . 
' 1 MOVIMIENTOS DESCRIPC!ON 

~---------------~---~-P-~------------------------------------1 

l Estirar el brazo 
1 
1 
1 

Mover la mano hasta el punto de de~ 
tino, 

: Agarrar 
1 

Obtener el dominio del objeto con 
dedos 

_, 
1 
1 
1 

Trasladar Cambiar el objeto de lugar 
1 
1 
1 
1 Colocar 1 Alinear objetos y ajustar unos a 

otros 
- 1 

1 
1 
1 

.Soltar el objeto 1 
1 
1 

Movimientos del cuerpo 
No sujetar más 
Movimientos de las piernas y del -l 

1 
.1 tronco. 1 

' : 
~------------------------------------------------------------ 1 

El tiertpo .tipo deunaoperación completa puede establecer~e exami
nando. la operación, identificando los movimientos Msicos que 
la componen y consul tanda las .tablas de NTPD las cuales. indi

. ·can los tiempos tipo para cada categor!a de·~ovimiento en de
terminadas circunstancias, 

·La ventaja de los sistemas NTPD es que ati'ibuyen a cada movi
miento un tiempo, independientemente del lugar donde se efec

·.· túe el movimiento, mientI'as que en el caso del estudio· de tiem_ 

··.pos se cronometra· una secuencia de movimientos llevando fre -
cuentemente a resultados contradictot"ios, Como los tiempos de 

'las diversas opeI'aciones ya est.Sn consignados en tablas de 
tiempos tipo, éste puede preverse incluso antes de comenza,;-

. una operaci6n con lo cual se facili~tan las tareas de: disefiar 
el lugar de trabajo, estima!' la magnitud del personal necesa., 
río, y calcular costos aproximados de producción. Su utiliza
ci6n permite ahorrar mucho tiempo respecto de los métodos men 

· cioriados , 
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Los sistemas NTPD tienen desventajas ya que son complicados con 
dificil aprendizaje, además lo critican porque se aprecia que -
solo es conveniente para operaciones de montaje y porque llega 
al establecimiento de tiempos promedio sin tener en cuenta los 
movimientos precedentes ni su dirección, 

Datos tipo, 

La utilizaci6n de los datos tipo es la cuarta técnica para medi:r 
el trabajo, Una vez que se efectúan los cálculos y se elaboran 

los datos tipo, se conf~cciona el documento denominado - esquep 
ma técnico ~ que condensa los principales re_~ultados en cuanto 
a la elaboración de los tiempos tipo fijados, para cada sección 
del· establecimiento y que resulta ser un manual para establecer 
tiempos tipo, De esto.surge la especificaci6n del trabajo, que 

es un documento que detalla Una tarea,- esto es el modo de ejecu . -
ción, la disposición del lugar de trabajo, las. caractet'!sticas 
de las máquüias, herramientas y apaI'atos. que se debe usar, y -

las funciones y obligaciones del trabajador; también .seestabl~ 
ce el tiempo tipo que se requiere para esa operación, 

Esta.especificaci6n del trabajo es muy útil para las empresas 
que r.ealizan sus contl?ataciones en base a esto, tambi~n ~s va
liosa para·llevar registros de 111edici~n del t?tabajo y de con -
trol de la mano de obra· as! como costos de producción •. 

Es necesario realizar 1,ln análisis de las condici.ones de trabajo 
concernientes al ambiente físico (temperatura, ruido, ilumina -
ci6n, vibraciones, etc), las posturas del trabajo, el gasto de 
energía, la carga mental con sus riesgos de·fatiga nerviosa; tg_ 
dos éstos temas se clasifican bajo la etiqueta de Ergonomía, 

¡ ·,' 
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Ergonomía. 

Pueden definirse como medidas ergon6micas las que van más all~ 
de la simple protecci6n de la integridad física del trabajador 
y tienen por objeto darle bienestar, instaurando para ello co~ 
diciones 6ptimas de trabajo tanto ;en sus cara·cterísticas f..ís':i 

·cas c'omo· én 'Sl.fl:1 t!gpaciaad~s PEdcol5gicas 'y '.Ps'íquicas. 

·Las medidas ergonómicas deben aplicarse desde la fase de cons
tr\Jcci6n del edificio de trabajo, la concepci6n del equipo o -

· m:lquiharia,.-o desde. el momento en que se instala el equipo, ya 
que las modificaciones ulterioroes suelen ser menos eficaqes y 
mucho m4s éostosas, 

E~ err6neo pensar que lu; medidas ergon6micas sdlo se aplican 
en la tecnología m4s •oderna; muchas veces pueden introducirse 
también mejoras en las simples operaciones manl,lales,' Es :reco
mendable la ensef\anza de las t~cnicas·cinéticas a los trabaj! 
c,tores que deben manipular cargas y su fonnaci6ñsistemát.ica -
son esenciales para la prevenci6n del lum~·ago y de las lesio-. 
nes de la columna, que figuran entre las causas m&s frecuentes 

. . de ausentismo' sobre todo entre los trabajadores de cierta 
·edad, 

l:as ~presas grandes y medianas han alcanzado· bu.en.os resulta
dos, al introducir programas de ergonomía, creando equipos in. . 
terdiscl.plinarios integrados por especialistas del e~tudio del 
trabajo, expertos en seguridad, médico de la empresa, represen. 
tante del departamento de personai y representante de los'tra
bajad~res .• ·· 
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1,3, ANALISIS DE PUESTOS, 
-------------------

El trabajo es una actividad propia del hombre, requiere la in
tervenci6n no s6lo del esfuerzo físico, sino también de la ra
cionalidad y de la libertad humana para orientarse hacia la 
consecu~i6n de ciertos objetivos, pues el trabajo no es un fin 
en sí mismo, El !ruto del.trabajo es siempre. la generaci6n de 
bienes o de servi.cios que son exteriores al sujeto y tienen 
una existencia propia y aparte, 

Los hombres se sirven de los instrumentos de producci6n para -
procede?' sobre los objetos de trabajo, es decir, aquello s.ob?'e 
lo cual recae el t!'abajo del hombl'e, Todos los medios y los o!!_ 
jetos de trabajo constituyen en ccnjunto, los medios de produs_ 
·ci~n. Pezto los medios de producci6n¡ como es ldgico no pueden 
por· d solos cr.~ar ·bienes materiales, La maquinaria más perfes. 

·ta es absolutamente ineficaz si no int~iene·el.hombre, De 
ah! <:¡ue .el· factor decisivo de toda ·producci6n sea' el hombre, es 
decir, su fuerza de trabajo, 

Pues bien, la fuerza de trabajo es un factor detenninante para 
la producci6n, pero el hombre ~ecesita saber con claridad lo -
que debe de hacel" en su puesto de trabajo, 

Winslow Taylor(17)JDStula que mientras el industrial. tenía un· con 
cepto claro de la cantidad y calidad del trabajo que se puede 
esperar de una máquina, no poseía una visi6n .comparable de los · 

límites de eficiencia de los trabajadores, 

.En diciembre de 1982 a pocos días de haber t0mado poder de los 
Estados Unidos Mexicanos, el Lic, Miguel de la Madrid Hurtado, 
declar6 que en todas las oficinas Piiblicas y de l,a Iniciativa 
Privada; deber.fo de existir un An&lisis poi- cada Puesto que -

·haya, 
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La técnica conocida con el nombre de An~lisis de Puestos réspo~ 
de a una urgente necesidad de las empresas; para organizar efi
cazmente los trabajos de éstas, es indispensable conocer con t2_ 
da precisi6n "lo que cada trabajador hace" y "las aptitudes que 
requieren para hacet>lo bien", ( 21) 

La Ley no puede precisar los detalles de cada trabajo, por eso 
nuestra Ley Federal del Trabajo en sus artículos 24 fracci6n II 
y 47 fracci6n III encomienda esta funci6n a los contratos al -
exigir en ellos "se determine el trabajo con la mayor precisi6n 
posible", y que en los colectivos " se fijen la intensidad y -
calidad del trabajo". Los contratos, por desgracia, se limitan 
ordinariamente a consignar "nombres de puestos", En la misma -
Ley en el ·articulo 113 fracci6n II establece como obligaci6n 
del trabajador "ejecutar las labores con la intensidad, cuida
do y esmero ~piados y en la forma, tiempo y lugar _convenidos", 

Lo fundamental en la t~cnica de an&lisis de puestos, es la se
paraci6n ·y ordenamiento cient!ficos de los elementos que inte
gran un puesto, 

El analista debe tener capacidad de observaci6n, mente ·anal!ti
ca, cor:recci6n y claridad para expresarse. 

Es necesario determinar los elementos que deben contener los -
an&lisis de puestos: 

Encabezado.~ Es la informaci6n que pel'lllite localizar el puesto, 
tanto en la estructura de la organizaci6n, como físicamente .en 
las instalaciones donde se desempeña, Se precisa el nombre y -

puesto del jefe inmediato, adem4s de los horarios a que se ha
lle sujeto el ocupante del puesto, 

N(imero o clave que se asigna al puesto, 
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Ubicaci6n: se refiere al departamento, sección, etc, 

Puestos que constituyan el inmediato superior o inferior, 

Puestos afines, 

Descripci6n gen&ica.~ explicacidn de conjur¡to de las activida
des del puesto, considerado como un todo, 

Descripci6n especifica.- exposici6n detallada de las operacio
nes que realiza el trabajador en un puesto determinado. Contie 
ne actividades cont!nuas, perí6dicas y eventuales, Se expresa 
el tiempo de cada actividad, 

Especificaci6n,- Requisitos mínimos para que el puesto sea efi 
cientemente desempefiado, dentro de las técnicas de administra~ 
ci6n de personal se conocen .con el nombre de ''factore's", la m.!l 
.ta es enunciar los rasgos personales que hagan válida la pre -
dicci6n de cuál candidato será mejor en el puesto, 

Para r>ealizar toda esta recopilacidn de datos es necesario apli, 
car métodos o t~cnicas, en la pr4ctica pueden usarse las que -
mejor.se ajusten a su pr>op~sito, Ejemplo de éstas son: 

Observaci6n,- Permite recabar datos con mayor intensidad.Y vi
veza, conviene tomar datos escritos, 'sta es útil en tareas 
que consisten en actividades físicas observables, Esta técnica 
es más efectiva cuando se acompafia de otra, por ejemplo, un 
cuestionario. 

Entrevista, - Hay tres tipos de entl'evistas que pueden emplear
se en el an4lisis de puestos: 

a) Individual con cada empleado, 
b) De grupo, con grupos .de empleados que tengan el mismo 

puesto, 

.. ·',' 
'' 
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c) De supervisor, con los supervisores que conozcan amplia~ 
mente el puesto a ser analizado, 

Cuestionario,- Este mgtodo permite recoger los datos con inte
gridad y precisi6n, Como gu!a pueden tenerse en cuenta estas -
cinco interrogantes: 

1 ¿ Qué es lo que hace ? 

2 ¿ C6mo lo hace ? 

3 ¿ Con qué fin lo hace ? 
4 ¿ cuándo lo hace ? 

5 ¿ D6nde lo hace ? 

La pr4ctica m4s consejable es usar varios métodos pa:r;oa recopi
laci6n· de infomaci6n al mismo tiempo,· 

Hay dos fomas de presentar el an~lisis de puestos: 

a) Descripci6n libre,- Aqu! el analista no tiene que sujeta~ 
se a un modelo detel'minadopara consignar los hechos, te
niendo la ventaja de que puede adaptarse mejor a las con
diciones de cada puesto, 

b) Li~ta checable,-··Es una foma impresa que tiene ya espe
cificados los datos que se pretenden investigar, el incon 

. . . -
veniente es que no siempre puede adaptarse a'todos los -
puestos de una empresa, 

·Si todas las empl'esas contaran con un an&lisis para c.ada pues
to dar!a resultados favorables dentro de la competencia del r! 
mo~ ya que la economía capitalista est.S constitu!da por mul
titud de empttesas independientes, Y el capitalista fabrica la 
mercanda que le conviene, debido a ello la producci6n se desa 

' ' " -
rro.lla sin plan, de ún modo desordena.do, El de.sorden de la pr2_ 
ducci6n en la sociedad capitalista origina dificultades para la 
:r'ealiZaCi6n de la mercanc!a, 

.· ·,- - ' 
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Con todo lo dicho anteriormente se demuestra que si se conoce 
exactamente lo que se va a hacer en un puesto espec!fico, esto 
es, que el trabajador no tenga duda de lo que va a realizar, -
la producci6n de la empresa no sufrir~ pérdidas sino mayor pr~ 
ductividad y ganancias~ 

Aparte de los berie:t'icios socioe.con&nicos que se obtienen con -
los an~lisis de puestos, se puede hacer uso de ellos para: 

La selecci6n de personal, ya que como se hab!a dicho an
·tes,: la especificaci6n del puesto ayuda a determinar 
aquellos requisitos que debe llenar la persona para ocu
par el puesto. 

Para fijar prog?'amas adecuados de entrenamiento en torno 
a la habilidad requerida por el puesto que ocupa. 

Para· mejoramiento de los sistemas de salarios 1 

~. Para la seguridad industrial, ya que sefiala las posibles. 
anomal!as.en niaterias de riesgos a los que est4 expuesto 
'el trabajador en el puesto. 

Para califica?' al trabajador, en base a la descripci6n -
del puesto se observará la forma en que desempeña el ti'! 
bajo. 

Sefiala ;J.a¡unas que existen en la organizaci6n del trabajo: 

Sirve de base para la promoci6n. 

• Fija responsabilidad en la ej ecuci6n de .las labores, 
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La especificaci6n de las condiciones de trabajo, dirigen la ate~ 
ci6n de la empresa, el sindicato, el trabajador y el supervisor, 
hacia el estado actual de las cosas, por cuanto a los riesgos 
existentes, utilizaci6n del equipo adecuado, medidas preventivas 
y principalmente mejoras y correcciones posibles en las condici~ 
nes sobre las que trabaja el ocupante del puesto, 

~Qº~~Q-º~-~~~~!2!2.Q~-f~~~!Q2; <21> 
' 

ENCABEZADO 

Compal'ita 
Nombl'e del Puesto 
Clave ______ .._ _____________ ....._ ________ ...,.. ______________ ...,.. __ ~ 

· Ubicaci6n 
----------------------------------------------------------------------Ha y en la empl'esa otro~ puestos semejantes 

¿cuales? 

·Puestos bajo su mando: 

Jefe inmediato 
~---------------------------------------------------------------~ Reporta adem4s a: 

------------------------ pal'a 

------------------------ pal'a ----------------------------------------------------
---------------------- pal'a ------------------------------------------------------
contactos permanentes: 

Internos 

Con--------------- para 
Con para 
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Externos 

Con ~~~~~~~~~~ para ~~~~~~~~~~~~~~~ 
Con 
Puestos Inmediatos: 
Inferiores: 
Superiores: 
Jornada normal de. trabajo: 

De a ~~~~~~~~~~~~~~~~-
Persona analizada: ~~~~~~~~~~~Antiguedad ~~~~ 
Analiz6: ~~~~~~~~~~~~~- Fecha: 

DESCRIPCION GENERICA 

¿ En qu6 consiste el trab11jo ? 

DESCRIPCION.ESPECIFICA 

A.- Actividades diarias y constantes (recordar: qué, c6mo, por.;.. 
qué, d6nde, cu!ndo, con qu~). Hrs Drs Aproxim. 
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B.- Actividades peri6dicas (Repetidas a intervalos regulares, -
· aunque no diarias) • 

Aprox. cada: Hrs. Aprox. 

C.- Actividades eventuales (ocasionales o a intervalos muy irr~ 
gulares. 

ESP.ECIFICACION. DEL ··PUESTO •.. 
'·· ·-----~--·--:-------~----~---

A. - HABILIDAD 
a).. InstrucCÍ.6n. 

b)~ Experiencia. 

e). Destreza. 

B.- ESFUERZO 

a). Físico. 

b). Mental. 

~~~~~~~~~~~~~~~~--~~~ 
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c.- RESPONSABILIDAD 
a)• Del equipo. 

b). Del material. 

c) • En supervisión. 

d). En trámites y procesos. 

e)• En discreción, 

D.~ REQUISITOS FISICOS 
a), El puesto exige (cargar, jalar, manejar automóvil, etc) 

· . b). Exige determi.nados r~~uisitos de: (edad, sexo, estado 
civil, presentación, voz, don de Mando, etc,) 

E.- CONDICIONES DE TRABAJO 
a). Ambiente circundante. 

b), Posición del trabajo que realiza. 

c). Riesgos.---------------------

Observaciones Generales. \ '. 

'. 
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1,4, VALUACION DE PUESTOS, 
--------------------

La finalidad de la valua'ci6n de puestos, es el proporcionar b§!. 
ses sistem&ticas y objetivas para dete?'ftlinar el valor relativo 
de los diferentes trabajos y ad establecer un sistema de sal! 
ríos racional, 

La importancia del establecimiento de salarios justos resulta, 
evidentemente de una gl'an trascendencia social, legal y econ6-
mica, 

La valuaci~n de puestos tambi~n determina la impwtancia que -
·realmente posee el puesto dentro de la organizaci6n establecien 
do el grado de habilidad, esfuerzo, responsal>ilidad y coridicii2, 
nea.de trabajo para desanollar ~ste y ad, poder. realizar una-

• ... ,' 1 

·.justa comparaci~n del puesto con los demb existentes en la em 
presa, 

· Los Sistemas .de valuaci6n se dividen en tres grupos, que son: 

1,. Sistemas no cuantitativos· 
. ·{a) Alineamiento o Rango 

. b) Grados o clasificaci6n 

Si.stema H1brido { a) Comparacidn de Factores 

3,- Sistemas Cuantit&tivos .{ 
a) Puntos 

b) Perfil Gu!a de Hay 

1.- Sistemas no Cuantitativos, 

a) El m&todo de alineamiento tambi'n llamado de Rangos, no
es una t'cnica especializada sino una estimaci6n subjeti 
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va o de sentido común, respecto a la importancia que en 
términos generales suele concederse a cada puesto, 

Este m~todo funciona en organizaciones con escaso ntimero 
de trabajadores, es r4pido y barato, pero es subjetivo -
porque depende de la apreciacidn que cada persona le de, 

Se t'ealiza asignando a cada puesto una tarjeta, se acom2 
dan las tarjetas en un orden de importancia que los eva
luado:res le asignen, 

Los datos se vac!an en. una tab_la: y se obtienen promedios 
para cada puesto, jerarquizando la clasificaci6n ob:teni
da despu~s de haber sido hecho el promedio, 

b) M•todo de Grados o Clasificaci6n: Consiste en .establecer 
una categor>b·o grados de.ocup~ci6n, se elabora unadefi 
nici6n para· cada: uno de ellos, se clasifican y se agru -

· pan los. puesto's en forma cO?Tespondiente a los gr>ados y 

definiciones· anteriores, 

.Se t'ecOlllienda en empresas pequefias, es sencillo pero se 
puede caer en 1~ confusi6n al tija%' los·niveles, 

2,- _Sistema H!br>ido1 

a) El M~todo de Comparaci6n de ractOl'es, consiste en dar un 
orden a los diferentes empleos.tomando como punto de re
ferencia los-factor>es que'integran el puesto, Se asigna. 
un valor 11\onetar>io o en "puntos"· a cada factor, 

Se aconseja que los factores a revisar sean los siguien
tes: 



1.- Aptitud mental 
2.- Aptitud física 
3, - Habilidades 
4,- Responsabilidad 
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5,- Condiciones de Trabajo, 

Los evaluadores asignar4n cantidades de acuerdo con los 
factores según las aptitudes físicas y mentales que de
mande, las habilidades que se requieran, las responsabi 
lidades y condiciones de trabajo, Se concentran las ca
lificaciones dadas y se promedian, 

Con este método es f4cil,incorporar nuevos puestos a 
las escalas de valuaci6n, Los criterios deben estar· bien 
establecidos s:i: n"O toda la escala puede verse afectada, 

31- Sistemas Cuantitativos, 

a) El Sistema de Valuaci6n por Puntos: Este sistema es el 
que m4s se utilizé)l, es un procedimiento técnico que se -
basa en la asignaci6n de puntos a cada una de las carac
terísticas necesarias para el desempefio de un puesto, 

".-

El sistema puede·considerarse compuesto por tres pasos: 

.1, Compara~ los factores o· características de un puesto 
con modelos o definiciones que ya han sido preesta
blecidas, 

2, Dar a los mismos un valor determinado en base a la 
comparaci6n anteriormente hecha, 

3. Asignar a cada puesto valuado el sitio que le corre~ 
ponda en una escala de salarios previamente estabie.
cida con base en métodos estadísticos, 
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Procedimiento: 

Definici6n de factores o características 
Asignaci6n de porcentajes o valores a los diferentes· 
factores, 
De!inicidn de subfactores, 
Asignaci6n de valores a los subfactores, 
Detemina?' la graduaci6n que se va a utilizar para -
valuat>, 
Definicidn de dichos grados, 
Aeignacidn de puntos a cada grado de cada subfactor, 
Fijacidn del valor en puntos, cotTespondiente a cada 
puesto, 
Comparaci6n de los salarios y valores en puntos, 
Gr4fica ·de dispel'si6n de salarios, 
Trazo de la recta ideal; 
Determ.inaoi6n. de las escalas de valuacidn •. 

La fijaci6n de los. factores se basa en cuatro QP.iteri'.itiS',, · 
que son: habiliclad, esfuerzo, responsabilidad y condici2_ 
nes de trabajo, 

E,ste método es altamente' confiable además: con su escala 
gráfica resulta má.'s objetivo, es flexible, Los evaluadS?, 
res nece.sitan entrenamiento y para realizar. esta valua
ci6n se necesita de mucho. tiempo, 

b), Perfil Gu!a Hay:, Este método se desarrolla en 1951 por 
Edwar~ N, Hay, El Sistema. contiene algunos aspectos del 

·· Sistema de comparaci6n de factores y del de puntos, ad!t 
m4s 'de. los suyos. 

Con éste m'todo la valuaci6n de puestos puede hacerse a 
tziavés de dos formas: 
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1. Por medio de tablas guía, 
2. Por medio del perfil de puesto, 

Las tablas guías son elaboradas en base a las caracterís 
ticas y necesidades de la empresa, y de la misma manera 
son los valores asignados a cada factor del puesto, 

Para obtener el perfil del puesto, se considera la prop~r 
ci6n de conoc:llftientos, resolucidn de problemas y result~ 

dos que en su conjunto integl'an el 100% de la estructura 
del puesto, 

Este método· presenta ventajas ya que se basa en princi -
pios y conceptos q_ue sonde f4cil manejo, reduce al m!n;!._ 
mo los juicios subjetivos, 

Pero tambi'n presenta desventajas ya que en nuéstro pais 
Hay y.Asociados, tienen.d~echo·áclueivo para la inter-

. . - ·. . ' ' ,_ 

pretaci6n y manejo del Jll'todo, es al to el costo y los ev!, 
luadores requieren entrenamiento, 

Es conveniente establecer·una revisi6n peri6dica de los 
Sistemas de Valuaci6n de Puestos, en M~xico por ordena
miento. legal: se obliga a ·revisar cada afio la estructura 
de los Salarios M!nimos, 
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Los miembros del género humano ·son· de naturaleza eminentemente 

social y se encuentran en estrecha relaci6n con otras perso -
nas, siendo ésta la condici6n necesaria para hacer posible su 
vocaci6n a transfo'l'Jllar y dominar la naturaleza, produciendo 
los bienes y serVicios necesarios papa satisfacer los requeri-

· mientos de conservaci6n y de ?eproducci6n de la especie, En 
contrapartida, la carga que significa el ~abajo genera en el 
hombre la fatiga; al consumir la fuel'za de trabajo, 

El resultado del trabajo es un. bien, o un· servicio, que tiene 
cierto valor de uso y esto genera su derecho· a una remunera -
cidn pl!I'a. satisfacer sus necesidades, Pero, al ·m.ismo tiempo -
el trabajo puede tener adeds, un sentido para quien lo ejec!:!_ 

. ta·, dado que establece una cooperaci6n en el· pI'oceso producti 
voy tina relacidn de.identificaci6n co"· el·proceso' resultante, 

El t~rmino salario, deriva de "sal", aludiendo al hecho hist6-

I'ico de que algun~ vez se pag6 con ella, 

Sueldo, proviene de "solidus": ·moneda de ol'o de peso. cabal, 

El salario se: paga por d!a o por horá, aunque se liquide. sem~ 
nal.mente de ordinario, El sueldo se paga ·por· mes o quincena.

La verdadera diferencia es de !ndole sociolcSgica; el salario 
se aplica a· trabajos manuales o de taller, El sueldo, a trab~ 
jos intelectuales, administrativos, ·profesionales, 

De una manera concisa, el salario es, la remuneraci6n por una 

actividad productiva, 

La Ley Federal del Tl'abajo define en su Art!culo 82: "Salario 
es la retribucidn que debe pagar el patr6n al trabajador por 

1. 
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~u trabajo", Y en el Artículo 20, define la relaci6n de trabajo 
como: "La prestaci6n de un trabajo personal subordinado a tina -
persona, mediante el pago de un salario~ 

Establecemos cuatro factores en la determinación de los sala 
rios: El puesto, la eficiencia, las nec~sidades del trabajador 
y las posibilidades de la empresa, 

La remuneraci6n debe estar en proporción directa con la. impor -
tancia del puesto: "A trabajo igual, salario igual". 

La eficiencia tiene un carácter activo, por lo que se aplica -
. este t~rmino pI'eferentemente a los hombres y su trabajo •. No sª
lo comprende la cantidad,. también la calidad, ahoI'ro de despe!:_ 
dicio, etc. 

Las t~cnicas aplicables en raz6n de cada factoz-: 

En I'az6n del puesto: 

a) 

b) 

c) 

d) 

e) 

a) 

An&lisis de Puestos. 

Valuaci6n de Puestos, 

GI'áfica y Lineas de SalaI'ios. 

Encuestas de Salarios. 

Clasificaci6n de Saiarios. 

Análisis de Puestos 

Es fundamental definir técnicamente las obligaciones y 

< ·,,' 

. " 
', ... 
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responsabilidades que comprenden el puesto, 

b) Valuaci6n de Puestos, 

Es un sistema técnico para determinar la importancia de 
cada puesto en relaci6n con los dem4s de una empresa, a 
fin de lograr la coITecta organizacidn y remuneraci6n -
del personal , 

c) Gr!ficas y Lineas de Salarios, 

Facilita directamente la col'?'ecci~n de los s4laricis, in, 
die ando el monto que cada uno debe tener, de ·acúerdo con 
el valor relativo de los puestos, 

El principio en que se funda la grSfica de salarios es• 
el de las coordenadas ~ectangulares, Esta~ consisten en 
dos .l!neas pe?'p~ndiculares.graduadas, qué representan -
dos valores relacionados entre s!~ fijando, por medio de 
marcas colocadas dentro de ellas; la combinaci6n de va
lores, 

En el ·eje de las abscisas, <Hnea hoI"izontal) se colo -
can los puntos que abarca la valuaci6n, y ~n las orden! 
das, (línea vertical) la gama de salados en.la empresa, 

Para representar gr~ficamente la situaci6n de un puesto 
y su salaI'io, se coloca una marca en la intersecci6n de 
las Pt??'Pendiculares que se levantan en ambos ejes, des
de los lugares ·que indican los puntos y el salario . de -
ese puesto, Las maI>cas representan la situaci6n que gua:t 
dan entre s! los puestos de la empresa' 

Si existe una relacidn cot'I'ecta entre el crecimiento de 
valores de · impo?>tancia .de l9s · puestos; y. los awnentos -
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de salarios, las marcas que representan los puestos· segu.f. 
r&n una l!nea regular, 

Para encontrarelsalario que corresponde a cada puesto, -
debe bajarse la perpendicular de los puntos que est&n co
locados sobre la l!nea, hasta el nivel de ésta, o bien su 
bir la de los que se encuent:rien debajo de ella, El pie de 
cada perpendicular sobre la línea de salarios, indicará, 
por medio de su ordenada, el salario correcto para· ese 
puesto, 

. d) Encuestas de Salarios 

Determina la relaci6n que existe ent:rie·la est?>uctura de -
salarios de una empresa y las. de otras que pueden tener ·
influencia sobre ella, Deben tomarse en cuenta tres aspe~ 
tos d•f la remuner>acÍ6n del traba'jo, Los salarios b&si.cos; 
los promedios dé'sa'l.ario~ que•se obtieren de haber aplic! 
do a las cuotas bbicas los incentivos• pl'imas y compens! 
ciones J · y las pz>estaciones adicionales¡ como las que se -

' ' . ' ' 

dan por antig'i.iedad, ayudas de renta, etc, 

La encuesta debe abarcar toda la regidn de la que; las di 
versas empresas que en ella se. encuentran suelen abaste - . 
cerse del mismo personal, que la oferta de trabajo de una 
de. ella·s, pueda influir sobre la empr~sa que realiza la -
encuesta, 

Los principales datos que se ~eben investigar son: 
Nombr>e y Dil'ecci6n de la empresa investigada, nWllero de -
trabajadores, pl'omedio de salarios, ·sala¡,ios mínimos y m!, 
ximos,m~todos de aumentos salarial, sistemas'de incenti-. . 

vos, jO!'nada laboral, d!as de ·descanso, per!odo de v~ca ~ 
e.iones; prestaciones existentes, tipo de si.ndicato, etc. 
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Las informaciones d.eben tabularse y analizarse y los resul 
tados de la investigaci6n deben canunicaraea las empresas 
que intervinieron en ella, 

e) Clasificaci6n de Salarios, 

Con la estructura debidamente ajustada, hay que formar Cl~ 
ses o Grupós de salarios; se debe tomar como base las pal! 

' -
ticas de la empresa, y las líneas· límite :trazadas en la 
gráfica de salarios. 

Las técnicas utilizadas en raz6n de la eficiencia: 

a) Incentivos 
b)· Calificaci6n de Méritos 
c) Normas :4e rendimiento 
d) Ascensos ·Y ·Promociones 
e) · Aumentos de 13alarios ,· 

• 

a) !~~~~~!Y2~·- Incentivos por rendimiento, dependiendo. 
el monto de la ganacia de la' cantidad de producci6n, 
el trabajador tiene un esdmuloo incentivo para tr~ . 

. bajar con inte~sidad más cercana a la adecuada. 

Por sistema de horas estándar.- No es, sino una va -
riante del destajo, que consiste en asignar a cada -
unidad de producci6n de tiempo que, técnicamente (por 
estudios de. tiempo), se ha determinado como necesario 
para que un trabajador nonnal, .en condiciones norma -
les, produzca esa unidad, pagándose el salario por la 

.·.suma de los tiempos .correspondientes a las piezas re!! 
lizadas, independientemente del tiempo real ocupado. 

·Incentivos sobre calidad y ahorro; s6lo son posibles 
cuando se ha establecido un estándar de la calidad ~ 
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que debe exigirse, en forma tal, que la obtenci6n de 
niveles inferiores pudiera influir en disminuci6n del 
saÚwio, y sobre· todo, la obtenci6n de una calidad sy_ 
periOl", al ser medida, pudiera reflejarse en cuotas -
adicionales a la remuneración normal, 

Incentivos de grupo; de supervisores; de vendedores; 
de trabajos de mantenimiento; de trabajos de oficina, 
fundados en la diferente cantidad, calidad o ahorro -
que los trabajadores logren en su trabajo, 

b) Calificaci6n de Mél"itos,- Permite conocer a qui~nes 
-~-~----------------~--debe darse preferencia en los ascensos, a quiEnes re
chazarse en los perfodos de prueba, qu' cualidades 
pueden ser apl'ovechadas y desarrolladas ·en el personal. 

c) ?f~!~-~!-!!~~!!!!!!!2·- Es·una tendencia que busca -
dar mayor objetividad· a la ca1ificaci~n de m~ritos, -
esta dcnica se refiere a· 1a.s caracter.hticas subjeti 
vas, o sea aquellas que, se pueden apreciar cualitati 
vamen~e, pero que es realmente imposible cuantificar 
en forma di~ecta. 

A esta técnica también se le conoce como "Estándares 
de realización", o como "Aprecia'ci6n de los resultados". 

d) ~.!!2!!!~2.!!.::i_r~211!2~f2!!~~·- En una organización este si~ 
tema de ascensos y promociones debe ser fundamental, 
puesto que un trabajador que no puede obtener ya ni12 
guna mejora, pierde interés. Todo ascenso supone or-

. dinariamente un aumento de salario, implica tambi~n 
un incentivo moral por el status social • 

. El ascenso por escalafón ciego, ·esto es, por antigüe
dad presenta desvenféljas, ya que muchas.veces se colQ.. 
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ca a los más ineficientes, obliga a los trabajadores 
a ascender a puestos contrarios a sus aptitudes y CQ 

nocimientos, hace que los trabajadores pierdan el in 
terés por mejorar debido a que todo lo dejan al tie~ 
po, Aunque también presenta ventajas, como el ofrecer 
la garantía al trabajador, de ascender, reduce la ro 
taci6n de personal, 

El ascenso por capacidad presenta ventajas tales como: 
Mantener el interés por mejorar, esto es ser capaz p~ 
ra poder ascender de acuerdo con sus aptitudes. Las -
desventajas que presentan son: que da lugar al "favo
ritismo", y los que no ascienden pierden el interh. 

La falta de canales técnicamente estructurados, la di 
ficultad de calificar.objetivamente, lo co~to de alg~ 
nos per!odos .. de prueba son puntos fundamentales de di-
ficultad en los ascensos. 

e) AUl!lentos. de Salarios,- Cuando el aumento de salario es 
-~-~-~-------~------concedido en. fol'Jlla' meramenU apreciativa no tienen ca-
r&cte:r t'.cnico alguno, cuando se :realiza mediante cie!: 
tas poHticas, ·puede .ser un incentivo. 

Las t~cnicas·utilizadas en ttaz6n de las necesidades del 
trabajador: 

a)· Salarios Mínimos 
b) Revisión de los Contratos' de Trabajo 
e) Escala m6vil de salarios 
d) Seguridad Social , 
e) Subsidios familiares 
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a) Salario Mínimo,- El salario mínimo s~ subdivide en --.. -----.. -~--- ... 

legal y contractual, según se fije por un procedimien 
to que la ley sefiale, o bien por una contratación li 
bre en d~terminada rama o empresa; tiene como finali 
dad garantizar la subsistencia adecuada del trabaja
dor, 

b) B~Y!~!~!Ls!~-92!}!te!2~-~~-!!:eeej2. - Los sistemas de -
Revisi6n de Contratos Colectivos de Trabajo, ya sea 
por huelga o por arbitraje, tienden en realidad a 
ajustar la estructura de salarios a las necesidad.es 
cambiantes de la situación econ6mica, . 

c) ·Escala M6vil de Salarios.- La Escala M6vil de Sala -
------~-----------------rios, aunque quiz.i muy difícil de aplicar, ha sido -
otra de las técnicas que suelen recomendarse para r~ 
s.olver las necesidades del trabajador, 

d) §!i~E!~~ª-ª22~!!·- Algunas pl"estaciones de la Segur!, 
da~ Social• en cuanto se dan distintas seg<in. el ndm!, 
ro de.familiares a cada asegurádo, son en realidad -
un.medio m4s para subvenír a los problemas de ~ste, 

e) Subsidios.Familiares,- Los Subsidios Familiares, en 
-------------·--~---dinero o· en especie, tratan de: resolver, al menos 
parcialmente, las dificultades surgidas de las fami
lias numerosas, 

Técnicas utilizadas en·raz6n de las posibilidades de la 
empresa, 

a) Participación de Utilidades. 
b) Prestaciones, 
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a) ~~~!!SfP~S!~~-~~-~!!!f~~~~~·~ El monto de la partici 
paci6n est4 ligado, a los resultados econ6micos que

la empresa tiene con relación a las ganacias, Se di~ 
tingue, porque son gratificaciones que se dan a los

tr.abajadores. La participaci6n de utilidades en M~xi 
co es legal. 

La participaci6n de utilidades constituye para el 

trabajador, un complemento de su salario, favorece -
el· ahorro del mismo, le da una sensaci6n de seguridad. 

b) !'.!~!!~S!~~~!·- Las prestaciones que solventa totalmen 
te la empresa o por medio de instituciones tales como 

Instituto Mexfoano del Seguro Social o Instituto de -

SeguI'i~ y Servic:ic>s. ~dales para· 10s· ~jadores del Estado ya 
sean en dinez:io 'como las gratificaciones' jubilaciones' 

etc. , o . bien en. especie• .. como casa habi taci6n, cafet! 
·rías, etc. , . se dan principalmente cuando las posibil! 

dades de la empresa le permiten brindarlas al perso -

nal, adem4s de salarios justos. 

': ·" 
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El buen funcionamiento de una organizaci~n depende primordial
mente de los elementos humanos con que cuenta; suele decirse -
que una organizaci6n es el retrato de sus miembros, Raz6n por 
la que debe existir una minuciosa selecci6n para reclutar s6lo 
a los más aptos, 

Empezaremos por describir, qu~ es el Reclutamiento y qué es la· 
Selecci6n, de acuerdo a las definiciones dadas por el Dr. Jaime 
Grados Espinoza, (9) 

"Reclutamiento es la técnica que está encaminada a preveer de, 
recursos humanos a la ·empresa u organizaci6n en el momento opo~ 
tuno", 

"Selecci6n es la serie:·de t~cnicas encaminadas a .encontrar a la 
··persona adecuada para el puest~.adecuado, 

En tiempos pasados, despu~s de 'iniciada la Revoluci6n Industrial, 
la' selecci6n la realizaba el supervisor basándose 11nica!Ílente en 

. ' . . ' . 

observaciones y datos subjetivos; a este tip<;> de selecci6n se -
le considera como intuitiva, ya que factores como·laMotivaci6n, 
inteligencia, apt·itudes, etc,, sólo pueden apreciarse con méto
dos psicológicos', 

Es hasta la P:r>imera Guerra Mundial cua.ndo surge la necesidad de 
.realiza?' una selección técnica de grandes conglomerados de indi 
viduos destinados a tareas específicas, 

Eri la actualidad las t6cnicas de Reclutamiento y Selecci6n de -
Personal, se realizan.de manera científica, utilizando. todo un 
procedimiento que pennite allegarse a los candidatos idóneoá.P!: 
ra. cubrir las vacantes existentes, Se' entiende por vacante.el -
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puesto que no tiene titular. 

La Selecci6n tradicional de Personal se realiza de acuerdo a -
los siguientes elementos: 

Empieza en el momento en que hay una VACANTE para un de
terminado puesto. Las causas de la vaca.nte pueden ser 
tres: Por Nueva Creación, por Promoci6n o por Baja. 

PoI' nueva Creaci6n es cuando se crea un puesto que antes 
no exisda y que por necesidades de la organización es -
pertinente aumentarlo. Por Promoci6n cuando una persona -

... cambia d~ un puesto a otro .dentro de la misma empresa, -
· ... esta promoción se realiza de dos formas: la primera que 

~s la promoci6n vertical y se da cuando el candidato C!! 
bre un puesto que tenga un nivel jergrquico de may9r gra 
do · en relaci6n. al puesto que t.enía, y la segunda que es 
la promoción hor.izontal, que consiste en cubrir un pues-
to con el mismo·nivel jerárquico • Por Baja se da cuando 
un trabajado?' se sale de la emp?'esa y deja un puesto sin 
titular, 

Una vez que se establece que existe una vacante se noti
fica. a·trav~s de. una REQUISICION al departamento de Se -
lección de Personal, señalando los motivos· que la están 
ocasionando, la fecha en que deberg estar cubierto el 
puesto, el tiempo por el cual se va a contratar, el de -
partamento al que pertenece,,turno, horario y sueldo, 

El psic6logo, al recibir una requisición deberg revisar 
el an&lisis del puesto libre· para conocer las caracte 
rtsticas bSsicas. de ~ste y determinar el ·perfil psicol6-
gico con los t'equisitos que debe reunir la persona para 
ocupar el puesto efiCientemente, 
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Es necesario reunir los candidatos para cubrir· las vacan 
tes existentes, esto se realiza por medio del proceso de 
RECLUTAMIENTO. ¿Pero d6nde, cómo y cuándo se encontrarán 
los recursos humanos que se necesitan?. 

El psicólogo reclutador tendr~ que recurrir a los lugares 
específicos, denominados fuentes de reclutamiento; o bien 
utilizar medios de reclutamiento, para reunir a los aspi
rantes. 

Hay dos fuentes de reclutamiento, que son, las fuentes in· 
ter>nas y .las fuentes externas, 

Se conocen como fuentes internas, aquellas a·.las que. se -
recurren dentro de la empresa, proporcionan a ésta .el pe~ · 

.sonal requerido en el momento oportuno. Ejemplo pe.éstas.;. 
son: 

a) Sindicatas, funcionan para vacantes que entran en el 
dominio del sindicato. 

b) Archivo o cartera de Personal: es una agenda de soli 
citudes de candidatos que se pl'esentaron en recluta-:'' 
mientas anteriores y que s6lo fueron archivadas sin 
haber· sido utilizadas porque fué cubierta la vacant.e 
en cuesti6n. 

c) Familiares y recomendados: esta fuente s6lo se utili, 
zar4 sí iás poH.ticas de la empresa l• acepta, e~ ·e!_ 
te caso se boletina las vacantes entre los propios -
trabajadores • 

. d) Promoci6n interna de personal: el psic6logo determi
na si existe un candidato dentro del personal y de la 
organizaci6n, viable para una promoci6n vertical, , 
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Las fuentes externas son aquellas a las que· se r~ur'l'e ¡::or sus 
características en la preparaci6n y desarrollo de perso
nal desde los aspectos profesionales, educativos o t~cni 
cos, y que son totalmente ajenos a la estructura organi
zacional de la empresa, Ejemplos: Agencias de Colocaci6n, 
Bolsas de Trabajo, Universidades, Escuelas, Academias, -
Asociaciones de Profesionistas, y candidatos que se pre
senten en forma expontánea, 

Los. medios de reclutamiento, son aquellos medios de dif!:!_ 
si6n de que se vale el psic~logo p~ra dar a conocer un·
puesto vacante, tales como, el peri~dico, radio y televi 
si6n, boletines, revistas profesionales, grupos de inte~ 
cambio.· con reclu'tadores de otras empresas, American Cham 

' . . -
bers CC&rlara Americana de Comercio), Esta 6ltima propor-
ciona a sus asociados un boletfo semanal·que contiene in. 
fomaci6n ~e diferentes candidatos, los datos que conti~ 
ne s~n: nomb~e, profesi6n, domfoilio, teléfono, escolar! 
dad y experiencia. 

Antes de realiza?' el reclutamiento hay que tomar en 
cuenta l.as políticas de la empl'esa' esto es' . el &rea. de
reclutamiento esta:r>.f supeditada a las condiciones de la 
empresa y determinará las exigencias de presentaci6n, c~ 
paeidad econ&nica, giro comercial e industrial, etc, 

.una vez que se realiza el reclutamiento, cada candidato
llenará una PRESOLICITUD, ~sta es muy 1itil cuando se ti~ 
ne una gran afluencia de aspirantes para un puesto, ya -
que permite de una forma rápida que el psic6logo se ent~ 

. re si el candidato cuenta con los requisitos .indispensa
bles para cubI'ir el puesto, Esta presolicitudrio siempre 
se lleva a cabo sino que diréctamente se llena una~ ••• 

·. SOLICITUD, que es .un cuestiona:riio debidamente estrtictur~,, 
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do y que deberá contener los datos relevantes del candid~ 
to, tales como: 

Datos personales, nombre, edad, sexo, estado civil, dire~ 
ci6n, tel~fono, estatura, peso, etc,, en ocasiones se acom 
paña de fotografías, 

Datos escolares referentes a la preparaci6n del candidato, 

Experiencia ocupacional; son las actividades en las que -
ha trabajado, en qu~ lugares, el tiempo que ha durado en 
cada trabajo, puestos que haya tenido, causas .de renuncia, 
etc, 

Datos familiares para conocer·el desarrollo de su nacleo 
familiar, 

Datos generales que se establecen de acuerdo a.las. pol!ti 
cas y necesidades de la empresa, 

Se cita a los aspirantes, en día y hora determinadas por 
el psicólogo para.realizar una ENTREVISTA INICIAL, en és
ta se van a corroborar los datos obtenidos en la solici - . 
tud, se tiene un trato directo con el candidato para hacer 
un registro obser\racional de las conductas y·presentaci6n 
de éste; por ejemplo, apariencia física, facilidad _de ex
presi6n verbal, habilidad para relacionarse, etc,, con el 
objeto de descartar aquellos candidatos que de manera ma
nifiesta no reanen los requerimientos del puesto que se -
pretende cubrir; debe informársele tambi~n la naturaleza 
del trabajo, el horario, la remuneración, ofrecida, las 
prestaciones, a fín de que él decida si le interesa seguir 
adelante con el proceso, Indudablemente éste es el primer 
filtro evaluativo de los candidatos antes de pasar a la. -
evaluaci6n técnica y psicológica, · 
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Todo puesto requier~ de.ciertos conocimientos y pautas -
conductuales para desempeñarlo, éstos fueron adquiridos 
en empleos anteriores, planteles educativos, etc.; el 
psicólogo realizará una EVALUACION TECNICA de estos con~ 
cimientos mediante instrumentos que él mismo diseñará. 

En esta etapa se har~ una valoración de la trayectoria -
académica o ·preparaci6n técnica que el solicitante tiene, 
a fin de comprobar.si tiene, los conocimientos y experie!! 
cia laboral que el puesto exige, 

Estos excSJnenes o instrumentos los elabora el psic6logo·
en equipo con otros profesionistas º· persona que domine 
los conocimientos técnicos; el disei'lo de medici6n e int~ 
gt"aci6n de éstos lo reali.za el psicólogo. Hay que cono -
cer el resultado de esta évaluaci~n para determinar si -
se contin11a con las siguientes fases de la selecci6n. 

¡ ' ·• 

Es determinante realiz.ar una valoración de la capacidad 
intelectuál y emocional del candidato, a este procedimien 
to se le conoc,e como EVALUACION PSICOLOGICA. . 

Para tener medidas objetivas en esta evaluación se deben 
diseñar Baterías psicológicas en función de las especifi 
caciones del: análisis de puestos, Estas baterías son un 
conjunto de test, con los cuales se obtienen caracter!s-

. ticas de un individuo en lo que respecta a su inteligen
cia, personalidad y habilidades, 

Es necesario tener una amplia informació~. de las pruebas 
psieol6gicas que existe, éstas son instrumentos y como -
tales no son buenas ni malas, depende para que han sido 
diseñadas, sus limitaciones, en.qué se utilizan, quién -. ' . . 

las utiliza, y sobre todo como se seleccionan para los -
.requerimientos (lel puesto. 
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Se consideran tres niveles de aplicaci6n ~ara el disefio 
de las Baterías psicológicas, estos son: el nivel ejec~ 
tivo o gerencial, nivel medio o mandos intermedios y el 
nivel obrero u operativo, 

Las Baterías psicol6gicas están integradas por tres as
pectos básicos: Inteligencia, Habilidad y. Personalidad. 

En el aspecto de la Inteligencia se pretende realizar 
una medici6n de la capacidad intelectual; en el aspecto 
de la habilidad se valoran las aptitudes que podrá des~ 
rrollar el candidato y/o intereses de acuerdo a las ca
racterísticas del puesto; en el artimo aspecto que.es la 
Personalidad se cuantifican ca~acter!sticas inte~nas del 
sujeto y. su relación con el medio ambiente, como son: -· 
estabilidad emocional, motivación, juicio social, acti~ 
tudes, etc, 

Para cor:ll()J:>orar los datos obtenidos en la solicitud y -
la entl:'evista se realiza una ENCUESTA SOCIOECONOMICA. 

Dependiendo de la poH.tica particular de cada organiza
ci6n, esta fase queda rese?'vad~ a una trabajadora social, · 
a un age.nte 

0

inv,estigador, ·a despachos que se encargan a• 
esta actividad~ por corrobo:racicSn telef6nica, etc, La -
veracidad de. la in:t'ormaci6n proporcionada por la inves
tigaci6n socioecon6mica de acuerdo con la experiencia -
el nivel y puesto que se pretende cubrir, as! como el -
costo de la misma, determinar& el canal que se utiliza 
para su realizaci6n. 

Hay determinadas &reás que se exploran en esta encuesta 
socioecon&nica que son las siguientes: 
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a) Verificación de antecedentes personales y familiares; 
estado civil~ nacionalidad, estudies, domicilio, int~ 
gración familiar, condiciones de vida, etc, 

b) Investigaci~n de antecedentes penales, 

c) Investigación de antecedentes laborales: puestos de
sempeñados, salarios percibidos, causas de baja, ev!!_ 
luaci6n o documentos que la empresa pida. 

La persona que realiza el estudio.socioeconómico rinde -
un infoI'llle .con las observaciones pertinentes, esta info~ 
mación·tiene. efectos diferentes en las organizaciones, -
ya que por ejemplo, existen empl'esas que proceden a tomar 
la decisi"n final, condicion~ndola a que si la informaci6n 

. es perjudicial o no del. todo ?'ecomendable, se procede a -
·operar ia·?>aja del candidato en los .primeros treintá d!as, 
o no se renueva .el contrato, o bien, trabajadores eventu~· 
les que esdn en n&ninas para adqúiri1' su contrato, se ,
les niega, 

Resulta~aéonsejable contar con el resultado del estudio -
socioecon&nico antes de ·proceder a la ··contra taci6n. 

En la ENTREVISTA DE EVALUACION, se van a valorar los da -
tos obtenidos en lps pasos anteriores, pro.fundi?aidoen aque
llos que no quedaron claros, 

Es una entrevista que se realiza con el aspirante para o~ 
servar el comportamiento que manifieste, tal vez tt>astor
nos, ansiedad, nerviosismo excesivo, tranquilidad, indif~ 
l'encia, pasividad, etc,, también se pretende explorar m.Ss 
datos refel'entes a su escolaridad, familia, tl'abajos ant!!_ 

. rieres y relaciones interpersonales •. 

,.·, 
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Para conocer si el candidato posee la capacidad física p~ 
ra·desempeflar su trabajo sin que existan consecuencias n~ 
gativas para él o para las personas que lo rodean, se re~ 
liza un EXAMEN MEDICO, En ocasiones los resultados del 
ex&men médico condicionan el ingreso de una persona a la 
organizaci6n, o bien llega a influir el estado de salud 
de la persona en elementos tales como la calidad y canti 
dad de producci6n; índices de ausentismo y puntualidad -
son dos factores que pueden estar condicionados también 

por la.salud del trabajador. 

En la CONCLUSION el psicglogo debe comunicar al;. ej ecuti
vo el resultado de lo que· ha detectado en cada estudio -
psicol6gico, pe:ro utilizando un lenguaje administrativo,.· 
Se han cHseHado diferentes tipos de conclusi6n que son .
accesibles a personas.no especializadas con términos psi 
co16gicos, 

Existe la conclusi6n abierta que se. construye en forma -
de oficio y contiene nombre del candidato ~ puesto al. 
que es propuesto, resultados obtenidos en las pruebas y . 
una conclusidn general, 

En la conclusi6n cel'?'ada los·resultados se dan.en·forma. 
gr4fica, ya sea expresado con rangos numéricos de cero a · · 
cien, en forma pe:r~entilar, o indicando puntuaciones es
cala arrojadas de las dif ezientes pruebas realizadas al -
candidato, Contiene además nombre del aspirante y puesto 
que solicita, e inteI'pretaci6n de la gr4fica, 

También se cuenta con la conclusi6n mixta que es un com
binado de la conclusi6n cerrada y la abierta, La empresa 
decide cual es la que prefiere o se acomoda a sus necesi_ 
dades, 
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En la DECISION se procede,a evaluar comparativamente los 
requerimientos del puesto con las características de los 
candidatos, Esto se presenta al Jefe de Departamento para 
su consideraci6n y decisión final, 

La decisión final corresponde al Jefe de Departamento, 
por ser el directo responsable del futuro subordinado, 
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1.7. INDUCCION DE PERSONAL. 
-P~--~p---------~---~ 

Una vez que se realiza la selecci6n y contrataci6n de un aspi
rante a ocupar un puesto dentro de la organizaci6n, es necesa
rio tornar en cuenta que el nuevo trabajador va a encontrarse de · 
pronto inmerso en un medio con normas, políticas, procedimien
tos y costumbres extrafios para él. Este es el.momento en que -
la organizaci6n debe preocuparse por informar al respecto al -
nuevo adepto, mediante planes y programas cuyo objeto será ac~. 
lerar la integraci6n del individuo, en el menor tiempo posible, 
al puesto, al jei'e, al grupo de trabajo y a la organizaci6n en 
general, 

u~ buen sistema' t~cnico de seleccidn de personal, quedár!a in
concluso si se descuidara la.impol'tancia y trascende~ciaque;... 
implica'la recepcicSn del personal 'de nueVo ingreso, la. info?'ll\!, 
ci~n que se le proporciona y su progreso eh el tl'abajo, . ya que, 
14s pi'i111er4s expel':lenoias que vive un empleado en una empl'esa, 
van a matizar su rendimiento y aqaptacidn, 

. Diremos entonces que el proceso de· induccidn. es. una etapa que 
se inicia .al ser· contx>atado un nuevo empleado. en ·1a organiza> -

. ci6n ,· en l:a. cual se va a adapta?' lo mb p:i>onto. posible a ·su r~ 
cient.e~te qe trabajo, mediante planes y programas previa
mente establecidos. 

No ,es posible determinar cu4ndo se_inicia y en dónde termina -
la inducci6n de personal, en sentido estricto; de hecho se ini 
cia desde que se recibe al trabajador para llenar la solicitu_d, 

Puede éonsiderarse como tin de la inducoi6n cuando el empleado 
ha teriido tiempo suficiente para asimila:r la intorrnaci6n requ~ 
rida y apÜca lo que se le'tranamiti~. Sin embargo uno de los .. 
aspectos mh deliciadbs en el proceso de inducci6n tiene lugar .. 

:.:·-' 

.'· 
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el primer d!a de labores, ·el cual habitualmente resulta indele
ble en la memoria, Es necesario considerar que cuando se inician 
por primera vez las actividades dentro de una organizaci~n, los 
individuos exacerban su necesidad de apoyo, seguridad y acepta
ci6n, de tal suerte, que las actividades que se realicen deben 
estar matizadas por una actividad cordial, 

La magnitud y formalidad del plan de inducci6n estarán determi
nadas por el tipo de organizaci~n de que se trate y por las ac
tividades que realice; la mayOX>!a de los planes contienen info~ 

· inacidn spbre la organizaci6n; pol!ticas de personal, indicacio
nes de contratacidn, plan· de beneficios para el empleado, trab~ 
jos a dese?!lpeñar, etc. 

De mane~a general la inducci~n de personal abarca varios aspec
tos que pueden ser complementarios o no: 

Se le proporciona al empleado un Manual de Bienvenida, -
que ~s un follet~ gr!fico.que contiene la in!ormaci6n d~ 
tallada de la empresa, Este manual contiene los siguien-

' tes puntos, 

a) Bienvenida cordial 
.b) Historia de la fundacidn de la cempañ!a 
c) Descripci~n detallada de los productos o servicios -

que se proporciona y a que tipo de consumidores va 
dirigido, 

d) C~mo es la organizaci6n de la empresa, se. incluye or 
ganigrama con los nombres de los principales ejecut! 

vos. 
e) Poblaci6n existente en la empresa 
f) Informaci6n sobre el Departamento de Seguridad Indu! 

trial, 
g) Reglas de seguridad 
.h) Pol!ticas ·establecidas pol' la empresa, tales como: 
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remuneraci6n, d!as y procedimientos de pago, présta
mos, promociones y ascensos, asistencias, faltas, r~ 
tardos, permisos, horario de trabajo y comida, nor -
mas, capacitaci~n y adiestramiento, etc, 

i) Prestaciones que otorga la empresa, tales como: seg~ 

ro de vida, servicio m~dico., caja de ahorros, plan -
de jubilaci~n, vacaciones, aguinaldo, becas, ayudas, 

·etc, 
j) Plan de sugerencias establecido, 

. k) Especi!icacidn de dfas !estivos que no se laboran, 
1) Actividades socio-culturales que la empresa realiza, 

Un experto del Departamento de Personal, realiza una con-. ,·, ·>~' . ~ ' 
'terenCia o p1'tica, en la cua.;i., ;dar& la bienvenida al tr!,. 
bajador, adem&s le info?'Jllar4 de una manera general, acer
ca de lo que es la ·empresa; historia de 'sta, giro, fili! 
les Csi existen), servicios, n6nero de personas que ahí -
laboran, etc, 

Esta pl4tica se puede apoyar de pel!culas, diaporama, vi
deocassete, u otro recurso audiovosual, 

Se puede realizar una v~sita a la Empresa, durante la 
cual se le indica la ubicacicSn de. puntos clave, como son: 
sanitarios, reloj checador, equipos de segul'idad, salidas 
de em~gencia, lugar de ·trabajo, comedor, bodega, etc, 

Pl'esentar al nuevo empleado en forma personal, amistosa y 

cordial a su jete inlllediato y a sus futuros.compañeros, 

Nombrar un auxiliar temporal para que le brinde ayuda en 
situaciones de duda y preguntas, 

Entrega del An&lisis del Puesto a desempeñar para que el 
trabajador vea hasta donde alcanzan los límites de sus -
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funciones y responsabilidades y de 'sta manera conozca.
qu~ es lo que la empresa espera de ~l. 

No hay que pensar que la inducci6n de personal implica -
un costo, sino m4s bien un beneficio para el empleado y 

por lo tanto para la Empresa, 

Si no se utiliza una inducci~n se corre el peligro de 

caer en una deshUJllanizaci6n y autOJtatizacidn de las acti, 
vidades del personal, 
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1, ª·· CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, 
~-~-------~---~------~------~ 

Hasta hace pocos aftes se consideraba que el desarrollo econ6mi 
co pod!a ser alentado simple y sencillamente llevando bienes -
de capital a un pa!s, sin embargo, el capital por s! solo n? -
implica forzosament~ que exista desarrollo econ6mico, es necie
saI'io que las personas sepan c6mo ap?'ovechar adecuadamente los 
recUl'sos natuI'ales y que conoz9an la tecnología suficiente para 

··,que los bienes de capital, es decir 18 maqu~nariat ·.instalado-. · 
· nes, · etc. , puedan sei> puestas a trabajar . de maoera e~iciente. . .. 

<·Confonne n~estI'a. sociedád avanza 'econdniiea Y· tecnoldg~camente, ... 
~e vuelve·mae ,cr!tica la.,iieceddad de un· deseinpeft9 eficiente ;. '' 
ite·· laaJ.abore~: alignad~s~:: ya· que. las P~l'sonas 1114¿ satisfechas .·· · 
.·-. ', '.: ' ' ' : ' ' ' ' . . . .. . •'¡f' . 

·con· su trabajo se>n aqufllas que utilizan al mlX~ sus habili~ 
. dades pa• -haca• ·contt'il:ftlo:lones reaÚ~tas e id~~tif~cables a 
'su~ organizac~O~U& ·. . .·· , 

;·El adies~a.iento y capacitacidn. de personal ti~e. cada vez m!_'. 
' ;.yor·:·mportancia cien·t:rO de las actividades de or1anizaci6n1 Las 

",apl'esaa tese' n~. cuentan con a~t:i.vidades 'd~ entrel'Íamiento. ,di~i~ ' ' 
··,idas, ~át&n.~implemente dej~ndo que .los emple~d~s .. adquiep~n -

·, ": ~i :con~c:llliento y ~a habi.~idad ·para realizar .iµa .. fµn~iones,,:C2.• 
. : mo 'a· cada 11no· le parezca. Es:te pl'OCedimiento' e~ <;l~SOI'g~nizado . 
"' · y/poI' lo tanto fortuito, 

. · .~Cuando el hombI'e inventa sus hewamientas, amas., ropas, v1v1e!l 

day lenguaje; la necesidad de entrenamiento.se oonvirti6 en .un 
.ingI'ediente esencial en el progreso de la civilizaci6n, ya que 
tuvo la imperiosa obligaci6n de peI'feccionarse en su mund() so
c'ial, no id lo .en provecho de sf mismo, 'sino · tambi'n de los. que 
lo'· I'Odean, 

·¡·,.t 
' . ' 

',.·' :¿. 9~1110 .fuei-on los pI'il'Áeros· t:i.po,s de entl'enamiento ··? , .. 
>· 

., 
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En.las civilizaciones primitivas la alfabetizaci6n nunca llegaba 
. al artesano o al campesino, Las habilidades y conocimientos de 
los ofiCios se tránsmi t!.an directamente a un novato, conocido -
como "aprendiz"; Posteriol'!llente se constituyeron los gremios y 

asociaciones; compuestos por tres· clases de trabajadores; un 
"maestro" que· era propietario de la herramie.nta y de la materia 
prima, actuaba como director de los trabajos que se ejecutaba, 
Los "aprendices" que norecib!an paga alguna, dnicamente comida 
y e.ntrenaíniento l y los "trabajadores'' que ya habían pasado la -
etapa de ap?'endizaje recibiendo un pago fijo por su tttabajo, El 

mercado·se fue expandiendo y hubo la necesidad de que los trab! 

:)adores instalu.an. sus propios talleres, dando como resul ta'do -
la creaci~n de g~emios de U'~bajadores especi~l:i.zados. 

En é~ siglo "IX se di.tz.onO cabios apreciables en· el concepto de 
organizaci6n de los tl'abajadores. El .mas sobres.aliente fue· el ~ 

adies.tJ;•i!!nto de· oficios semicalit:ieados, est9 ,.., un entrena
miento·;~.tecci~nado de los trabajado?'es, 

vi~ne· ei surgim1ento de la·era industrial y la historia del ere 
cüaiento de las· acti.vidades de capacitaci~n y adiestramiento es 

: ~acinante, Se.<>ri¡inan la~ eseaelae industrialH (1872), siendo· 
u~ de'; las pl':inlé~as·, la _de la oempaf\!a Hoe dedicada a las pt'en-
. sas de i1apl'enta, ·· 

' ' 

·Se · desencadend un gran .i.nter~s · pw esta .htea. y a la. llegada de 
· il!l Prmera &lena Mundial, habfa una necesidad 'Yital de contar 

con trabajadottes bien prepattados, as! el adiestramiento se rea
liza en. los pitopios astilleros, siendo los instructo?'es los S!:!, 

pervisores de las compaft!as. A partir de este momento est4n en 
acci6n muchas fuerzas para impulsar el desarrollo individual, 

Lamayorta ~e los hombres de negocios est&n de acuerdo con el 
ádiersttta~ento, por la enorme necesidad de prépBl'ar a sus em

pleados para una vida de tl'abajo.productiva y provechosa, 

'·'I 
"•'. 
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Despu~s de este análisis habr& que pregunta?'se: 

¿ Qu~ es la capacitaci~n y el adiestramiento ? , 

Cabe dar dos tipos de definiciones, las pX'imeras. basadas en la 
Ley. de DGCyP (Direccidn General de Capacitaci6n y PX'oductividad) 
y las segundas apoyadas con t~t'lllinos conductuales, .establecidos 
por Laffite. 

·oocyP ·dice que e1 Adiestramiento es la: 

.. "A~ci6n destinada a desa?'rollar las habil:idades y . .,destrezas. del. 
trabájadoz., con .el próp6si:to de incremental' la eficiencia.en. su 

. . . ' 

puesto de tz.abajo". e H> 

E.11 tanto que la Capaci taci6n es la: 

"Acci6n destinada a desarz.ollar las aptitudes· del. trabajador,· -
cion· ei prop6sito de prepaz.arlo para desempeftar eficientemente 

· una·'tinidad de trabajo espec~fica e impersonal", (14) · · · 

.Laffite. postula que el Adiestramiento: 

·"Es ·~1 proceso· poi' medio del cWii, se dota a· 1os. individuos de . 
una 'orgariizaci6n, d.~ repertorios conductuales ... que les .permitan 
desempeftary planear con mayor efectividad las f~nciones del.
puesto que actualmente desempefian'' • ~ 13> 

Y la.Capacitaci6n: 

"Es el proceso por medio del c.ual se dota a los. individuos de
una organizaci6n .de repertorios conductuales que les permiten 
desempefiar adecuadamente las funciones prop'ias de .un ·puesto di, 
rerente.... C13 > • 
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Son procesos abiertos, secuencias de expE!l'iencias, una serie de 
oportunidades de aprendizaje en las que el sujeto est4 expuesto 
de manera sistem,tica a ciertos conocimientos o hechos. La con
ducta debe cambiar·durante estos procesos, este cambio se refl!, 
ja en el cOlllportamiento del individuo, estableciendo dos parb!, 
tt>os: antes y despuSs! Estos par&metros s~irán para·observar 
el .cambio surgido, as! se determinar~ como estaba e.l sujeto. an
tes de la capacitaci6n o a~iestramiento y cdmo se encuentra de! 
pués, 

~~~e-d:tgente de cambio o aprendizaje se d~, debe existir una 
condición importante, que el sujete tenga 111otivos para respon.i. 

·der·a los esttmulos dados~ esto es responder del modo como es .. 
pera la persona encaJ1gada de provocar el aprendizaje. . ' 

ErÍ· Mbico en .1970, la ~ueva Ley Federal del Trabajo, .incluye ~ 

entre sus disPoeid.ones, las que apal."ecen en J;ae fi-accioneEI XIV 

y•Xf'del ·ArdC!l2lo ih, marcando la obÜga~idn patronal de imp~ · 
tii- Capacitaci6n. 

En junio de 1971, se dict6 el Acuerdo Pr1t8idencial para promo
ver la inejorCapa'Citacidn administr'átiva·ypr0tesional.delos 

• '"¡ ' . 

trabajadores al. Sel"\ricio del Estado a efecto de que estos pue-
dan. obtener· ascensos conforme al escalafdn, ad como mantener 
_Y elevar su aptitud profesional. 

Enmaitzo de 1972 se cre6 la Escuela Nacional de Capacitaci6n • 
Aduanera, dependiendo .de la Secretar!a de Hacienda y Cr~dito -
Ptiblico. En enero .de 1973, se dispuso la creaci6n de J,acomi .. 
Si6n de Recursos lh.mlanos del Gobiwno Federal, 

·tn la actual:Mad h8y instituéiones privadas y pdblicas dónde .. 
se'otO?'ga entrenamiento y capacitacidnJ ·ejemplo de 8átas son: · 
La.S.E,P,, escuelas T@cnicas Industt>ialesy Camuciales, Cen
tros de Cápacitacidn para el trabajo industrial, el I1M,S,S, 

;,·,· 
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el A,R,M.O, (Adiestramiento r&pido de Mano de Obra), V ,N ,A,M, 

y otras Universidades e Institutos de Ensefianza Superior, des
pachos particulares, etc, 

La industria, la Banca, el comercio, las instituciones educati 

vas y los servicios tienen la necesidad de preparar al perso
nal que labora en sus establecimientos, para palier alcanzar las 

metas que han trazado, 

Hoy en día el tradicional sistema que se ha empleado para adie! 
.titar al personal indic,ndole .".que observe como ·lo· hace el trab! 

· jador que est4 a un lado" va quedando atr&s. para dar paso a s.i! 
··tenlas bien estructurados de adiestramiento, adecua.dos a las ne
. ceaidades reales de ~'ada empresa, 

~ste Slti1110 punto es importante y delicado~ ya que la Capacita
ci6n y el Adiestl"amiénto no se debe impartir por cubrir lo im

puesto pol" la 'Ley o pOl'itt'Je se nos est' pagando para ello, o por· 
que· se piense que simplemente· es impal'tir cürsos, sin hacer un· 

an4lisis previo de las necesidades; -m4s bien se debe considerar 

como una funei~n que reviste sUma ·importancia dentro de la em-

PJ:'esa, y ,.se le d~be tOJllar en ~énta dentro de los planes de la 

· organizaci6n para. obtener el mejor resultado •. 

-Surge~. p:x~eguntas que deben ser ~onsideradas.: 

¿ Qd tipo de curso se necesita·? ¿Por donde se infoia el 

adiestramiento ? ¿ Qui~n debe responsabilizarse del mismo ? 

¿ Cu4l es el costo que representa.? l. Qu~recursos existen ? -
¿ Qu' resultados se obtendr4n ? ¿ Q:ui'n necesita la capacita
ci6n o adiestramiento ? ¿ Qué otros cursos se han iJ11partido ? 

¿ Qu~ disponibilidad hay para realizar .el proceso evaluativo 

·del curso ? , 

> ~l '. psic"logo esta .. adiestrad() para dar solucidn a estas priegu!!. · 

tas~ utilizando·m~todos y dcnicas que se z'equieran para cada.: " 
caso,. 
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Todas las actividades de adiestramiento y capacitaci6n que se 
realicen en la empresa deben estar basadas en necesidades re! 
les, presentes o futuras. 

Primero el Psicólogo debe investigar que necesita realmente la 
empresa, esto lo sabrá haciendo una detecci6n de las necesida
des, paso escenc-:ia:l. y primordial para determinar la capacita 
ción y el adiestramiento. Debe reunir toda la informaci6n que 
s'e tenga en la organizaci6n con respecto al tipo de Capacita
ción y Adiestramiento que se haya realizado con anterioridad. 
Esto$· datos se analizan y se establecen discrepancias entre el 
"qu~ queremos" y el "qu~ tenemos", determinando si éstas se re 
median con'el proceso de enseñanza-aprendizaje. El ·11qué quere
mos·" lo .obtenemos de· los análisis de puestos¡. y el "qu' tenemos", 
utilizando registros observacionales, listas checab1es, invent! 
rio de habilidades, entrevistas~ .cuestionarios, etc. 

Una vez detectadas las necesidades hay qµe jerarquizarlas de 
acuerdo a la.orioridad, nWllero exacto de per-sonas, objetivos -
que se pretende~ alcanzar, actividades que se i•ealizarln y evi 
dencias suficientes que justifiquen estas necesidades. 

·Para la realizaci6n de los cursos el Psic6logo toma en cuenta -
los jlttl.nóíp:i.os ~ea· de aprendizaje, las técnicas y méto
dos de enseñanza, se apoya en materiales audiovisuales y de uso 
directo·, elige el· 1ugar id6neo para impartir los· cursos, deter

' mina la duraci6n, prepara el material que se requiere, programa 
la evaluaci6n y determina el costo. 

El m6todo o t'cnica de entrenamiento es la prescripci6n formal 
de las variables.que se han de manipula:r, as! .como las conse -
cuencias conductuales que se derivan de esta manipulaci6n. 

Algunas t~cnicas que se emplean para capacitar personal en fu~ 
ci6n. de sus ·caracte:r.hticas comunes son: TAcnica exposidva, -



- 76 -

lectura, TWI o entrenamiento del trabajo, Aprender jugando, -
Dramatizaci6n , Roll Playing, Instrucci6n Programada, Discu -
si6n dirigida, Panel de discusión, Corrillos, Tormenta .. de 
Ideas, Estudio de casos, Taller de aprendizaje, etc. 

Ejemplo de materiales audiovisuales son: Material impreso, 
cuadros,diagramas, gráficas, discos, cintas grabadas, fotogr!!_ 
f!as, transparencias, documentales, dibujos animados, espect! 
culos visuales, exposición de _objetos, etc. 

Ejemplo de materiales de uso directo son: Pizarr6~, franel6gr_! 
fC),, .rotafoÚo, t_ablero de información, materiales. de. tipo tri
.dimensional, etc. 

Es importante.entrenar·i¡l los instructores en el empleo de los 
_instrumentos de evaluaci6n · que sean necesarios . para _ca:da ·una. 
de las sesiones., ya que el conoeimiento preciso del .. avance' y 
logro de las metas fija.das es de incalculable. valor, pues es 

' . 
a trav6s de ello que nos percatamos de las variaciones que 
ocuwen en la actividad y su relaci6ncon los resúltados esp~ 
.rados permitiendo .conocer la efectividad y/o eficiencia. de 
nuestra fotervenci6n, detectando.oportunamente causas de vari!,. 
ci6n inconvenientes y dirigiendo nuestro esfuerzo hacia.las -
.lr~as de Problema que puedan empañar el éxito de las metas. f!, 

~ jad.~s. 

El Psic6logo domina toda la metodología necesaria y puede ·tr,! 
bajar sólo o en colaboraci6~ de otros profesionistas, técnicos 
o personas entrenadas en la Capacitaci6n .y el Adiestramiento.· 
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1.9 •. CALIFICACION DE MERITOS. -----------------------

Un término usado con gran frecuencia tanto a nivel de una plá
tica como de manera práctica es el de Evaluación, éste comun -
mente.se usa de manera indistinta con la palabra medici6n. Al
revisar éstos do.s conceptos, encontramos que medir es la obte!!, 
ci6n y registro de datos sobre un ejemplo de ejecuci6n o sobre 
diferentes observaciones del evento dentro de.condiciones esta!!. 
darizadas, mientras que evaluaci6n es la comparaci6n de los d~ 
tos· obtenidos en la medici6n contra un juicio q~e previamente 
se considera correcto. 

Si hiciéramos .un. recordatorio de. l~ pl'imera vez que' nos evalu~ 
·ron, sería cuestionable nuestro recuerdo, pues podríamos decir 
q1;1e hasta a un bebé' se le evalúa en.:su fama.de actuar con los que 
le rodean; y es muy probable que a esa edad también hayamos in! 
ciado.· el mundo de· evaluaciones a nuestra conducta. 

Dichas evaluaciones en algunas ocasiones han. sido de.tipo. fer-
.mal es decir e~ instituciones ya sea escuelas, clubes, etc, 
el~~s llevan un objetivo bien· claro y espectfico, van a prede
cir el nivel de calidad que tenemos en detel'lllinada actividad; 
otro tipo-.d~. eval.uaci6n, llamada· informal ·. 1 es la que ocurre 
con mayor.frecuencia, se refiere a la que somos motivo por la 
sociedad, en donde por comentarios y sin un.programa uobjet! 
vo se dice que tan bien o mal actuamos en las situacionesdia
rias de.la vida. 

Para toda· evaluaci6n de nuestras c.onductas, siempre se· ha to
·mado como base el· valor de nuestros semejántes, creando ad -
una comparaci6n en .los gz.upos a que pertenecemos y·resultando 
pues: integrantes mSs capaces y· otros menos capaces. 
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Podríamos pensar que al 'finalizar nuestros estudios o bien al 
dejarlos, terrir:inamos siquiera con esas evaluaciones de tipo fo!:_ 
mal, pero no es así, pues ingresamos al ambiente laboral y ah2. 
ra, de ellas dependerá nuestro mejoramiento o estancamiento en 
el trabajo, ya que según los resultados que obtengamos de ellas 
tendremos mayor posibilidad de promoci6n a un mejor puesto o -
bien tendremos derecho a otras mejoras. 

En un principio dichas evaluaciones laborales eran poco siste
matizadas, aún hoy en día existen empresas estancadas en sus -
viejos sistemas, pero ahora ya podemos hablar de programas de 
evaluaci6n con objetivos claramente definidos, fundamentados -
en un sistema bien estructurado para alcanzarlos. 

Francis . Galton en el Siglo XIX ide6 nuevos m6todos estadísti
cos para medir las diferencias individuales; y hasta inicios -
del Siglo XX se di6 comiehzo a la calificaci6n de m'ritos, te
ni~ndo d~s finálidade~ básicamente, una de tipo psicosocial y 
otra de tipo administarivo según plantean Jaime Grados, Otto 
Beutelspache y M.ario A. Castro en· su libro "Calificaci6n de -
M6ri tos" ClO); la finalidad psicosocial se emplea para conocer 
la conducta y el° rendimiento de los empleados dentro de la em 
presa, insatisfacciones as! c.omo las posibilidades de desarr2_ 
·110 en relaci6n con sus metas. ~ol' lo que respecta al aspecto 
administrativo, ayuda en la selecci6n del personal adecuado,• 
pues las aptitudes, habilidades, intereses, etc. de los emple!_ 
dos que trabajan sirve para tratar de ubical' al individuo en 
el puesto m4s id6neo; además sil've para justificar aumentos de 
sueldo, corregir erl'ores existentes en la asignaci6n de labo
res, sirve para valorar el potencial de trabajo de una empresa, 
para fundamentar, elaborar e implantar políticas de P.ersonal, 
o bien como base de comparaci6n entre los empleados y justifi 
car de· esta ltlane:va los ·movimientos y ascensos de personal. 

Antes de iniciar la calificaci6n de m•ritos es necesario tener 
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el an4lisis del puesto a calificar, recordando que se trata de 
·1a t~cnica b&sicá dentro de una organizaci6n en la que se deter 
minan clara y objetivamente las funciones y responsabilidades, 
así como los objetivos de todos los puestos existentes. 

La calificaci6n de mé~itos se ha planteado diversos objetivos 
para la empresa, los trabajadores así como para los superviso
res, entre ellos podríamos mencionar: 

La empresa se beneficia porque tiene un instrumento de conoci
miento y control de las actividades del personal; ayuda a en -
cauzar y motivar a los empleados a un mayor rendimiento de los 
objetivos de la empresa; como un factor de suma importancia -
para la planificaci6n de los recursos humanos; como base de 
criterios' y pol!ticas.para la selecci6n de nuevo personal. 

A los trabajadores les ayuda a conocer el désempefio de su tra
bajo de manera real; saber que.aspectos· deben corregir o perfe,g_ 
cionar; como un m.edio id6neo para lograr incentivos~ mayores -
beneficios, progresos, etc. 

Al supervisor le ayuda a lograr mejores relaciones con sus su
b.ordinados; realizar anUisis imparciales para determinar aumen 
tos de sueldo, ascenso, reajustes de personal, as! como para 
asegurarse de que los trabajadores y 'él est&n laborando para -

.el logro.de metas en beneficio de ellos mismos y la empresa. 

Con el tiemp~ han surgido diferentes dcnicas para la calif ic,! 
ci6n de méritos. Entre ellos podríamos mencionar tres: 

I.- Por la posici6n de los evaluadores en relaci6n a los 
evaluados. Existen dos sistemas: 

Sistema vértical.- Tiene como característica que tanto 
el calificado:r como el calificado ocupan diferentes ni 
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veles dentro de la escala jerárquica de la organizaci6n. 
Aqu! existen dos variantes: la descendente, donde.el j~ 
fe inmediato asigna calificaci6n al empleado; la otra -
es la ascendente, en la que los subordinados dan calif! 
caciones a su o sus jefes inmediatos. 

Sistema horizontal.- En éste, cada individuo recibe la 
calificaci6n de ~us compafieros de labores, es· decir, -
de todos aquellos que están eri el mismo nivel que él. 

II. - De acuerdo con su es tr.ucturaci6n pueden ser de tres tf. 
pos, cada una de ellas con sus forma·s: 

Sistema'de coniparaci6n. 
Comparará el desempefio de los trabajadores por 

' : ' .· . 
' ' 

a) · Alineamiento. - . Para el_lo el evaluador re! 
liza· una' lista por orden de todos los su-. 

·' . '\ '• 

bordinados desde el m&s eficaz hasta el -
menos eficaz en el aspecto que se est~ eV!, 

luando. 

b) . Comparaci6n pareada o por pares.- Para es
ta 'es ·necesario antes de eril:istarlos hacer 
una comparaci6n entre cada trabajador con 
.respecto a otro, hasta haber comparado a 
todos contra todos. 

c) Distrib'uci6n forzada o forzosa. - Esta se -
basa. en el principio de·la Curva Normal de 
Gauss y segGn porcentajes fijados previa-

. mente se debe distribuir a todos los indiv,! 
duos~ 
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Sistema-.de escalas. 
El individuo es calificado no en funci6n del d!! 
sempeño de sus compañeros sino con una escala -
de dos extremos, uno de ellos corresponde al 

· grado mínimo que se evalúa y el otro al grado -
máximo. Existen dos tipos: 

a') Continuas.- Así denominada·p~rque el paso 
. de un nivel a otro dentro de la misma ca
racterística es imperceptible. 
Ejemplo: Experiencia: o 20 40 60 so 100 

b) Discontinuas.~ Estas cuentan con divisio
hes y su .finalidad es integrar unos cuan
tos grados,ejemplo: 
Experiencia: Pésima Mala Regular Buena Excelent 

sistema. de listas. verificables. · 
Son: una serie de afirmaciones en donde su plan
teamiento debe evitar. preferencia por parte de 
los calificadores. Existen dos tiÍ>os: 

a) Ponderadas .• - Deben hacerse afirmaciones que ' 
definan el trabajo, y debe. señalarse de t2, 
das ellas cuales posee y cuales no 'desemp!! 
ña el trabajador. 

b) De preferencia.- Se hacen listas pequeñas 
de cuatro afirmaciones, dos favorables· y . 

. ·dos desfavorables, y' el calificad~~. tiene 
que señalar dos que describan mejor·al C! 
lificado. 

T~cnicas mixtas, tales como: 

: ¡·. ·. 
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Programas a base de hojas de calificaci6n. 
Hoja donde se anotan las características especí 
ficas de un' empleado, debe contener datos bási
cos del trabajador, es propiamente una escala -
valorativa fundamental de cada evaluado. 

Hoja de incidentes críticos. 
En e.lla se toman en cuenta los incidentes a fa
vor o en contra que tenga el trabajador y que -
en verdad sean relevantes. 

Los aspectos a evaluar van a estar de acuerdo cpn.los pequer!· 
.. mientes de cada puesto, pero de manera gener.al. pod:r~amos con":' . 
siderar aspectos tales co~o: 

·''.·· 

Calidad d~ trabajo 
Rendimiento 
Conocimiento y. expez;iencia · 
Iniciativa. y '~~~p,er~ci6n 
Comport~iento ·Y actitud 
Relciciones' con terceros 
P~esentaci6ri: pe:rs.onal · · 
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1.10 SISTEMAS DE COMUNICACION 
------------------------

Dentro de cualquier tipo de relaci6n y a cualquier nivel puede 
surgir la comunicaci6n, 's6lo se necesita que exista un mensaje 
y dos· personas, una de el.las que emita dicha informaci6n y la 
otra que la reciba. De esta manera una empresa es medio propi 
cio para originarse la q.omunicaci6n dadas las divez>sas rel~ 

·clcr1es ~ existen ent:re··kia p.aestcl, así se conforman los diferen
tes niveles jerárquicos, los grados de autoridad, además de -
los requisitos, atribuciones y responsabilidades que todos ·.J 

· cada uno deben tenet-. 

,:B&sicamente en una empresa se observan dos formas distintas 
de . comunic~ci6n:' 

'·i.- La comunicaci6n oficial 
·2.-·' La comunicaci6n extraofic~al o informal. 

Es aquella qúe se deriva de las relaciones que existen entre 
.los individuos·a consecuencia de los puestos que ocupan, de

. 'beil· estar basadas ~n las reglas exigidas por la organizaCi6n 
foztmal dela instituci6n. 

Aquí se distinguen tres tipos primordialmente:· 

·a) · Comunicaci6n ~elltieal Descendente. - Entendemos con este 
término a la comunicaci6n mediante la'cual los jefes 
se relacionan eón sus subordinados. 

Se dan· b&sicainente 4 ,tiPQs de est.a conÍunicaci6n: 
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Ordenes 
Instrucciones 
In.formaci6n 
Juntas y Asambleas 

Por lo 
gen en 

que respecta a las 6rdenes siempre tienen ori
un jefe y van dirigidas a uno o más subordina

dos; deben ser siempre concretas e implican la modifi 
caci6n de alguna situaci6n establecida anteriormente. 
Las 6rdenes pueden darse por escrito o de manera ver~ 
bal. 

Es necesario de manera general planear y preparar la~ 
opden; asegurarse que se va a dar la. orden a la pers~ 
na indicada; que tendrá importancia para quien va a -
ejecutar; acompafiarla con una explicaci6n; estar seg~ 

:ros que ésta se ·Va a entender y verificar el' cumpli . .;. 
miento de dicha orden. 

En cuanto a las instrucciones presentan los mismos li 
neamientos que las 6rdenes; solo que éstas se refier~n 
a reglas generales en las que se resumen ias políticas 
.de carácter general o departamental de la empresa. 

La informaci6n, .. son todos los conocimientos definidos 
como necesarios. para que el personal conozca mejor su · 
trabajo, el lugar que ocupa en la organizaci6n, los -
objetivos que se persiguen, etc. 

Las juntas y asambleas son .reuniones peri6dicas y am
plias que se realizan entre jefes y empleados. 

' ' 
Respecto a las juntas deben ser planeadas con .antez;io-:-
ridad; tener bien especificados los puntos a tratar; -: 
avis.ar previamente' ·a quienes' van a asistir, y definir 

'.: 
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el lugar donde se verificará. 

A diferencia de las juntas, las asambleas generalmen
. te se refieren a grupos de extensidn considerable. 

b) Comunicaci6n Vertical Ascendente.- Se refiere a. la c~ 
municaci6n mediante la cual los inferiores se relaci~ 
nan con.sus jefes. Para ello se utilizan 4 tipos prin 
cipalmente: 

1.- Encuestas de actitud • 
. i.- Quejas 
3~- Sugestiones 
4. - ·. Reportes y Consultas. 

Las encuestas de actitud aunque usadas rara vez en .e!!l 
presas·· .mexicanas , permiten recabar opiniones sobre 
las :reacciones del personal· !linte asuntos de interés -
pá:ra la compcÍft!a. 

Las quejas son consideradas como aquellas manifesta ~ 
ciones de inco~formidad, justificada o injustificada
mente, que revelan irisatisfacci6n en los empleados e. 
implican bajas en el rendimiento. 

Es indispensable que.el jefe cuente con la habilidad 
necesaria para detectar inconformidades en beneficio 
. •. ' ' . . . 

de la productividad. Asimismo resulta necesario est!_ 
blece:r un sistema de quejas que permita eliminar in
conformidades y corregir las irregularidades en las 
relaciones humanas de la instituci6n. 

Respecto. a las sugerencias sé trata de un sistema que· 
·tiene como fin aprovecha:r las iniciativas del perso -
nal pal'a mejorar diferentes aspectos d~ la organiza-
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ci6n y funcionamiento del trabajo. Esto adem&s ·de -
crear uri buen efecto psicol6gico en los empleados al
tomarles en cuenta su parecer, en muchas ocasiones 
permite poner en pr&ctica iniciativas valiosas. 

En cuanto a los reportes1 permiten que los jefes cono!_ 
can el trabajo de sus subordinados, mientras que las 
consultas ayudan al personal a esclarecer sus dudas 
propiciando el mejoramiento de muchos aspectos. 

e) Comunicaci6n Lateral. 

Se enfoca a aquellas que se da entre los individuos .. -: 
que ocupan un mismo nivel jerárquico. En este.campo, 
se pueden señalar: 

1.- Comids. 
2.- Mesas Redondas 
3.- Juntas 
4.- Asesorías y Consejos. 

Al hablar de comités nos referimos a los grupos que -
se forman por jefes del mismo 'nivel y que van encp:i
nados al estudio y resoluci6n de problemas de ·inte~és 

. común. 

Las mesas redondas son menos pennanentes que. l.as ant~ 
riores y se caracter~zan por reunir a jefes .con el o~ 
jeto de intercambiar ideas y discutir problemas espe-

cíficos. 

En las juntas el aspecto que las caracteriza básicamen. 
.te es la· presencia de un superior que sirva como mode

. · radar de las discusiones y autorice .l.os acuerdos y re
sollicion.es a que se lleg6. 
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Las asesorías y consejos se verifican principalmente -
entre jefes de línea y los especialistas o técnicos con 
una mutua colaboracicSn para un mejor desempeño. 

COMUNICACION INFORMAL ---------------------

. Se enfoca a la que se realiza entre los individuos como conse
cuencia del contacto que tienen por· sus puestos, pero ésta se 
d_a por moti vos· particulares como so'n edad, sexo, educaci6n, etc • 

Resulta común obs~rvar la formaci6n de grupos de manera espou 
tánea, en ellos se establecen relaciones o costumbres.muy pa~ 
ticulares;.es.tos grupos deben ser bien conocidos por la-empr~ 
sa·dado que puede~· beneficiarla por su integraci6n de equipo; 
o bien pueden obstaculizar el desempeño de la labor diaria. 

Habiendo hablado de .todos estos .si_stemas de comunicaci6n, ca
be menc_ionar que es el psic61ogo' un p:rofesionista apto para 
organizar, encauzar y fomentar debidamente estos canales de -
difusicSn de la info:rmaci6n. 

. '· 
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1.11 . AUSENTISMO. 

A través de los afios, las empresas han probado numerosos y va
riados métodos para mantener el indice de ausentismo a un ni -
vel aceptable. 

Los cálculos de cu.ánto les cuesta a las empresas anualmente el 
ausentismo, no pasan de ser s6lo eso; c&lculos. Las cifras son 
demasiado grandes y hay tantos factores de por medio,- que nadie· 
puede establecer un n\imero acorde con la realidad •. 

· Existen medios constructivos para combatir el ausentismo, y me. 
dios que son ineficaces.y hasta perjudiciales • 

. · Algunos expertos opinan que aumentando el salario Sf!rá la sol!!.· 
· ci6n del problema. Lo cierto es que·a pesar de que los salarios 

han subido en espiral, el auséntismo se· ha mantenido constante. 

Se crearon toda clase de beneficios marginales para suprimir -
el temori del' empleado a la enfermedad, el retiro, la vejez, P!. 
ro el problema. continu6.causando perjuicios. 

ri .eátilbl.eo.imiento de."uia' identifioaél.i6n o0n:.él equipo de trabajo, fue 
c)tro método empleado sin lograr grandes beneficios. 

En algunos empleados da buenos I-'esul tados dar "premios" ~ "e! 
t!mulos" pero esta medida llega a funcionar en casos aislados, 
pues el trabajador que tiene un buen record de asistencia y -
recib.e una gratificaci6n como recompensa, continuará cumplie.!l 
do de todas maneras aµnque: no se le dé nada. 

Las enfermedades son la causa principal del ausentismo, pero 
hay.trabajadores que no asisten a sus labores porque qui~ren. 
alejarse de sus' responsabilidades y para ello aducen encontr~'' 
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se enfermos. Mas esto no quiere decir que siempre se trate de 
un engaño, pues habrá ocasiones en que el descontento con su 
trabajo se traduzca en males f!sicos reales. 

Es algo propio del ser humano hacer lo que no debe, si ve que 
no le trae malos resultados, Esto mismo es aplicable al emple~ 
do qu·e acostwnbra faltar a sus labores. Por tanto,, es conve -
niente que no vea que puede faltar impunemente , · Esto exi
ge que el jefe hable con él en cuanto retorne al trabajo y 
llevarle un registro de asistencia. Cuando este procedimiento 
es observado al pie de la letra, el trabajador evitará toda -
ausencia innecesaria y fal ta!'á sólo cua·ndo sea estI'ictamente 
necesario. 

El jefe eficaz es el que .sabe que el tl'abajado!' es muy suscep
tible a las condiciones en que tr&baja, puesto que tiende a 

' asistir con mayor 8\JSto a su trabajo cuando dichas condiciones 
le son agradables. · 

' ' 

Por consiguiente, es import~nte que los tr~bajadores estén ro
deados de las comodidades necesarias en lo tocante a calefac -
ción, ~uz, espac'io, ventilación, etc., adem4s el. jefe debe 
atender a las quejas y sugel'encias que en ese aspecto le sean 
·presentadás, ~unque lo mejor serta que las previniera, ponién. 
dose en el lugar de los trabajadores·. 

El daño que causa ei ausentismo en el animo del perso~al es -
sutil. y a menudo dif!cil.de detectar. Cuando las ausencias de 
.un trabajador cuestan dinel'o a la empresa, y. con miras de con. 
tinuar a desped.!rsele, queda so~ucionado el problema, pero si 
esas ausencias han_ despertado resentimiento en otros trabaja-
dores y dudan de la sinceridad de las pol1ticaa de la empresa 
o d.e la 'capacidad de su jefe, con despedir al trab&jador fal

. tista no se ha·solucionado todo. En el espfritu de los resen~ 
• . l ' ' • . . . . 

tidos quedar&" flotando la inconformidad, y si el trabajador · -

···\, 
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sigue en su puesto, la queja interna de los demás se reflejará. 

El buen entendimiento del jefe y trabajador es un punto esen -
cial de todo intento para "detener el ausentismo. Deben existir 
normas bien definidas en los reglamentos y pol!ticas de la em
presa que gobiernen el ausentismo. 

Muchos supervisores piensan que pueden manejar sus departamen
tos sin tomarse la molestia de llevar registros. Si esto fuera 
cierto, sería una gran ventaja, pues querría decir que poseen 
una capacidad innata para atender y llevarse bien con ia gente, 
y que todo tiene que marchar satisfactoriamente porque.los .tr~ 
bajadores les quieren y respetan. En tal caso el ausentismo·no 
sería un problema, porque las cualidades perisoriales del super
visor lo evitaría. 

Es preciso llevar registros, si de verdad se tiene oo.nscienciá 
de su papel y se desea hacer un trabajo mejor. El observar·e! 
ta norma no disminuye su personalidad ni la hace menós atrac
tiva. 

Del jefe se espera que exhiba ciertas dosis de ideas creativas 
en él manejo de los problemas que plantea el ausentismo. Pero· 
habrá ocasiones en que se presenten casos que él no pueda re-. 
solver, énti-e otros el del alcoholismo, que.puede llegar a.r~· 
querir de una inte:rvenci6n médica o psiquiátrica o de organis
mos tales como Alcoh61iccis An6nimos. · 
Es perfectamente posible reducir al mínimo el ausentismo, cou 
.tando con la ayuda de un· psic6logo y contemplando lo~ sigui en 
tes·puntos: 

1.- Primeramente admiti~ que el ausentismo es un problema 
de Relaciones Humanas, que puede controlarse . 

. 2.- Concentrarse en los trabajadores recién contratados, 
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quienes tal vez no se percaten de la importancia de 
asistir con regularidad y puntualidad a sus labores. 

3.- . Demostrar a todos.y a cada uno de los trabajadores, que 
se le da importancia debida al ausentismo. 

4.- Llevar registros necesarios para percibir el surgimien 
to de una pauta, antes de que llegue a cobrar incremen 
to y se convierta en un problema. Evitar conjeturas, -
basarse siempre en los registros. 

5 •. - Investigar el verdadero motivo por el cual el trabaja
dor falló y· no considerar que toda la gente es igual. 

· 6.- Llegar al problema que est4. originando el ausentismo. 

h- Persuadir a .los empleados de que la asistencia regular 
y .Puntual a s~ trabajo, . es en beneficio de ellos; Con 
esto se obtendría el mejor record de asistencia • 

... 
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1.12 PROGRAMAS HOTIYACIONALES. 
------------------------

Tomando como escenario un ambiente laboral, cualquiera podemos 
observar amplias diferencias en el desempefto individual de los 
trabajadores en un mismo empleo, de ahí podría surgir una pre-. 
gunta, si para ser contratados fué·necesario reunir un cierto 
grado de competencia para ejecutar su trabajo ¿ a qué se deben 
tales diferencias ? 

.. Victo?' H. Vroomy,Eduard L. Deci¡ en su libra ·"Motivaci6n y Alta 
Dir.ecci6n"( 27) pl&nt&ln dos suposiciones bbicamente, •. La·.pr~.uu~r~. -
de .. ellas se refiere a las habilidades y destZ'ezas aunadas a. las 
· .. '. . ' . . . ' 

. experiencias individuales de los trabajadores •.. La. S!t&Unda S~ .... , 
basa en las diferencias en la motivaci6n interna.de cada 9Jap~e! 
do, es decir, en la eneZ'gía que poseen para el loara de deter~ 
minados objetivos. 

SegGn investigaciones hechas en :r>elaci6n a la motivaci6n humana 
.en el lugazt ,de trabajo se han encontrado b&sicamente tZ'es enf2,. 
ques: 

·El p~imer enfoque denominado. como de. natural.za. pate:rma~ia:ta, "· . 
. ~n. él, se pretende que la gente ser& llOtivadá para que dee~"'.' ' 

. ¡>ef\e su trabajo eficientemente en la medida .. que ~e le re~ib~ 
ya, es decir a mayor recompensa, ei trabajo s~r' mayor y. mejor,· 
&e le dar& recompensa incondicionalmente solo por.ser '!liembro, 
de esta forma el subordinado responder& a au empresa con gra
titud o lealtad, a pesar de ello, loa resultados emp!ricos han 
mostz>ado que no es significativa la relaci6n entre la sat~sfag 
ci6n de las necesidades y la efectividad en su desempefio labo
z>al; cabe mencionar que el "tztato paternalista" influye m&s al 
evitar un abandono: de empleo que en elevar la producci6n duran 
te su estancia en la.empl"esa. 
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El. siguiente enfoque se fundamenta en la administraci6n cien
tífica de Taylor donde "··· las recompensas y las sanciones van 
vinculadas directamente a su desempefio •••• <21>", aquí las re
compensas son condicionales, en funci6n del rendimiento en el 
trabajo dentro de los est4ndares de ejecuci6n establecidos. -
Para dicho enfoque existen algunas limitaciones referentes pri 
mordialmente ·a la clase de recompensas y castigos que han de -
utilizarse, ya que 6stas, es~&n principalmente bajo el control 
de la organizaci'n informal y' pudieran contraponerse al siste
ma de control formal, Otra ventaja se basa en la falta de dom! 
nio·del deseinpefio.laboral en un ni'Vel ejecutivo donde las acti, 
vidades· del puesto son m&s abstractas. 

· El Tercer y 61 tinio enfoque ha sido denominado como administra
ci6n participativa en.donde se pretende que el individuo se 
comprometa y enorgullezea del trabajo end que esta desempeftan 

. . . -
do, y que est6 involucrado einocionalmente en el losro de los -
objet.lvos cíe la compaft{a. 'Varios fovestÍgadores comparten dete~ 
minados elementos dentziQ de esta posici6n. Uno de ellos es la 

. integraci6n · entre la planeaci6n y la ejecuci6n en el que se van 
a p~porcionar l~s objetivos al trabájador, se le va a capaci
tar para que pueda decidir la: manera que le satisfaga mas e1·
a"lcancé del objetivo teniendo una total libertad para ello. 

Posterié>rníenté piante.m.~ una r~ducci6n de la autoridad dentro del 
trabajo co~o un medio de contr~1,· al jefe entonc~s debe atribuí~ 
sele uh· papel de auxiliar, un .consultor, un colega, Asimismo, si 
llegaran a presentarse si tuac.iones que afecten de ~nera general 
al personal, las decisionan deber.in tomarse de 11\émera conjunta 
m&s que auto.er&ticamente. No hablan de czompensaeionet:1 o a11ceusot:1 · 
ya que se pretemte .. que. el ].ogro.t ad cc:>mo .. el, eontre-1 y. la regl!, 
mentaci6n sean. alcanzadas por> propio· convencimiento.. Parece que 
este tipo de administraci6n es·menos efectivo en nivel.ea bajos. 

Púdiera ser :que los' enfoques son in®11patiblea pero en base a 
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las necesidades y con un cuidadoso an4lisis pueden ser interr~ 
lacionados. Por ejemplo¡ podría establecerse que los individuos 
sean recompensados.con aumentos de· salario y ascensos al desa
rrollar bien' su labor, que a su vez se les de libertad para 
planear su trabajo, alcanzar sus objetivos y as! implicarse en 
su empleo y con la organizaci6n. 

De manera general y en funci6n de lo anterior podemos hablar -
que a un buen desempeño en el trabajo se le puede premiar me -
diante dos tipos. de incentivos, los econ6micos y los no econ6-
mfoos. AGn cuando pudiera pensarse· que los primeros son el lini 

· co. requisito para ·tener al personal satisfecho, resulta que s~ 
gGn en<luestas· ~stos son considerados en sexto o s~ptimo lugar 
de importancia,· pues muchas veces los empleados desean un buen 
ambiente laboral antes que una alta ·compensaci6n econ6mica. 

Tomando otro punto de vist~.para .un mejor desempeño laboral el 
Lic.enciado ·Romero .Betancourt. señala diferentes aspectos· que . ' . . 

pueden estimularse para motivar al personal hacia el trabajo,-
ellos son: C 22) 

ComprensicSn.- Es.deseado por todos los trabajadores, dado q~e 
'.tocios ·estamos .. en posibilidad de cometer ·errores· y contar con 
·un jefe. comprensiv.o que critica eje manera constructiva, da con. 
fianza y un ~ayor deseo de superaci6n. 

Atm6sfera de libertad.- Es fundament'almente aquella donde se -
puede expresar tanto inconformidades como ideas .entusiastas -
para el mejoramiento laboral. 

Reto· ... El jefe debe. tener la capacidad de asignar a sus subordi, 
nades trabajos que requieran de todas sus habilidades y capaci, 
dades para~ctuar,"a manera que sientan un reto cumplir acert! 
damente con,.~l, pues esto dar& conio resultado trabajadores que 
se sientan·Gtiles y contribuyan al bito de la empresa. 



- 95 -

Equidad.- Es propiciar que se de un trato justo a los trabajád~ 
res en las relaciones dial'ias, es esta característica la que
más ·eleva 'la moral en los subordinados. 

Asociaci6n.- Ayudando a que todos y cada uno de los empleados 
se si.entan parte de la organizaci6n, como parte d.el equipo y 

que a su vez se sientan aceptados por lo que los rodean, 

Saber.- Se l'efiere al conocimiento que todos deben tener de -
·1as políticas, objetivos y cambios que ocurren en la empresa, 
asi como de la implicaci6nque tiene su desempeño laboral den,. 
tro .'de la organizaci6n • 

. Progreso. - Debe· contarse en. la empresa ·con programas de· trab!· 
jo donde se demuestl'e'al personal las oportunidades de super! 

. ci6n que tienen en su trabajo, as! como la seguridad de que -
será tomado en· cuenta para ascensos, eetQ motiVa ·al f!mpleado 
·hacia un futuro, 

· Apreciaci6n. y Reconocimiento. - Para· ·poder conseguir de parte 
de los tl'abajadores hacia el mejoramitmto de la empresa, es 

.necesario, que los jefes se interesen ·en ellos, dicho inter~s 
enfocado siempre hacia las metas que desean alcanzar, ellos 
·a]:· sentirse "apreciados" y "reconocidos" van a rendir m4s en· 
su trabajo • 

. •.De un texto del Licenciado Romero Betancourt· consideramos im
portante el siguiente párrafo, que· si bien no se refiere esp~· 
c!ficamentea los programas motivacionales si nos da un princ,! 

.. pio . fundamental para su elaboraci6n: 

"En nuestros esfuerzos por dirigir efi'cientementealos emplea
dos debemos aprender a comprenderlos y a ·comprende?' sus pat1"2. 
nes de conducta. Esta comprensi6n nos permitir' determinar el 

. tipo .de estimulo que se ha de da.r a un subordinado .para· obte-
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ne:r la conducta o el desempeño deseado. Nos pe:rmi tirá· ·prede -
ci:r con mayor exactitud el pat:r6n de conducta que producirS la 
aplicaci6n de un estimulo conocido a un· individuo o a un g:ru-. 
po en particular .... (22)" 
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1.13. 

Para poder alcanzar una optimizaci6n·de'los recursos humanos en 
las empresas, un· factor de suma importancia es la pleni tt.id f!s.!, 
ca, mental y social de los trabajadores, que les permi~a el de
sarrollo de una.personalidad estable; cuando este aspecto no se 
climple satisfactoriamente ocasiona disminucicSn en la producci6n 
ya que se producen ausencias en·e1 trabajo que pueden ir de unas 
cuantas horas hasta una ausencia total del.trabajador por lesi6n 
permanente. 

·Adem&s de la ?'epercusi6n econ6mica, ·1as enfermedades traen con
sigo implicacione·s sociales y cul tur'al'es, p()r. el.lo. se ha creado 
la Higiene Industrial, que es un conjunto de conocimientoa y 
dcnicas dedicadas·a·reconocer, evaluar y controlar. aquellos 
factores del ambiente, psicól6gicos·o·tensionales que provienen 
dei trabajo y que pueden causar enfermedades o deteriorar la -
.s~lud segGn lo define Arias Galicia. (1) 

La higiene industrial no es sol.o un dtulo, pues mediante el -
análisis del medio.ambiente se han detectado algunos factores 

.que-ac-tGan sobre el funcionamiento del individuo en su desem
peño laboral, ellos son: 

1.·- . Químicos.- que se refieren a todas aquellas partículas. 
s6lidas, l!quidas o gaseosas que se desprenden del ma
nejo o transformaci6n de los· elementos de la naturale
za en materias primas requeridas en la industria •. 

2 ~ - F!sicos, - Son los factores en los que el med,io an1bien
te cambia.originando un rompimiento del equilibrio en
tre el individuo y su entorno. 
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3.- Biol6gicos.- Aquí se contemplan aquellos que provocan 
impregnaci6n dentro o fuera del individuo de animales 
protozoarios, parásitos, etc. que originen enfermedad. 

4.- La fuerza de trabajo.- Está integrada por factores que 
modifican al estado de reposo o movimiento de un seg
mento o todo el cuerpo y que provoque enfermedades. 

5 - Psicol6gicos.- Se basan en aquellos medios laborales 
tensos, que puedan causar alteraciones psíquiqas y de 
personalidad en los trabajadores. 

De todos estos factores, se cre6 la reglamentaci6n de la • higi~ 
' ne i,ndustrial que est.1 destinada a preservar la salud de' los ' 
trabajadores as! como de la· colectividad industl'ial• ~sta d~ 
be. incluir aquellas medidas P~eventivas ··del control de loca -
les, centros de trabajo y medios industriales. 

\. ' . ~ 
Destinada la higiene industrial al análisis· del medio ambien-
te para la prevensi6n de enfermedades; resulta necesario tener 
conocimiento's' técnicos y su aplicaci6n para reducir' contro - ' 
lar Y.eliminaraccidentes en el trabajo, siendo bte el objeto 
de la seguridad industrial. 

Hablar.de la naturaleza de los accidentes, !)U <;>currencia, etq., 
serta'solo para demostrar.su alta frecuencia y sus desagrada
bles Ímplicaciones, básicamente en los aspectos social, econ6-
mióo y psicol6gico. Resulta m4s productivo hablar de algunas 
medidas en que el psic6logo puede ayu~ar a prevenir dichos a~ 
cidentes; del cuidadoso an&lisis que cada uno realice en s.u -
empresa, podrán surgir m&s criterios para evitarlos,.analice'.'" 
moa lo que tenemos a continuaci6n: 

1.- Mediante una seleccidn de personal ~n condiciones Hs!, 
cas, psicol6gicas 6ptimas de acuerdo a las requeridas 
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por el puesto vacante, 

2.- Adiestramiento de seguridad para los trabajadores quie 
nea deben aprender a comportarse y efectuar su trabajo 
de modo seguro, a su vez hay que estimularlos a poner 
en práctica dichos conocimientos, esta medida es un m~ 
dio importante adem&s de efectivo. 

3.- Cuando por observaciones se detecta al trabajador no -
·apto por tanto inseguro en su puesto, es conveniente -
más que su despido una recolocaci6n dentro de la misma 
empresa en alguna área donde por sus características 
físicas o psicol6gicás. no. sea.marco propicio para un -
accidente. 

Mediaritela revisi6n técnica peri6dica de lás condici2 
n~s del área de trabajo, maquina~ia, instrumentos, etc. 

·.con ki6 que el ·trabajador est& en cont.{nuo contacto. 

·5·- ·Al detectarse deficiencias en los trabajadores por lo 
que ~esp~cta a su salud, es conveniente enviarlos á ~ 

"tratamientos m'.dicos necesario, pues algo que pudiera 
. . . . . . considerar la empresa costoso en ese momento, sería -

incomparable con el costo que podría acarrear un acci 
.dente laboral. 

6. - Si se observan problemas en aspectos ps!quicos del 

·1-.-· 

trabajador, a.l igual que el criterio anterior, es. m&s 
conveniente darles atenci6n en el momento y no,poste!:_ 
gar su tratamiento, dado que las consecuencias son m! 
·yores. 

La tlltima medida 'correctiva que sefialamos es la de.di§. 
ciplina.de todos los aspectos mencionados, pues tenet 
los presentes •en un ambiente labora.i .va a ahorrar dÍ.n~ 
ro y prc>porcionar tranquilidad y se&uri·dad a la_. empresa . 
que los practique. 
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CAPITULO 2 ----------

Podría preguntarse el lector de la presente investigaci6n la 
raz6n de existir del primer capitulo, ya que en ~l se expli-. 
can diferentes actividades a desempeñar dentro del ambiente -
laboral, la respuesta b!sicamente se enfoca al.interés que 7 

hay por parte de_los autores por dar a conocer el campo de -
acci6n del Psic6logo Laboral. 

Eri' éste capítulo se.explica la temática de nuestra tesis, que.· 
es la de. conocer algo m!s de la actitud de los ejecutivos fren 
te al Psic6logo del trabajo, De esto surge la siguiente pregun 
ta . y que es el planteamiento de nuestro problema: .. 

¿ Qué actitud tienen los ejecutivos de la Iniciativa Privada, 
con respecto al campo de accicSn de los Psic6logos del Trabajo 

.dentro de sus empresas? 

·La psicología ha estudiado a tl'avb del an&lisis de las acti•· 
tudes, las mane?'as en que las personas comprenden su ambiente 

· social~ Aunque· no es preciso que se llegu~ a un.conscenso por 
·parte de l~s Psicdlogos. pa?'a definir el dnnino "actitud", · -
porque lo que se mida ser!n s6lo p?'opiedades específicas de _, 
un evento en cuesti6n. A pesar de ello nosotras consideramos 
prudente dar una definíci6n y despu&s de.revisiones ?'ealiza -
das encontramos una que ha sido aceptada de manera general y 

que adem&s nos convenci6 para lo requ·erimientos de nuestro e_! 
tudio •. 

l<atz (1960) d~fini6 la actitud como "la predisposici6n del Í!l 

dividuo para valorar de manera favorable o desfavorable alg-dn 
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s!mbolo,. objeto o aspecto de este mundo ·······" (S). 

Pero las actitudes varían entre s!, ~stas pueden tener compo
nentes afectivos, cognoscitivos'y de acci6n. 

l 

El componente afectivo de las actitudes est& formado por el -
nivel de agrado o desagrado, es decir la posici6nque se guat 
da 'con respecto al objeto y la intensidad hacia el mismo. Esta 
es la fuerza de la expectativa afectiva. 

Varias dimensiones de la actitud se relacionan con el compone~ 
te cognoscitivo de la misma; la especificidad del concepto es . · 

.una.dimensi6n. El grado de diferenciaci6n de una actitud sel'! 
.fie:r;oe ·a cuantas creencias y conceptos est4 asociados con el ol?_ 
jeto. 

Difieren.las actitudes en su relaci6ncon la.conductamanifie!_ 
ta. Algunas. actitudes implican .muchos h&bi tos ~sociados a eÜas, . . . . ,. ' 

otras. tienen. pocos. A ·veces la G.nica· acci6n asociada con una ac 
' ' . . . -

titud es su .expresi6n verbal. Esta expresi6n verbal de una acti 
tud se .llama opini6n. 

Las actitudes, no púeden medirse directamente, sino que siempre 
ser!n estudiadas en funci6n de la conducta, ya sea la forma ver 

' . -
. bal·· en .que el individuo comunique su afectividad para con el ob 

, . -
·jeto. de. la actitud,.: el· desempéfio de una tarea que contenga mat!. 

·. rial ·en. relaci6n con el objeto o ·bien acciones enfocadas a un -
, , objeto que represente la generalidad del grupo. 

En el presen.te estudio consideramos como actitud del sujeto a . 
aquella .expresi6n de aceptaci6n o. rechazo por parte de los ej.!, 
cutivos. hacia aseve?'aciones propuestas en una .,escala actitud.!, 
nal, con elfin de poder medir dichas actitudes, valifndonos 
de'las opiniones. dadas por los sujetos de la muestra poblacional. 
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Sabemos que una escala de actitud se usa solamente en las situ! 
ciones donde se puede espera?' razonáblemente que los.individuos 
digan la verdad sobre sus opiniones o convicciones, mediante · -
una justificaci6n de los prop6sitos y pol' las caracter!sticas 
de nuestro estudio suponemos que las respuestas fueron realmen
te honestas ya que el sentido en que se dieran, ya sea a favor 
o en contra del psicólogo no tendr!an implicación alguna hacia 
sus empresas. 

Al hablar propiamente de nuestra investigación, .fue . necesa7:'io 
.. ~l!f inir los siguientes drminos: variables indep~nd~~mt~, yari!. 
.ble. deP.endiente, variable extrafia e ·hipótesis•.· 

Según G6mez Romero "el experimentador selecciona el factor.que 
se.habr& de alterar, selección que incluye la cuantificación de 
tal variación; en otras palabras, la. pel'sona que realiza el ex-
. . . 

pel'imento es· quien decide que factor y en que medida ser' alte..; 
l'ado. A este tipo de factores o eventos, se les conoce con el 
nombl'e de variables independientes. • • • • • El calificativo de in-. 

. dependiente se debe a que las variaciOnes de este evento V.I. 
s6lo dependen del criterio del experimentador, es decir, son '." 
independientes del objeto del estudio" (8 >. 

Define a la variable dependiente como "el camb~o .. provocado en ~ 
el sujeto en estudio por la val'iable independiente; es decil', -
los resultados producidos por la vari.ación de un factor, de ma
nel'a controlada pol' el experimentado?'¡,. (8) 

Las variables extrafias son para este autor; "los eventos que 
acontecen al azar, es decir sin control por parte del experimen 
tador, y que pueden afectarl' los resultados del experimento". (8) 

T.ambi~n menciona que: "Una hipótesis es la especif ica6i6n tent!, 
· tiv~ de ia condici6n, o conjunto de condiciones', que se supone . 
.. son las necesarias y/o.&Uficientes .. pamla ocuiTencia de un fen6-
meno particular", (8 ) · . 
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El objetivo principal fu~ 'responder a la interrogante del plan 
teamiento del problema, para ello nos basamos en cuatro hip6t~ 
sis de trabajo. Estas plantean: 

Los ejecutivos que conocen el campo de acci6n de los 
Psic6logos Laborales, presentan una actitud favorable 
hacia el trabajo que éstos desarrollan en sus empresas. 

Los ejecutivos que conocen el campo de acci6n de los 
Psic:6logos Laborales, presentan una actitud desfavor!, 
ble hacia el trabajo que éstos desarrollan en sus em
presas. 

Los ejecutivos que desconocen el campo de acci6n de -
los Psic6logos Laborales, presentan una actitud desf! 
vorable hacia el tr~bajo que.éstos desarrollan en sus 
empresas. 

Los ejecutivos que desconocen el campo de acci6n de -
.los PsiC6logos Laborales, presentan una actitud favo
rable hacia el trabajo que 'éstos desarrollan en sus 
empresas .• 

·Estas· pud'ieron ser· confirmadas y/o rechazadas bas&ndonos en la 
informaci6n que dichos ejecuti~os proporcionaron. 

También tuvimos dos hip6tesis de investigaci6n que serían ace~ 
tadas o rechazadas después del manejo y an&lisis estadístico -
que se realizara con los resultados. Estas plantearon: 

Ho•- La·a~titud de los ejecutivos para contratar Psi• 
c6logos Laborales no difiere entl'e los que conocen y 
los que 'desconocen el cam¡)o de acci6n de este profe
sionista. 
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Hi.- La actitud de los ejecutivos para contratar Psi
c6logos Laborales difiere entre lo que conocen y los 
que desconocen el campo de acci6n de este profesioni~ 
ta. 

Habiéndo establecido las hip6tesis, definimos las variables i!!!. 
pl!c;:itas en esta investigaci6n. 

La variable independiente (V.!.) fu~ la escala actitudinal apli
cada a los ejecutivos. 

La .vax:-iable dependiente (V. D. ) fueron los re·~ul tados registra . :
. dos a través de.la escala actitudinal. 

Con esto la variable dependiente es funci6n Gnica de la varia -
ble ·.independiente lográndose registr.ar de la manera m&s confia
ble posible. 

Coq el objeto de tener un control de las variables extrafias (V.E•> 
procuramos que las condiciones en la r>ealizaqi6n de·la entrevi!, 
taas1 como la aplicaci6n de la escala fueran siempre las mis
mas en cada empresa. 

Dichas condiciones fueron: 

Actitud cordial y neutral por parte de las entreyista
doras. 

Vocabulario sin tecnicismos 

Puntualidad y buena presentaci6n en las citas estable
cidas para entrevista. 

Las variables extrafias que no estuvieron anuestro alcance de -
ser.controladas fueron s.in duda est!mulos medio-ambientales en 

· .... , 
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los escenarios durante la'aplicaci6n de la escala actitudinal 
(telefonemas, visitas imprevistas, interrupciones con aparatos 
de c.omunicaci6n~. etc.) 

Al analizar las condiciones en las' que se llev6 a cabo la .inve!. 
tigaci6n, vimos que ~sta se encaminaba a descubrir relaciones o 
interacciones entre caracter1sticas de un fen6meno psicosocial 
en una estructura social real; entef!diendo como fen6meno psico
social al conjunto de Psic6logos del Trabajo y como estructura 
social real, al ambiente laboral existente en el pa1s; confir-

. mirtdose con estos elementos una. investigaci6n de campo; ya que 
en ella solo pudimos observar el fen6meno y recopilar datos r_! 
lacionados con el mismo, pero no intervenimos de modo alguno en 
su· desarrollo, esto nos permiti6 obtener informaci6n sobre la -
estrµctura, social real. (ambiente laboral) lo cual nos.sirvi6 de 
fundamento en nuestra investigaci6n. 

Teniendo ya las interrogantes o hip6tesis de nuestro estudio 
así como. el tipo c:ie·investigaci6n a realizar, result6 pex-tinen
te·defin:ir una ~blaci6n asÍ como Uri mhodo que ayudara a medir 
en cierta manera algo.más abstrac:to como son las actitudes pe!: 
sonales hacia eventos. medio ambientales. 

a) MUESTRA. 

Para poder observar la aceptaci6n o rechazo del Psic6logo del -
Trabajo en una estructura social real, consideramos conveniente 
realizar esta investigaci6n directamente con los empresarios e11 

' ' 

cargados de contratar al personal dentro de ·sus organizaciones, 
Para ello se eligieron a 20 jefes de persona.l o encargádos .. de -
esta !rea. 
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.La m~estra mencionada se adquiri6 por cuotas,· es decir, de ant~ 
!ílano estipulamos el número de personas y las características de 
las mismas, en este caso determinamos trabajar con organizacio
nes de Iniciativa Privada, 

Con el objeto de establecer diferencias, decidimos que la mues
tra poblacional sería de diez ejecutivos que contaran con la 
cooperaci6n del Psic6logo en sus empresas y otras diez que car~ 
cieran de dicho servicio profesional. 

A partir de este momento y con el objeto de agilizar el manejo-, 
posterior de los datos. Definimos al primer grupo como empresas 
... ·sn ya que sí cuentan con Psic6logo y al otro ·~rupo "como empr!_ 
. sas "N" dado que m2_ cuentan con Psic6logo Laboral •. 

Para llegar a seleccionar l.as empresas fué necesario realizar
~na investigaci6n de aquellas que se prestaran a colaborar·con 
nuestro estudio y de ahí establecer una relaci6n de una. a una, 
esto es, buscar parejas de.empresas.dedicadas a la misma lrea 
de producci6n. o d~ servicio, una de htas debería contar con -
Psic61ogo mientras que la otra careciera de ~l• 

NOTA: En las columnas ''S" y "N" se asignaron número para .d~stin 
guir a las empresas entre sí. 

---------------------------------------1----------r-----------, . 
. . EMPRESAS . . . ! s ¡ . N . . . . . T 

, r . . , 
--~------------------------------------T---------- -----------
FABRICA GALLETERA 1 11 
CONSORCIO DE SAL 2 12 
FABRICA DULCERA 3 13 
CONFECCION DE ROPA DEPORTIVA ~ 1ij 
LABORATORIO FARHACEUTICO S 15 
FABRICA LAMINADORA 6 16 
EDITORIAL 7 17 
FABRICA DE ESTAMBRES 8 18 
ELABORACION DE PRODUG:TOS DE BELLEZA 1 9 19 
TIENDA DE AUTOSERVICIO : 10 20 · 

.: . . . . ·. . . .· .· . 1 ... · .· ~ 

·., .--~-------- ---·--------,----~----~- ------!!.----~-~---:-'-~--- ~- ---~ . 
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Dadas las características.de la reducida muestra poblacional -
las generalizaciones estuvieron limitadas dado el marco que 
trabajamos. 

El escenario donde se corri6 la investigación fue el mismo do~ 
de los jefes de la muestra desempeñan su trabajo, ya que esto 
a su vez permiti~ observar las condiciones físicas de la empr! 
sa o algún otro a'specto relevante para nuestra investigación, 
además por ser una investigaci6n de campo y esta una caracte -
rística de este. estudio. 

b) INSTRUMENTOS. 

·En' vista de que pretendíamos estar en contacto directo con al
gunos ejecutivos del ambiente laboral, consideramos apropiado 
aplicar una entrevista de tipo formal, con la cual se obtendría 
informaci6n y justificaci6n de la opinión, que pudieramos encon, 
trar· en el. segundo método a utilizar que· f,u~ una escala actit . .!! 
dinal de.Lickert. 

·El primer instrum~mto que utilizamos fué una entrevista de. d
po formal, esta· seefectu6 con.un guión previamente est?'uctur~ 
'ao; para tener el mayor control posible en las variaciones al
ser aplicadas a los entrevistados. 

Frecuen'!:emente en las escalas de actitud sé mide la posición -· · 
de una ·persona· en una asever>aci6n pidiendo al interlocutor que 
indique· su acuerdo o desacuerdo con un nGmero .de declaraciones 
qu~ traten del mismo tema • 

. La escala actitudinal de Lickert es un· cuestionario donde .se -
rian respuestas cuantitativas de acuerdo al grado de preferencia 
hacia un evento medido. Este instrumento nos proporcionaría m~ 
yor facilidad pat'a · el manejo posterior, de los .. datos y sería una 

· f~rma· indirecta" 'de· medir el grado de aceptación o .rechazo de -

'·. 
/•,' 
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los empresarios hacia los Psic6lógos del Trabajo .•. A. continua -

ci6n explicamos ia construcci6n de dichÓs ins~r.umentos •. 

1.-

~ ' . 

. :.•. 

Iniciemos con la entrevista. Al recordar el plantea -

miento de la Hip6tesis, tenemos que en ellas se·· trat~ 

ba de establecer diferencias de actitud hacia el Psi
c6logo Laboral entre aquellos ejecutivos que conocen 

y los que desconocen el campo de acci6n de este prof~ 
sionista. De aquí surge .la necesidad de construir dos 

tipos de entrevistas diferentes,.una destinada. a las 

empresas "S" y otra destinada a las .empresas "N". 

Estas dos formas de entrevista fueron: 

,-----------------------------,------------------------: 
l EMPRESAS "S" 1 EMPRESAS "N" . 1 
1 1 1 
1 • 1 
,-----------------------------T·--------------~~-~~--~~I 1 . 1 
l¿cuenta dentro de su personal ¿Cuenta dentro. de su pe~ 

:con un Psic6logo Laboral? sonal con un Psic6logo 
l Laboral? 
1 
1 
1icuantos y que labores des~ 

lpefían? 
1 
1 
1 
1 . 

¿Conoce el campo de.a~ 

ci6n del Psic6logo La-
boral?. 

!¿Considera que 
1 ' 

algu'na otra -

desempef'iar es-

¿Considera que alguna. 
1 

·:persona pueda 

lte trabajo? 
1 

!¿Quién? 
1 

otra persona.pueda de

sempefiar este trabajo.? 

¿Quién? 

1 ,. 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 1 

ILC6mo han sido sus experien- ¿Porqué no ha contrata- 1 

lcias con los psic6logos? 
1 

do un psic6logo? 
1 
llQué opina de la preparaci6n ¿Ha tenido contacto la-

ldel psic6logo? l boral con algCin psic612, 
1 
1 l go?. 
l 1 , ________________ ..; ______ .;. _____ _._ _____ .;. ____ .;. ___ .;. _______ _ 
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2,- Por lo que respecta a la escala actitudinal, fué nec~ 
sario elaborar un banco de aseveraciones fundamentado 
en el marco te6rico y en donde se trataron cinco as -
pectos ·básicos, que influyeran en la aceptaci6n o re
chazo de los empresarios hacia el P..sic6logo Laboral. 

Tales aspectos son: 

Preparaci6n académica 
Expel'iencia 
Vocabulario 
Presentaci6n 
Ideología 

La I>ealizaci6n· de las asevet'aciones· tuvo que sez> programada de 
tal forma que la mitad d~ ellas estuviel'a a favoz:t 

0

del Psic6lo:-
. go·"(asevel'aciones con. sentido .positivo·+> •. y la otra mitad es
tuviera en.contra de ~l:. (aseveraciones con· sentido negativo -> 

Posterionnente l'ealizamos una distribuci6n al aza?'.pol' medio -
de un sorteo, qued~ la escala actitudinal con· 56 l'eactivos, li!_ 

ta para realiza?' el estudio piloto. 

·Observe el anexo il 1 que se refiere a la escala actitudinal a 
pilotea?•. Inicia con el agradecim.iento· y las instrucciones :pa

ra et lector~· Posteriormente se dan cinco Cl'itel'ios d~ evalua
. ci6n · para que el participante 1-esponda de acuerdo a su inclin! 
ci6n a·cada aseveraci6n. Tales criterios son: 

A) Totalmente de acuerdo. 
B) De acuerdo 
C) Me es indiferente o lo desconozco 
D) En desacuerdo 
E) Totalmente en desacuerdo. 
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Ya' con el plan de investigación definido tomando.en cuenta el 
fundamento teórico y planeados los instrumentos.· para abordar 

. el problema fué necesario saber si esta estructura iba a fun
cionar. P~ra ello fue de gran utilidad efectuar una investig~ 
ción previa denominada estudio piloto. A fin de determinar p~ 
sibles fallas en uno o varios de los aspectos contemplados; -
de no realizarse el piloteo no hubiésemos podido modificar 
previamente esas pequeñas o gra~des fallas que pudieran surgir 
entonces nos veríamos obligadas a corregirlas en el transcurso 
de la investigación o bien, tendríamos que empezar de nueva.
cuenta. 

Lo m&s conveniente fu~ llevar a cabo el pilo:teo con .una .. peque
ña muestra con individuos que fueran en lo· posible, seme~antes' 
a los de la muestra final y. que.estuvieran en condiciones de 
aportar·la información requerida. 

El piloteo de nuestro estudio se realiz6. con diez jefes de pe~ 
.sonal. procurando que las condiciones de·aplicaci6n fueran lo 
más similares a. la población definitiva. 

Una vez que se obtuvieron las respuestas de los participantes, 
pI'oce.dimos a dar valores a cad.a aseveración, .. tomando en quenta 
el criterio señalado pol' sujeto y el sentido po?itivo.o.negati, 
vo de la información. 

La e~uivalencia en los reactivos es: 

----------------------------------~--------------------------, 1. . 1 . . 
1 · · Aseveraciones con sentido 1 Aseveraci.ones con sentido 1 
•
1 

positivo + 1 • negativo - 1 
1 1 

~----------------r----------------;----------~---------------¡ 1 Criterio 1 · Valor 1 Valor . l 
~----------------~----------------~--------------------------~ l A . S l 1 
1 1 
l B 4 1 2 
l· e 3 1 3 
I · D 2 ·I .. 
1 1 

1 E 1 l 5 t ·. . t . 1 . . .. 

CUADRO # 3 __________ , 
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Con estos datos se obtuvo.la sumatoria total de los sujetos en 
la escala dividiendo así la muestra piloto en dos mitades. La
primera donde se .agruparon los sujetos que consideraron una c~ 
lificaci6n alta y la otra integrada por.aquellos que otorgaron 
puntuaci6n baja. Tomando esto a consideraci6n procedimos a oh: 
tener el índice de discriminaci6n mediante la siguiente f6rmula: 

Id : A. - B 
c ·112.N 

Donde: 

A = el número de sujetos ··que tomaron una actitud a 
favor del psic6logo, es decir quienes otorgaron 
una puntuacicSn de· 4 6 5 localizadas en el grupo 
de puntuaciones altas. 

B = al n1llnero de sujetos que tomaron una actitud·a 
favor del psic6logo, es decil>, una puntuaci6n
de 4 6 5 dentro de las puntuaciones bajas. 

N = nmnero de 'sujetos, en este.caso 10. 

Este. ·índice de d·iscriminac.i6n ob*enido por cada reactivo nos -
sl.tu6 para la·selecci6n de los reactivos de la escala actitud!, 
nal definitiva. 

Los criter1os de selecci6n fueron los reactivos m4s discrimin! 
· tivos, es decir, los de .40 a 1. :Al tomar en·cuenta s6lo los.;.;. 

reactivos más discriminativos la escala quedaba muy reducida -
por lo que fué necesario obtener de los reactivos cuyo índice 
discriminativo fuera de .20 una sumatoria de los valores asig
nados por todos los sujetos a estos reactivos y elegir solo 
los de puntaje mayor,- hasta completar la escala actitudinal d.!!,. 
finitivaintegrada.pol' 30 afirmaciones, 

· Obsgi'Vese'. que en el anexo 1 2 tiene las misnlas cuacter1sticas 
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de presentaci6n y los mismos criterios de evaluaci6n que el de 
la escala piloto. 

Con el manejo que se efectu6 a los datos de la primera escala 
qued6 fuera de nuestro alcance el balance del número de reac
tivos para cada uno de los cinco aspectos tomados en conside
raci6n en un principio. En iguales condiciones estuvimos en -
cuanto al equilibrio de las aseveraciones con sentido positivo 
así como las de sentido negativo. 

Así, por los resultados del piloteo la escala actitudinal qued6 
integrada por: 

tn los. que se refiere a los aspectos: 

17 aseveraciones '<:te preparaci6n académica. 
8 aseveraciones de experiencia 
5 aseveraciones de lenguaje 
o aseveraciones· de ideología. 

y 17 aseveraciones con sentido positivo así como 
. 13 con sentido negativo • 

. é) PROCEDIMIENTO, 

Una vez investigadas y definidas las empresas a visitar. se. -
conoert6 cita en en cada una de ellas con los jefes de perso .-

hal. 

Se fueron visitando cada una de las. empresas, confoX'Jlle a la .cita 
otorgada, y una vez en presencia del jefe de personal fué neces~ 
rio establecer un rapport, esto es, la creaci6n de un. ambiente. 

de cordialidad entre el estrevistado y el entrevistador para pr~ 

iX:>i::cionar a ambos seguridad y originar resp\le'stas rnás· .fidedignas. 

',< ¡ 
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El desarroilo de la entrevistas procuramos fuese a manera de 
charla más que un cuestionamiento y aunc¡Ue se hab!a establecido 
previamente el formato de ésta, en algunas ocasiones los entre
vistados dieron muestras de gran interés y explayaron sus ideas 
más allá de lo requerido, cosa que aceptamos porque nos propor
cionaba mayor información y evitaría una situaci6n inc6moda pa
ra el ejecutivo. Por tal motivo consideramos que las entrevis -
tas tuvieron un grado de flexibilidad cuando la situaci6n lo r~ 
quiri6. 

La entrev.ista fue aplicada según el tipo de empresa que se tra
tara . "S" o "N" d·e acuerdo a los formatos mostrados en el inciso 
de instrumentos,..· Una vez concluida se procedi6 con el instrumen. 
to siguiente, la escala actitudinal. 

La escla actitudinal se present6 en forma impresa, ylos entre
vistados fueron contestando sin iritervenci6n por p~rte de noso
tras. Se les proporcio.n6 todo el tiempo pertinente para su lle
nado. 

Cuando en la entrevista se detectaba desconocimiento total o 
parcial del campo de acci6n del Psic6logo Laboral, procuramos -
no dar informaci6n. que pudiera alterar el resultado de la acti-· 
tud mostrada en la escala. 

Finalizada la aplicación de la escala actitudinal, se les pro -
porcion6 un texto donde se resumía a grandes rasgos .el campo de 
acci6n del Psic6logo del Trabajo (ver anexo# 3), y con una pl! 
tica complementaria de n~estra parte pretendimos llevar a cabo 
una retroinformaci6n, ya que ellos nos proporcionaron datos y 

nosotras. en l~ medida de nuestras posibilidades ofrecimos algo 
que con la observaci6n realizada vimos estaba requiriendo. 

A todos aquellos ejecutivos que conocian el campo de acci6n del 
Psic6logo Láboral, no les proporcionamos la informaci6n tan am-
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plia, pero si les dejamos el texto a manera de consulta y por
que ellos así lo desearon. 

Así concluimos todo lo referente a métodos y técnicas de inve~ 
tigaci6n llevadas a cabo, ahora procederemos al an&lisis de los 
resultados. 

-: <, 
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ANALISIS DE RESULTADOS. 

A lo largo de este capítulo daremos a conocer el manejo estadÍ! 
tico que realizamos con los resultados obtenidos en la aplica -
'ci6n de los instrumentos. 

El manejo o análisis de los datos consisti6 b!sicamente en cla
·Sificar. los puntos escenciales de la informaci6n proporcionada 
y posteriormente examinarlos con el objeto de dar respuesta a 
las .interrogantes planteadas a lo largo de la investigaci6n. -
Asimismo este an,lisis fue considerado como previo para poder 

... llegar a una interpretaci6n y' establecer hallazgos. Se puede -
hablar a grandes razgos de dos tipos de an.Uisis·, uno estimat!, 
vo' que consistid en la comparaci6n numérica. de los resultados; 
el s.egundo. estad1stico~ donde trabajamos con el an&lisis de V2, 
rianzas y un nivel. de significancia de .• 05. 

Cabe mencionaI' que ~S.táblecilios: la escala actitudinal como la. 
princip&l fuente de· informaci6n y las entrevistas como un ..... poyo 

: .-a los. hallazgos, a continuaci6n describiremos y analiZ'!"itemos -
· los resultados ·de la.escala. y posteriormente manejaremos los -~ 

. datos de la entrevista para conformar la informaci6n 'obtenic'l.a. 

De acuerdo con los mismos criterios de valoraci6n del piloteo 
de la escala actitudinal otorgamos valores a cada uno de los -
reactivos para todas y cada una de las empresas. 

Sumando los valores que cada empresa asign6 a c~da uno de los 
reactivos obtuvimos el puntaje total por empresa. Estos datos 
se obtuvieron con el prop6sito de establecer comparaciones en 

. -
t.re los puntajes totales asignados de las empresas "S" en re-
laci6n con los puntajes totales de las empresas "N"'· 
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Veamos el cuadro 4 en él se muestI'an las calificaciones pt"ome
dio que las empresas otoI'garon a los reactivos, estos datos se 
obtuvieron con los puntajes totales divididos entre el número 
de reactivos que fueron 30. 

-------------------------------------------------------------- 1 

EMPRESAS "S" 111 
111 EMPRESAS "N" 

1 
1 
1 

,__~~~~~~~~~~~~~~~ ...... ...._~~~~~~~~~~~~• 
~---------------i---------------~-+~~-----------1---------------, 1 . 1" ' 
l EMPRESA l CALI!iCACION 111 EMPRESA· l CALIFICACION 

~--------------..J-----------------LLL-----------~--------------
1 

2 

3 

., . 4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

1 11 

l 3. 37 l 1 
1 1 
1 4. 07 1 
1 
1 

'· 

1 
1 
1 
1 
1 
1 ' 

3.60 
4.03 
4,10 

3.90 
4.10 
3,67 

4.10 
3.80 

11 
12 
13 
14 
15 

16 
17 
18 

19 
20 

3.73 

4.50 
3.03 

3.10 
2.87 
3.47 
3.50 
3 .13 
3,03 

3.47 
~---------------+-----------------·~~-----------~--------------~ 1 . . 1 1 1 

l E= 38.74 11 E= 33.87 l 
1 x = 3. 87 l 1 x = 3. 38 · l 
1 . , 1 1 

'--.--.---------------------------~-!LL-·---------~----------------'· 

CUADRO # lf ----------· 

Iniciemos con el análisis estimativo: 

Obteniendo promedio de dichas puntuaciones por grupo, tenémos -
un puntaje de 3. 87 para el grupo ~e_ empI'esas "S" y 3 938 para el 
grupo de las empresas "N". De lo anterior. observamos que el pun. 
taje mayor corresponde-al grupo "S" y el menos al grupo "N", ... 
aún cuando no es tan marcada la diferencia. 

Si hacemos una revisi6n de estas columnas, Podemos notar que los 
S puntajes promedio lllh altos y los S puntajes·promedio-m6s bajos 
corresponden a: 
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Empresas con promedio alto 

12 4.50 

5 4 .10 

7 4 .10 

9 4 .10 

2 4. 07 

Empresas con promedio bajo 

15 2.87 

13 3.03 

19 3.07 

14 3 .10 

18 3 .13 

Algo d.e llamar la atenci6n es que los puntajes al tos corres pon· 

den a. las ap~esas "S" '·.que si ~ienen Psic6log~, con excepci6~ 
de la empresa 12, que es la que obtuvo puntaje m&s alto y per

tenece al grupo "N", empresas sin Psic6logo. 

As! mismo son sol.o. empresas "N" quienes otorgaron los cinco 

puntajes promedio más bajos • 

. Si todos los .. valores analizados anteriormente los distribuimos 

en una gráfica: 

Notaremos que en la gráfica No, ·1 la línea de promedio de las 

calificaciones de las empresas "S 1' en un 90\ permanece congru~n 

te a la línea horizontal de promedio de promedios de dicho gr!:!_ 

po y mantiene una 'Posici6n más alta en relaci6n a las cal~fic~ 
cienes de las empresas. "N", que en 1m 80\ a su vez permanecen 

congruente con su respeétiva línea horizontal promedio. 
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...... 
4 1 ., 1 

t!-----'~---l'----L4- ~--·IJ __ - .'!·~--J! ___ Jt ___ J! .. ---~. 

GRAFICA lfi 1.- En el eje de las abscisas se localizan las empresas 
11 S" < --) y las empresas 11 i~ 11 (-- --) mient1•as que en 

el eje de las ordenadas loe: criter:i.os de e.valuaci6n. 

'Las dos líneas hori?.ontales que atraviesan la grá! :i. 

ca marcan las calificaciones promcd10 de las emprE_ 

sas en cada grupo• 
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tl 10\ restante de empl'esas "S" tuvo una baja 'hasta la l!nea -
·pl'omedio del grupo "N", adem&s un 20\ de este último grupo mo.§. 
trO.una.alza congl'uente a la línea promedio .del grupo "Sº, pu~ 
de decirse que la empl'esa 12 l'ebas6 significativamente dicha -
linea. 

Fue necesal'io detel'minar pl'omedios pal' reactivo, los que se a! 
canzal'on sumando las calificaciones que cada individuo di6 a -
cada una de las afirmaciones de la escala y dividiendo el total 
entl'e el númel'o de sujetos que conformaron la muestl'a, obtuvi-. 
mas de esta manera 60 puntuaciones, 30 de ellas pertenecientes 
~ las empresas "S" y las otl'as 30 a las empresas ''NI'.· 

Con.· el an&lisis de estos datos se pretendi6 · de manera mb ·det!. 
llada obsel'var las diferencias entre el gl'upo i1s 11 y el grupo ''N" · 
de aquellos aspectos que se iban evaluando en cada reactivo. 

Ya con .las 60 puntuaciones, volvimos a promediar en cada l'eac
tivo obteniendo 30' nuevos valores, que vienen siendo el prome
dio de calificaci6n dado a cada reactivo por las 20 empl'esas. 
Con estos datos establecimos una jerarquía, asignando el núme
ro 1 al. reactivo evaluado con promedio mayor, y as! progresiv! 

. mente hasta llegar al nGmero 3Q que corr.esponde al l'eactivo 

.. evaluado con el promedio menor. Este ordenamiento tuvo. como o}2: 

j etivo dividir la totalidad de los reactivos en tl'es partes.: 

1. 10 reactivos de puntaje alto, 
2. 10 r.eactivos de puntaje medio 
3. 10 reactivos de puntaje bajo. 

A partir de este momento y por considerarlos m&s significativos,_ 
los pl'6ximos manejos estad!sticos se realizaron con los 10 rea~ 

· tivos _m!s bajos así como los 10 m.S.s altos. 

En el siguiente cuadro·observelos datos anteriores: 
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1 1 1 • • • ., 1 • ,. ti • .. .. .. 11 " • " • • . 

•• .... - ·-~ --,_ - r , ... • lt.1 ·' i. •• - -... 

.. - ~ ... - - .:.. ~.:. 

"•••a. - - .. 1 - - ~, ,- 1 -
. ' 

' ........ 
·~ • ,, .. 1. 

·' 
11 • IC .. :• ~ ., 14 111,! 11 1. 14 1 " •. • • " • • •• •• 

· · CUA.DIO f 6 · 

ToinandO los datos de los r>englon•s "S" y "N" .. 

del cuadro anterior elaboramos la siguiente · 

gráfica. 

., ,. 

'··· í 
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,,, ; 1. . ....... 
-.~-.. .......................... ~ ........... ~-..---.--r---............. ~ ................ _..._ ........ > 

1 1 .1 4 1 1 7 'I 1 IO 11 • 11 M • lt IT • • •• • a D M • • Ir•• • 
..-u .. PlilCOLolo ' ' ' 

GRAFICA # 2, - En el eje de las abscisas se encuentran localizados 

los reactivos' y en el eje de las ordenadas los cr! 

terios de cvaluaci6ri. 
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En la gr&fica anterior se observa que nuevamente las puntuacio
nes asignadas por el grupo de empresas "S" a los reactivos est& 
sobre las puntuaciones asignadas por el grupo de empresas "N" 

Las calificaciones del grupo "S" muestran cuatro elevaciones en 
sus criterios en cuanto se refiere a la preparaci6n académica,
Y experiencia en las Relaciones Humanas. del Psic6logo. Asimismo 
hay dos bajas co~siderables en cuanto a los tecnicismos de ex -
presi6n y la experiencia t~cnica. 

Las· puntuaciones .de las calificaciones. del grupo "N" muestran -
cuatro elevaciones ·en los criterios que corresponden a conoci -
mientos. para la.· Capaci taci6n y Seleccidn; y las bajas que se dan 
son al igµal que· en el grupo "S" en los aspectos de tecnicismos 
de expresi6n y expe?'iencia dcnica, a:dem&s en la incompetencia 
del conocimiento paI'a asignai> salarios .• (Ver Cuadro # 5). 

Empleandolos renglones "S" y "N" del Cuad?'o # S, elaboramos -
un~·distribuci6n de frecuenc~a de las calificacíones asignadas 
a los reactivos y obtuvimos que: 

En un 3. 5\ de los l'eacti vos, las empresas otorgaron un criterio • 
de 5. La frecuencia fué de 2.· 

·En un. ':s5i&· de los iteactivos, las ~presas otoz:garon un criterio 
de 4. La f?'ecuencia fué de 33. 

En un 38' de los reactivos, las empresas otorgaron un criterio 
de 3. La frecuencia fué de 23. 

En un 3.51& de. los reactivos, las empresas otorga?'on un criterio 
de · 2.. La frecuencia fu~ de 2 • 

Con.el.mismo método explicado en el piloteo (Capitulo 2) para 
.obtener. el Indice.de· diserimiriaci6n de. los reactivos, obtuvimos 
los siguientes dátos: ·\Cuadro '*· 6). · 
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---------------------------------~----------· 1 1 ' 1 '' 

:.· .. AL.T.O .. ::i ..... ¡ BA.J.OS :l 
1 Escala 1 Escala 1 
1 _J ' 1 ' 

r------------~-------,--------------- ------¡ 
' ' 1 Reactivo 

s.- .30 
6.- ... o 
7.-0 
9. - ... o 

12.- .10 
lit • ..,. ... o 
18.-0 
20.- .20 
26.- ,30 
ZB ~-O 

1 Reac t.ivo 1 
1 t' 
1 2.- -.101 
l ... - .tiol 
1 • '' 1 8. - • 601 
: 13.- ... 01 
1 1 
' 1& .- .1.01 
1 22.- ... ul 
1 1 
: 23 .- .1u: 

1 2 .. ·- • 301 
' '' 1 27. - o ' : 
1 '1 
' 29.- ... o, 

.. ·I 1 

t· 

' ~de= • 21 Idc= • 28 1 

---------------------!----------------------' 

CUADRO # 6 
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Nos interes6 obtener el grado de dificultad de los reactivos, 
para ello utilizamos la siguiente fórmula: 

ºDif = 1 -

Donde: 

~· 

N 

A = número de sujetos que tomal'on una actitud a -
favor del psic6logo, es decir, aquellas que -
concedieron una puntuaci6n de 4 6 5 dentro de 
las empresas "S". 

· B - · número de sujetos que tomaron una actitud a -

favor del psic6logo •. es decir, quienes otorg! 

ron una puntuaci6n de 4 6 5 dentro de las em
presas "N". 

N - número .de sujetos, en este caso 20." 

Una vez aplicada· ·esta f6?'111U·la se obtuvo el siguiente cuadro • 

. ~-·---.;.--~--'-.~·-·~---"'!'· ... ---------r-------·--.. -----.. ----~-------·-----, 
1 . . . 1 
1 . . . . 1. . 1 
',.. . . ALTOS . · 1 BAJOS .1 

1 1 
1 ..... """. . ... . .. . . .. . . 1 . . 1 

. ,I ~-~._~:..·-.-· .. .;..· .. .:.·-·----•-------~--+------·-----··-------···--------·--- 1 . . . . . 1 
Reactivo . Reactivo 1 

5 .15 2 • 7 5 
6 .20 4 • 50. 

7 o 8 ,40 . . 
9 .20 13 • s·o 

12 .15 15 ,45 

14 ,20 22 .40 

18 o 23 .45 

20 .10 24 .• 65. 
1 26 .15 1 27 .so 
1. 

28 .10 1 29 .• 70 
1, . . . 

. '' ,., -~-~-~-·~~~~~~~·-~._-~~-~------~-~-t-~---~-·----~·---- .. --,-~-~----·~·-~----
CUADRO f 7 
---~------
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Obsérvese que los grados de dificultad bajos de • O a • 20 corre!!· 
'ponden a los reactivos que fueron calificados con criterios de 
valoraci6n m!s altos, asimismo podemos notar que los grados de 
dificultad de .40 a .so considerados como altos, corresponden 
totalmente a los reactivos que fueron calificados con criterios 
de valoraci6n más bajos. 

Analizando reactivo por reactivo. en las empresas "S" y "N" ob-. 
tuvimos un análisis estadístico descriptivo porcentual, cuyo 
objetivo fué obtener la comparabilidad ~e los ·porcentajes ya -
que con las cifras absolutas con frecuencia resulta imposible 
lograrlo. t:ste tipo de an!lisis es. Citil especi~l~ente a¡ anal! 
zar 2 6 ma.s grupos numéricos. 

Los datos alcanzados se pueden resumir en las.siguientes tablas. 
Constan de dos secciones, la primera de ellas abocada al anlli
sis de. los reactivos con .. puntuaciones al tas y la segunda desti-

. nada al an.Uisis de los reactivos bajos, Ambas secciones fueron 
divididas en dos colümnas, el lado izquierdo muestra los datos 
de las empresas "S" en tanto que en el lado der>echo aparecen -
los datos de.las empresas "N". En c~da reactivo primer>amente se 
fueron sefialando los porcentajes co~espondientes a cada uno de 
los criterios·, mismos que a continuaci6n se agruparon en tres - · 
para un manejo ágil de los datos. Estos son:· 

---------------------------~-------~---------------------~----

CRITERIO CRI'!'ERIO . 
A Totalmente de acuerdo agrupados en A favor B De acuerdo 
e Me es indiferente o queda Indiferente 

lo desconozco o imparcial 
D En desacuerdo agr>upados en J::n contra E '!'otalmente en des a 

cuerdo. 

----------------------------------------------~~---~----~----
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También hay que not~r el &igno positivo + 6 bien el aigno neg! 
tivo ~, los cualea inOican el' sentido de la aseveraci6n. 

Posteriorimente a éstas tablas se abordará con mayor detenimie!! 
to al revisar los datos que ellas contienen. 
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---------------------------------~-----------------------------1 1 1 
1 

. 1 
REACTIVO::; AL'l'OS, i 

~--~------------------------------r----------~ .. ~----~-~ .. ~- .. ~~--
l EMPRE::>AS "S" l EMPHESAS "N" 
1 1 . ¡---------------------------------r--------------------.. -------
1 1 
15.- 20% totalmente de acuerdo ' 10% totalmente de acuerdo 

1 

80\ de acuerdo 

100% a favor 

1 60% de acuerdo 
1 
1 10% indiferente 
1 20\ en desacuerdo 
1 

+ 1 70\ a favor 
. 1 

r~----------------.---------------r--------~-- .. -.. ~-----~ .. ~ .. ----
~ ·- 20\.totalmente de acuerdo 1 10% totalmente de acuerdo 

.1 80% de acuerdo 1 50% de acuerdo 
. 1 1 

1 ' 30\ indiferente 1 1 

1 l 10\ en desacuerdo 

1 

1 + 1 • 1 1 . 100\ a favor 1 60% a favor · , 
1 . 1 . 1 

r·---~-- .. -------------------------+------------------~---------• 1 · .. · 1 . l 
}l.- 50% totalmente de acuerdo . l 20\ totalmente de acuerdo 1 
1 50\ de acuerdo l 80\ de acuerdo \ 
1 1 1 
• · 100·\ a favor + 1 100\ a favor 1

· 
1 1 ' 1 
~------------~-------------------~J-------------------------~-- 1 

~.- 70\ totalmente de acuerdo 10% totalmente de acuerdo ! 
::10\ de acuerdo 

100% a favor + 
1 

50% de acuerdo . 
20\ indiferente 
20% en.desacuerdo 
60\ a favor 

~---------------------------------1------------- .. -----.. --.. -----. 
112.- 20% totalmente de acuerdo 1 10% totalmente de acuerdo 
1 1 
1 70% de acuerdo 1 
1 1 

1 10% indiferente l 
70% de acuerdo 

.20\ en desacuerdo 
1 1 
1 90% a favor + • SU\ a favot' 
1 1 
1 1 • 

r---------------------------------~-------------------------~--
' 1 ~4.- 20% totalmente de acuerdo 1 10\ totalmente de acuerdo 
1 80% de acuerdo 1 5.0%. de acuerdo 
1 1 
1 ' 40\ indiferente 1 1 
1 1 .. 
1 . 100\ a favor . + 1 60\ a favor• .. · L-----·------------------.;._;.:, _____ ~_·.J.;... ______ .,_ .. :.._:.. ... --.. ----------

1 
1 
1 



- 128 -

r----------------------------------r----------------------------1 1 
t EMPRE::>AS ''S" 1 EMPRESAS "N" 
1 1 ' ' 
~----------------------------------r----------------------------1 1 
~8.- 50% totalmente de acuerdo 1 
1 1 
1 50% de acuerdo 1 
1 1 

20% totalmente de acuerdo 
80% de acuerdo 

1 1 
1 1ooi a favor + : 100% a favor 
1 1 

~----------------------------------r----------------------------1 

~O.- 60% totalmente de acuerdo 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

!JO% de acuerdo 

100% a favor + 

10% totalmente de acuerdo 

70% de acuerdo 
20% en desacuerdo 
HO% a favor 

1 ' ' ' ' ' 
r-~----------------------------~---:-------~--------------------
126. - 3 O\ totalmente de acuerdo· 1 20% totalmente de acuerdo 
1 1 
1 7d' de acuerdo 1 50% de acuerdo 1 1 

: 1 30% indiferente 
1 1 

: 100% a favor + : 70% a favor 
1 ' • 1 ' 

~----------------------------------~----------------------------' • ' . ' '1 

:28. • 3 0% tota.lmente .de acuerd9 ·l 
I · 60% de' acuerdo l 
1 1 

1 10\ indiferente 1 
1 1 
1 90% a favor +· 1 1 ,, 

10\ totalmente de acuerdo 
80!& de acuerdo' 

10% en desacuerdo 

90% a favor . 

~---------------~-~----~-----------L-----~----~-----------------

R.t::ACTIVOS ALTOS. 
---------------
Empresal-:i' "S" = empresas que s! cuentan con Psic6logo Laboral 

Empresas ·"N" = empresas que no cuentan con Psic6logo Laboral 

Reactivo # 5 

·En las empresas· "S" el 100\ .estuvo a favor de que el Psic6logo 
Laboral. opfimiza los recursos humanos mediante el an41isis Clel 

comportamiento; asimismo el 7 º' de las 'empresas ''N'' se' aunaron. ai' 
resultado anterior y s6lo un 20% estuvo en contra de dicha op

tilniza.ci6n, . el 10% restante permaneciO indiferente. 
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Reactivo # 6, 

El 100lli de las empresas 11 811 estuvo a favor del lenguaje que ut.:, 
liza el Psic6logo Laboral y el 60lli de las empresas "N" tambi~n 
estuvo a favor, mientras que el 10\ estuvo en contra y un.30\ -
se mantuvo indiferente. 

Reactivo# 7. 

l::l .100\ de las empresas "S" tanto como ·e1 100\ de las empresas 
. "N" .estuvo a favor del· PsicOlogo Laboral como. un. profesionista 
· id6.neo para la elaboración de cursos. 

Reactivo # 9, 

.t::n.las empresas. "S" el 100\ estuvo a favor de la preparaci6n -
académica de l.os. Psic6logos L~boral'es, as! como ·el 60• de l.as 
empresas "N". J::l 20\ de las empresas "N" estuvo en C()ntra de -
que los conocimientos del Psic6logo sean tan buenos como l.os -

de .cualquier otro profesionista. Un 20\ fue imparcial. 

Reactivo # 12. 

En.·cuanto a las técnicas para el mejoramiento del trabajo del . 
. personal, el 90\ de. las empresas "S" .opinaron. que los Psic612, 
gos· Laboral.es las conocen, a su vez, el 80\ de las empresas - . 
"N" concordaron con este criterio y .el 20\ restante estuvo en 
.contra .. Un 10% de las empresas "S" se mantuvo indiferente. 

Reactivo 1.4. 

En las opiniones ·recabadas el 100\ de las empresas "S", estu
vo de acuerdo en que la evaluacion de cursos puede ser realiz! 
da por un Psicólogo Laboral asimismo el 60\ de las empresas "N" 
se inclin6 en esta posiciOn y el 40\ restante se mantuvo indif~ 
rente •. 

·''' 
l.,' 
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Reactivo # 18 

Tanto el 100\ de las empresas "~" como el 100\ de las empresas 

"N" estuvo a favor de la capacidad que pc>see el Psic6logo LabQ. 
ral para seleccionar personal en las empresas. 

Reactivo # ~o. 

La opini6n del 100% de las em¡>l'esas "S" y el 80\ de las empre

sas "N" estuvo a favor de· que el Psic61ogo Laboral posee una -

v1siOnmás desarrollada de los problemas, al dedicarse al est!! 

dio de la conducta y sólo un 20% de las empresas "N" estuvo en 

contraposición. 

Reactivo ti 26. 

Por lo que respecta a· la importancia. del trabajo del ·Psi~6logo ·. 

Laboral dentro. de l.as orgallizaeio~es, el 100\ de las empresas . ' . ' . . . . . 

"S" y el 7'0\' de las empÍ:-esas "N"" estuvo a , favor, lllientras que 

el, 30\ d~ las empresas "N" .restantes pennaneciO indiferente. 

Reactivo # 28 

·El 90\ de· las empresas "S" como el. 90\ de las empresas "N" 
opino que .el 'Psfo6logo Laboral es.-ef.Íéiente para la capacita
ci6n~ por lo que respecta al 10\ restante de lás empresas "N" 

estuvo en .contra de esta capacidad • 

.. • 
.. -... , 

· .. ;"·_,"'. 
·.-:•:.,.'" 
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~--------------------------------------------------~------------
REJ\CT l VOS BAJOS 

-----------------------------------¡-------~---~----------------
EMPRi:;SA::i "S" : EMPRE8AS "N" -----------------------------------r----------------------------

2.- 70\ de acuerdo 
10% indiferente 
20\ en desacuerdo 

:mi a favor 

10\ totalmente de acuerdo 
40\ de acuerdo 
20\ indiferente 
30% en desacuerdo 
30% a favor 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

. 1 

1 
1 
1 

' 1 

' 1 

~~~----~-------~-----~-----P-----~-r---P-----~-----~-~------~-~-· 
" .. 
"T. - 2U% de acuerdo 

BO%·en desacuerdo 

80\ ·a favor 

. 1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

20\ de acuerdo 
60\ indiferente 
20\ en desacuerdo 
20\ afavor 

-----------------------------------'----------·-------------"""!-----
~.- 10% de acuerdo 

YO\ en desacuerdo 

90% a favor 

40\ de acuerdo 

ao\ 1ndl.ferente 
30\ en desacuerdo 
::io\ a favor 

. 1 1 . 

. 1 ------------------------~------~--~-----------------~-----------, 1 . 1 1 

: 13 .• - 30% de acuerdo l 40\ de acuerdo ' 
1 1 1 
1 70\ en desacuerdo 1 30\ indiferente l 

· I · 1 ::i O\ en desacuerdo 1 
1 1 1 

., 70\ a, favor 1 30\ a favor 1 
1 1 . 1 
1 ' . _J ' 

t --------~-------------------------,-----------------------------· 1 . 1 . . . . . . 1 

1 15. - o O\ de acuerdo 1 1 O\ totalmente de acuerdo 1 
20\ indiferente ! 40\ de acuerdo ! 
20% en desacuerdo : 50% en·desacuerdo : 

1 ' 1 50\ a favor 1 
1 ' 

60% a favor 
L .1 

·-------------"-----~-----------~--~--~-----~-----~-------------· 
22.- 1U\ de acuerdo 

10\ indiferente 
80\ en desacuerdo 

20\ de acuerdo 
40% indiferente 
30\ en desacuerdo 

1 

' 1 
1 

' 1 
1 
1 

10\ totalmente en desacuerdo 
. ' 80% a favor . . . .. 4.0\ a favor ·.· ·. . . : 

~-~~~~~~-----~--- .. -~~~---~-- .. -----1---.. -------.. --~-------------~ . 
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-----------------------------------.----------------------------- 1 

1 EMPRE~AS "S" l LMPNESAS "N" l 
1 1 1 
•. ---------------.-------- .. ----- ... -----,.---------------------------- 1 
1 1 1 
1 2 3. - 50\ de acuerdo • 10\ totalmente de acuerdo ' 
1 1 1 

l 10% indiferente l ~O\ de acuerdo 1 
1 1 1 
1 40\ en desacuerdo ' 10\ indiferente 1 
1 1 1 

1 : 40\ en desacuexido 1 
1 1 1 
l SO\ a favor + 1 5.0\ a favor l 
1 1 1 

1 -----------------------------------~------~---------------------· 1 1 1 
1 24 - b0% de acuerdo ' 10\ de·acuerdo 1 
1 • 1 1 

1 10\ indiferente l 50\ indiferente 1 
' 1 1 
t 4 O\ en desacuerdo 1 ~O\ en desacuerdo 1 
1 1 1 

l 50\ a favor + 1 10\ a favor l 
1. . 1 . 1 

:-------------------~-~-------------~-~-----~-------------------- 1 
1 27. - 20\ totalmente de acuerdo : . 60\ de acuerdo l ... 

1 1 
50\ de acuerdo 1 20\ indif e?'ente l 
101' indiferente 

1 . ·.. . 1 
1 10\ en desacuerdo 1 
1 . 1 

20\ en d.esacuerdo : 10\ totalmente en desacuerdq 
201' a favor + ~ 20' a favor l 

1 1 
1 1 

-------------------~---------------r-----------------------~---- ' 
1 29.- .20\ totalmente de acuerdo 

30\ de acuerdo 

20\ indiferente 

10\ de acuerdo 
40\ indiferente 

50\ en desacuerdo 

1. 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
t 

201' en desacuerdo l 
1 

10\ totalmente en desacuerdo l 
1 ' SU\ a favor + 10\ a favor 1 

1 . ,' 1 . 

. 1------------~----------------------L---------------------------- 1 
REACTIVO~ BAJOS. 

Empresas "S" = empresas· que sí cuentan con Psic6logo Laboral 
J:Jnpresas "N" = empresas que no cuentan con Psic6logo Laboral 

, .. ·, 
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Neactivo # 'J., 

El 20'& de las empresas "S" y el 30\ de las empresas "N'' estuvo. 
a favor del lenguaje que utiliza el Psic6logo, mientra.s que el 
?O\ de las empresas "N" opinaron que d·ebería ser mis explícito 
éste con los términos técnicos que utiliza. El 10\ y io\ de 
las empresas "~" y "N" respectivamente·, estuvieron indiferentes 
a este criterio, 

Reactivo fl 4. 

t:n las empresas '~S" el 80\ y el 20\ de las empresas "N", ·estu• 
. ,· yieron a favor· de la preparacicSn acad~±ca de los Psic6logos y 

.. su. aplicaci6n a situaciones reales-. Además· el. 20• de las empr.! 

sas."S" y "N" se mantuvo en contra·cte esta posicion, por últi-
mo eJ. 60'& de las. empresas "N" adoptd· tina postura de indiferencia. 

Reactivo # 8. 

t:l 90\ de las empresas "S" y el .30\ de las empl'esas "N" estuvi! 
l'On de acuerdo en.que los PsicOfogos Latiorales con·sus t~cn1cas 

· pueden mejorar .la organizacicSn del personal·. En tanto que un 10\ 

y un 40\ de las· empresas "S" y "N" respectivamente opincS lo con 
tra?iio, ademas un 31:J\ de las empresas "N" adQPtaronuna pos1ciOn 
indiferente. 

Jo<eactivo # 13. 

La opinicSn del 70'& de las empresas ":>" y el 30% de las empresas . 
"N" estuvieron a favor de que no es l·a poca experiencia de los 
psic6logos lo que ocasiona er>rores en·el desempefio de su trab2_ 
jo, ·m'ient:r:ias que .el 30% de las emp:r:iesas ''S" y el ·40% de las e!!!. 
presas "N", fue indiferente·a ambos criterios, 
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Reactivo # 15 

La creencia de los Psicdloso~ Laborales de que con sus técnicas . . ' 

se mejora el manejo del person~l fue aceptada por un 60\ y un 
50% de las empresas "S''' y "N" :respectivamente, Un 20\ de las 
empresas "S" y 1,m 50\ de las "N" estuvo en desacuerdo de lo ª!! 
teriol'. Un 20\ de las eni~:resas "S" fue indifel'ente, 

Reactivo # 22 

Opin6 un 80\ de las empl'esas "S" y 40\ de las "N" que el Psic~ 
lo Labol'al posee un dord~io pr&ctico de sus conocimientos en -
contraposición con un 10\ de las empresas "S" y el 20\ de las 
empr>esas "N". Un 10\ y un 40~ de las empr>esas "S" y "N" res-
pectivamente no se inclinar>on en ningún sentido. 

Reactivo # 2·3 

·El dominio de ·1os Psictilo¡os al hablar> a eualquiel' nivel labo
·r°'l fue aceptado por> el 50\ de las eapre•~s "S" y "N" y el 10\ 
respectivamente de dichas empre!'laS no muestran prefe:r>encia al;.. 
guna, 

Reactivo 1 2i+ 

. En cuanto a las t~nicas y herramientas utiJ.iiadas pol' los PSJ.

. c6logos en .La Selecci6n de Per~onal un. SU\ de las empresas "S" 
y·un 10\ ele las empresas 11N" opinaron. q~e catan acordes con la ·'' 
rea.Lidad, mientras· que el .40• de. las. empresas "S" y "N" esUn 

· en-desaeuerdo e·o.n este aspecto. Hay que hacer notar que un -
.10• de· las' empresas 11s1i y alto s.o' de las empr~sas ''N" no est!!_ 
vieron· en oapac.idad de .emitir un Juicio .al resptiotu. 

', ': •, 
¡' ,· •. 
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Reactivo ,, 27 

.El 20\ de las empresas "S" y "N" est&n a favor de.l Psic6logo 
pues no atribuyeron incompetenQJ.a de 6ste a su pc)ca experiencia 
o al dominio de sus conocimientos, por el contrario eJ. 70\ y eJ. 
60' de .Las empr>esas "S" y "N" r>espectivamente mostraron una ac;,. 
titud aesfavorable hacia ~l. Un 10\ d·e las· empresas "S" y un 10\ 
de las empresas "N" no se inclinaron en ning<in sentido. 

Reacti~o # 29. 

'I.Os" cé)nocimientos que posee el psic6logo para.. dar µna. m'jor ai! . 
"trii>úci6n al salario, fu~ un aspecto· a· favor,. segQn .el. 504'9'..de . 
. , la·a: empi'esas "S" y s6lo un 10\ de las ~pr~as ''N" •. ~l 3Ó, .. de las. 

empresas 11 si1 y un a.L to 50\ de las empresas: "N". estuvo .en contra 
de esta capacidad ael Ps:i:c61ogo. EJ. 20' y"el.40' de J.as .empresas 
"S"·y"N" respectivamente pel'IDaneciO·ind.i:fel'ente. 

S1guienao con los mismos· tres criterios finales del an'1isia an
ter:a.or y en base a los·datos del anexo·A obtuvi~s los ¡>orcenta~· 
jes en que ciada empresa .. estuvo a favor, en contra.o 1nd1fer~nte 

. . ' 

ante el Psicologo .L.aboral. 

· 'Ás!· tenemos el siguiente cuadro: 

~----------~-----------------------------~--------------------,. ' ,'•. ' . 1 ' . . ., ... ,,;,' .. ' . . L .·. . . . . ' EMPRt.:SA!:i "S" l . . ' EMPR.t.:SA8, "N" . . . • . . 1 
·t--·-~-.--·-.. --------t------+------+-----•-.;..r_.., ___ _._-t-•----·~-------. 
1 1 1 ' 1 1 1 . 1 1 1 
IDf PRE::iASI A FAVOR l.LNDIF • I CON'l'RA 1 EMPKESAI A FAVOR 1 INL>IF. I CONTRA : --------'--------..a- ... ----~------+---·-----~- .. ----_ .. ______ .. ______ .,. 

1 66.5 1 3.5 90 il 73 1 23.S 3.5 
2 80 13 7 -12 73 1 23.5 3.5 
~ 67 16.5. 16.S 13 37 1 26 37 
~ 93 7 14 SO. 10 40 
~ 93 ---- 7 1b' 33.S 13.S 53 
6 83.S ---~ 16.5 16 50 .. 6.S 3.5 

1 7 87 13 17 67 16.S 16.S 
1 .8 76.5 7 16.S 18 53 7· 1 ltO 1 '· 9 1 .80 16.5 3.S 1~ .. 6.S 13.5.1 .. o.· t 
l ... 10 , 83.5 , 3.5 u . 20 .63~b 23.5 1· n 1· 

· · I · · . ~ · · ~ .·. · · ~ · · ~ . · ~ . · ·· ± · · 1 · 1 -'------•- ---·~--- ~~---- ------.·----~~,-.. ---~'11!'~- ---·•--L--••••-~ 
CUADRO # 8 · ----------
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Al comparar de manera generai los datos de las dos tablas pudimos 
ver que: 

En la tabla de empresas "8" 
- Los porcentajes a favor fu!!_ 

ron desde 66.b. hasta 93 

- Los porcentajes de indiferen. 
cía fueron desde 3,5 hasta 
16.5 

- Los porcentajes en contra 
fueron desde 3.5 hasta 30 

d En la tabla de empresas "N" 
O' - Los porcentajes a favor fu~ 
m ron desde a 3. 5 hasta 7 3 
111 
H - Los porcentajes de indiferen 
~ fueron desde 7 hasta ij6.5 
s:: 
GI 

•fi - Los porcentajes en contra 
a fueron desde 3.5 hasta 53 • 

. c~nsideran:do los porcentajes que se obtuvieron a favor por cada 
empresa (cuadro lt') Y. las entrevistas' realizaaas. en cada una ·se 
planteá a continuaci6n los resultados de btas. 

J..a empresa 1 estuvo a favor de.L psic61og~ en un 66\ y el jefe. de 
personal en:tztevista:do o~ina que el. ~sic6.Logo necesita dar a cong, 
cer su car?'era,, que debe salirse· de · su eneajonamtento en Reclut! 
miento y· Seleccldn:.de Personal y dedic~rse da· a las Relaciones . - . 
Humanas, 

'l'amoiéJÍ opinó que· los psicologos son ~ternal1stas. considera P2. 
sitivo contratar.· a· ·los psic,6logos aGn en empresas pequeftas para 

. ·que· l~d&' 'a· que se· obtengan n'i veles al toa de eficiencia ya que 
~sto beneficia a la Productividad. · 

~n la empresa 2 un Su\ estuvo a favor del· psic6logo el jefe de 
personal considera que.este profesionista·debe aplicar sus cong, 
cimientos del.estudio de la conducta .a. aspectos pr4cticos. Opi-. 
n6 que por .falta de financiamiento en ·las 'empresas al psic6logo . 
se .Le encajona en ·Reclutamiento y SelecciOn. · 

En lá · énipi'esa 3 un ti7\ de las opiniones fueron a fa~or del psi
c6J.ogo pero se op.i:n6 que en o.casiones . J:as · pruebas· psicol6gicas 
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no son fidédignas debido a que intervienen factores·como la mot! 
vaci6n de cada suJeto ante un ex:tmen, por tal motivo piensa que 
este prof esionista debería ser m!s práctico y no querer basar t~ 
do en baterías psico16gicas . 

.l:.:n la empresa 4 en un 93~ el jefe de personal estuvo a favor del 
psic6logo y opin6 que el psic6logo deberia interesarse más en -
las relaciones humanas, adem~s menciona que es el m!s indicado 
para establecer la oomunicaci6n interna en las empresas, consid~ 
ra que le falta difusi6n a ésta profesi6n • 

.l:.:n la· empresa 5 en un 93l!i de las opiniones dadas estuvieron a -. 
favor de! psic6logo aquí se mencioncS que es bte' el.m'5 indica
do pa'.ra ~otiva~ al trab.ajador para que teng~ buen .rendimiento y 

eficiencia. Critica a este protes1on1sta en que siempre quiere 
estar evaluando a las personas. 

i:;n la empresa 6 en un 83. 5\ fueron las opiniones a favor del -
ps1c6iogo y tmicamente menc1on6 que los hay buenos y malor como 
en cualquier· otra· proi'es16n. 

En la empresa 7 en un tf7\ fueron las opiniones a favor ádemAs 
en la entrevista mencion6 este jefe de personal que el psic612,. 
go tiene buena preparac16n y es el mAs indicado .para las relaci~ 
nes hum~nas. 

En la empresa 8 en un 76.5% fueron opiniones a favor del psic6-
logo, adem!s se opina que es el mismo protesionista el que áec! 
de ser efic!z, el que decide superarse o bien puede tomar una 
actitud conformista. 

En la empresa 9 en un H0% fueron las .opiniones á favor del psi~ 
cólogo pero se opin6 que algunos. se· conforman con los conocimien 
tos impartidos en la escuela y solo llegan.a ser los mejores los 
que se preparan mls y se actualizan. 



- 138 -

En la empresa 10 en un 83.5% fueron opiniones a favor del psic~ 
lego y este Jefe de personal opinó que la preparaci6n de este 
profesionista es buena en tanto quiera capacitarse. 

En la empresa 11 un 73% de las opiniones fueron a favor del ps! 
c6logo y se mencionó el. no haber tenido contacto laboral con 
este profesionista, ademcis no lo contratan porque no es necesa
rio ya que es una·empresa familiar que no les interesa que ere!_ 
ca más • 

.En la empresa 12 un ·13 % de las opim.ones fueron a favor del psi, 
cólogo Y. se mencion6 que no han contratado a este profesionista 
porque ninguno na aprobado los exámenes que les aplican. 

En la empresa 1a un 37% de las opiniones· fueron a favor del psi, 
c6logo y se mencionó no haber tenido contacto laboral con este 
prdtesionista y se considera que no es·necesaria su contratación 
por ser emP,resa pequefia_. 

En la empresa 14 un 50% de las opiniones fueron a favor del PS! 
cblogo, se.mencionó. no haber tenido contacto laboral con éste y 

no.lo contratan porque aseguran haber trabajado bien hasta el -

momento. 

En la empl'esa 1~: un 1'3. 5% de las opiniones fueron a favor de.1 
ps1c6l~go, no conoce este Jefe de personal el campo de. acci6n -
de este· profesionista y no lo contratan porque han funcionado 
bien sin este servicio además no tiene caso porque es empresa 
pequeña. 

En la empresa 16 un Su% de las opiniones fueron a favor del ps~ 
c6logo, mencionó este jefe de personal que no le gusta de los 
ps.icOlogos. que siempre quieren estar evaluando a la gente, .ade
más opinó que s~ presentación personal no es buena. 
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En la empresa 17 un 67~ de las opiniones fueron a favor del pro
fesionista en cuestión, opin~ este jefe de personai que los ps1-
c6logos son muy te6ricos que no saben poner en práctica sus cono 
cimientós para resolver problemas con el personal, que deber!an 
guiarse más por la experiencia. 

En la empresa 18 un 53~ de las opiniones fueron a favor del psi
cólogo y solo se aijo que la empresa ha salido bien sin la ayuda 
de este profesionista~ 

l::n la empresa 19 un 46.5% de las opiniones fueron a favor del .. PS.! 

c6logo, en la entI>evista se report6 ·que el psicólogo no es tan. -
eficiente y~ que solo se limita al Reclutamiento y Selecci6n de. 

Personal, así como a. la Capacitación y Ad1e~tr.amiento, en aspec
tos administrativos su preparaci6n es deficiente. 

En la empresa 20 un 63,5% de las opiniones fueron a f~vor del psi 
c6logo, este j.efe de personal menciono· que el profe sionista en -
cuesti6n no se preocupa por asistir a conferencias o cursos de -
actuali zaci6n. 

En cuanto al análisis estadístico: 

Se utilizo un An.Uisis dE! Varianzas tomando: como. pase los. datos 
del cuadro# 4. Obteniendo el siguiente desarrollo: 

.i:;MP.KESAS 11 S" 

AHALISI~ DE VARIANZA 

-------,---r---r----¡----¡----¡-----¡----¡ I 1 f 1 x 1 fx 1 fa· 1 -d' 1 fct' 1 fd2 1 

-------~---•---•----~----+----~-----r----~ 
• 6-1. 5 

1.6-2.5 
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1a.6-4. s 

o 
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1 1 o 1 o -3 o o 1 1 1 1 

1 1 1 2 1 o 1 o -2 o o ,. 
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3 1 3 1 l -1 -. 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 

,,. 1 20 1 6 o o o 1 
1 .1 1 

14.6•5.S 4 si 20110 1 4 4l: 
'----~--J---L---L----'-----~----~----..&.----~ 

L: 3 '-= S 
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Hd • Li {} f~ faª) i 

Md : 3 • 6 + ( 5 S 1 ) l 

Md = 3.6 + (+) 1 

Md = 3. 6 + • 8 

Md = 4.4 

Q'2 = • 5 .09 

11' 2 = 41 . 

EMPRESAS "N" 
~ALISIS DE VARIANZA 
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t.: 2 t.= 2 

2 



- 141 -

Md = Li + t +f: faª) 
Md : 2.6 + ( s· 8 o ) 1 

Md = 2.6 + 6.2 

Md = 3.22 

0'2 = ~fd 1 2 ( ~ 'fd' 
N N 

11'2 = ,2 ,04 

~2 = .16 

i 

) 2 

Es: obvio que los resultados nos presentan una difer>encia m! 
yor de ~05 que ftie el nivel de significancia utilizado. 

·~ 
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CAPITULO 4, 
-----------

El capítulo anterior se abocó a todo lo relacionado con el -
análisis de los resultados, ahora nos encargaremos de inter
pretar todas estas cifras obtenidas, pero antes de iniciar 
esta sección es pertinente enfatizar que, si bien la or•gani
zaci6n representación y an3.lisis de los datos· es un paso im
prescindibl~ en todo estudio, los datos en sí mismos poseen 
limitada ±mportancia; es ·necesario, buscar su significancia 
y trascendencia dentro de la investigación formulada. 

Empezarémos por interpretar el an3.lisis estimativo ~e las c~ 
lificaciones promedio. (Cuadro 4) Podemos. hablar que aún -
cuando las empresas "N" no estuvieron en contra del Psicolo
go Laboral si aceptan en el promedio de ·sus calificaciones 
una puntuación de indiferencia o desconocimiento. 
Las empresas "S" dirigieron su puntuación promedio a los - ·
reactivos con una actitud a favor del ~sicólogo, Estos da-
tos se confirmaron cuando analizamos las cinco empresas con 
promedio más alto con respecto a las cinco empresas con pro
medio más bajo, por la inclinaci6n de las calificaciones por 
parte de las empresas 11 S" hacia una actitud favorable en con 
traposición con las califiaciones de las empresas "N" con 
una actitud de imparcialidad. 

Calificamos como variable extraña la situación surgida en la 
empresa 12 que asign6 las calificaciones más altas al Psic6-
logo, y según declaraciones de este jefe su conocimiento de 
la materia era escas·o, llegamos a la conclusión que sus res-. . 
puestas fueron tendenciosas, porque además de la relación 
surgi~a en ese momento, exist1a una conexión estrecha de una 
tercera persona. aHn. a ambos. 
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Pasemos a la interpretac;i.ón .eje la grAfica 1 ! y. de manera · JIJAs 

representativa se observa nuevamente que la posición más al-
. ' . . 

ta, es decir, a favor del Psi:.c6logo la ocupa las· empresas "S" . . 
y con una posici6n ligeramente ings baja se localizan las em-
presas "N". 

Toca el turno de interpretar los promedios por reactivo , las 
observaciones hechas a la gráfica 2 nos indicaron que las em 
presas "S" evalúan más alto la preparaci6n acad~mica de man~ 
ra general, as1 como su experiencia en las Relaciones ~urna-
nas, mientras que en lias. empresas ''N" solo dan puntuaciones 
altas al Psicólogo en aspectos referidos a la .Capacitaci6n y 

la Selección, esto da muest:ra de la.poca difusi6n del campo 
de acción del Psic6logo .Laboral, sobre todo en las empresas 
que no c~entan con éste. 

Se muestran en desacuerdo amb~s grupos en,la·forma de expre
·si6n que utilizan ·los Psicólogos al hablar, ya que usan dem! 
siados términos técnicos difíciles de entender dentro de un 
lenguaje com(in. Ambos mencionaron también que la experien-
cia t~cnica de este profesionista es limitada, y que no.tie
nen la capacidad para asignar salarios, esto nos informa que 
mts que incapacidad del Psic6logo es un desconocimiento del 
campo de acci6n de este profesionista. 

· Con la distribución de la frecuencia de las califiaciones -
asignadas a los reactivos encontramos porcentaj·es correspo.n 

dientes a cada criterio de evaluación. El mayor porcentaje 
y el más significativo fue para la calificación 4, cuya equi 
valencia es "de acuerdo", lo que demuestra una aceptación en 
términos generales hacia él Psic6logo por parte de ambos gr~ 
pos de empresas. 
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En el análisis de. J'eactt.vo poxi re~cti vo se ellcontraron las -
siguientes general.ida,desl Antes de ;in~da,r debemos definir 
los términos a utilizar, 

El término "totalidad" se usar! para los porcentajes 100 en 
cada caso. 

El término "may()?'Ía" equivale al porcentaje comp?'endido en 
tre el 60 y 99%. 

El término "mitad" se usarg cuando los valores estén contem
plados entre el 41 y 59\. 

El término "minoría" abarcara de o a 40%. 

La mayoría.de las empresas "S" y la mitad de las empresas "N" 
estuvieron en contra 'de los t~rminos técnicos que utiliza en 
su lenguaje el Psic6logo Laboral, Esto nos demuestra que 
son rechazados los tecnic.ísmos tan frecuentemente empleados 
por este profesionista en situaciones cotidianas • 

. La·mayor.ía de las empresas 11 S" y una minoría de las empresas 
"N" consideraron satisf~ctoria la aplfoaci6n a situaciones -
reales por parte de los Psic6logos de su. preparaci6n aoadém!, 
ca, mientras que, la mayor.ía del grupo "N" se mostr6 impar-
cial. Podrtamos establecer que quizá este desconocimiento . . . . 
de aplicaci6n práctica propicie la falta de contrataci6n 
hacia este profeáionista • 

. La optimizaci6n de los Recursos Humanos por el Psic6logo La

boral mediante el an4lisis del comportamiento fue aceptado 
·por la totalidad de 1as empresas "S" y la mayorta de las em
· p:resas "N" coincid6 en· ello. Es solo una m!not>ia quien d\fi 
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.. ri6 este criterio, de aquí pudimos concluir que se reconoce 
· el área de Recursos Humanos como campo de acci6n del Psic6l2 

go. 

El lenguaje que utiliza el Psicólogo Laboral es considerado 
idóneo .. por la totalidad de las empresas "S" y la mayoría de 
las empresas "N"; la minoría que present6 indiferencia a es
te criterio probablemente se debió al poco o nulo contacto 
con dicho profesionista, lo que nos. hablaría de una acepita-· . 
ci6n general del lenguaje empleado por el Psicólogo Laboral • 

. La.aceptación de la tot".llidad de las empresas "S" y "N" del 
·.· Psic6logo Laboral como profesionista idóneo para. la elabora-• 
ci6n de cursos, pudo mostrarnos ·que más que un conocimiento 
del campo de acción es un encajonamiento de éste en el área 
mencionada. 

La aceptaci6n de 'las dcnicas para mejorar la OZ'ganiZaci6n 
del personal por parte. de los Psfc6logos de la mayoría de 
las empresas "S" fu' ace.pt<.\da solo en úna mino?'!.a por las e!!!. 
presas "N", 

Otra minoría del mencionado grupo aunque ligeramente mayor·
. que el anterior se mostró en oposición a este criterio. Se 
podrta considerar una actitud conformista ya que al.haber: -
funcionado, según sus reportes hasta este momento bien, no . . 
implica que pudiesen trabajar mejor. 

Aceptar .la preparación académica del Psicólogo Laboral por -
la totalidad de las empresas "S" y la mayoría de las empre-
sas "N" nos reportó condiciones satisfactorias para este as
pecto dentro de la percepción que se tiene de este profesio
nista. 
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El mejoramiento del. traba,jo del persona;l, mediante ~as técni 
cas conocidas por el PsfG6logo Labopal fué reconocido por 
la mayoría de las empresas "S" y "N", proporcionSndonos es
to nuevamente buena imágen de este profesionista en aspectos 
académicos. 

La mayoría de las empresas ºS" y una mino:r1a de las empre--. . 
sas "N" estuvieron en contra de que la poca experiencia de 
los Psicólogos es lo que ocasiona errores frecuentes en el 
desempeño ·de s~ trabajo. Una minoría restante de empresas 
"N" adjudicó esta problemática debido a la reducida expe- -
riencia de este profesion:i:sta. Cr.eemos que esto es cuesti2_ 
nable aunque no imposible porque la poblaci6n que defiende 
esta Postura en su mayoría ha tenido poco o nulo contacto -

· labo.ral con el Psic6logo. 

La·evalúaci6n de cursos para ·los trabajadores por parte del 
.. Psicólogo Laboral fué reconodida por la totalidad de las e!!!. 
presas "S" y la mayor!a de las empresas "N". La minoría 
restante de las .empresas "N'' se mantuvo indiferente esto P2 
dría r~ducirse básican¡ente a.una acpetaci6n por gran parte 
dela poblaci~n y muy posiblemente a un desconocimiento de 

·la población restante. 

La creeencia de los Psic6logos Labo~ales en relaci6n al me
joramiento del manejo del personal con sus t~cnicas fué - -. . 
acepta~a por la ~ayor!a de las empresas "S" y la mitad de 
las empresas "N". La mitad restante estuvo en desacuerdo. 
Nuevamente podr!amos definir conformista la actitud que pr~ 
sentan al autoevaluarse en buenas condiciones laborales. 

De nuevo encontramos un encajonamiento en la percepci6n de · 
la .. capacidad de acci6n del PSic6logo en el medio ambiente -
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determinaron a este profesion;ista. como apto para selecciona.r 
en sus empresas. 

Afortunadamente el Psicólogo Laboral o.tra vez es reconocido 
como un profesionista con una visi6n ··m's desarrollada de 
aquellos problemas ref er>entes a la conducta pues así lo de--. . 

clararon la totalidad de las empresas "S'' y .la mayor1'.a de 
·las empresas "N", 

La mayoría de las empresas "S" y la minoría de las empresas 
·: "N" aprobaron el. dominio práctico de los conociimientos del-. 

Psicólogo Laboral. Una minoría restante de . las empresas "N" . ' 

se mostr6 imparcial. Esto nos hace pensar que los ejecuti-..; 
·vos que si conocen el 'trabajo del Psic6logo aceptan su expe
s:-iencia mientras aquel.los cuyo contacto ha sido menornO·PU! 
den emitir un' juicio tal vez por falta de conocimiento en ·e! 
te aspecto. 

El lenguaje que utiliza el Ps'ic6logo al dirigirse a los dif! 
rentes niveles de trabajadores es considerado .co1110 adecuado - . 
por la mitad de l,as empresa,s 'IS" y las. empresas "n''. · .Existe 

.a· su vez una minor$a en .desacuerdo. Es probable· que estaba . -
. ja se deba a los t~rminos técnicos que emplea el Psic6logo; 
· ya que como ·se vi8 ante!'iomente el lenguaje en términos ge-. 

nerales es aceptado por la mayorSa en ambos grupos. 

ta mitad de las empresas "S" y una ·minoría de las empresas "N" 
aceptaron que las dcnicas y herramientas usadas por los Ps!, 
c6logos Laborales al seleccionar.personal están acordes con 
la realidad. La mitad de las empresas "N" se mantuvieron i!!!, 

.parciales y una 111inor!a de empresas "S" pens6 que no estAn 
basadas en .la realidad. Podr!a decirse que esta .opini6n ha· . . 
sido producto de la poca amplitud .del criterio al querer ba,. 
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sarse siempre en pr4ebas psic6~ogicas y no tomar la realidad 
como punto de partida para actuar, 

La totalidad de las empresas "S" y la mayoría de las empre-
sas "N" evalual"on como importante el trabajo del Psicólogo -
Labol"al dentl"o sus ol"ganizaciones, existe una.minoría restan, 
te que se mantu~o imparcial. Esto nos puede conducir a 
hablar de manera general de una aceptación además de un cier 
to desconocimiento de esta profesi6n. 

En abos·:grupos de empresas la mayoría estuvo en contra del 
Psicólogo .ya que lo consideran incompetente por su poca exp!_ 
riencia más que al dominio de sus conocimientos. Los resul
tados obtenidos en este reactivo no están acordes con opini~ 
nea dadas c~n anterioridad a este aspecto • 

. La ·mayoría de am~os grupos de empresas cousideraron al Psic2 
logo.Labo!'al competente para la capacitación, lo que nueva-
mente podría just~ficar que hay una limitaci6n de este prof! 
sionista y su ca~po de acci6n. 

La mitad de las empresas "S'' y una minor!~ de las empresas 
:~1 N". reconocieron que el Psicólogo Laboral• está apto para -
ayudal" a una mejor. distribución del salario y una minol"ia de 
empresas "S" y·1a mitad de las empresas "N" se mostró en de
sacuerdo de esta capacidad, Podr!a decirse que a esta área 
del campo de acción del Psicólogo le falta difusión pues ni . . 
los que cuentan con este profesionista··.·en:n sus organizacio
nes reconocen la posibilidad de este desempefío. 

Al finalizar, nuestra escala actitudinal contempló solo tres 
.de los ci.nco aa¡jed:taa manejados en un principio, al agrupar -

.· .. los reactivos para cada aspecto y obtener sus porcentajes en 
.aatía• upresas,.· pudimos observar que en promedio el aspecto 
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" mayormente acepta.do es el, ,;-efe:r;'ente a los conqcjJJ¡ientos, di?!!, 

pues le sigue el que corresponde a la experiencia y por últi 
mo el del lenguaje, haciendo notar que todos siempre obtu-
vieron una puntuaci6n mayor al 50\ de las empresas, lo que 
habla en términos generales de una aceptaci6n de e.ste profesio 
nista. 

Al· observar el cuadro 6, pudimos notar que las empresas "S" 
.los porcentajes a las respuestas fueron m&s altos al estar a 
favor del Psic6logo y se fueron disminuyendo conforme las ·e! 
lificaciones esdn en contra. 

Lo mismo ocurre con las puntuaciones de las empresas "N", -
solo que aqu~ de manera general los porcentajes para cada 
postura esdn m&s bajos en comparaci6ncon los del grupo "S". 

Q:>~ l.Os datos anteroiores · Podi:i.tanios decir que la ·totalidad de las 
empresas "S" y una mayorta de las empresas "N" están a favor 
del Psic6logo Laboral. 

A co'nti11uaci6n se hace una revisi6n de los datos obtenidos - · . . . 
a trav&s de las entrevistas a.p1icadas·. Recordemos .que el --
formato es diferente para la,s empresas "S" ":f para las empre.;. 
sas "Nº. 

ENTREVISTAS DE LAS EMPRESAS QU~ SI TIENEN PSICOLOGO (S) 

. . 
En el total de las empresas, el entrevistado report6 contar 
con unPsic61ogo dentro de su personal, cabe sef'íalar, que en 
ocasiones dichos. Psic6logos debía atender a un nGmero exage
rado de empleados. 

En cuanto a las labores que desempefia el Psic6logo en sus em . . 
presas, en la totalidad se encontr6 que b&sicamente se. dedi-

·<" 



- 150 -

can al Reclutami.ento y Selecci.6n, así como a la Capaci taci6n 
y Adiestramiento. Salo en ~na e~presa se le considera apto 
también para Programad6n de ambientes claborales. 

Dos empresas informan que su Psic6logo además se dedica al -
Análisis de Puestos. La Califiaci6n de Méritos es reconoci
da como un campo más de acci~n del Psicólogo en solo tries e!! 
presas. Por último, en una empresa encontriamos el Psic6logo 
aparte de ser un experto en Relaciones. Humanas abarica un cam . . -
po:más importante, que es la investipción y estudio de la 
bibliografía .extrandera mb reciente y su aplicaci6n en la -
empresa. 

Según los datos recabados m4s de la mitad opina que el L.A.E. . . 
es el mb capacitado para ocupar el lugar del Psic6logo; un 
poco menos ·de la mitad est4 a favor del Ps~c6logo como el -
~~··apto ,para la Administraci~n de los Re~.ursos Humanos, sob 
en un caso se menciona al L.R.I. como indicado para desempe
fiar este trabajo. 

En .. la totalidad de los reportes los entrevistados aseguraron. 
pa,ber tenido e~p~~ienci~s po.sitivas con los profesionistas 
en cuesti.6n. 

Todas las empresas consideraron la preparación del Psicólogo 
tan buena como la de cualquier otro profesionista. 

Como ('OOJllentario adicional sefialamos que la prof esi6n de ocho 
de los jefes de personal entrevistados es L.A.E., y dos L.R.I. 

ENTREVISTAS DE LAS EMPRESAS QUE NO TIENEN PSICOLOGO (N) 
) 

. Aún. cuando en sus empresas no tienen contratado un Psic6logo, 
·dos jefes Cle personal dijeron conocer e.l campo de acci6n de -
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éste, cuatro reporta'('OJ\ medio conocerlo, y cuatro informaron 

no conocerlo. 

Los que reportan conocer el campo de acción a medias únicamerr 
te saben que se dedican a la Selección y a la Capacitación y 
Adiestramiento. 

Algunos de los entrevistados dijeron que el L.A.E., que el L. 
R.I., despachos, agencias y servicios especializados pueden 
desempeñar el trabajo de Relaciones Laborales. 

Reportaron que la razón por la que no contratan a un Psicól~ 
go en la generalidad de las veces es porque son empresas pe
queñas y mencionaron que es .i:nútil tener los servicios de es 
te profesionista, otros aseguraron que no es necesario· tener 
a un Psicólogo, ya que sin.~ste han funcionado satisfactori! 
mente. La ineficiencia es otra causa por la que no los con
tratan. 

Como dato adicional tene~?S que seis de los jefes de personal 
entrevistados, son L.A,E',, dos son C.P. y los ot:ros dos res
tantes son Ingeniei-os Qu!Jl)icos, 

Por lo que respecta al an.ilisis estadístico por medio de la 
compar~ci8n de 1as Yarianz~s, la diferencia de .25 que encon 
tramos nos permite rechazar la Hoque planteó la norelació~ 
entre la actitud de los jefes de personal para la contrata-
c.i~n de Psicólogos Laborales y el conocimiento que 'tienen. 
del campo de acción de ~stos én sus empresas. En cambio - -
aceptamos la Hi pues las diferencias entre ambos grupos son 
significativas, así concluimos entonces, que sí existe rela
ció.n entre la actitud de los jefes de personal para la con-
tratación de Psicólogos Laborales y el conocimiento.que tie'.'" 
rien del campo de acción de éstos en s'us empresas. 

.·' 
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.CONCLUSIONES, ------------

La actitud de aquellos ejecutivos que conocen el campo de 
acci6n del Psic6logo Laboral es más favorable que la de aqu~ 
llos que lo desconocen. 

Los Psic6logos haborales son contratados más frecuentemente
por aquellos Jefes de Personal que conocen la mayor parte de 
su campo de acci6n. 

Los Jefes de Personal que tienen Psic6logo Laboral aseguran
que éstos tienen poca visi6n de la realidad, pero a su vez -
dan muestras del desconocimiento que tienen de su campo de -
acci6n, dicho resultado entonces puede ser bastante cuestio
nable. 

La ;mayor.~a ·de las empresas que no cuentan con Psic6logo del-. . . 
Trabajo dan respuestas que sugieren una ac~itud con~ormista
quizá como una justificaci6n ante nosotras de no necesitar -
Psic6logo. 

Las empresas que desconocen el campo.de acci6n del Psic6logo 
·Laboral consideran la contrataci6n de éste, más que una nec~ 
sidad, un lujo que no todos se pueden dar. 

En gran parte del ambiente labor~l el Psic6logo del Trabajo-
. tiene la imagen de un seleccionador y capacitador de persa -
nal únicamente; el cuestionamiento básico que se plantea es: 
¿ Quién ha creado esta imagen, todo el sector empresarial o 
él mismo con su actitud y poca proyecci6n a otras áreas?. 

Como resultado de lo anterior, existe un gran desconocimien
to por parte de los ejecutivos de medianas y pequefias empre-
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sas principdmente, del célyl1)J>O de Mci6n y posibilidades de -
mejoramiento del Psic6~ogo ~~bo~~l. 

Los empresarios hablan y definen en ocasiones que un experto 
en Relaciones Humanas es el Psic6logo Laboral, pero dicha -
conceptualización no va de acuerdo con los hechos, creemos 
que seguramente s~ debe a la ix:ica demostración de este prof~ 
sionista de su capacidad y competencia en esta área, o bien 
a la falta de oportunidades para demostrarlo. 

Quienes han tenido contacto con los Psicólogos Laborales, -
inúestran un marcado desacuerdo por el lenguaje de éstos, ya 
que en ocasiones utilizan términos pÓc~ entendibles.porla -
generalidad de la poblaci6n. 

Un punto que deseamos tratar y sin duda de gran. impbrtancia 
es el de la difusi6n por parte del Psic6logo Laboral de su -
campo de acci6n' ya que h~y muchos puestos que no ·son' consi
derados' como dis~nibles para que este profesionista pueda -
actuar en las empresas, y éi solamente es quien tiene en sus 
manos la posibilidad para el cambio de la imagen tan limita
da que toda una sociedad tiene de 81, 

Una posible causa de catalogar al Psic61ogoLa};)oral pomo poc~. 

ajustado al ambiente real segGn declaracioneBhechas, es el -
tomari como normas a seguir ciegamente los instrumentos de m!, 
dici6n existentes, cosa que lo limita, pues no se siente ca
paz de buscar, investigar o crear algo nuevo para mejorar. 

Con los riesultados obtenidos en el presente estudio nos at~~ 
veinos a refutar a Rosique Cafias <20> donde hace menci6n de 
la "participación activa" del Psicólogo en la Selecci6n de -
Perisonal; más bien consideramos esto como un encajonamiento 
en el que se ha situado al profesionista en cuestión •. Por -

'':• 



- 154 -

otro lado estamos de a9ue~do, entx'e otras cosas~ en qqe el 
Psic6logo Laboral req»iere de ~ayores conoci~ientos ~cbninis
trativos, de la disonancia. que se tiene de la imagen de ~ste 
con respecto a la realidad laboral y de la falta de conoci-
miento que hay del campo de accion del mismo. 

En cuanto a las Hip~tesis de trabajo aceptamos: 

Que ios·ejecutivos que conocen el campo de acci6n de los Psi 
c61ogos Laborales, presentan ~na actitud favorable hacia el 
tr~bajo que éstos desar:ro1lan en sus empresas. 

Que los ejecutivos que desconocen el campo de acci6n de los 
~sicólogos Laborales, presentan una ·actitud desfavorable 
hacia el trabajo que 'stos desal"rollan en sus empresas. 

De .estas mismas Hip6tes.is rechazamos: 

Que ios ejecutivos que.conocen· el campo .de acci6n de los Psi 
· c6logos Laborales , presentan una actitud desfavorable hacia 
el trabajo que éstos desarrollan en sus empresas. 

Los ejecutivos que desconocen el campo de acción de los Psi
c6logos Laborales, presentan una actitud favorable hacia el 
trabajo que éstos desarrollan en sus empresas. 

En cuanto a las Hip6tesis de investiga6i6n, aceptamos: 

· Hi."- La· act.itud de los e:fecutivos pal'a contratar Psic6logos 
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Laborales difiere entre los que conocen y los que desconocen 

el campo de acci6n de este profesionist~. 

Por tanto, rechazamos: 

Ho.~ La actitud de los ejecutivos para contratar Psicólogos 
Laborales no difiere entre los.que conocen y los que descon2_ 
cen el campo de acción de este profesionista. 

,f .. ' 
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COMENTARIOS -----------

A futuras investigaciones sugerimos ahondar en el estancamien 
to del Psicólogo Laboral en las áreas de Reclutamiento y Se-
lecci6n de Personal y Capacitación y Adiestramiento, ya que -
podríanexistir dos alternativas. 

l Son los empresarios quienes lo han encajonado o él mismo se 
ha limitado en éstas dos áreas ?, si es así ¿ Porqu~ ?. 

Sería interesante investigar ~i el desempefio laboral de los -
Psic6logos del Trabajo en Empresas PGblicas, es limitado o -
contempla todas las Sreas de desarrollo en las que puede eje!: 
cer, o bien si su desempefio es discordante con la preparaci6n. 
que tiene. 

Estamos conscientes de que las investigaciones a gran escala 
requieren de aplicadores entrenados para los instrumentos de 
medici6n, pero a pesar de ello nos sentimos satisfechas con 
nuestro trabajo ya que a pesar de ser limitada la muestra s~ 
leccionada,' nos' permiti6 estar en contacto con la realidad 
de las empresas, según los comen.tarios de los empresarios. 

A través de las conclusiones no pretendemos devaluar nuestra 
profesi6n al definir el encajonamient() del Psic6logo Laboral 

· en áreas tan valiosas como son el Reclutamiento y Selecci6n 
de Personal, así como la Capacitaci6n y Adiestramiento, sino 
más bien pretendemos interesar a los compañeros en la necesi 
dad de abarcar día a día aquellas áreas que competen a nues
tra formaci6n profesional y que son reconocidas·como apropi~ 
das a nuestro campo de acci6n. 
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1. CUESTIONARIO DE LA ESCALA PILOTO 

2. CUESTIONARIO DE LA ESCALA DEFINITIVA 

3. TEXTO DEL CAMPO DE ACCION DEL PSICOLOGO 
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f\N~XO 1 

ESCA~ ACTITUDINAL PILOTO 

AGRADECIENDO DE ANTEMANO LA COLABORACION PRESTADA A ESTE CUES 
TIONARIO,S!RVASE RESPOND~R CON LA MAYOR VERACIDAD. -

INSTRUCCIONES: LEA CUIDADOSAMENTE CADA ASEVERACION Y MARQUE 
CO.N UNA "X" EL INCISO QUE DEFINA SU OPINION CON RESPECTO A -
ELLA, DE ACUERDO CON LOS SIGUIENTES CRITERIOS: 

A.- TOTALMENTE DE ACUERDO 
B. - DE ACUERDO 
e;- ME ES INDIFERENTE O LO DESCONOZCO 
D. - EN DESACUERDO . 
E.- TOTALMENTE EN DESACUERDO 

1.- La eiaboraci6n de cursos para.los 
trabajadores puede ser realizada por 
un Ps1c6"1ogo Laboral • 

2. Los Psic6logos L~borales no saben 
solucionar satisfactoriamente las si• 

A B C D E 
()()()()() 

'tuaciones ,c;ionflictivas con el personal ( ) ) ( ) ( ) ·< ) 
3. Los Psic6logos Laborales desconocen 
.técnicas id6neas para el manejo del -
trabajo del personal. 

ij, La mayorfa de los Psicólogos Labora 
les tienen cuidado en su arreglo p~rs~ 
nal. 

s. Los Psicólogos Laborales tratan de 
analizar.psicológicamente la vida pri
vada de los que los rodean. 

6. Aciertan los Psicólogos Laboraies 
al creer que con sus técnicas se mejo~ 
ran el manejo del personal. 

7. Son incapaces los Psicólogos Labora 
les al tratar de solucionar los proble 
mas de Relaciones Humanas .en las Empr! 
sas. 

()()()()() 

< > e > e > < > e >· 

()()()()() 

()()()()() 

()()()'()() 
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8. Los modismos que usan l.os Psic6lo
gos Laborales al hablar son inadeCua--
dos para un profesio~ista, ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

9. Los Psicólogos Laborales no aplican 
la preparación acádemica que tienen a 
~jtuaciones realjs. ( ) ( ) ·( ) ( ) ( ) 

10. Las técnicas y herramientas usadas 
por los.Psicólogos Laborales al selec
cionar personal est.S.n acordes con la -
realidad • . e ) e ) ( ) ( ) ( ) 
11. Los Psicólogos Laborales tratan de 
optimizar los Recursos.Humanos median-
te el análisis del comportamiento. ( ) ( ) ( ) e ) ( ) 
12. Los Psicólogos Laborales·desconocen 
como tener trato adecuado con los tra-
bajadores a diferentes niveles. ( ) ( ) ( ) ( ) e ) 

· 13. Los Psic6logos Laborales. son efi-
cientes para la capacitación en las ·I!!!. 
presas. e ) ( ) e ) ( ) e ) 
14. Los Psicólogos Laborales se ·visten 
de ·acuerdo con los requerimientos de -
su empleo. ( ) ( ) ( ) e ) ( ) 
15. El trabajo de·los Psic6logos Labo-
rales d.entro de las empresas es muy ~ 
portante, · ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

16~ Un Psic6logo Laboral es. capazr: de 
detectar las deficiencias de un traba-
jador en el desempefio de su puesto. ( ) ( ) e ) ( ) ( ) 
17. La preparaci6n de los Psicólogos 
Laborales es tan buena como la de cual 
quier otro pro~esionista. - ( ) ( ) ( ) ( ) e ) 
18. Est4n equivocados los Psicólogos -
Laborales al creer que con sus .ténicas 
se mejora la organización del personal. ( ) e. ) e ) ( ) e ) 
19. Los Psicólogos Laborales dominan 

. la ferina, de hablar a los obreros , em--
pleados o ejecutivos, segdn sea el caso. ( ) C · ) ( ) ( ) ( ) 

20. La incompetencia de .1os·Psic6lofOS 
· Laborales se reduce a su poca exper1en 

cia mb que al dominio. de sus conocí-: 
mientas. < ) ( ) < ) ( t ( > 
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21, El Psic6logo Laboral al expresarse . 
·utiliza un lenguaje apropiado para el -~ 
grádo de Licenciatura. que posee. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

22. A los Psic6logos Laborales les gusta 
causar buena impresi6n en los que les r~ 
dean. < > C > < > < > < > 

23. El trabajo de los Psic6logos Labora
les puede ser realizado por otros profe-
sionistas. ( ) e ) ( ) ( ) e ) 

24. Los Psicólogos Laborales adecuan su 
· vocabulario al hablar a los trabajadores 
para un mejor. entendimiento. ) . ( ) ( ( 

25. ·La.redacción de.los Psicólogos Labo-
rales posee muchas fapas • ( . e ) e ) ' e e 
26. Los Psicólogos Laborales no est!n ca 
pacitados para adiestrar al.personal de-
las empresas den~ro de sus puestos. e ) e ) ( ) e ) e ) 
27. La instrumentaci6n de cursos para.:..-
los trabajadores puede ser reali~da por 
un Psicólogo Labord. C ) C ) ( ) C ) ( ) 

28.El Psicólogo Laboral carece ·de domi-
ni.o pl'&ctico de los conocimientos que 
posee. · C ) C · > C > C > C > 

~9 •. Los conocimientos que poseen los 
Ji>1:1ipólogos Laborales no benefician en el 
ap~ovech~mi~nto del tra.ba,jo del personal 
de las empresas • . ( ) ( ) ( ) e ) e . ) 

30. Los Psicólogos Laborales al hablar -
tratan de usar palabras com~licadas para 
crearse una imagen de superioridad. C ) ( ) C > C ) C > 

31. Los Psicólogos Laborales tienen la 
mis~a experiencia que .puede tener cual--
quier otro profesionista. · 

32. El Psicólogo Laboral puede vestirse 
tan bien como cualquier otro profesioni~ 
ta. 

33, Los Psicólogos Laborales nunca bus-
can catalogar a los trabajadores con de
sajustes ~ehtales. 

()()()()(,) 

()()()()() 

()()()()() 
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~ .. , J,.os Psic6logos Laborales al hablar _ 
se expresan con mucha deficienci~. ( ) ( ) ( ) ) ( 

35. En la Psic6log1a del Trabajo al " -
igual que en otro campo laboral hay pro 
fesionistas con gran experiencia. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

36. La puntualidad es un aspecto poco 
usual en la presentaci6n del Psicalogo 
Laboral. · ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

37. Dedicarse al estudio de la conducta 
hace 9u~ los Psic6lgos Laborales tengan 
una v1s16n más desarrollada de los pro-
bleinas. ( ) .· ( ) ( ) ( ) ( ) 

38. El Psicólogo Labord entrega sus -
tpabajos puntualmente de manera habi--
tual • ( ) e ) ( ) ( ) (' ) 
39, Los Psic8logos Laborales est&n capa 
citados para selecciona1;1 pe:rsonal en --= 
las empresas. e ) ( ) ( 

. ' 
.. o •. La ve~timenta dé los Psic61ogos La
borales dej'a mucho <J.\Je' ·~eseari• ( ) ( ) ( 

( ( ) 

( ) ( ) 

.. 1, La Psicologta Laboral qa poca segu
ridad a.los e111i¡>resarios en S\J uso, por-. 
que sus'profes1onistas son de reciente 
creaci8n. ()()()()() 

.. 2. La poca expel'iencia de los Psic6lo
gos 1.aborales los cQloca.en desv~ntaja 
con l'elaci6'n a otros profesionistas. e ) ( ) ( 
.. 3. La mayoría de los Psic61ogos Labora. 
les son puntuales en sus.compromisos. - C ) C ) ( 

( ( ) ' 

( ( ) 

..... La evaluaci6n de cursos para los -
trabajadol'es puede ser realizada por un 
Psic6logo Laboral ( ) ( ) ( ) ( > ( ) 

.. 5. Con los conocimientos que poseen -
los Psic6logos se puede dar una mejor 
distribuci6n del salario. · ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

.. 6. El Psic6logo Laboral debería sel' -
m&s. explicito en los t'rminos técnicos 
que utiliza· para expresarse .. e > e. > < > < > ·e > 
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· ~ 7,. ~a poc~ e~~e.ri~JW~~ ~e ;J.os Pa~c6;1.o-: 
gos ~abqpa,l,ee¡ oca.s~QJW, ~J:'O,;'es frec"~"'-
t es en d de.s ell)pef\O ~e. 6.lJ' ~rab~j O , ( ) ( ) ( ) ( ) · (, ) 

48. Los Psicólogos Laborales atribuyen 
. a todos los trabajadores desórdenes me.n 
tales. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

49. Los Psicólogos Laborales en relación 
a otros profesionistas, se encuentr.an -

.en desventaja por su presentación perso 
nal • .· . - e ) e ) ( ) . e ) ( ) 

·SO. Cuando los Psicólogos. Laborales den 
ejemplos de la aplicaci6n práctica de -
sus conocimientos se les contratará más 

. seguido. ( ) e ) e ) e ) e ) . 

. 51-; Tanto el Psicólogo Laboral como - -
otro profesionista, van adquiriendo.ex-
periencia por su capacidad personal más 
que por la profesión que desempefia. ( ) e ) ( ) ( ) ( ) 

S2. Los Psicólogos Laborales limitan su 
experiencia principalmente a las reduci 
das pr&cticas escolar~s. . - ( ) ( ) ( ) .· e ) ( . ) 

S3. El Administrador de Empresas debe 
ser modelo.a seguir por los Psicólogos 
Laborales por su experiencia dentro de 
las Organizaciones. ( 

S4. El aspecto de los Psicólogos Labora 
.. les es gent?ralmente desaliflado. · - ( 

: SS. El vocabulario de los Psicólogos L! 
·. borales es tan. bueno como el de cual- -

( e ( ) ( ) 

( ) ( e > e > 

quier otro profesionista. ( ) ( ) C ) ( > (·) 

56• Los Psicólogos Laborales conocen -
técnicas para el·mejoramiento del trab! 
jo del personal. ( ) e ) ( ) ( ) ( 

SI TIENE ALGUNA SUGERENCIA QUE HACER, SIRVASE ANOTARLA POR 
FAVOR: . 
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ESCALA ACTITUDINA~ 

AGRADECIENDO DE ANTEMANO LA COl.ABORACION PRESTADA A ESTE CUES 
TIONARIO, SIRVASE RESPONDER CON LA MAYOR VERACIDAD. -

INSTRUCCIONES: ~EA CUIDADOSAMENTE CADA ASEVERACION Y MARQUE 
CON UNA "X" EL INCISO QUE DEFINA su OPINION co~ RESPECTO A -
ELLA, DE ACUERDO' CON LOS SIGUIENTES CRITERIOS: 

A.- TOTALMENTE. DE ACUERDO 
B.- DE ACUERDO 
C.- ME ES INDIFERENTE O LO DESCONOZCO 
D.- EN DESACUERDO . . 
E.- TOTALMENTE EN DESACUERDO 

1; Los Psic6logos Laborales desconocen 

A B C ·D E 

· ~!1',a~s~d6neas. para el manejo del per-
sona • . ( ) e ) ( ) ( ) ( ) 
2. El Psic6iogo Laboral deberia ser más 
explicito en los tgX"ll)inos t~cnicos que 
utiliza para expresa¡-se. ( ) e ) ( ) ( ) ( ) 
3, Son incapaces. los Psic6logos Labora- • 
les al tratar .de solucfonar los proble-
~s de Relaciones Húmanas en las empre-

: sas • · · · · · ( ) f ) < ) ( ) ( > 

4. Los. PSicólogos Laborales no aplican 
la preparaci6n acádemica que tienen a -
situaciones reales, ( ) ( ) ( ) C · ) < 

5. Los Psic6logos Laborales tratan de 
opti1J1izar los Recursos ffUll)anos. mediante 
el an,lisis .del comport~iento. ( > ( ) ( > ( ) ( ) 

6, El. Psic6logo Laboral al expresarse -
utiliza un·lenguaje apropiado para el -
grado de Licenciatura que p<?see, · ( ) ( ) ( > C ) ( ) . 

7. La elaboración de cursos para los --
trabajadores puede ser realizada por un. 

. Psic61ogo· Laboral. ( ) ( ) ( ) ( ) C ) 

·, ·, 
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8, Están equivocados los Psic6logos La 
borales al creer que con sus técnicas-
se mejora la organizaci6n del personal. ( ) ( ) ( ) ( ) C ) 

9. La preparaci6n de los Psicólogos L! 
borales es tan buena como la de cual--
quier otro profesionista. ( ) ( ) ·( ) ( ) ( ) 

10. Los Psicólogos Laborales limitan -
su experiencia principalmente a las re-
ducidas prácticas escolares. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

11; Los Psicólogos Laborales no están -
capacitados para adiestrar al personal 

· de las empresas dentro de sus puestos. 

·:l,2, Los Psicólogos Laborales conocen -
.técnicas para el mejoramiento del traba 
jo d.el personal. · -

13. La poca experiencia de los Psicólo
gos Laborales ocasiona errores frecuen
tes en el desempefio de su trabajo. 

( ) ( ( ) ( ) ( 

()()()()(') 

()()()()() 

14. La ,evaluación de cursos para.los tra 
bajadores puede ser realizada por un Psi' 
c6logo Laboral. · . - ( ) ( ) ( > ( ) ) 

15. Aciertan'los Psicólogos laborales al 
creer que con sus 1'~n!itc~ se mejora el .
manejo del personal 

16, Un Psic6logo Laboral es capaz de de
tec.tar las de.ficiencias de un trabajador 
en eldesempef!o de su puesto. 

17 •.. Los Psicólogos ~aborales al. hablar -
tratan de utHizar palabras complicadas 
para crearse una imagen de stiperioridad. 

· 18. Los Psic61ogos Laborales esdn capa
citados para·seleccionar personal en las 
empresas. 

19. Los Psicólogos Laborales desconocen 
como tener trato adecuado con los traba
jadores a diferentes niveles. 

20. Dedicarse al estudio de la conducta 
hace que los Peic6logos Laborales tengan 
una visi6n m&s desarrollada de los pro--
blemas. · · 

()()()()() 

( ) ( ) ( ) ( ) ( . .> 

e > < > < > < > < > 

()()()()() 

()()()()() 

()()()()() 
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21, ~a, instrijll)ent~c~6n c;\e '1ijJ;'~Qs paX'a -
los tra.b~~cf.dox-e~ pu~\\Cil aeX' re~;J,izaqa 
por un Ps1c6logo Laoqra),, <. ) ( ) ( ) ( ) C ) · 

22. El Psicólogo Laboral ca~ece de domi 
nio práctico de los conocimientos que -
posee. ( ) e ) ( ) ( ) ( ) 
23. Los Psicólogos Labora1es domi'nan la 
fol'llla de hablar a los· Qbreras, eniplea-.- · 
dos o ejecutivos, segGn sea el' caso, ( · ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

24• Las técnicas yh!rramientas usadas -
por los Psicólogos Laborales al selec-
cionar personal están acordes con la -
realidad. ' ( ) e ) ( ) ( .) ( ) 
25. Los Psicólogos Laborales no saben -
solucionar satisfactoriamente las situa 
ciones conflictivas con el personal. - ( ) ( ) ( ) C ) ( ) 

26 .• El trabajo de los Psic6logos Labor,! 
les. dentro de las empresas es muy impo~ 
tan 1;e • ( ) . ( ) ( ) ( ) ( ) 

27. La incompetencia de los.Psicólogos 
Laborales se reduce a su poca experien-
cia mb que al dominio de sus conocimi~n 
tos. { ) ( ) e ) e ) ( ) 

.28. Los Psicólogos Laborales son eficie'n , 
tes para la capacitación del personal - -
de las em~resas~ e ) e ) ( ) e J ( ) 

29~ Con los conocimientos que poseen 
los Psicólogos se puede dar una mejor 
distribución del salario. . ' ( ) ( ) e ) e ) ( ) 

30. Los Psicólogos Laborales adecuan su 
· vocabulario al hablar a los trabajado--

res para un mejor enetendimiento. ( ). { ) ( ) ( ) C ) 

SI .TIENE ALGUNA SUGERENCIA, SIRVASE ANOTAR.LA POR FAVOR: 

. ',-,'' .... ' ... '. 
' ' ' . . . 
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ANJ'JCO 3 

CAMPO DE ACCION DEL PSICOLOGO LA~ORAL 

La Psl:cologb Laboral en .forma. gene~al, se encarga de la Selec 
ción y Coloóaci6n de Personal de trabajadores, el entrenamien: 
to en las tareas.que el trabajo especifico implique y los pro
blemas de Relación Humanas. 

El trabajador desempefia un importante papel en esta área; en -
el reconocimiento de la complejidad que existe entre la rela-
ción. de trabajo u oficio del empleado y muchos aspectos de su 
vida. Tanto ·su.vida social como personal están supeditadas a 
su actividad ·es·pecífica en muchas formas, y viceversa. Sus -
sentimientos hacia sus objetivos sociales y personales forman 
pattte del papel que desempefia en.el campo laboral. 

Los factores humanos llevan al incremento.de trabajo, y a la -
obtenci6n de los objetivbs finales de la producción, por tal 

. motivo, ·las empresas suelen comportarse recíprocamente con el 
trabajador •. As.t pues, atienden acuciosa y constantemente la 
adaptación de las necesidades y'habilidades del trabajador a 
sus 'tareas. 

En la actualidad .la contribución de la Psicología en el ~rea -
Laboral.es SIJl!lamente valiosa en campos tales como: 

Relaciones HUlnanas 
An4lisis y Valuación de Puestos. . 
·Tecnieas de Reclutamiento y Selecci6n de Personal 
Capacitación y Adiestramiento 
Medidas de Higiene y Seguridad 
Calificación de Méritos 
Sueldos y Salarios 
Sistemas de Comunicaci6n 
Programas para reducir el ausentismo 

.· Programación de· Ambientes Laborales 
Programas Motivacionales 

El'~sicólogo Labo•al no solo mide el esfuerzo de la actividad 
humana, sino debe conocer algunos factores de los trabajadores, 
como son: los conocimientos, exp.eriencias, motivaci6n, inte- -
reses vocacionales, adaptación al medio circundante, aptitudes, 
actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc. 

La 'ps'icológta del. Trabajo .utiliza 111ftodos cienttficos ·para º'?fil 
prender mejoZ> tas· causas del cómportamiento humano; para med~r 

· las habilidades y actitudes, desarrollar las ~ptitudes Y moti-

··,.· 
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vaci6n ¡ . encontrar ca.iis~s de confl.;i.ctQ y frije traci6Jl estable
cie.ndQ l.'7i'987;'a.n)ae P~X'9,. ~~ x-~d.ij~cj,On ~e éstos, · f\deJl)b ac\a.pta 
e integra mejor ~ ;i.~ I,>erson~ (14:.MN ~e la o~g~nizac;i.6n y a -
la :i:nversa; ·una de mis ·Jl)b;i.•~s con~11i·buciones ha sido seña-
lar la complejidad de necesidades ~mocionales que debe sati~ 
facer una persona. 

El Análisis de Puestos· si!'Ve para que el trabajador conozca 
en f~rma objetiva las condiciones para desarrollar su traba
jo, con esto la empresa no sufrir.! pérdidas, sino beneficios 
socioec~n6micos, Tambi~n son de gran ayuda en la Selecci6n 
de Personal, para fijar·p!'Ogramas adecuados de Capacitaci6n 
y Adiestramiento, para la segurfdad en el trabajó, para la -
calificaci6n de 111~ritós. · 

La finalidad de la Valuaci6n de Puestos, es el prc>porcionar 
bases sistemáticas y objetivas para la dete~inaci6n del va
lor relativo de los diferentes trabajos y as! poder est'able
cer un sistema de salarios racional. 

El Reclutamiento y Selecci6nde Personal como procedimiento 
cient1fico se utiliza para encontrar a las personas idóneas 
para cubrir las vacantes existentes. El Psic6logo, bas!ndo
se en el an!lisis de puestos determina el perfil psicol6gico 

·. que debe reunir el candidato para cubrir d puesto. · Utili-
zan medios y fuentes de reclutamiento, realiza entrevistas, 
evaluaciones t~cnicas mediante instrumentos que &l mismo di
sefiar!. valora la capacidad intelectual y emocion~l del aspi 
rante utilizando Baterías Psicol6gic'as, tambi~n está capaci-
tado para realizar encuestas socioecon6micas•. .~ 

En las Empresas la Capacitaci6n y Adiestramiento tiene cada 
vez mayor.. impo,l"tancia, ya que · las consideran .. determinantes -
para prepara?' a. sus empleados para un mejor desempefio de las 
actividades que realiza. El Psic6logo realiza una detección 
de las necesidades· reales que tiene la empresa para el entr~ 
namiento. Formula objetivos y programa el curso~ Utiliza 
tticnicas y materiales didScticos para la ensefianza - aprendi 
zaje. Dete?'mina el costo, tiempo y lugar donde se llevarA a 
cabo el'"programa. Además formula el :tipo .de.evaluación nec~ 
sa?'io para conocer el avance y logro de las metas fijadas. 

En c~anto a la Higiene y SeguI'idad--el Psic!>logo básan~ose en 
el Análisis ·de Puestos, formula programas para proteJer al 
trabajador, d!ndoles a conocer los cuidados que deben de.t~ 

ner con la herramienta y/o m!quinaria que utiliza en sus la
bores. TambUn .· toca aspectos de higit;nt; mental qut; ayudar~n 
al trabajador para un mejor desembolb1m1ento fam1l~ar, social 
y' laboral. 

Para· conocer la conducta. y el rendimiento de los empleados 

•'•, 
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dentro .de la empresa se realiza la Calificaci6n de Méritos -
donde el Psicólogo identifica las cualidades, deficiencias, 
necesidades, logros, insatisfacciones y posibilidades de de
sarrollo. La empresa se beneficia porque tiene un instrumen 
to de conocimiento y control de las actividades del personal, 
Al trabajador le ayuda a conocer el desempeño de su trabajo 
para saber que aspecto debe corregir o perfeccionar. 

Este profesionista está capacitado para realizar gráficas lí 
neas de salarios para establecer una relaci6n correcta entre 
el crecimiento de valores de importancia de los puestos, y 
los aumentos de salarios. También programa encuestas de sa
larios para determinar el vínculo que existe entre la estru~ 
tura de.salarios de una empresa y las de ot:ras que pueden t~ 
her influencia sobre ella. Formula incentivos para cada tr~ 
bajador así como ascensos y.promociones, subsidios familia-
res, prestaciones y participaci6n de utilidades. 

Sistemas de· comunicaci6n en los que el Psic6logo Laboral va 
a fomenta:rl.'la transmisi6n de informaci6n entre supervisores, 
trabajadores, ejecutivos, etc., siendo un moderado?' que con
trole situaciones ·conflictivas entre ellos y propicie una c2· 
~unicaci6n abierta. Dicha comunicación va a optimiza?' el 12 
gro de los objetivos én la empresa, pues períodicamente van 
a ~xistir pl&ticas.entre empleados y supervisores, supervis2 
:res y jefe, etc., pa~a tratar las deficiencias, logros y es
trategias m&s adecuadas a seguir. 

El Psicólogo Laboral establece programas para reducir el au
sentismo ya que el daño que causa.esto trasciende en facto-
res socioecon6micos para la empresa. 

La prog?'amaci6n de ambientes laborales la utiliza el Psicólo 
go para investigar y reducir tiempos improductivos, así como· 
para simplificar el trabajo e ideal' métodos más econ6micos -
de hacerlo. 

El objetivo principal de los programas motivacionales se ab2_ 
ca a la planeación de ambientes laborales recompensantes pa
ra los trabajadores estimulcindolos hacia la superación y a! 
canee de nuevos objetivos. · 

Al dedicarse al estudio· de la conducta humana el Psicólogo La 
. boral, en resumen, puede ayudar para que el· trabaj ado:r obte!!-:
ga la máxima eficiencia y el más alto grado de cooperaci6n, 
mediante la satisfacción en el trabajo desarrollado, :redun..i . .,. 
dando ésto en beneficio de la empresa. 
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