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INTRODUCCION.
En nuestro pais la trayectoria de la Psicologia del Trabajo dentro
del marco empresarial ha tenido a través de los afios una paulatina
introduccibén. Sus comienzos arrancan por. el afio de 1923 con la apa
ricién del primer Departamento Psicotécnico en el Departamento del
Distrito Federal donde se utilizaba una adaptacién de la escala Bi
net con los candidatos a ingresar al cuerpo de Policia y Trénsito.

Posteriormente fueron surgiendo brotes en diferentes afios, la mayo
E ria eran empresas PGblicas, entre ellas y en orden de aparicién po
_demos citar las siguientes, qulenes adaptaron y utilizaron herra -
‘mientas psicolégicas: Los Talleres Gr&ficos de la Nacién (1925); -
‘Teléfonos de México (1938); Banco de Mé&xico (1941); Banco de Comer
-cio (1947); Instituto de Pehéonal, para empresas que no pudieran -
instalar un Depaftamento Psicol8gico (1949); Ferrocarriles Naciona'
les (1951), Comisién Federal de Electrlcldad (1959), y ya en la d&
cada de los 60's se fundarcn diversos despachos; se crearon plazas‘
'para P51célogos Laborales en empresas de Inzclatlva Privada y se -
d16 mayor auge a dicho profeslonzsta. : .

;‘Hoy en dia el Ps;célogo Laboral ha obtenldo grandes logros, pues -
su campo de’ acc16n ha ido en aumento’ 1llevando a éste con frecuenc1a
a- ocupav puestos a nivel gerenc1a1 © altos ‘mandos, dado su domlnlo ‘
en el &rea de Recursos Humanos. ‘

Para-desempeﬁarse en su‘campo de accibn el Psic6logo hécesita de -
pérteﬁde‘loé*ejecutivos oportunidades de trabajo. Son los medios -
- de comunicacién ﬁn‘elementq'de gran importancia para ello, pues el
~‘reclutamiento de Psic6logos a través del peribdico se realiza cong
taﬁtementeJSégﬁn la investigacién realizada por Enrique Sansén Hepr

~ niindez Lara (12) quien concluye en su tesis que en el afio de 1981-
hubo 5“7 anuncios en conoczdo perlédlco, los cuales se publlcaron-

_ eon mayor frecuencla en los meses de marzo y Junlo, y los dfas en-
N que hubieron,més fué en domzngo y lunes, esto hablaria de la deman

| 1‘da que hay del profes1on15ta en cuest16n.‘ | ' '
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Existe contratacidén de Psic6logos pero con frechencia'vemosVQue a
éste se le solicita en la mayoria de las veces para Reclutamiento
y Seleccidn de Personal o Capacitacién vy Adiestramiento. Entonces,
¢{qué pasa?. ¢Existe la creencia en algunos empresarios que sflo -
para estas dos dreas est§ capacitado el Psicélogo?.

Hay gran nlmero de egresados de las carreras de L.A.E; y L.R.I, -
se podria hablar de una alta competividad entre éstos y el Psicd- .
logo Laboral para su contratacidn, porque se observa que para cu-
brir Sreas de Recursos Humanos se les solicita a menudo y es aquil
donde surgib en nosotras la inquietua de conocer causas a esta -
problemftica, ya que debia ser el Psicdlogo el indicado para cu -
brir puestos en el drea de Recursos Humanos, cuestionSndonos en -
tonces: ¢La demanda de otros profesionistas en 8reas que de acuepr
do' a su ‘preparacién competen mds al Psicdlogo Laboral se deber a
la mala difusibn de las capac1dades y alcances de la profes;én o/a
desventaja académzca o téecnica real de dlcho profe31onlsta en com .
paracién con otros? o (A que?. T

Para'desarrollar esta‘tesis fué necesario hacer una revisibn de -
investigaciones hechas con anterioridad en relacifn a este tema y
encontramos... tesis en donde se trata la cuestién de manera simi-
lar, ‘ o

E1l primer tpabajo pertenece a Carlos Gémez Robleda (7).31 cual -
gerle;considera como'precuréor‘defia Psicologia Laboral en México
y que'déSdé 1955 se interesé por definir los alcances del Psicblo
‘go Laboral as{ como la neces;dad de reorganlzar los. s;stemas de -
trabajo en esa época. : ‘

El s;gulente trabajo pertenece a Jose Luis Ruiz Alcantar (2u) -
"qulen en 1973 hace mencibn nuevamente de la no dellmltaclén exac-
ta del campo de a001on del Psacélogo del Trabajos a81mlsmo eonclu
ye que con frecuenc1a en el Departamento de Recursos Humanos 1os-
f Jefes son L ALE, : o ‘
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Villagbmez en 1975 (26) comenta que son pocos los datos existentes
© que se refleren a la Seleccién Técnica de personal y sugiere la di
fusibn del campo de accibn del Psicélogo Laboral mediante la comu-
nicacién de experiencias, trabajos, opiniones, promocién de congre
sos, formacién de asociaciones.

QuirSz y Salazar en 1977 (18) sugieren dar informacibén de los lo -
gros y adelantos de la Psicologia del Trabajo y la conveniencia de
actualizar y estandarizar los métodos psicolégicos existentes.,

Evangelina Cortés (3) entre otras cosas concluye en 1979 que los -
Psicblogos Laborales estdn dedicados bdsicamente a la Seleccién y-
" Reclutamiento de Personal, y la imagen que los empresarios tienen-
con. fespectO'a-eSte prdfesionista‘es buena pero lo consideran dis-
cordante con la realldad industrial mex1cana ‘Asimismo comenta la

confu516n de los ejecutlvos acerca del.campo’ de accién de un Psic . - :

logo Laboral y uno Clinico,.

‘Gerardo y Mateos ‘en 1980 (6) contemplan al P51c6logo del Traba]o -

. desde una perspectlva dlferente para difundir- su campo de accibn,-

al analizar todos aquellos temas y técnicas que la consultoria es-
capaz de brlndar a las empresas., '

Jaime Rosique Caﬁas'(za) en'1983‘haCe mencibn de la paﬁticipaéién;"
'actlva del P51c6logo como seleccionador de Personal; ademis refle-
re que en su-investigacién ‘encontré que: 10§ empresarios requ1eren-
”.mayores conoc1m1entos admlnlstratlvos de dicho’ profe91onlsta.

Fué este pues, el'inicio para nueStra‘lnvestlgac1on, 1ndagariamo$—
,cuales son las opiniones de una muestra representativa de jefes de
personal, con respecto al P51c610go del Trabajo, pretendiendo en -.
contrar nuevas respuestas al desempleo de P31c610gos Laborales GXIS
tentes en nuestro med:o. ‘ : :




RESUMEN

“En el desarrollo del bresente estudio pretendemqs chunicar -
la realidad del Psicélogo Laboral frente a la actitud que tie
nen los empresarios ante la contratacién de éste profesionista.

Esta investigacidn fu€ realizada en empresas de Iniciativa --.
- Privada‘y;se.decidié establecer dos grubos de. trabajo para in
tentar obtener diferencias significativaé entre ellos; und -
. fud de empresas que tuvieran a su servicio Psic6logo Laboral
'y el segundo que carecieran de &l. |
. ’ . : ) | V . )

" . Pero, {cémo se habrian Qe medir las diferencias en las'actitu
: _-des de los dos’grubos ?. Una escala act1tud1na1 fud la solu-

: ﬂc16n ya que esta aPrOJaria valores cuantltatlvos p031b1es de

rlnterpretar. o S : '

o Se decidid que los sujetos idéneos para aplicar la escala ac-

' tltudlnal fueran los Jefes ‘de Personal por ser ellos los di--.
- rectos responsables de la contratac16n en sus empresas, Yy pa-f
~ra confirmar la 1nformacz6n se ut11126 ‘una entrev;sta adicio-

- .-nal a dichos ejecutlvos pues complementarla las ne¢e51dades

o rédueridas. La'muestra qued6 integrada por;20 emptesas‘de == .
Iniciativa Privada, 10 que contaron con Psic6logo y 10 que ca

- -recieran de 81, éstas quedarian aparejadas por el giro de pro

‘duccifn a que se dedican tratando de hacer mis equilibrada la

~ comparacidn.,

Para realizar el instrumento de medicién fue necesario elabo-
rar un banco de reactivos y antes de iniciar la aplicacién en
.la muestra poblac;onal asignada efectuamos la va11dac16n del

'mlsmo.




La vallda016n se llevé a cabo con un estudlo plloto a sujetos
con caracteristlcas similares a los de la pobla016n real, - -
apllcando el anilisis estadistico pertlnente nuestra escala
quedd terminada s6lo con los reactivos mis dlscrlmlnatlvos pa
ra esta investigacidn.

Obtenida la escala actitudinal definitiva se visitaron las 20
‘ embresas y se aﬁlicavon los instrumentos. Una vez recoﬁilados
' los datos se analizaron en forma estimativa y en- forma estadis
hbtlca, 1nterpretandose y concluyendo lo siguiente. en forma -
" general: ‘

La. asignacién de valores para medir la actitud de los empresa
rios .frente al PsicSlogo Laboral resulto mis favorable en los
“Jefes de ‘Personal de las empresas ‘con P31c6logo a su. serV1c1o7,j
ﬂ”que las que carecen de dicho profes;onlsta. ‘

De.manera'més relevante con el manejo estadistico obtuvimds 
una diferencia en el An§lisis de las Varianzas, ligeramente - -
mayor al nivel de significancia establecido; esto es,que exis
‘.te'relacién entie la actitud de-los Jefes ‘de Personal péra la
yfcontratacxén de P31célogos Laborales y el con001m1ento que -
tlenen del campo de accién de &stos en sus empresas.

A cohtinuacién podremos ver que este trabajo consta de tres --
capitulos. El primero trata de dar al lector una revisién de

' ‘aquellas actividades que el P51cologo dentro de las empvesas

- puede llegar a desempenar.

V'El segundo capltulo se reflmxza todos aquellos puntos ‘de la~_

' 1nvest1ga01on que van desde el planteamlento del problema -
‘hasta la apllcaclon de los 1nstrumentos de medlc16n.




El Capitulo tercero analiza los resultados obtenidos durante -
la aplicacién de los instrumentos de medicidn..

Y finalmente el cuarto capitulo se avoca a realizar la inter -
pretacién de los resultados, pretendiendo encontrar respuestas
al problema planteado, conclusiones,ési como- comentarios rele-
vantes en el présente estudio, L




CAPITULO - I

- s

- s s A o - e -

La Administracidn es la resﬁonsable del éxito o fracaso de -
una empresa, sin ésta se vuelven infitiles todos los elemen--
~tos materiales y econfmicos. Los mis connotados expertos en
esta &rea, coinciden en que la Admlnlstrac16n comprende las

cinco 51gu1entes funciones prlnclpales'

"Plaheacién; Organizacién, Integracién, Direccién y Control,

Definimos estas funciones en base a los conceptos dados por “‘
‘el Lic. Samuel Romero Betancourt (22) qulen dice que:

La Planeéci6n1seﬁala los objetivos hacia los éﬁales ge diri-
" jen las actividades concretas. Es una lqbdr;de_previsiGH.

_La-Organizacién se encarga de'distribuirrlas‘actividades:de
los subordlnados, delegar la autoridad de los Jefes 1nfevlo- e
reg y fijar la responsabllldad de todos y cada uno de 1os 1n
"dlv;duos sobre qg1enes se ejercg la func16n de,mando. :

La Integrac15n se encarga de esc03er adecuadamente a los hom
bres, los materlales y recursos para llevar a_ cabo las actl-
V1dades de la organlzac16n. ’ '

» La Dlrecc16n dlrlje a los subordlnados a la reallzacaén con--y
~ereta de los planes ° programas de trabajo. ' e

~El Contrbl és la dumhnmﬁﬁh de' los resultados reales con los
'resultados estlmados, a fin de- corregir las desv1ac1ones o o

v vencer los obst&culos que se hubxeren presentado en.la: reall o
1 'th6n de 103 programas. " ‘ ‘ ' Nt




~ Analizando el trabajo de las Organizaciones se puéde notar que .
afin en la mis pequefia de ellas existe la necesidad de vigilar
‘el desarrollo de las actividades relacionadas con el personal
que labora en éstas, estableciendo siempre como objetivo prin
~cipal, obtener la mixima eficiencia y el mis alto grado de -
cooperacibn de los recursos humanos mediante la satisfaccién
del trabajo desarrollado; inicifndose as{ la Administracibn -
de los Recursos Humanos,

Ahora bien, es determinante la organ1zac16n del "Departamento x
de Personal" de "Relaciones Laborales", de "Recursos-Humanos',
etc, el nombre que la empresa quiera asignarle a .esta frea..
Péﬁa un mejor entendimiento de la Organizacibn de este depar-
~ - tamento, Reyes Ponce (20), sugiere una clasificacién que va -

' piaré segin las condiciones especificas de-la empresa.

‘Se basa en tres de las funclones prlnclpales de" 1a ‘administra
c.16n. . ‘

”#IntegrqciSn, Direceibn y Control del Dgparfamentégde'Persqnél;""
=1,Enkla.INTEGRACIONlse'céﬁtemﬁlan::,
‘§ ,5 Funcaones de adm1516n y empleo.v

S .‘Reclutamlento.

. . Seleccién,
. Control,
e T Induccidn.
‘+f;l' Func1ones de entrenamlento.
. u' En su puesto de. trabajo;. 

+ . Para d;ferenterpuestp. g




4

- TFunciones de Higiene y Seguridad,
. Aspectos relacionados con la garantia de la salud,_

vida o integridad de los empleados, asi como el ti
po de maquinaria o equipo con el que trabajan.

En la DIRECCION se agrupan:

- Funciones para elevar el cumplimiento del personal,
. Ehtrevistas-peri6dicas. ‘
.+ Registros, '
ey "Estfmulos,
- Funciones de relaciones laborales,
e Contratac1ones.v '

. Politlcas y formulac1ones de reglamentos de trabajo. o

e 'Func1ones relatlvas ala presenta016n de servicios de
' 'bienestar social.

el Serv;clos sociales que la empresa otorgue a sus -
empleados, ‘ '

‘.- “Funciones de administracién de sueldos y salarios,
. En el CONTROL se establecen:

- Funciones de registros de personal,

. Tarjeteros, AfChivos, kérdex

Ce ¥ Funciones de auditoria de peréonal.'

o bsealas de actltud ‘hacia el trabajo y hacma la

empresa.' , : » .
e Evaluac16n de ObjethOS y politlcas. ,.‘
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Por considerar al Psicflogo como un especialista en las Rela-
ciones Humanas, su campo de accifn en la empresa, se enfoca -
bisicamente al departamento de personal,

‘Ahora revisaremos el campo de accibn del Psic6logo, para ello
consideramos necesario plantear una secuencia de tecnifica -
¢i6n del trabajo, que contempla desde un puesto vacante hasta
la evaluacibn del alcance de los. objetivos de la empresa.

‘Concluimos as{ en los siguientes ﬁuntos:

= Medicibn en n Psicologfa,
= Programac;én de ambientes laborales.
- Anflisis de puestos.
_ -—_‘ .Valuac16n de puestos,
. 'vSueldos y salar;os. i :
"i:’i‘v-Reclutamiento y Seleccibn de Personal.,~
- =. Induccibn de Personal,’
VTf - Cap301tac16n y Ad1estramiénto.
. ”'Ca11f1cacién de M&rltos.
'é‘ | _Comun;cacldn.
im . Ausentismo,
- Medidas de Higiene y Seguridad,
e %'Programas motivacionales e incentivos,

fEn e1 desarrollo del. presente capitulo ser&n anallzados en for -
,;ma breve los puntos seﬁalados con’ anteraorldad Lo
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1.1, LA MEDICION EN PSICOLOGIA.

O s S S S G N A W .y

Tanto la conducta animal como la humana han existido desde la

aparicién de 8stos en la tierra, pero al interesarse el hom -

bre por comprender su propia naturaleza y la de los demis, -

surge la medicién de la conducta, es decir la Psicometrfa, Pa

,ra ello es pertinente definir la'medici6n como "el procedimien
" to mediante el cual asignamos nfimeros a las propiedades, atri
~‘butos o‘carécteristicas de los objetos estableciendo las re -

glas especificas sobre 1as que se fundamentan tales- a81gn301o“

" nes". (15)

Ya desde hace un siglo se‘ha tratado de elaborar instfumentos
adecuados para evaluar cuantltatlvamente las diferencias, ‘asf
‘como las semeganzas ‘que existen entre los 1nd1v1duos, especi-
"fiflcando que la conducta humana entre otras manifestaciones es
;a conformada de acc;ones, juicios, palabras, intereses, valg "
res personales y ‘culturales, h&bitos,-costumbres, ete, Por ~‘~ 
*tanto la naturaleza de los datos p51c016g1cos es dlfiCll de -
manejar porque sélo se cuenta con la expve816n verbal del 1n-”
1-dIV1duo que nos informa‘'de su experiencia personal ‘De ahf .
Aque se definan' las pruebas p51c016g1cas como ‘los procedlmlen-'"
tos ¥y operaclones que permiten 11egar a obtener objetivamente .
y con la mayor certeza, informacifn en relacxén a la expre516n
de los fenémenos que se dan en la conducta humana.

-Han existido muchas deflnlclones de una prueba ps1col6g1ca a-
lo largo del tlempo, pero la que consideramos completa y ex-- :
plicita es la postulada por Maria Luisa Morales (15) quien la .
deflne como : "aquella técnica metodonglca producida artlfl-
c1almente, que obedece a reglas exp1501tas y coloca al o a los

: 1nd1v1duos en cond1c1ones experlmentales, con el f1n de. extraer'
v_‘el‘segmento del compoptamlento'a estgd1ar y gue»permlta.la gom
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paracifn estadistica conductora a la clasificacidén cualitati-
va, tipolégica o cuantitativa de la caracteristlca(s)oue se'es
t&n evaluando®,

Para poder considerar que una prueba psicol6gica es un buen ins
trumente paramedir es necesario examinar cuatro criterios que

son:
al Estandarizacién,~ En donde tratan de evitarse los erro-
res de interpretacifn, en sus dos situacicnes, la prime
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 comparaann entre el sujeto y el grupo,
b)Y ,Conflabllldad - Que se refiere a 1a libertad relativa -
de. los errores que provienen de acc1dentes que. pueden -
suceder al aplxcarse la prueba, ‘ ’
"~c)x : 0bjet1v1dad.— Que es el grado en que los, errores perso- -
nales .se han evitado, s
-4) Validez.- Es deczr el grado en que la prueba mlde 105,-[7{:“

fenbmenos para los. que se construyé

u‘De estos cuatro se con91dera a la valldez y a 1a conf1ab111 -
"sdad como los més necesarlos. sin devaluar a los otros dos..

fAlkhablar‘de instrumentos ﬁsicoldgidos se entiende a aQqellos-”
) implementos que son usados en las distintas freas e inveStigg’
ciones psicol6gidas, que estén fundaméntados en la medicién -
_cientifica. Los tests p51c016g1cos pueden c1a51flcarse en base

a dlferentes puntos de vzsta.

‘~fng6r'su objétivoflbs,tests pueden'ser!
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'Pruebas de potencia o de ejecucibén méxima.- Estas exigen del
individuo. su méximo rendimiento, dentro de este tipo se en -
cuentran las pruebas de inteligencia, as{ 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 calificacién de estas pruebas: habilidad -
‘innata, habilidad adquirida y motivacién, ’

Pruebas de ejecucién de rasgos.- Han sido denominadas también

.como pruebas proyectivasi aqul se clasifican las de ajuste, -
temperamento. intereses, valores, actitudes, preferencias, es
. calas de personalidad, inventarios de personalidad, indices,-
técnicas proyectivas, pruebas situacionales.

Por. la forma de respuesta que exlgen pueden sep:
- - 'Pruebas Objetlvas ‘
A Pruebas Subjetivas-

Por la.forma de administracién pueden ser:
- v‘r”Pruebas de aplicacién individualj

- -'Pnuebas_de_aplicacidh»coiectiva

- Pruebas autdadministrables.‘ ‘

Por la 11bertad de ejecu016n pueden ser:

- - Ppuebas de poder,- Se pide realice lo mds que’ pueda.

- Pruebas de velocidad,- Se le pide la ejecucién lo ‘mds
rdpido que pueda, ' S

Por el mater1al usado puede ser:

- Pruebas de 15p1z—pape1

- Pruebas verbales ‘completamente.
- - Pruebas de ejecucién ‘ '
- . Pruebas de aparatos espec;ales

- Pruebas de comb;nac16n




Por limite de

Pruebas
Pruebas
Pruebas
Pruebas
Pruebas

- 14 -

aplicacién pueden ser:

para
para
para
para
para

~ Deﬁtro del 8rea de
sarrollar es el de

infantes o bebés
nifios' preescolares
nifios escolares
adolescentes
adultos

la Psicologfa Laboral el mayor aspecto a de
los factores humanos, es decir, tienen su -

- contenido en la Seleccifn y Colocacidén de Personal, asi como -
‘el Entrenamiento en la o las tareas que el trabajo especifico
~implique y los problemas de Relaciones Humanas, Es pues el Psi

cblogo Laboral un. profesionista capacitado para la aplicacién

|y evaluacién de pruebas estandarizadas, tanto como para la- ela
boracibén de pruebas en funcibén de las necesxdades que se le -
'presenten en la empresa. ‘ 8
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1.2. PROGRAMACION DE AMBIENTES LABORALES.

e e - . - ———

Entre todas las actividades del hombre, el trabajo és una ac
tividad propia y quizd la mis importante. Esta actividad es-
determinante para que el trabajador satisfaga las necesidades-
b&sicas que le permitan disfrutar de un mejor nivel de vida.

El hombre es de naturaleza eminentemente social y posee la =

- condicibn necesaria para transformar y dominar la naturaleza,

produciendo los bienes y servicios necesarios para cumplir -
con los requerlmlentos de conservacibn y reproducc16n de la-
.especie, '

‘Elevar la product1v1dad 51gn1f1ca produclr m&s con el mismo-
Qconsumo de recursos, asi la comunidad en conJunto obtlene 'be
=5nef1clos que: utlllzan sus mlembros para adquiripr més bxenes»
2 serv1clos de mejor calldad, y asi elevar su nivel de vida.

" En el Estudio del‘Trabajo“se utilizan conceptos bisicos que

suceden en el transcurso de la manufactura de un producto' -
.para definir estos nos basamos en los establec1dos por la -
0.I.T. (17). Estos son:

Confeﬁido Bésico de Trabajo que es el tiempo minimo necesarid»
1en teoria para la obtencién de una unldad de producc16n, mis .
.mo que es’ 1rreduct1ble. ‘

Contenido de.. Trabajo Suplementario, es el contenido de tra~
bajo de una tarea -u operac16n, O sea, el tiempo bdsico nece-
sarlo més el suplemento .por descanso o periodos de ocxo.,

‘Tiempo Improductivo, és el tiempo durante‘él cual n9 se’eje¥‘
“cuta trabajo productive, sin importar la causa. o




>'Para lograr la m&xlma productavzdad con loe recursos disponi
blea, se -deben tvatar de reduclr el contenido de trabajo su-~

plementarlo y el tlempo 1mproduct1vo.

Causas del contenido de trabajo suﬁlementario:

A.-

Debido a las deficiencias en el disefio de la especifi-
cacibn del producto, esto es, cuando es 1mp031b1e usar
los proced;mlentos mis econdmicos, los métodos de gran
produccién, cuando el trabajo es innecesario o cuando
el modelo exige eliminargdemaéiado material.

~ Debido a métodos ineficaces de produccién o de: funcio-

namiento. Esto ocurre cuando la maquinaria ‘y/o. herra-.

~ mienta es _inadecuada, cuando el proceso estd mal e]ecu~"
';tado, cuando hay mala d15p051c16n y malos metodos de -
»Jtrabajo de los operarlos.' ‘ T ‘

'; C§usaé de tiempo improductivo.‘»

T
. no ha sabzdo planear, ovganlzar, 1ntegrar dlrlglr 0

Bl tlempo Jmproductlvo se deriva cuando la d1recc16n -

) controlar‘ eflcazmente, por COHSECUGDC.‘LB se derlvan - -

errores tales como: variedad excesiva de product0s fal
ta de normalizacién de tiempos, cambios de disefio, ma-

" la planificacién de trabajo, falta de materias primas,

instalaciones en mal estado o averias de éstas,malas =~

condiciones de trabajo y.accidentes.

Tiembo imbroductivocméeltrabajador puede subsanar ésto.
~es: el ausentismo, retardos, pérdidaide tiempo, falta -

de interés s atencibn y ‘descuido en las normas de segu

'rldad.  o
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_ Para evitar el'cbntenido de trabajo suplementario y el tiem-

-

po 1mpvoduct1vo es necesarlo reVJsar el " estudio de metodos
y la " medicidn del trabajo ", ya que estas ‘té&cnicas se uti-
lizan para examinar el trabajo humano en todos sus crlterzos.
»estos llevan en fovma sistemitica a investigar los factores
que influyen en, la eficiencia y economla de la situacidn es-
tudlada, con el fin de efectuar mejoras.

El estudic de los métodos es el registro y examen critico- sis
temitico de los modos ex1stentes y proyectados de llevar a -
"cabo una tarea, se utilizan para 31mp1:flcav el trabajo e -
Vldear-metodos mds econbmicos de hacerlo., Para ‘llevarse a ca .
-~ bo Hichd " estudio de los métodos " recurre a gréflcas y -
dlagramas dlversos gue . a cont1nuac1on se expllcaran. “

La‘mediéién‘del‘tiabajg es 1a aﬁiiéaci6n de técnicas para dg:
teﬁminar"el‘tiemﬁo qde"inViérté un trabajador calificado en
fllevar a cabo una- tarea deflnzda, efectuandola segln una nor
ma de. e3ecuc16n preestableclda y 51rve para 1nvest1gar y re-
. duczr el tiempo 1mproduct1vo y para fijar despues las normas
de ‘tiempo de la operac16n cuando se efectﬁe en la forma per-
,fecclonada ideada grac1as al estudlo de los métodos.
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ESTUDIO DE METODOS

En el estudio de metcdos para 1ndlcar la suce816n de los hechos
se utiliza el cursograma smn6ptlco que es un dlagrama que se
vale de dos simbolos para presentar un cuadro general de cbmo

suceden las principales operaciones e inspecciones.

Los simbolos correspondientes:

(:) ———— ———————— -operacién
T —— inspeceibn

Este cursograma 51n6pt1co sirve para que de prlmera instancia -
se observenlas actividades que se tratan,con objeto de elimi-- -
‘nar las.znnecesarlas o combinar las que se puedan.

Se utlllza también el cursograma analitlco, que es un diagrama
que muestra la trayector1a de un producto o procedlmlento sefia -
lando todos los hechos” su]etos a "examen medlante el simbolo -
que corresponda y no solo las operac1ones e 1nspecc1ones sino
tamblén el trans porte, espera v almacenamlento por cuanto se -
reflera al: trabajo que hace e1 Operarlo, 1a forma en que se ma-
ﬁnlpula el mater1a1 y el modo de empleo de los equ1posy maqu1na1 
r;as. ‘ :

Se utlllzan los sxgulentes simbolos: L FREE
‘ ::::$>.--—--fe-éla-ar- traanOrté~ o
) [:):-—-—-----;--f;— espera -
AV 4 —;-------é----- alchenamientd‘
Ej e ——— operaciones combinadas
Este cursograma analitico es més detallado y por lo general
no- abarca tantas operaciones por hoja como: puede hacerlo .el
'81n6ptlco, por esto se acostumbra establecer un cursograma

: faparte por cada. pleza 1mportante de un ensamblado y es m&s -
Y,Tpr&ctxco emplear ho;as 1mpresas. .
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- Cuando se efectfia un estudio de métodos, conviene proceder a

un exdmen critico de la trayectoria que siguen los operarios

'y los materiales a través de la zona de trabajo y observar la

disposicién de ésta,

El objetivo de determinar la disposicién de una f&brica, es -

colocar las miquinas y/o herramientas de trabajo de la manera

que permita a los materiales avanzar con mayor faeilidad, al-
costo m&s bajo y con el mfnimo de manipulacién, desde que se-
~ vreciben las materlas prlmas hasta que se despachan los produc

tos. acabados.

‘Existen cuatro sistemas principales de_disposicién:

o e

j‘Componente'principalrfijo.- El ﬁaterial a elaborar no -

se desplaza, sino que permanece en un solo lugar, por. =

1o tanto la maquinaria y equipo se llevan hacia &1. Es-

te sistema se emplea cuando el producto es voluminoso y
pesado, y solo se producen pocas unidades al mismo tiem

po.

Por proceso o funcibn,- Todas las operaciones de la mis
"~ ma naturaleza est&n agrupadas, Este sistema se utiliza

cuando’ se.-fabrica una amplia gama de productos que re-
quieren la misma maquinaria y se produce un vol@men re
lativamente pequefio de cada producto.

Por producto o en lfnea,- Toda la maquinaria y equipo -

que se. reduiera para fabricar determinadO‘producto se -

agrupan en una misma zona y se ordenan de acuerdo con -

el proceso de fabricacién, Se emplea en los casos que -
exista una elevada demanda de uno o varios productos,

; Por grupo.o grupos.-’Bl eQUiporde opefarios trabaja en
" un mismo producto y tiene a su alcapqé todas las méqui-
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nas y accesorios necesarios para completar su trabajo,
Los operarios se distribuyen el trabajo entre si. nor
‘malmente intercambifndose las tareas.

Para analizar el recorrido de los materiales en la f&brica, -
se. utiliza el cursograma analftico, completdndolo con un dia-
grama de recorrido, '

Para registrar y examinar los desplazamientos de los trabaja
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 &stos durante ‘una sucesién determinada de. hechos,

Otro diagrama que se ut1lzza en el estudlo de metcdos, es e1' ,
de -actividades mﬂlt;ples en el cual se registran en un mismo
gréfleo las respectlvas act1v1dades de VaPJOS ob;etOS de es-
’,tudlo - operario, miquina:o’ equipo - segﬁn una escala de . tleml‘
‘pos comfin para mostrar la correlacifn entre ellas,

Al representar en distintas;columnas verficales, de acuerdo-
'cbn la escala de tiempos, las actividades de diversos obreros
0 m&qulnas, apreciando en forma réplda en que momentos del -
proceso esté 1nact1vo cualquiera de dlChDS elementos. g ‘

El gréfico de trayectoria'éé‘Una técnica de registro r4pida-
y cbmoda, ste es un cuadrado, que a su vez esté‘cUadricula-
’do. cada cuadrlto representa un puesto de trabago, en éste -
se cons1gnan datos cuantltatlvos sobre los mov1m1entos de  tra

- bajadores, materias o equipos entre cualquier nfimero de luga

res y durante cualquler perfodo dado de ‘tiempo,

~ Hasta aqui se ha'estudiad5‘e1 desplazamiento de los‘opérario$
en la zona de. trabajo y las relaclones entre hombre y méqulna,
' ahova es necesarlo estudlar al Operarlo en: su- lugar o mesa. de
'_trabajo.‘ ' :
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Frank Gilbreth es el fundaddrAdel estudio de movimientos, De
estos estudios se hanpostulado principios de economfa de mo-
~vimientos que son resultado de la experiencia y cohstituyen
una base excelente para idear métodos mejores en el lugar de
trabajo., Se pueden clasificar en tres grupos:

A.- Utilizaci6n del cuerpo humano:

~ - Las dos manos deben comenzar vy 'cpmpletqrf-lsus mo

 “vimientos a la vez,

"« No deben estar inactivas las dos manos a la vez,

- Los movimientos de brazos deben realizarse simultd
“neamente y en direcciones opuestas y simétricas,

- Los movimientos de manos y cuerpo deben caer dentro
de la clase m&s baja con que sea posible ejecutar -
,satlsfactorlamente el trabajo. o

‘vg .Aprovechar el impulso cuando favorece al obrero, ¥
.reducirse a-un mfnimo si hay que contrarrestarlo -
eon un esfuerzo muscular.,

- Es preferlble movimientos contfinuos y curvos a mo, o
 v1m1entos rectos en los que hay cambios de dlrec-

" cién répentinos 'y bruscos, : ,

- Los-movimientos de oscilacién libre son més répldos,
mis fAciles y exactos que los restrlngldos 0. contro-
lados, ‘ ’ 7

- 1l ritmo es escencial para la ejgcuciéh‘de'un traba

' jo éuave y‘automéfiCQ=de las operaciones repetitivas,
- Disponer el trabajo de manera que los ojos se muevan
dentro de los 1imites cémodos y que no sea necesario
cambiar de foco a menudo. o '

B, Distribucifn del lugar de trabajo.

- Debe ‘haber un sitio deflnldo y fljo para herramlen

tas y materlales. s
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‘Herramientas, materiales y mandos deben - situarse
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Herramientas y materiales deben colocarse de antema
ro donde se necesitardn, pare no tener que buscar -

los, ‘

Utilizarse depSsitos y medios de abastecimiento por

gravedad, para que el materialyllegue tan cerca co-

mo sea posible del punto de utilizacién,

dentro del 8rea mdxima de trabajo y tan cerca del -
trahajador como sea p031b1e.

Herramlentas y materiales deben 51tuarse en el me -~ .

jor orden posible,

,Utlllzar eyectores y dlsposltlvos que permitan: al -

operar;o - dejar caer - el traba]o termlnado sin ng
cesidad de utilizar las manos, ,

Luz adecuada y en. caso de requerlr asiento, una si- .
1la que le permita buena postura, ‘ gk

Es necesarlo que la. superflcle de trabago contra ;':7’
:arrestre con-el de. la ‘tarea que realzza, para redu -,if
01r asi la fatlga de la vista, R

'HodeIO’de las-m&quinas y herramientas.

"Ev1tar que las manos estén ocupadas sostenlendo la- =
'pleza cuando ésta pueda sujetarse con una plantllla..,f‘

brazo o dlSpOSlthO accionado con el pie,"

Combinar dos o mis herramientas.

Cuando un dedo realice un movimiento especffico, de
be. dlstrlbuirse la carga de acuerdo con la capac1 -

dad 1nherente a cada dedo.

Los mangos: deben dlseﬁarse para que. 1a mayor cant1 -
dad p031b1e de superfJCJe esté en contacto con la -
mano, R

. Las palancaa. barras : cruzadas y volantes de mano de

ben sltuarse en poqlczones que permita al operario

_manlpularlos con un minlmo de camblo de pos:c16n -
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del cuerpo y con un miximo de ventajas mecdnicas,

Los movimientos deben corresponder a la clase més baja posi-
ble., La clasificacién se basa en las partes del cuerpo que -
sirven de eje a los que se mueven, A medida que se suben de
clase van entrando en movimiento m&s partes del cuerpo, o =
‘sea que, cuanto m4s baja sea la clase, mis movimientos se -~

“ahorrardn,

El cuadro smgulente corresponde a‘la c1a81¢1ca016n de los mo
-vimientos:

—.—-—-—----u—-—w-ﬁuu-—--—---—-u---p-’----------—_H-.b——--n--.--

'i Clase - ~E Punto de Apoyo E Partes del cuerpo empleadas !
, , , S _ b
“ :-'-----—»—L—-—--—-o- ——————— —i -——————-‘-——----.-———~--—g,‘-—'—-——---:v’
B 1 - , 1 » ' o
11} Nudillos { Dedo o
S TR ] o 1
1 2 }} Muﬁecq 4 Mano ¥ dedos ‘ !
vs‘»j i Codo | Antebrazo, mano y dedos :
: 1 - 1 . RN
.4-\-4 ' y Hombro } Brazo, antebrazo, mano y dedos i
{5 . { Tronco | Torso, brazo, antebvazo, mano y ‘|
[ t ) . |
1 ! | dedos ‘ : N
5 1 ] i
1 L 1

-----a-;l----_-----_--_-_---__._----_-_---_-__--_-_-----_-__

El estudlo del operarlo en su banco de trabajo empleza por. un
.gr&fico que indica la suceszén de hechcs, se le denomlna dia-~
‘grama blmanual que es un cursograma en»que se consigna la ac-
tividad de lasféXffemidades,‘generalmehtefsﬁlo las manos del
operario indicando la relacidn que se establece entfe‘elias.
~ Sirve para estudlar operac1ones repetltlvas, y en ese caso se
registra un- ‘ciclo ‘detallado. de trabajo. . Permlte llegar a cono
.cer a fondo los pormenores del trabajo, y ‘se ‘puede estudlar -
cada elemento de por s y en relacién con los. demés. Puede -
apllcarse a una gran var1edad de trabajos de montaje, de- ela-*
‘Uboraclén a méqulna v tamblén de oflclna.
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Para estudiar los micromovimientos en ciertas clases de opera
ciones de ciclo muy corto y que se repiten muchas vecés,'Gil-
breth propuso una subdivisién de movimientos o grupos de movi
mientos denominada "therblig" (su apellido a la inversa). Los
constituyen 18 movimientos fundamentales de las manos o de =
-las manos y ojos, &stos indican la actividad y las razones de
la inactividad, Cada uno tiene su simbolo, letra y color dis-
tintivo, Permiten describir el trabajo con mayor precigién y
detalle, pero se necesita mucha prdctica para utilizarlos

‘Una de las técnicas de registro de los micromovimientos es el
diagrama de movimientos simultdneos, denominado simograma, a

~--menudo basado en un anflisis cinematogréfico, que se utiliza- .

para reglstvar sxmult&neamente,'con una escala de tiempos co-
mﬁn, los therbllgs referentes a dlversas partes del cuerpo de
‘uno o varlos trahujadores.

Ahtéribrmente'se dijo'qﬁe para'disminuir el trabajo'suplemeh-'

_-ktarlo y el tiempo- improductivo, serfa necesario revisar el eg -

:tudlo de métodos y 1a medicién del trabajo. Hasta- aqui se cum -
‘ ple con el primero, ahora pasaremos a la medzczdn del tvabajo."

- - -

S0k ,MEDICION DEL_ TRABAJO,

; Las técnlcas pr;nczpales ‘que se emplean en la med1c16n del -,
‘ traba3o son las s1gu1entes. : T

- Muestreo del Trabajo
- i Estudio de tlempos
- Slstemas de normas de tlemvo predetermlnadas

= Datos tipo

"Estas técnlcas se reallzan con el objeto de reduc1r la cantl-
{dad de trabajo mediante la elmmxnacxdn de movxmlentos 1nnece-»
"{sarxos del materlal y de los trabajadores asS como e11m1nar -;f 




o 25 -

‘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 estad{s-
tico y observaciones aleatorias el porcentaje de aparicidn de
“determinada actividad. Mediante el mismo es posible calecular
el porcentaje de tlempo productlvo en relacibn con el de espe
ra, los motivos que por los cuales se’da el tiempo 1mproduct1vo
y el porcentaje destinado por una méqulna o un trabajador a -
. determinado eiemento de trabajo. De ello surge la' informacién
que requiere la direccién para evaluar la'sifUaciGn y adoptar
kdec151ones para corregir las deflclenclas una vez detectadas

las causas de la misma, '

| ﬁgtudio‘de tiempds..

'Esta técnlca de nedlc16n del trabajo es muy utlllzada para rerf
glstrar los tlempos y ritmos de trabajo correspondlentes a-los
elementos de una tarea definida, efectuqda en cond1c10nesyde-
tefminadas con el objeto de analizar los datos para averiguar
el tiempo requerldo para efectuar la tarea segin la norma de..
e3ecuc16n que prev1amente se establec16 :

‘Es necesarlo emplear ciertos instrumentos para reglstrar el -
estudlo de tiempos y movimientos, éstos entre otros son: el -
cronfmetro, tablero de observaciones y formularics de estudio
de tiempos, ademis de méquinas de calcular, reioj'con segunde
ro e 1nstruwentos ‘de medida. En ciertos casos espec1a1es se -
' requ1ere también de una méqu1na fllmadova y cronégrafo.

Se empieza“por seleccionar el trabajo que se va a estudiar,
~,jerarquzzando los crlterlos pava dar orlorldad a los m&s ur
: gentes. Se elige a un operarlo competente, constante en. su
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_ trabajo, con rendimiento promedio o ligeramente superior, se

_ evitard seleccionar a una persona que no pueda. trabajar-cuap.
~do se le observe, Es as? que se opta por un trabajador cali-
ficado o sea el que tiene aptitudes fisicas necesarias, el -
que posee la vequerida inteligencia e instruccién y que ha -

adquiride la destreza y conocimientos necesarios para efec -

‘tuar una tarea en curso segfin normas satisfactorias de segu-
ridad, cantidad y calidad,

Con frecuencia al ser cronometrados, los trabajadores se sien ..
. .ten molestos y reaccionan de diversas maneras-'apresuréndose~
Uy comentzendo errores por causa del nerviosismo o' con- 1nten-u“

‘atcs de engaﬂar al anallsta ya sea por hacer travesuras.o pa- wqu'
VRra alargar el tlempo del ciele de trabajo y evxtar posterlorT  L

"'mente una mayor fatiga.
La ‘tarea se deeéompbne en elementos, o sea 1los pasos paréfl-v
‘111evar1a a cabo, con” el objeto de fac;litar la observacién,-

» “medicibn y. an&llsls.

La suce816n de elementos necesarios " para- efectuar una tarea-‘

RS A obtener una unidad de producc;dn se dencmzna ciclo.de traba

jo y comprende elementos de diversa ‘naturaleza, Existen los= ‘
_ e1ementos repetitivos que reaparecen en cada. ciclo de tvaba-.~<

'jo estudlado; los causales, que aparecen 5610 en. 1ntervalos--.f;.>

"regulares 0. 1rregu1ares' ‘los constantes, euyo tlempo bésico-
de ejecuc;&n es siempre igual; las varlables, .cuyo tzempo b&
‘sico camb;a .seglin las caracterfisticas del producto,- equipo o
_proceso; los elementos manuales,querealzza el trabajador; -
. los elementos mecfnicos, realizados autom!tlcamente por la -

miquina a base de fuerza motriz; los elementos dominantes, -
que duran mis tiempo que cualquiera'de los demds elementos -
V;analmzados simulténeamente; y 1os elementos extraﬁos que, . al -
ser analizados. no resultan ser una purte neceaarla del tra-
bajo.,.- '
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Por todo esto se procuré delimitar los elementos de una 6perg
cifn los cuales deben ser: de f4cil identificacién (claramen-
te definidos) breves pero susceptibles de cronometraje:; deben
corresponder a segmentos naturalmente unificados y visiblemen
te delimitados de la tarea procediéndose luego a separar los-
elementos manuales de los mecdnicos y los constantés de los -
variables,

'Hay dos maneras de realizar el cronometraje: "con vuelta a ce

ro" tomando los tiempos que se refieren d1rectamente a cada -
elemento volv1endo aceroy ponléndole lugar. en marcha para -
;bronometrar en el elqnento siguiente. La otra forma de crono-
metrar es. "de manera acumulada", cuando el re103 fun01ona de-

manera mmtanlnp:da. durante todo el estudm desde el prmer -
{felemento hasta que flnallce el ﬁlt;mo del clclo de trabajo - «j

anallzado. :
’,)PapaWValorah,el ritmo de trabajo, se debe détermihar'laijélo-
ncidadide‘trabajq'gféctiéa‘del operario en correlacién con la

idea‘que tenga el ahalista de lo que'débe ser'elx"ritmo tipb”.j

“lel estudlo de tlempos debe permltlr f13ar txempos tipo: a 135: 

‘rydlversas tareas de la’ empresa y estos t1empoa tlpO, para ser -
de utllldad, deben estar ‘en promedio con la mayor!a de los - .
' tvabajadores de la- empresa El ana11sta debe. entOnces dlspo-,"

V‘ner de un medio para evaluar el- rltmo de traba]o del opevarlo
' que observa y s1tuarlo con relacién al rltmo normal ya esto
se le denomina valoracién del ritmo,

'Se denomlna desempeﬁo tlpo al rendlmlento que obtxenen normal

mente y sin forzarse los trahajadores callflcados ‘como- prome-'vf'“

. dio de 1la Jornada o turno, sxempre que conozcan Y. respeten el .

método especlflcado ¥ que se les haya dado motlvo para querer‘357i

japlxcarse.
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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 valoracién se utiliza como factor
pdr_el cual se multiplica el tiempo observado para obtener el
tiempo bisico. La més corriente de las escalas de valoracién
es la norma brit&nica: 0-100, La cifra 100 significa el desem
‘pefic tipo, y los analistas aplicdan factores inferiores o supe

~ riores a la norma redondeada s;empre al mGltiplo de 5 mds prg

leO ’

Con esto se llega al“%iempo seleccionado; es decir el que se
; elige como representativo de un grupo de tiempo. correspondien -
tes a un elemento o & un grupo de elementos, ' o

;_.}Eh'el contenido de un trabajo no solo se. fiene la cantidad de.
i]ﬂtrabajo entendida como labor fisica y/o mental sino 1nc1uye -
,‘tamblén 1a justa cantidad de 1nacc16n o descanso necesaria pa -
' fra recuperarse del cansancio causado por- la. tarea. Es decxrr- 
que cuando se habla de trabajo se 1nc1uye periodos necesarics
de ocxo, entendldos camo suplementos de descanso. e

._.‘EI suplemento de descanso se afiade a1 tzempo b&slco para dar-
;,al trabajador la posibilidad de reponerse de los efectos fxsxo
;1631cos y ps:col6glcos causados por la ejecucaén de determlna-‘n
-do trabajo en determznadas condxc;ones y para que pueda atender
~a sus neces;dades personales. Su cuantia depende de la natura-» 7

‘ leza del tvabajo. Es dec1r que este suplemento debe calcularse .

-de manera que‘permzta al trabajador reponerse de- la‘fatlga, -

S reél o imaginaria, que reduce la capacidéd de trabajo de'quien'

- 10 51ente, Los snplementos por descanso tlenen dos componentes

e prlnclpales.

‘a)  Los suplementos fljos. que 1nc1uyen 1as necesidades perso
- 'nales (tomar agua, ‘lavarse o zr al baﬂo), y la fatzga b&-
:,5103 que es una cantldad constante que se apllca para com;f
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'fpensar la energia consumida en la ejecuc16n de un trabaJO
-y para aliviar la monotonta,

b) - Los suplementos variables, se afiaden a los primerbs'cuan-
do las condiciones de trabajo son malas, o aumentan el eg
fuerzo y la tensién para ejecutar una determinada tarea -
habiéndose confeccionado diversas tablas para su cilculo

‘ estandarlzado. '

"fEl suplemento por razones de politica de la empresa es una cap
tldad ‘no ligada a las primas de produccibn que se afiade al -

- tlempo.tlpo, para que en clrcunstanclas excepc;onales, a~un‘ni‘

 >ye1 definido de desempefio, corresponda un nivel satisfactorio.

" de-ganacias, Estos suplementos derivan de la necesidad de ajus

tar los - tlempos tipos a las exigencias que, en: materza salarxal,. .
ft*estﬁn 1nc1uidqs en los' Conven1os Colectlvos. ‘ '

‘i Siétemas de‘normas de xiempo;ptedeterminédas.‘

R tercer sistema de medicién del trabajo es el de normas de o
’v'tlempo predetermlnadas (NTPD), en esta técnlca se ut111zan e

tiempos determinados para los movimientos. humanos b351cos a -

"*,_fln de: establecer el t;empo requerldo por ‘una tarea efectuada

segﬁn unavnorma dada de. ejecucién,.

As{, para una tarea 51mp1e, se 1dent1f1can los 51gu1entes com- 
ponentes del sistema NTPD b&sico:
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1 MOVIMIENTOS

e e (s = o A = T - P G e T s e g = -

Estirar el brazo Mover la mano hasta el punto de deg

4 -;_--_;_-9_-....-..-..-....---_..r po o  mp

|
[}
i
I
I
! |
.' {
I tino, !
Agarrap E Obtener el dominio del obieto con‘—g
! dedos |
Trasladar E Cambiar el objeto de lugar E
Colocar S ‘1 Alinear objetos y ajustar unos a -
|
E otros ‘ ‘ !
Soltar 1 No sujetar m&s el objeto !
. . . |
Movimientos del cuerpo i Movimientos de las piernas y del. -1l
' ' ! tronco. E
t o
H i
I

'-Eltiémxziipodeﬂn@operacién completa puede establecerse exami-
?néhdo la opevaci&n,'identificahdo los movimientos. b&sicos que

. la componen y consultando las’ tablas de NTPD: 1as cuales indi-

"‘can los tiempos tlpO para cada categoria de movxmlento en de-1
“termlnadas 01rcunstanc1as. '

~La ventaja de los 51stemas NIPD es que atrxbuyen a cada movi-
;'mlento un tiempo, 1ndepend1entemente del’ lugar donde se efec-—
:tﬁe el -movimiento, mientras que en el caso ‘dél estudio de tiem
’Tpos se cronometra una secuencia- de ‘movimientos llevando fre -
cuentemente a resultados contradlctorlos. Como los tiempos de .
ﬂlas dlversas operac1ones ya estén conslgnados en tablas de -

,;‘tzempos tipo, éste: puede preverse 1nc1uso antes de comenzar: -
. ‘una operacién con lo cual se fa0111tan las tareas de- disefiar

’ gclonados.~

el lugar de trabdajo, estimap la,magnltud del-personal necesa-.
© pio, ¥ caléular costos aproximados de produceién. Su utiliza-
te s c16n permlte ahorrar mucho tlempo respecto de los metodos men

N
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Los sistemas NTPD tienen desventajas ya que son complicados -con
diffcil aprendizaje, ademfs 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 direccién,

Datos tipo.

La utilizaci8n de los datos tipo es la cuarta;técnica‘para‘medir
el trabajo, Una vez que se efectfan los cdlculos y se elaboran
" los datos tlpo, se confecciona el documento denominado - esque-
ma técnico - que condensa 1os principales resultados en cuanto
-a la,elaborac16n de los tiempos tipo fljados, para cada’ secclén‘
del establecimiento y que resulta ser un manual para establecer

o tlempos tipo. De esto’ surge 1a especlflcac16n del trabajo, que

es un documento que detalla ‘una tarea, esto es el modo de ejecu
;q15n, la dlspos;cldn 'del lugar de trabajo, las,qaracterist;cas
de las m&quinas,. herramientas y aparatos que se debe usar, y -
"las funciones vy obllga01ones del trabajador; tamblen se. estable,
ce el tiempo tipo que se requiere para esa operac15n.

- Esta espe01flcac16n del trabajo es muy itil para las empresas

" que’ reallzan sus contpata01ones en base a esto, también es va—:':
1iosa p para - 1levar registros de med1c16n del trabajo'y de con. -
trol de la mano de obra -as{ como costos de producclén.,

Es necesario reallzar un. an&llsls de las condlclones de trabajo‘v
vconcernlentes al ambiente f151co (temperatura, ruido, ilumina -
cién, v1bvac1ones, etc), las posturas del trabajo, el gasto de

energia, la carga mental con sus rlesgos de’ fatlga nerviosa; to;t_:

dos @stos temas se c1a51flqan bajo la ethueta de Ergonomia.,
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Ergonomia.

Pueden definirse como medidas ergonémicas las que van‘més>ailé
de la simﬁle proteccibn de la integridad fisica del trabajador
y tienen por objeto darle bienestar, instaurando para ello con
dlCloneS Optimas de trabajo tanto .en sus caracteristlcas fisi -

das como’ 2n "Su :qpac1dades P51cologlcas y P31qu1cas.

-Las. medidas'ergonémicas deben aplicarse desde la fase de cons-

b_trucc16n del edificio de trabajo, la concepc16n del equipo o -

~namnnmﬁa ‘0desde el momento en que ge instala el equipo,.ya - -
que las modlficac1ones ulteriores suelen ser menos eflcaces y
_mucho més costosas.

Es erréneo pénéar‘Qué las medidas ergonémicas s6lo se aplican -
: en: la tecnologia més Woderna; muchas veces pueden 1ntrodu01rse.

'f;tamblén mejoras en las simples operaclones manuales. Es reco-

'mendable la enseflanza de las tecnlcas clnétlcas a los traba3a7

“;q;dores que deben’ manipulap cargas y su formac16n 51stem&t1ca - -

;son esenclales para.la prevenc16n del’ 1umbago y de las 1e31o-

””nes de la columna, que flguran entre las causas mis frecuentesf

”m[de ausentlsmo, sobre todo entre los trabagadores de cierta -

 l{edad. o

©Las empresaS'grandes y medianas han alcanzado buenos resulta-
: ~d05, al introducir programas de ergonomia, creando equlpos 1n

’ terdlsc1p11narlos 1ntegrados por: especlallstas del estudlo del‘,

";trabajo, expertos en. segurldad, medlco de la empresa, represen‘
. . tante del departamento de" personal y representante de: los tra-;

*‘bajadores.
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1,8,  ANALISIS DE_PUESTOS,

- . - . T W W G R e

 E15ffabajo es una actividad propia del hombre, requiere la in-

'térvenciSn‘no s6lo del esfuerzo figico, sino también de la ra-
_‘Cionalidad y de la libertad humana para orientarse hacia la -
cohsecu§i6n de ciertos objetiﬁos, pues el trabajo no es un fin
" en si mismo, E1l fruto del.trabajo es siempre la generacién de
bienes o de servicios que son exteriores al sujeto y tienen -
.una existencia propia y aparte,

‘Los hombres se sirven de los instrumentos de produccién para -
~proceder sobre los objetos de trabajo, es decir, aquello sobre
1o cual recae el trabajo del hombre, Todos. los medlos y los ob
jetos de trabajo constltuyen en conjunto, 108‘med108 de produd:

-clén.‘Pero los medios de produccién, come. es 16g1co no pueden
' por "8{ -solos crear - bienes materlales. ‘La maqulnarla mis perfecfA 

L taes absolutamente 1neflcaz si no 1nterv1ene el hombre.:De L

‘ahi que el factor dGCISlVO de toda produccxdn sea el hombre, es‘f
dec;r, su: fuerza de trabajo. Lo e

Pues‘bien. la fuerza de trabajo es un factor determinante paﬁd _
la: producc16n, pero el hombre neceslta saber con elarldad lo -
: que debe de hacer en su puesto de trabajo. ' o

Winslow‘Taylor(i?)pmﬂm&aquemienfrés7er.ihdﬁSt#ial;tenia'thgog_
‘cepto claro de la cantidad y calidad del trabajo que se puede
- esperar de una méqulna, no poseia una:visién. comparable de los " -

. 1fmites de eficiencia de los trabajadores.

'.gEn diciembre de‘1982 a pocbs dIaS'derhaber tomado poder de los
Estados Unidos Mexlcanos, el. Lic, M1gue1 de la Madrxd Hurtado,
declars que en todas las oficinas P@blicas y de la Inlczatlva

Prlvada, deberia de exlstlr un An&lzsls por cada Puesto que '&f'

- _'haya.
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La técnica conocida con el nombre de An4lisis de Puestos respon
de a-una urgente necesidad de las empresas; para organizar efi-
cazmente los trabajos de éstas, es indispensable conocer con to
da precisifn "lo que cada trabajador hace" y "las aptitudes que
requieren para hacerlo bien", (21) |

La Ley no puede prec1sar los detalles de cada trabajo, por eso
" nuestra Ley Federal del Trabajo en sus artfculos 24 fraccién II
y 47 fraccibn III encomienda esta funcién a los contratos al -
exigir en ellos "se determine el trabajo con la mayor precisién
posible", y que en los colectives " se fijen la intenéidadvy -
calidad del trabajo", Los contratos, por desgracia, se limitan
‘ffordlnarlamente a consignar "nombres de puestos"' En la misma -"
~Ley en el articulo 113 fracc16n I establece como ob11gac16n

. del. trabajador "ejecutar 1as ‘labores. con la 1ntensxdad, cuida-

 .do y esmeroa@roplados y en 1a forma, tlempo y lugar COhVenldOS"

Lo fundamental en la técnlca de anflisis de puestos, es la se- _'
“parac16n y ordenamlento c1ent£f1cos de los elementos que inte-
~ gran. un puesto, '

. E1 analista debe tener capacidad de observacién, mente - analItl- -
ca, correcc16n y clarldad para expresarse. ' -

'Es necesario determlnar los elementos que deben contener los -
‘an51131s de pnestos'

Encabezado.- Es la 1nformac16n que permlte locallzar el puesto,
‘tanto en la estructura de la organlzac16n,_como f{sicamente .en
las 1nsta1aclones donde se desempefia, Se preclsa el nombve y. -
l;puesto del jefe 1nmed1ato, ademfs de los horarios a que se ha-
‘1le queto el ocupante del puesto, '

;N&mqu‘o clgve;quéis§7asigna al puesto, -
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Ubicacibn: se refiere al departamento, seccibn, etc,
Puestos que constituyan el inmediato superior o inferior,
Puestos afines,

_Descrlpclén genérlca.— explicacién de conjunto de las activida-
des del puesto, considerado como un tedo, '

Déscripeién.especifica.— exposicidn detallada de las operacio--
_nés'Que'realiza el trabajaddr en un puesto determinado. Contie
 ne act1V1dades contfnuas, perlédlcas y eventuales, Se expresa
el tiempo de cada actlv:Ldad.i

'Especlflcac16n.- Requlsltos minlmos para que el puesto sea efl'
‘cientemente desempeﬁado, dentro de las técnlcas de admlnlstra-f
cién de personal se. conocen con el nombre de “factores", la me f
_,ta es enuncxar ‘los Tasgos personales que hagan véilida la pre -
7d1cc16n de cu&l candldato ser& mejor en el puesto..

1Para reallzar toda esta recopllac16n de datos es necesavlo ap11
car métodos o tecnlcas, en la prédctica. pueden usarse las que . -
‘mejor se ajusten a su propéslto. Ejemplo de 8stas son.: '

 ,Observac16n.- Permlte recabar datos con mayor intensidad y v1-‘
veza, conviene tomar datos escritos, ésta es itil en tareas -
que consisten en. act1v1dades ffsicas observables, Esta técnica.
“es mis efectiva cuando se acompaﬁa de otra, por ejemplo un - -
" cuestionario. T

« Entrev1sta.— Hay tres tipos de entrev1stas que pueden empleare
se en el anflisis de puestos.

“a) Ind1V1dual ‘con cada empleado. :
‘b)"i De grupo, con grupos de empleados que tengan el miSmo -

' puesto. o
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e) De supervisor, con los supervisores que conozcan amplia-
' ‘mente el puesto a ser analizado, '

" Cuestionario,- Este método permite recoger los datos con inte-
gridad y precisién, Como gufia pueden tenerse en cuenta estas -
cinco iInterrogantes:

{ Qué es lo que hace ?-
¢ Cémo lo hace ?

¢ Con qué fin lo hace ?
¢ Cuando lo hace ?
LfDGnde lo hace ?

Lo E W o

:’La pr&ctlca més: consejable es ‘usar varlos métodos para recop1- '
':lac16n de 1nformac16n al mismo tlempo. S |

frﬁﬁay:dos formds de presentar ei»analiéis de phéstéajsg«_'

a)  Descrlpelﬁn libre,- Aqni el anallsta no tlene que sujetar

se a un ‘modelo determlnado para cons;gnar los hechos, te-

. niendo la ventaja de que. puede adaptarse mejor a las con-
‘dlclones de cada puesto. '

riib) B Llsta checable.- ‘-Es una fonma umpresa que tlene ya espe-
V‘clflcados los datos que se pretenden 1nvest1gar, el 1nc0n :
Venlente es que no . szempre puede adaptarse a todos los -

| puestos de una empresa, : SN .

f]Sl todas las emppesas contaran con un anéllsls para cada pues-
to daria resultados favorables dentro de 1la competenc1a del ra
“Vmo, ya. que la economia capitalista est4 constituida por mul-
o titud de- empresas 1ndepend;entes. Y el: capltallsta fabrica la -
'mercancia que le conviene, debido a ello la. producc;Gn se desa
“rrolla sin. plan, de un modo desordenade El desorden de la pro
1,ducc16n en la soczedad capltallsta or;glna dlfacultades para)a‘,
ﬁﬂfreallzacldn de 1a mercancia. ' : " L g
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. Con todo lo dicho anteriormente se demuestra que sl se conoce

"exactamente lo que se va a hacer en un puesto espec{fico, esto
es, que el trabajader no tenga duda de lo que va a realizar, -
la produccién de la empresa no sufrirf pérdidas sino mayor pro
ductividad y ganancias,

'Aparte de 1os beneficios socloeconémlcos que se obtienen con -
. los an&llsls de puestos, se puede ‘hacer uso de ellos para'

- La‘seleccién de persoual,‘ya que como se habfa dicho an-
.-fes,"la-espedificaciﬁn del puesto ayuda a determinar = -
>aquellos requlsltos que debe llenar la. persona para ocu-

~ par el puesto, )

' Q ‘ ‘Para fljar programas adecuados de entrenamxento en torno,
'_a la habllldad requerlda por el puesto que ocupa.
Cw Phﬁd mejoﬁamientb de losfsistemas de salérfosi"

 f —‘lv* Para la segurzdad 1ndustr1a1, ya que seﬁala las. poslblea1
o anomal!as en mater;as de riesgos a los: que est& expuesto“,
fel trabajador en el puesto. : .

e Para ca11f1car al trabajador, en base a la descr1pc16n -
. del puesto se - observar& la forma en que desampena el traf
~bajo, o S IR

Seﬁala'aigunas que existen en la OrganizaciGn'del‘frabajo:
- Sirve de base para'la ppomodiGn.>:y

- “Fija responsabilidad en la ejecucién de las labores.
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La especificacién de las condiciones de trabajo, dirigen la aten
~cibn 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 principalmenfe mejoras y correcciones posibles en las cohdicig
nes sobre las que trabaja el ocupante del puesto,

MODELO DE_ANALISIS DE PUESTOS (21)

vComﬁaﬂia
Nombre del Puesto

:ﬁ'Ubicacxén

f’ Hay en la empresa otros puestos semejantes Lo
. &Cu&les? o S a

'fPueétbs bajo su mahdo:f.;

“ Jefe inmediato
Reporta ademfs a:

_para
para
para |
.7Contactos7petmanentes:‘

; S ‘ Intebnqé
“Com ___ .~ para ’
 'Con I PR L para __
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Externos
Con para
" Con : v para

Puestos Inmediatos:
Inferiores:

Superiores:-
Jornada normal de trabajo:

D 9 ' .

Persona analizada: | : Antxguedad
Ahalizé: , - Fecha:

DESCRIPCION GENERICA

—---—--—-----n-—-—--

¢ En ‘qué cphsisté'el trabaﬁq-?

v‘DESCRIPCION ESPECIFICA

"f_A Act1v1dades diarias y constantes (recordar. que, c6mo, por-_‘f

~:‘que. dénde, . cu&ndo. con Qué) .Hrs DPS Aprox;m. r




B.- Actividades peribdicas (Repetidas a intervalos regulares, -
" aunque no diarias). :
Aprox. cada: Hrs. Aprox.

.C.- Actividades eventuales (ocasionales 0 a intervalos muy irre
gulares. - ' '

" ESPECIFICACION. DEL ‘PUESTO. ~

2 e e 0 g e 2 3 e O O g

~ A.- HABILIDAD
' a)." Imstruccibn._

'-fb);  Experiencia. _ _

"‘~¢).- Destréza.

© B.- ESFUERZO
a). 'Fisico.

b). Mental.




Cc-

0 e), Riesgos._

" Observaciones Generales,

b), Posicibn del trabajo que realiza.
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RESPONSABILIDAD
a). Del equipo.

b). Del material.

c). En supervisiSh.

d). En trémites y procesos.

g)._ En discrecidn.

REQUISITOS PISICOS

]»a). "El puesto exlge (cargar, Jalar, manejar autom&v;l, etc)

S Exlge ‘determinados requlsltos de: (edad, sexo, estado

“eivil, presentac16n, voz, don de Mando, ete.)

"CONDICIQNES_DE'TRABAJO
a), Ambiente circuhdante.
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1.4, VALUACION DE PUESTOS,

" La finalidad de la valuacibn de puestos, es el propor01onar ba '
ses slstemltlcas y objetivas para determlnar el valor relatlvo
de los diferentes trabajos y as? establecer un sistema de sala

rios racional,

- La 1mportanc1a del estableclmlento de salarios Justos resulta, -

*"eV1dentemente de una gran trascendenc1a 50c1al legal y econb--

mica,

'g:La‘valuaciGn de puestos también detenmina la importancia Qué -
‘realmente posee el puesto dentro de la organlzaclﬁn estableczen
:=do el grado de hab111dad. esfuerzo, responsab;lidad y cond1c1ok’
fnes de- trabajo para desarrollar éste y asI poder reallzar una-’
‘{wjusta camparac;Gn del puesto con 1los demés existentes en la em

. presa .
'qu'Sistgmés.dé valuacibn se dividen en tres grupos, que son:-
' a) A11neam1ento o Rango‘

1,- Slstemas no cuantitatxvdé ,
g L b) Grados o c1;szf1cac16n

}'72;;‘ Sipféma'ﬂibrido e {.#) Cdmpargcidh de Fqétbrgsl

o R " [ a) Puntos |
3.- Sistemas Cuantitativos K _ L
PRI I ‘ ' L b) Perfil Guia de Hay

f 1;- ‘Sistemas no anntitativos}

a) ,El m&todo de alzneam;ento tambzén 1lamado de Rangos, no-‘JQ
B ":es una técn;ca especzal;zada s;no una estlmaczén subjetz*”"




»
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va o de sentido comﬁn, respecto a la importancia que en

‘térmlnos generales suele concederse a cada puesto,

Este m&todo funciona en organizaciones con escaso nfmero
de trabajaderes, es rdpido y barato, pero es subjetivo -

porque depende de la apreciacién que cada persona le de.

Se vealiza asignande a cada puesto una tarjeta, se acomo_'
- dan las tarjetas en un orden de 1mportanc1a que los eva- -

1luadores le aaignen.

Los datos se vacfan en una tabla y se obtienen prSmédios,
para cada puesto, Jerarqulzando la clasificacién obtenl- '
da después de haher sido hecho el promedlo.', R

Método de Grados 0 Claszf;cac;6n° Conszste en establecer_p
. una categoria o grados de ocupac16n, se elabora una defl,
,nzclén para cadavuno de ellos, ae c1331f1can y se agru -
pan los puestos en forma correspondzente a los grados y
"deflnlclones anter;ores. ‘

'ZSe’rééomiéndafen empresaé Péﬁﬁeﬁasg‘es sencillo pero se
puede caer en la confusibn al fijar los niveles,

Sistema Hfbride,

" E1 MEtodo de Comparacién de Faéfofés;'conSisfe en dar un.

orden a los d;ferentes empleos tomando como - punto de re-

;ferencla los factores que. 1ntegran el puesto. Se a81gna o
. un valor-monetarlo o en "puntos" a cada factor. '

- Se aconseja que los factores a revisar sean. 1os s;gulen-*

y tes.j
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1.- Aptitud mental
2.~ Aptitud fisica

'3 -. Habilidades

u.- Responsabllldad
5,- Condiciones de Trabaio,

Los evaluadores asignardn cantidades de acuerdo con los
factores segln las aptitudes fisicas y menfalés que de-
mande, las habilidades que se requieran, las vesponsabi
lidades y condicioneé de trabaje, Se cencentran las ca-.

lificaciones dadas y se promedian,

.Con este métodq;es f&éil‘incorporar nuevos puestos a =
. las escalas de valuacibn, Los criterios deben estar bien

establecidos gi no toda la escala puede yérsg afgégada., o

i

”f‘Sisfemas:Cuéntitatiﬁcs.

E1 Sistema de Valu&ciﬁn'npf Puntos: Este sistema es el -

que: més se utiliza, es un proced1m1ento técnlco que se =

' basa en la asignacién de puntos a cada una de las carac-7b~
" terfsticas necesgrlas para el desempeﬁo de.un puesto, R

1 sistema puede considerarse compuesto por tres pasos:

1, Comparar los. factores‘o caracterfsticas de un- pﬁesto‘”'
‘con modelos - o deflnlciones que’ ya han sido preesta-;
blecidas, :

”~f;‘2. Dar a los mlsmos un valor determlnado en base ala

_comparac16n anterlormente hecha.‘

3;"Asignar'a cada puésto valuado el Sitio‘qﬁé le éérvési
~ponda en una escala de. salar1os prev1amente estable- e
':‘fclda con base en métodos estadist1cos.,;5, P




- 45 -
Procedimiento:

- Definicién de factores o caracter{sticas

- Asignacibn de porcentajes o valores a los diferentes’

factores,

- = Definicién de subfactores,

-  Asignacién de valores a los subfactores,
- Determinar la graduacibn que se va a utilizar para -
 valuar, ' :

= Definicién de dichos grados, 7
= Asignacién de puntos a cada grado de cada subfactor,
= Pijacién del valor en puntos, correspondiente a cada

puesto, .
-'f,Comparac16n de los salarlos y valores en puntos.
~ Gr&fica de dlsper516n de salarios,

'"-’ Trazo de la recta ideal,

ol Determlna°15“ de las escalas de valuac16n.

S

= La f1jac16n de los factores se basa en cuatro cmterms“,,

que’ son. habilidad, esfuerzo, responsabllldad y cond1c1o

nes de trabajo.

_f Este método es altamente conflable adem&s con su escalaf“
‘\ gr5f1ca resulta m&s objetlvo, es flex1b1e. TLos evaluado o
 Pes nece51tan entrenamlento 'y para reallzar esta Valua-~”
" cibn se necesita de mpcholtlempo. .

Perfil Guia Hay: Este método se desarrolla en 1951 por

' Edward N, Hay, E1 Sistema contiene algunos aspectos del
‘ ?81stema de. comparaclén de factores y del de puntos, ade
’fm&s de los suyos. g o

\~Con éste método la valua016n de puestos puede hacepSe a
'traves de dos formas. : S ‘ ‘




- 46 -

1. Por medio de tablas gufa,
2. - Por medio del perfil de puesto.

Las tablas gufas son elaberadas en base a las caracterig
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 propor
~cién de conocimlentos, resolucibn de problemas y resulta
dos que en su conjunto integran el 100% de la estructura
" del puesto, |

_ Este método presenta veﬁtﬁjas’ya que se basa en princi -
pios y conceptos que son de fécil manejo, reduce al minl.'
~ mo los juiclos subjet1vos. o

’ “,,Pero también presenta desventajas ya que en nuéstro pais
.. Hay'y. Asoczados, tlenen derecho excluslvo para la inter-

' 'Zpretaclén Y manejo del’ método, ‘es alto el costo.y los: eva“'
jluadores requleren entrenamlento.,

'Esrbonveniente gstablecér'uha pevisi6q[peri6dica de 1qs_
Sistemas de Valuacién de Puestos, en México. por ordena-
miento legal. se obllga a rev1sar cada afio la estructura

,de los Salarlos HinlmOS. ‘
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1.5, SUELDOS Y SALARIOS.

Los miembros del género humano -son'de naturaleza eminentemente
social y se encuentran en estrecha relacién con otras perso -
nas, siendo ésta la condicién necesaria para hacer posible su
vocacibn a transformar y dominar la naturaleza, produciendo -
‘los bienes y serﬁicios necesarios para satisfacer los requeri-
-mientos de conservacibn y de reprodnccidh de la especie, En -
contrapartida, la carga que significa el trabajo genera en el
_hombre la fatiga, al consumir la fuerza de trabajo,

'El resultado del trabajo es un, blen, o un- servxclo, que tlene
cierto valor de uso y esto genera su derecho a una remunera -
cibn ‘para. satis!acer sus neces:dades. Pero, al mlsmo tiempo -
el trabajo puede tener adem!s, un sentido. para qulen lo ejecu
"ta, dado . que establece una cooperaczén en el proeeso productln
kH~TVO y ‘una relac16n de 1dent1f1cac16n con el proceso ‘resultante,

- 21 término salario, deriva‘dé "sal', aludiendo al hecho histé-
rico de que alguna vez se pag$ con ella,

,Ste1d¢, proviene de "solidus": ‘moneda de oro de peSd,cabal,u

El salario se paga por dfa o por hora, aunque se liquide sema
nalmente de ordinario, E1 suelde se paga por mes o quincena,-
La'Vérdadeba diferencia es de‘Inddlé'éociblGQica' el salario -
se apllca a' trabajos manuales o de taller, El sueldo, a traba
jos 1nte1ectuales, adminlstrativos, profe81ona1es. '

De una manera concisa, el salarlo ‘es, la remunerac16n por una

acth;dad prodnctxva.

. SLa Ley Pederal del Trabajo deflne en su Articulo 82- "Salarlo
‘es. la retr;buc:én que debe pagar e1 patrén al trabajador por -
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su trabajo". Y en el Articulo 20, define la relaci5n'de-trabajo
~ como: "La prestaciGn de un trabajo personal subordinado a una -
peérsona, mediante el pago de un salario”

Establecemos cuatro factores en la determinacibén de los sala -
- rios: El puesto, la eficiencia, las necesidades del trabajador
y las posibilidades de la empresa,

' La remuneracién debe estar en proporcibn directa con la impor -

tancia del puesto: "A trabajo igual, salario igual".

La: efzclencla tiene un car&cter actlvo, _por lo que se aplica -‘

. este término preferentemente a los hombres y su trabajo, No s§
flo comprende la cantldad, tamb;en 1a cal;dad, ahorro de despev .
';d1c1o, ete. ' ' ' L

, §Lé§ft§cnicas aplicables en razén de cada factor:

EhybaiGn‘dei pﬁgsté:

na) .’ ; ‘ Anflisis dequestos.
,?ﬁlf‘  . Val#aéi&ﬁ'dé Pﬁesﬁqé;_'
f,¢55'  f  : Grafica y Linéas‘de‘Saiarios.u
d57  iEncuestaé.de‘Salarios.'
e)  o Clasificacién de Salarios.
‘ na)v "L  vAn51iéis de_Puestos

Es fundémental'definir técnicémente:las:obligaéibnes”yﬁ
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responsabilidades que comprenden el puesto.‘

Vé}uaci&n de Puestos,

Es un sistema té&cnico para determinar la importancia de
cada puesto en relacibn con los demds de una empresa, a
fin de lograr la correcta organizacién y remunerac16n -
del personal.

Gr&ficasry LIneas de Salarios.

Facilita dlrectamente la correcc16n de los salarlos, 1nrjf
dicando el monto. que cada uno debe tener, de acuerdo con'

el valor relatlvo ‘de los puestos.

‘El princibiern Qﬁe 5e funda la grSficé de;éaléribs'esl»
- ‘el de las coordenadas iéctangulabes. Estas consisten en
dos .1ineas . perpendlculares graduadas. que representan - .

dos valores relaclonados entre sf, fijando, por. medio de
marcas colocadas dentro de ellas; la combinacién de va-

~Iores.

En el eje de 1as ahsc1sas, (1inea horlzontal) se colo -
can “los puntos que abarca la valuac:én, y en las ordena

' .das, (linea vertlcal)‘la gama de salarlos gnila,empresa.!

*,Para representar gréflcamente la 31tuac16n de un puesto
"y -8u salarlo, se coloca una marca en la 1ntersecc16n de

las perpendiculares: que se levantan en ambos ejes, des-‘
de los lugares ‘que indican los puntos y el salario de -
ese’ puesto. Las marcas representan la- sztuac16n que guar
dan entre s{ los puestos de la empresa..

,  81 exlste una relac16n correcta entre e1 crec;m;ento de -
*;‘valores de importancza de 1os puestos, y 1os aumentos -
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‘de salarios, las marcas que representan los puestos segui
r&n una lfnea regular,

Para encontrar el salario que corresponde a cada puesto, -

debe bajarse la perpendicular de los puntos que estdn co-
locados sobre la lfnea, hasta el nivel de ésta, o bien su
bir la de los qué se encuentren,debajb de ella, El pie de
cada perpendicular sobre la linea de salarios, indicaré,
por medio de su ordenada, el salarlo correcto para- ese - -
puesto, . ' '

EncuéstaS'de Salarios

‘Determlna -la relachn que ex1ste entre la estructura de -, B

salarlos de una empresa y las:de. otras que pueden tener -
1nf1uenc1a sobre. ella. Deben tomarse en cuenta tres. aspeckf

_L.tos de la remuneraclsn del trabajo. Los salar:os b&s;cos;'
~ los promedlos de ‘salarios que ‘se obtlenen de haber apllca )
do a las cuotas b531cas los 1ncent1vos, pvzmas y compensafl’

CIOHGB; y las prestaclones adzcmonales. como las que se -f.
dan por antlguedad, ayudas de renta, etc.

:La encueata debe abarcar toda la regldn de la que, 1as di
‘ versas empresas que ‘en ella se encuentran suelen abaste - -

cerse del mismo personal, que la oferta de. trabajo de una
de ellas, pueda influir sobre 1a empresa que reallza la‘A

fencuesta.v

'Los pr1nc1pales datos que se deben 1nvest1gar son:. ,
  Nombre y Direccibn de la empresa 1nvest1gada, ‘niimero - de -
L trabajadores, promedlo de saler;os, salar;os min;mos y m& 7“
- ximos, métodos de ‘aumentos salarial, 51stemas de 1ncent1-‘f'“

-vos, jornnda laboral dfas de descanso, perIodo de vaca -~

'cxones, prestac:ones exlstentea, tipo de slndzcato. etc., B
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Las informaciones deben tabularse y analizarse y los resul
tados de la investigacién deben comunicargea las empresas
~que intervinieron en ella, '

e) Claéificaci6n de Salarios.

Con la estructura debidamente ajustada, hay que formar Cla
ses o Grupos de salarios; se debe tomar como base las poll
ticas de la empresa, y las llneas lim1te trazadas en la -
gréflca de salarios.

Las técnicas utilizadas en razén de la eficiencia:

a) Incentivos o
, ‘b)' CalificaciGn de'Méritos¥ o
"'e) Normas de r’endmlento o : ”
~ d) . Ascensos y Promociones . - e
. g);'Aumentos ﬁe»salarlos, R S

. a) Incentivos.- Incentivos por rendimiento, dependiendo. -
~ el monto de la ganacia de”la‘cahtidad defprOduéciGh; 7’“
el trabajador tiene un estimulo o 1ncent1vo para tra»
.baJar con 1nten51dad m&s cercana a la adecuada.

5P¢51Sistema_deihofas est&ndar,- No es,’sinb una va -

. riante del destajo, que consiste'eh‘asighar a cada -
o un1dad de produ0016n de tiempo que, tecnlcamente (por
' estudlos de. tlempo), se ha determanado como necesarlo_
para que un trabajador normal, .en condiciones norma -

. les, produzca esa unldad, pagéndose el salario por la
“Zwsuma de los ‘tiempos . correspondlentes a las plezas rea
‘ llzadas, independientemente del tlempo real ocupado. o

 fIneent1vos sobre calzdad ¥y ahorro; 5610 - 'son p051b1es i}?'“
_f;cuando se ha estabIECIdO un est&ndar de la calldad e
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que debe exigirse, en forma tal, que la obtencibn de

niveles inferiores pudiera influir en disminucién del

‘salario, y sobre-todo, la obtencibn de una calidad su

perior, al ser medida, pudiera reflejarse en cuotas -
adicionales a la remuneracién normal,

. Incentivos de grupo; de supervisores; de vendedores;

de traﬁajos'de mantenimiento; de trabajos de oficina,
fundados en la diferente'cantidad, calidad o ahorro -

 que los trabajadores logren en su trabajo.

Callflcac16n de Mérltos.- Permite conocer a quxénes

debe darse preferenc1a en los ascensos, a qulénes re-
chazarse en los perfodos de prueba, qué cualidades - .

"'pugden ser‘éprovéchadas y'desarrolladas-en e14persqna1;

e

ﬂNormas de Rendlmlento.- Es una ‘tendencia que busca -
"dar mayor objetividad a la cal;f1cac16n de’ mérltos, -

esta técn1ca se reflere a las caracteristlcas subjet1

‘yas, 0. sea aquellas que, se pueden apreclar cualltatl”
T vamente, pero que es realmente 1mp031b1e cuantlflcar
¥f”en forma directa. ‘

'A esta tecnlca tamblen se le conoce como "Esténdares

~de reallzaclén", o como "Aprec1ac16n de los resultados".

d) -

R e e

tema de ascensos y promoc;ones ‘debe ser fundamental,

' puesto que un trabajador que. no puede obtener ya n1n
:'guna mejora, plerde interés. Todo ascenso supone or-.
_dlnarlamente un aumento de salarlo, 1mp11ca tamblén

- un 1ncent1vo moral por el status social,

‘»El ascenso Ppor escalaf6n c1ego, esto es, por antlgue-fb 7
Adad presenta desventajas, ya que muchas veces se colo,,f“
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ca a los mis ineficientes, obliga a los trabajadores
a ascender a puestos contrarios a sus aptitudes y co

‘nocimientos, hace que los trabajadores pierdan el in

terés por mejorar debido a que todo lo dejan al tiem

- pe. Aunque: también presenta ventajas, como el ofrecer

la garantia al trabajador, de ascender, reduce la ro
tacién de personal.

El ascenso por capacidad presenta ventajas tales como:

Mantener el interés por mejorar, esto es ser capaz pa

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 interés,

La falta de canales técnicamentekestructurados, laxdi

-v]f ficultad de calificar. objetlvamente, lo corto de algu
nos. periodos de prueba son puntos fundamentales de di-
’flcultad en los. ‘ascensos.

1Aumentos de Salarlos.- Cuando el aumento de salarlo es

"”F conced1do en forma: meramente apreclatlva no tlenen ca-

‘e)

" phcter técnlco alguno. cuando se reallza medlante clerv'
tas politlcas, puede ser un 1ncent1vo. N

Las técnzcas utllzzadas en’ raz6n de las necesldades del

f7traba3ador.

a)- Salarios Minlmos
b) Revmslén de ‘los Contratos de Trabajo'
’c).‘Escala mévil de salarlos - E
‘d)“Segurldad Socaal

Sub51dlos fam111ares .




- 5% -

a) Sgggggg'Minlmo.— El salario minimo se subd1v1de en -
~ legal y contractual, segfin se fije por un ppocedlmleg,
" to que la ley seflale, o bien por una contratacién 1i
‘bre en determinada rama o empresa; tiene como finali
dadfgaraﬁtizar 1la subsistencia!adecuada del trabaja-

~dor,

D) Reyisién de_Contratos_de_Trabajo.- Los sistemas de -
Revisibn de Contratos Colectivos de Trabajo, ya sea
por huelga © por arbltraje, tienden en realidad a -
ajustar la estructura de salarlos a las nece51dades

cambiantes de la situacibn econémlca.‘

~©) " Eseala Mévil de Salarios.- La Escala M6vil de Sala--
- 'ries, aunque: ‘quizi muy. d1fic11 de apllcar, ha sido -
‘rbotra de las t€cnicas que suelen recomendarse para re_5

'feolver 1as nece51dades del trabajador. L

,‘-d)v Segug1gag §091§1.— Algunas prestaclones de la Segurll
, dad Social, en cuanto se dan distintas segln. el néme -
o ro(de,famlllapes a cada asegurado, son ‘en realldad,-

' ﬁh medio,m&s para subvenir a los problemas de éste,

e) Subsidios.Familiares,- Los Subsidios Familiares, en -
o dinero o én espécie; tratan de resolver, al menos
. parcialmente, las dificultades surgidas de las fami-

- 1lias numerosas.

'Técnacas utlllzadas en raz6n de 1as p051b111dades de la

;empresa.

 a)7‘Pérficipacién,de Uti1idadés. 
b)) Prestaciones..
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a)  Participacién de Utilidades.- El monto de la partici
pacién estd ligado, a los resultados econémicos que-
la empresa tiene con relacidn a las ganacias. Se dis
tingue, porque son gratificaciones que se dan a los-
trabajadores, La participécién de utilidadés en Méxi

co es legal.,

La participacin de utilidades constituye para ei“-
traﬁajador, un complemento de su salario, favorece -
el ahorro del mismo, le da una sensacibn de seguridad.

I3

i b) ?EEEEEEEQES§" Las prestaciones queréélventa totalmen
- te'la empresa o por medio de instituciones talés COmo
. Instituto Mexlcano del Seguro Soclal o Instituto de -
f*‘Segurldad y ServchOG 8001ales para ‘los Trabajadores del Estado ya
‘sean en dlnero como las gratlflcaclones, Jub11ac10nes,
. ete., o ‘bien en. especme, como casa habztacxén, cafete
 'r$as, etc., -se dan prlnclpalmente cuando las p051b111
‘dades de la empresa le permiten brlndarlas al perso -

’,nal, adem&s de salarlos Justos.
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1.6. ' RECLUTAMIENTO Y SELECCION,

‘El buen funcionamiento de una arganizaciGn depende primordial-
“mente de los elementos humanos con'que cuenta; suele decirse -
que una organizacifn es el retrato de sus miembros, Razén por
la que debe existir una minuciosa seleccifn para reclutar sélo
‘a los mds aptos,

. Empezaremos por describir, qué es el Reclutamiento y qué es la- -
Seleccibn, de acuerdo a las definiciones dadas por'el Dr. Jaime .
" Grados Espinoza. (9) A

"Reclutamiento es la- técnica que estd encaminada a preveer de
'recursos humanos a la empresa u organlzac16n en el momento opor
,tuno" ' R : :

"Selecc16n es la serie-de técnicas encam:nadas a encontrar a 1a{,
*‘persona adecuada para el puesto adecuado. '

_. En tlempos pasados, después de 1n101ada la. Revoluc16n Industrlal,

= la selecc16n la realizaba el superv1sor bas&ndose @inicamente en
:.observac1ones vy datos subjetlvos, a este tipo de seleccibn se -

: Je con81dera como. 1ntu1t1va, .ya que factores como - la Mot;vacldn,‘
'1nte11genc1a, aptltudes, etc., s61lo pueden apreciarse con méto-

», dos ps:tcol&glcos '

‘vEs hasta la Primera Guerra Mundial cuando surge la necesidad de
.realizar una selecc16n tecnlca de grandes conglomerados de 1nd1'
. v1duos destlnados a tareas especiflcas.

: En la actualldad las técn;cas de Reclutamlento y Selecc16n de -"
 {Persona1, se reallzan de manera c;entiflca, ut111zando todo un
j-proced1m1ento que permlte allegarse a los candidatos 1d6neos pa
»fra cubrlr las vacantes exlstentes. Se entlende por vacante el -




- 57 =

puesto que no tiene tituiar.‘

‘La - SeleCC16n trad1c1ona1 de Personal se realiza de acuerdo a .-
los 51gu1entes elementos. ‘

'} , Empiéza en el momento en que hay una VACANTE para un de-
terminado puesto. Las causas de la vacante pueden sér -
tres: Por Nueva Creacién, por Promocién o por Baja,

- Por nueva Creacién es cuando se crea un puesto que antes
-~ ‘no -existfa y QUe por necesidades de la organizacién'es -
_pertinente aumentarlo. Por Promocifn cuando una persona -
- cambia de un puesto a otro dentro de la misma empresa, -
- esta promocibn se realiza de dos formas: la primera que
©es la prom0016n vertical y se da’ cuando el candldato cu .

'f bre un puesto que tenga un n1ve1 Jer&rqulco de mayor gra -

:V'do en- relaczdn al puesto que tenia, Yy la segunda que es -

~s”1a promoc16n horlzontal, que. con51ste en cubr1r un pues- ‘

to con el mlsmo n1ve1 Jerérqulco Por Baja se da cuando
 un trabajador se sale de 1a empresa y deja un puesto sin
tltular. ’ ‘

K H‘_Una vez que se establece que exzste una vacante se notlf
L 'flca a traves de. una REQUISICION al departamento de Se -
lec016n de Personal, senalando 1os-mot1vos que la estén _
ﬂ.‘oca31onando, la fecha en que deber& estar cubierto el -7
“puesto, el tlempo por el cual se va a contratar, el de -
'partamento al que pertenece, turno, horarlo y sueldo,

El p31c610go, ‘al recibir una requlslclén deberé revisar
el an&llsls del puesto libre para conocer las caracte ‘-
ristlcas bﬁs;cas de éste y determxnar el perfil ps;colG-‘
‘glco con los requ151tos que debe reunzr la persona para f
‘ocupar el puesto ef1c1entemente. '
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:5 - Es necesario reunir los candidatos para cﬁbnir'las'vacag-
‘ ‘tes  existentes, esto se realiza por medio del prdceso'de
- RECLUTAMIENTO. ¢Pero dbnde, cfmo 'y cufindoc se-encontrardn
- los recursos humanos que se necesitan?.

- El psicb6logo reclutador tendrf que recurrir a los lugares
especificos, denominados fuentes de reclutamiento; o. bien
'utlllzar medlos de reclutamlento, para reunir .a los aspi-
rantes.

‘.Hay dos fuentes de reclutam1ento, que son,’ las fuentes in
3 ternas y 1as fuentes externas.

. - Se conocen como fuentes 1nternas, aquellas a las que. se -

'Ti' recurren dentro de la empresa, proporczonan a ésta el perfj
,sonal requer;do en el momento Oportuno. Bjemplo de. estas--
son: ‘

a) S1ndlcatos, funclonan para vacantes que entran en el
dcmlnlo del 51nd1cato.

'b).  Archivo o cartera de Personal: es una agenda de soli
. citudes de candidatos que sé'presentaron‘en'rééluta; u°
"mlentos anter1ores y que sélo fueron archlvadas sin. -
haber sido utlllzadas porque fué cublerta la vacante[

en cuestlén.

e) - Pamlllarea y recomendados: esta fuente s&lo se utlllt
zarf si las polfticas de la empresa le- acepta, en’eg
te caso se boletina las vacantes entre los proplos -

'trabajadores.

j‘fd?t_ Promoc16n 1nterna de personal. el p31c61030 determl- '
' 'na si ‘existe un cand;dato dentro del personal y de la
organlzaexén, v1able para una promoclén vert;cal
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Las} fuentes externas son aquéllasa las que se. rccuifré PO suS
caracteristicas en la preparacién y desarrollo de perso-
" -nal desde los aspectos profesionales, educativos o técni
cos, y que son totalmente ajenos a la estructura organi-
zacional de la empresa, Ejemplos: Agencias de Colocac16n,
Bolsas de Trabajo, Universidades, Escuelas, Academias, -
. 'Asociaciones de Profesionistas, y candidatos que se pre-
senten en forma exponténea. |

Los,hedios'de reclutamiento, son aquellos medids‘de difu-
s8ibn de que se vale el psicGlogo para dar a conocer un'~-
«Tpuesto vacante, tales como, el perifdico, radio y félevi
B 516n, boletlnes, revistas profe31onales, grupos de 1nter

~ camblo con reclutadores de. otras empresas, Amerlcan Cham

. bers (C&mara Americana de Comerclo) Esta Gltzma prOpor-
ciona a sus a5001ados un. boletin semanal que contiene in
bformac16n de diferentes candldatos, 1os datos que cont;e .
Afne son: nombre, profe516n, dom:clllo, teléfono, escolarz
L dad y experlencla. o

Antes de reallzar el reclutamlento hay que tomar ‘en -
 -cuenta las politlcas de la empresa, ‘esto es, el &rea de-
vreclutamlento estard supeditada a las cond1c1ones de la
»empresa y determlnaré las ex1genc1as de presentaclén, ca

: paCJdad econ&mlca, gitro. comerc1a1 e 1ndustr1a1, etc.

‘\Una‘vez‘dué‘se‘fealiza el reclutamiento, cada cahdidato—
‘1lenard una?PRESOLICITUD;7ésfa'es muy'ﬁ:il cuéndo se tie
ne una gran afluencia de aspiranteé par& un puesto, ya -
que permlte de una forma . r&plda que; el p51c610go se ente
.re si el candidato cuenta con los requxs;tos 1nd13pensa-
'bles para cubr1r el puesto. Esta presollc1tud no s;empre
r se lleva a cabo sino que. dlrectamente se llena una.... L

“Q,SOLICITUD, que esfungcuestionario=debiqamentekestrﬁétﬁrgm'
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do y que deberi contener los datos relevantes del candida

- to, tales como:

Datos personales, nombre, edad, sexo, estado civil, direc
cibn, teléfono, estatura, peso, etc., en ocasiones se acom

pafia de fotografias.
Datos escolares referentes a la preparacién del candidato,
.Expériencia ocupacional; son las actividades en las que -

ha ‘trabajado, en qué lugares, el tiempo que.ha durado en -
cada trabajo, puestos que haya ten;do, causas de renunC1a,,

u._‘etc.

'Datos familiares para conocer ‘el desarrollo de su nﬁcleo
'famlllar. : B ‘

‘fcpatOSigénerales que se establecen de écuerddva“las,pdlitij ‘
cas y necesidades de la empresa;

‘ Se c1ta a los asplrantes, en dia y hora determlnadas por ;
el psacélogo para realizar una ENTREVISTA INICIAL, en- és-u_
ta se van a corroborar los datos obtenldos en la 801101 -
»tud, se tlene un: trato dlrecto con el candldato para. ‘hacer

un reglstro obsevvac1onal de las conductas y. presentac16n'

- de éste,-por ejemplo apariencia f151ca, fa011;dad.de ex-
 -presi6n'verba1;'hébilidad para relacionarse, etec,, con el
~ objeto de descartar aquellos candidatos que de manera ma-.
nifiesta no refnen los requerimientos del puesto que se -
pretende cubrir; debe informéfsele también la naturalezé ‘
 de1 trabajo, el horarlo, la remuneracifn ofrec1da, las -
prestac1ones, a fin de que €1 decida si le interesa segulr
'adelante con el proceso, Indudablemente éste es el prlmer
' 'flltro evaluatlvo de los candldatos antes de pasar a la -

‘i‘evaluaclén técnlca y p51c016glca.»
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Todo‘puesto requiere de ciertos conocimientos y pautas -
conductuales para desempefiarlo, &stos fueron adquiridos

en empleos anteriores, planteles'educativds, etc,; el -
psicblogo realizaré una EVALUACION TECNICA de estos cono
‘cimientos mediante instrumentos que &1 mismo diseﬁaré,«'

En esta etapa se har& una valoracibn de 1a trayectoria -
_ académica o ‘preparacién técnica que el solicitante tiene, -

a fin de comprobar si tiene.los conocimientos y experien
' cia laboral que el puestc exige.

Estos ekémenes o instrumentos los elabora el psic6logo -

en‘equipd con otros profesionistas o pérsona que domine
" los conocimientos. técnlcos, el disefio de medlclén e 1nte
“,grac16n de éstos lo realiza el psicélogo. Hay que cono -

cer el resultado de esta evaluac16n para determinar si -
. se contlnﬁa con las 51gu1entqs faseg-de_la‘selec¢;6n._'

'Es determ1nante reallzar una valorac16n de la capacldad ‘
1nte1ectua1 'y emocional del candldato, a este procedlmlen o
to se le‘conoqe como EVALUACION PSICQLOGICA.

- Para tener medldas objetlvas en esta evaluac16n se deben
fdlsenar Baterfas pslcolﬁglcas en func16n de las especzfl L
'caczones del anéllsls de puestos. Estas baterias son-un

conjunto de test, con los cuales se. obtlenen caracteris- 3
 t1cas ‘de un . 1nd1V1duo en 'lo que respecta a su 1nte11gen-
cia, personalldad y habllldades. '

\‘Es'neceSario tener una amplia informaci6n de las pruebas 1

L‘p31colégicas que exlste, éstas son 1nstrumentos Y. como -
tales no son- buenas ni malas, depende para que han sxdo }
dlseﬂadas, sus 11m1tac10nes, en qué se utllzzan, qulén -
las utlllza, y sobre todo como se. selecc1onan para los -

:frequer1m1entos del puesto. co
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Se consideran tres niveles de aplicacibn para el disefio
de las Baterias psicolbgicas, estos son: el nivel ejecu
tivo o gerencial, nivel medio o mandos intermedios y el
nivel obreroc u operativo,

Las Baterias psicolbgicas estén integradas por tres as-
pectos bfsicos: Inteligencia, Habilidad y Personalidad.

En el aspecto de la Inteligencia se pretende realizar
‘ uné.médicién deild capacidad intelectual; en el aspecto
de la habilidad se valoran las aptitudes que podr§ desa
rrollar el candidato y/o intereses de acuerdo a las ca-
1racter£st1cas del puesto, en el ﬁltlmo aspecto que es -la
Personalzdad se cuantifican caracteristlcas 1nternas del
ﬂ_sujeto Vv 84 relac16n con el medic amblente, como son: =
 estabi11dad emocional, mot1vaczén, 3u1c1o soczal, actl-f- '
tudes, ete, ; ‘ ; ' ‘

Jijif' iPara corroborar 1os datos obtenldos en 1a 8011c1tud y -:w*'
- - la entrevlsta ge reallza una ENCUESTA SOCIOBCONOMICA.

‘?Dependlendo de la politlca partlcular de cada. organ;za-.
'c16n, esta fase queda reservada a una trabAJadora soc:al,
S a un agente 1nvestlgador, a. despachos que se encargan a
' esta actividad, por corroboracz&n telefbnica, ete, La --
 verac1dad de la informacién proporcionada por la 1nves- -
”"tlgaczén soc;oeconémlca de acuerdo con la experiencia -
el nivel y puesto que se pretende cubrir, asf como el -
costo de ‘la misma, determinars el canal que se ut1112a
- para su realizacibn. - ‘

_-Hay determlnadas 5reas que se exploran en esta encuesta

:'SOCIOeCOHGmlca que son las 51gu1entes'
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~a) Verificacién de antecedentes personales y familiares;
estado civil, nacionalidad, estudies, domicilio, inte
graci8n familiar, condiciones de vida, etc.

~b) Investigacién de antecedentes penales,

" ¢) Investigacifn de antecedentes laborales: puestos de-
sempefilados, salarios percibidos, causas de baja,'evg
luacién o documentos que la empresa pida.: '

La persona que realiza el estudio socioeconSmico rinde -
ﬁn‘informe con las obser&aciones pertinentés, esfa infor
‘fmac16n tlene efectos dlferentes en las organgaclones, -
‘'ya ‘que por ejemplo, ex15ten empresas que proceden a’ tomar
la deo1516n flnal. cond1c10n§ndola a que si la 1nformac16n

- ;es perjudlclal © no del todo recomendable, se. procede a -

;;operar la baja del candldato en los -primeros trelnta dias.,
o no ‘Se. renueva el contrato, o blen. trabajadores eventua .
.leS-que estén en néminas para adqu1r1r su contrato, se \- ‘
F_les niéga; ‘ ) ' '

§ Resﬁ1taiaépnsejab1e contar con el resultado del estudio -
tféééioecon6m1c¢ antesvde'proceder_afla*contratacién.'

 ‘_'iEn la ENTREVISTA DE EVALUACION, se van a valorar los da -

_ tos: obtenldos en los pasos anterlores,pnmhmﬂzzudoen aque-
1los que no quedaron claros, ’

Es una:eﬁtreVista que se realiza con el aspirante para ob

" servar el comportamiento que manifieste, tal vez trastor-
 ,Vnos, ans:edad, nerviosismo excesivo, tranquilidad,. 1nd1fe
'frenc1a, paszv1dad, etec., tamblén se pretende explorar més
‘ ¢datos referentes a su escolarldad, famllla, trabaJos ante
“Z‘rlores y relaclones 1nterpersona1es.. ’
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. Para conocer si el candidato posee la capacidad fisica pa
ra  desempefiar su trabajo sin que existan consecuencias ne
-gativas para €1 o para las personas que lo rodean, se rea
1iza un EXAMEN MEDICO, En ocasiones los resultados del -
ex&men médice condicionan el ingreso de una persona a la |
_organizaci6n, o bien llega a ihfluif‘el estado de salud
de 1la péréona en elementos tales como la calidad y canti
dad de produccién; fndices de ausentismo y puntualidad -
son dos factores que pueden estar condicionados también
por 1a,sa1ud del trabajador. '

En la CONCLUSION el p51c810go debe comunicar al ‘ejecuti-

" 'vo el resultado de 1o que ha: detectado en cada estudio -

p51colﬁglco, pero utilizandoe un 1enguaje admlnlstvatlvo.;‘
Se han dlseﬂado diferentes: tlpos de conclusibn que son -
’Vacce51b1es a personas no especlallzadas con térmlnos p51 )
.  co16g1cos.‘ : '

~Ex19te la conclusién. ablerta que se construye en forma -.‘ 

de OflClo y contiene nombre del candidato y puesto al. F
~.que es propuesto, resultados obtenzdos en 1as pruebas y
‘una conc1u516n general.

En la conclus;én cerrada los resultados 'se dan-en forma  ;
>gr&f1ca, ya sea expresado con rangos numérlcos de cero a -
fclen, en forma percentllar,,o 1ndlcando puntuaclones es-

- cala arrojadas de las diferentes pruebas realizadas al -
candldato, Contiene adem&s nombre del asplrante y puesto
que 5011c1ta, e 1nterpretac16n de 1la gr&flca.‘

_Témbién'se cuenta con la conclusién mixta que es un. com-
.iblnado de la conclusifn cerrada y la abierta, La empresa
,ﬁdec1de cual es 1a que preflere o se acomoda a sus necesi

‘ ’dades. |
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En la DECISION se,précede.a evaluar comparativamente los
requerimientos del puesto con las caracterfsticas de los
candidatos, Esto se presenta al Jefe de Departamento para
su consideracién y decisibn final.

- La decisibn final corresponde al Jefe de Departamento,
por ser el directo responsable del futuro subordinado.
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1,7, . INDUCCION DE PERSONAL.

T e Y ey g g e oy g e o o g

Una vez que se realiza la seleccibén y contratacién de un aspi-
rante a ocupar un puesto dentro de la organizacién, es necesa-
‘rio tomar en cuenta que el nuevo trabajador va a encontrarse de
pronto inmerso en un medio con normas, politicas, procedimien-

tos y costumbres extrafios para &1, Este es el momento en que -

la organizacién debe preocuparse por informar al respecto al -
nuevo adepto, mediante planes y programas cuyofobjeto;seré ace
lerar la integracibn del individuo, en el menor tiempo‘posible;
~al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a 1la organlzac16n en

'general. ' BRI D ‘

Un buen sistema técnlco de seleccibn de personal, quedaria in-
concluso si se descuidara la. lmportanc1a y trascendencla que -

'Jmpllca “la recepcién del personal de nuevo 1ngreso, la informa
", c16n que se le proporciona.y. su’ progreso en el trabajo,.ya que,
las primeras experienclas que vive un. empleadc en une empresa,ﬁi~
‘van a matzzar su rendlmlento y adaptac;dn.‘ ' S

':Diremos énténées que'el proceso dé‘indﬁccidn és'una-etapa que’
se inicia al ser contratado un nuevo empleado en'la organiza: -

'Zlc16n, en la cual se va a adaptar lo mhs pronto pos;ble a: su:re '

‘ _c1ente¢nb1ente de trabajo, medlante planes y: programas prev1a- .
“mente establecldos. | SRETRE ‘

No‘és posib1e deténminar~cu!ndo se inicia y en dénde termina -
la induccién.de_personal,”en sentido estricto; de hecho se ini
cia desde que se recibe al trabajador para llenar la solicitud.

'\Puede considerarse como fin de. la'iﬁducci6n>cuando el empleado'
ha tenxdo t;empo suf:c;ente para a31m11ar la 1nformac16n reque '
f’rzda Y. apllca 1o que se . le transm1t16 8in. embargo uno de los-
‘“’;aspectos mls dellcados en el proceso de induccz&n tiene lugar-
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el primer dia 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 organlzac16n, los
‘1nd1V1duos exacerban su necesidad de apoyo, segurldad y acepta-
cién, de tal suerte, que las actividades que'se realicen deben
estar matizadas por una actividad cordial,

La magnitud y formalidad del plan de induccibn estar&n determi-
nadas. por el tipo de organizacién de que se trate y por las ac-
tividades que reallce, 1a mayorfa de los planes contienen infor
"macién spbre la organizacién, polfticas de personal, 1nd1cac1o-
f_nes de contvatac16n, plan: de benef101os para el empleado, traba‘
 305 a. desempeﬁar, ete, ' ‘

'*De manera general 1la lndU0016n de personal abarca VaPIOS aspec-'
tos que pueden ser complementarlos © no; - ‘ :

; *-v ;“Se le proporclona al empleada un Hanual de Blenvenlda, <
" que es un folleto gr&flco que contlene la ‘informacién de
tallada de la empresa, Este manual contiene los s;guleng'f
“tes puntos. ' ‘ '

a) ‘Blenvenida cordial ‘
'b) Historia de la fundacldn de la compaﬁia
) Descr;pczdn detallada de los productos o servicios =
' que se- proporc1ona y a que tlpo de consumldoves va -
~ dirigido,. ' R
di 'Cémo es la organlzac16n de la empresa, se 1ncluye or
: ganlgrama con los ncmbres de los pr1nc1pales ejecutl o
- vos, : ’
&) Poblac16n ‘existente en la empresa ‘
."‘f)- Informac16n 'sobre el Departamento ae. Segurldad Indus-
‘ o trial, ' ' ' '
©g). Reglas de segurldad , . L
‘wﬁj ‘Po1£t1cas establecldas por la empresa, tales como- Sel
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femuneraciﬁn. dfas y procedimientos de pago, présta-
mos, promociones .y ascensos, asistencias, faltas, re
'tardos, permisos, horario de trabajo y comida, nor -
mas, capacitacién y adiestramiento, etc,

1) Prestaciones que otorga la empresa, tales como: segu
ro de vida, servicio médico, caja de ahorros, plan -
. de jubilacién, vacac1ones, ugulnaldo, becas, ayudas,
- ete, o

3) Plan de sugeréncias establecido, ‘ :

. k) Especificacién deAdIas.festivos que no se laboran,’

‘I)J Actividades'socio-culturales que la empreéa realiza._

Un experto del Departamento de Personal, realaza una con-
‘ferencia o plftica, en la’ cual, dar& la blenvenada al traJ
 .hajador, ademis le 1nformar& de ‘una manera general, acer-
ca: de lo que es 1a empresa' hzstorza de ésta, giro, f;lla'

uhles (si exlsten), serv1exos,'nﬁmero de personas que ahi -
'laboran, etc. ’ : : o

Esta pl&tlca se puede apoyar de peliculas, dlaporama, vi-
deocassete, u otro recurso audlovosual. s

Se‘ﬁuede realiiar una viéit& ala Bmprésa; dﬁrante la -
cual se le 1ndxca la ub1cac16n de. puntos clave, como son:
sanltarlos. reloj checador, . equlpos de seguridad, salidas
de emergencia, lugar de ‘trabajo, cemedor, bodega, etc. SRR

‘Presentar al huevo.émp;gado'en forma'pérsonal,5amist6$a“y 5
cordial a su jefe inmediato y_a~susﬂfuturos,compaﬁgrpsav

_«Nombrar un auxlllar temporal -para que le brlnde ayuda en~”
s:tuaclones de duda y preguntas. :

5 Entrega del An&llsls del Puesto a desempeﬂar para que el_:;_
trabajador vea hasta donde alcanzun los limztes de sus -




funciones y responsabilidades y de &sta manera conozca -
qué es lo que la empresa espera de £1,

“No hay‘que pensar que la induccién de personal implica -
.un costo, sino m&s bien un beneficio para el empleado y
por lo tanto para la Empresa,

'Si no se utiliza una induccién se corre el peligro de -
caer en una deshumanlzacién y automat;zacxdn de las act1 .
vidades del personal. ‘
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1,8, CAPACITACION Y _ADIESTRAMIENTO,

- Hasta hace pocos afies se cons;deraba que el desarrollo econ6m1
co podfa ser alentado armple y sencillamente llevando bienes -
de capital a un pafs, sin embargo, el capital por sf solo no - -
iéimplica forzosamente que exista desarrollo econbmico, es nece-

'eario que las persdnas sepan cbmo aprbvechar adecuadamente los
B recursos naturales y que c0nozcan la tecnOIOgIa suf1c1ente .para
que los bienes de capital,'es decir 1a maquxnar:n, 1nstalac10-,j'
nes, ‘etC., puedan ger puestas a trabajar de manera eflclente. 5

Conforme nuestra soeledad avanza econ&mxca y tecnblﬁglcamente, _¥
 me vuelve n&s orftica la neceoidad de un desenpeﬁo ef:.clente -_.5.;:
'adewlls labores auxgnadas, ya- que 1as personas mls satisfechas . 20
‘con su trabajo son’ aqu!llas ‘que utzlizan al: m&ximn SUS. habllx-'}ﬂ
dades .para -hacer: conmrlhnciones realiatas e. 1dent1f1cab1es a-
‘; sus organlzacionoal ' . S

: ,El adiestran;ento y capacitacxén de’ personnl tzqne cada vez maiﬁ'

'f:yor importancla dentre de las actividades de orglnizacz&n. Las
'empresns que no cuentan con actzv;dades de. entrenamxento d1r1 'i'
gidas, est!n szmplemente dejando que los’ empleados adqulevan -7QL
el conocimlento y la.-habilidad para ‘vealizar:.gus. funciones,.co
mo a cada uno ‘le parezca. Este: procedimlento es desorganlzado E
y, por 1o tanto fcrtuito. ‘ :

Cuando el hombre 1nVenta sus herramlentas, armas, ropas, v1v1en 
Tf da: y lenguaje, la necesidad de entrenamlento se conV1rt16 en un
1ngred1ente esenc;al en el pmogreéb de 1a c1vzllzac16n, ya que i
tuvo 1a 1mperlosa oblxgac16n de" perfecclonarse en.su mundo 80~
clal. no. 9610 en provecho de st m1smo. sxno también de los que -
lo rodean.‘;‘ ' ' R ' o

“LNC6m° f“°”°“ 1°3 Prlﬂeros”tlpos de entrenamlento ?.‘3;;;f?i
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En .las civilizaciones primitivas la alfabetizacién nunca llegaba
_'al artesano o al campesino, Las habilidades y conocimientos de
‘los oficios se transmitfan directamente a un novato, conocido -
como "aprendiz", Posteriormente se constituyeron los gremios y
asOciacipnes;‘campuestos por tres clases de trabajadores; -un -
"maestro" que era propietario de la herramienta y de la materia
prima, actuaba como director de los trabajos que se ejecutaba,
Los "aprendices" qne no:recibfan paga alguna, ﬂnzcamente camxda
y entrenamlento; y los “trabajadores" que ya habian pasado la -
-atapa de aprendlzaje reclblendo an. pago fijo por su trabajo E1
‘mercado se fue. expandlendo y hubo la necesidad de ‘que’ los traba ‘
jadores 1nsta1aran sus proploa talleres. dando como resultado -
-la creaclﬁn de. gremlos de- trabajadores espec1a11zados.’ LT

En el. slglo XIX se: dicron cambxos aprec1ables en- el concepto de
organizac16n de los trahajadores. Eltm!s sobreuallente fue el -
: Vfadlestvumzento de of1c;os semicnlificados. esto es, un entrena-f
’f'mzento perfechOnado de 1os trabajadores. ‘

,‘Vxene el surgxmiento de la era 1ndustr1al yla h;storza del cre*ﬁ‘

c1m1ento de" las. actlvidades de capac1tac16n Y. adlestramzento es .

[fftacinnnte. Se orzginan 1as eacnelea 1ndustr1¢1eo (1872), Blend0“*
 funa de’las’ pmimeras, 1a de 1la compaﬂia Hoe dedicada a las pren- B
' sas de xmprenta. ' ' el

5Se desencadend un gran 1nterés por esta 4rea y a la llegada der
~la Primera Guerru Hund;al. ‘habfa una necesidad vital de contar
_con trabajadores bien preparados, as{ el adzestram:ento se rea- :
_‘11za en: los propios astllleros, siendo los instructores los su .
' perv1sores de las compaﬁias. A partzr de este mmmento estén en"
f\acci6n muchas fuerzas para 1mpulsar e1 desarrollo zndlvzdual.

La mayoria de los hombres de negoc;os est&n de acuerdo con el
';adzestram;ento, por la enorme necealdad de preparar a sus, em-
ﬂ-pleados para una vxda de trabajo productiva y proveehosa. I
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R Despuls de este anilisis habr§ que préguntarse:
¢ Qué es la capaéitaci&n y el adiestramiento ?.

‘Cabe dar dos tipos de definiciones, las primeras basadas en la
Bey de DGCyP (Direccién General de CapacitaciGn y Productividad)’
y las segundas apoyadas con témunos conductuales, establecmoa

- por ‘Laffite, ‘ '

“'DGCy‘P-‘rc_‘iice que. el Adiestramiento es la: .

"V"""Acc:.ﬁn dest:.nada a desam'ollar las habllldades y destrezas del. . -
_'Ifitrabajador, con el prop&szto de :mcrementar la- efzclenc.la en. su
. 'puesto de trahajo'?. W o

g En tgnto que -1a C,épacitaci&n es 1@:

. ‘:""'Acczén destinada’ a desu'rollar las aptztudes del trabajador, .
) con: el prop631to de prepararlo para desempeﬁar ehclentemente N
"una um.dad de tz-aba.jo espec!flca e :mpersonal". (11&) !

~Lflffit‘jét pqstul'a_ qn_g el Adie‘stramigntd: ’

B ,‘"Es el proceso por med:.o del cual. 'se dota a 1o0s. mdlv.lduos de . 7
una’ orgamzac16n, de repertor.los conductuales que-les. perm:.tan_: SR
, desempeﬂar y planear con mayor efect.w:.dad las funclones del -' '
: fpuesto que actualmente desempeﬁan" ’ 18)

, »-Y 1& .Tcapacitdcién:‘ '
"Es e1 proceso por - medlo del cual se dota a- los 1nd1v1duos de-
iguna orgamzac:.Gn de. repertomos cenductuales que les: pemxten o
desempeﬁav adecuadamente 1as func:tones proplas de un puesto dx:
‘“ferente". (13). B NI R :
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'Son procesos abiertos, secuencias de experiencias, una serie de
oportunidades de aprendizaje en 1as'que el sujeto ests expuesfo '
‘de manera sistemftica a ciertos conocimientos o hechos. La con-
ducta debe cambiar durante estos procesos, este qaﬁbio se reflg
ja en el comportamiento del individuo, estableciendo dos pardme
tros: antes y después, Estos parfmetros servirén paraobservar

el camblo surgldo, asi se determinard como estaba el sujeto an—_ 
tes de la: capac1tac16n o adiestramlento y ‘cfmo se encuentra des'.
pués.

Rirague.el-sgente de cambio o aprendizaje sAeAdé‘, debe existir una
condicibn importante, que el sujete tenga motivos para vespond.

“der-a los estfmulos dados, esto es responder del modo como es-

‘pera 13 persona encargada de provocar el aprendlzaje.f

4’En H!xico en-1970, 1a Nueva Ley Federal del Trabajo, 1nc1uye -

"entre sus diapoalciones, las que aparecen cn lls fracczones XIVhf, 
’-_ly XV del Articulo 132. marcando la ob11gae16n patronal de amparﬁz

s vtir CApacltac16n. ' A

VifEn junzo de 1971, ‘se d1ct6 el Acuerdo Pres;denc;al para promo-ft;
: E_ver la mejor Capac;tac;Gn adnzn;strativ. v profes1ona1 ‘de. los

‘>*trabajadores al Serv;c:o del Estado a efecto de que estos pue- i

‘;dan obtener ascensos conforme al escalafén, as! _como mantener ,"”‘
.‘{y elevar su aptxtud profe51onal. . o

 :En marzo de’ 1972 se creb 1a Escuela Nacional de Capac1tac16n

,vAduanera, dependlendo de la Secretaria de Hacienda y Crédxto
'Pﬁbllco. En enero de 1973, se d;spuso la creacién de la com1
s;sn de Recursos Humanos del Goblerno Pederal. : B

'En la actualidad hay 1nst1tuczones privadas y pdbllcas donde
'ste otorsa entrenam1ento y- capac1tac;6n; ejemplo de !staa son.‘u
. La’S, E, P,y escuelas T!cnxeas Induatrialea Yy Camerciales, Cen-l_

-;troa ae Capacltaczén para el trabajo induatrial. el I.M S S.
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el A.R.M.O..(Adiestramiento répido de Mano de Obra), U,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 poder alcanzar las
‘metas que han trazado,

Hoy en dfa el tradicional sistema que se ha empleado para adies
trar al personal indic&ndole "que observe como 10 hace- el traba -

'~ ~Jjador que estd4 a un lado" va quedando atr&s para dar paso a 519

'ftemas bien estructurados de adlestramlento, adecuados a las: ne-
‘:ces1dades reales de dnda empresa.

;Este ﬁltlmo punto es- Importante ¥ dellcado, ya que la Capac;ta-
-c16n 4 el Ad1estram1ento ne. sé debe impartir por cubrir lo im=- -
”pueato por Ta Ley o porqne se nos esté pagando para ello, o porf~
‘que se plense que 31mp1emente es Impartlr cursos, sin hacer un’ .
;anallsls prev1o ‘de las necesxdades;'m&s blen se debe con51derar,
'fcumo una funeibn que rev1ste suma xmportAnc1a dentro de la. em-. f
Vpreaa, Y. se le debe tomar en cuenta dentro de los planes de la
'?ﬁorganizac16n para obtener el mejor resultado.. ‘ ‘

_;Shbgeﬁ:pneguntas'qﬁe debenVSer:chsideradas: »

:f& Qué t1po de curso se nece51ta 2 ¢ Por donde se inicia el -
‘adlestvamzento '? ¢ Quién debe responsablllzarse del ‘mismo 7 =
A Cuél es el costo que representa 2 ¢ Qué recursos existen ? -
1& Qué resultados. se. obtendr!n ?¢ Qulén necesita la capac1ta— .
c16n ) adiestramiento ? ¢ Qué otros cursos se han 1mpart1do ?
s Qué dlsponibilldad hay para real;zar el proceso evaluatlvo '
’del curso 2. :

7{le psicﬂlogo esta adzestrado para dar soluc;Gn a eatas pregun S
fjjtas, utllzzando m!todos y técn;cas que se requ;eran para cada
”5caso. - : : . S : .
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Todas' las actividades de adiestramiento y capacitacién que se
realicen en la empresa deben estar basadas en necesidades rea
les, presentes o futuras.

Primero el Psicdlogo debe investigar que necesita realmente la
empresa, esto 1o sabr§ haciendo una deteccibén de las necesida-
des, paso escencial. y primordial para determinar la capacita -
cibén y el adiestramiento. Debe reunir toda la informacién que
se tenga en la organizacibn con respecto al tipo de Capacita-
cibn y Adiestramiento que se haya realzzado con anterioridad.
‘Edtos datos se anallzan y se establecen dlscrepanc1as entre el
"qué queremos" y el "que tenemos", determlnando si @stas se re
‘median con el proceso de ensenanza—aprendlzaje. El° "que quere-
" mos" lo obtenemos de los anélisis de ‘puestos; y el "qué tenemos"
:’utlllzando reglstros observac1onales, llstas checabies, 1nventa
irlo de habllldades, entrev;stas, cuestlonarlos, etc.

~_Una vez detectadas las necesadades hay que Jerarqulzavlas de =
jacuerdo a la. DPlOPldad, nﬁmero exacto de personas, objetivos -
que se pretenden alcanzar, act1v1dades‘que se realizardn y evi
dencias éuficientes'que jqétifiquen estas necesidades. - '

“Para la realizacién de los cursos el PsiecSlogo toma en cuenta -
‘los punofpms fl.mdamexmles de aprendizaje, las técnicas y méto~
‘dos de ensefianza, ‘se apoya en materlales audloVJSuales y de uso
‘directo, elige el’ lugar 1d6neo para impartir 1os cursos, deter-
‘mina 1a duracibn, prépara el material que se requ1ere, prograna.
‘la evaluac;én y determina ‘el costo. '

“El método o técnica de entrenamlento es. la prescrzpo;én formal
de las variables que se han de manipular, asi como las conse -
cuenc1as conductuales que se der;van,de esta,manlpula016n.

1A13unas técn;cas que se emplean para capac;tar personal en fun
‘c16n de sus_ caraeteristxcas comunes son. Técn;ca exp051t1va, -
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“lectura, TWI o entrenamlento del trabajo, Aprendev jugando,
' Dramatlzaclén ’ Roll Playlng, Instruccién Programada, Discu
1816n dirigida, Panel de discusidn, Corrilos,. Tormenta. de

'Ideas,; Estudio de casos, Taller de aprendizaje, etc.

Ejemplo de materiales audiovisuales son: Material impreso,
.éuédros,diagramas, grificas, discos, cintas grabadas, fotogra
ffas, transparencias, documentales, dibujos animados, especti.
culos viéuales. exposicién .de objetos, etc.

-Ejemplo de materiales de uso directo son: Pizarr6n,‘frane16gra'
- fo, rotafol1o, tablero de 1nformac16n, materlales de tlpo tP1-~J
vdzmen51ona1, etc. : )

’LEs importante-. entrenar a 1os 1nstructores en e1 empleo de los;-
,ﬁlnstrumentos de evaluac16n que sean necesar;os para cada una

- de ‘las seslones, ‘ya que e1 conoclmlento preclso del avance. y
,logro de las metas fljadas es de 1nca1cu1able valor, pues es
 & través de ello que nos percatamos de las var;acxones que -

~ ocurren en la actividad y su relacibn con los resultados espe ‘
'1rados permltlendo conocer la efectividad y/o efzc1enc1a de -
’nuestra 1ntervenc16n, detectando oportunamente causas de varia.
2c16n 1nconven1entes y d1r1g1endo nuestro esfuerzo hacia las -.
‘,&reas de Problema que puedan empanar e1 ex1to de las metas fi

'fjadas.

.El P51c610go dom;na toda la metodologia necesarla y puede tra,
, bajar s6lo o en colaborac;&n de’ otros profe51onlstas,,tecn1cos
';o(personas entrenadas en la Capac1tac16n y el Ad1estpam1ento,
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i.9. - " CALIFICACION DE MERITOS.

- - — . " ——

Un término usado con gran frecuencia tanto a nivel de una pla-
tica como de manera pr&ctica’es el de Evaluacién, éste comun -
mente se usa de manera indistinta con la palabra medicibn. Al-

" revisar &stos dos conceptos, encontramos que medir es la obten
c16n y registro de datos sobre un ejemplo de ejecuclén 0 sobre
diferentes observaciones del evento dentro de.condiciones estan
darlzadas, mlentras .que evaluacibn es la comparac16n de los da
tos-obtenidos en la med1c16n contra un Juzclo que prev1amente
se con31dera correcto.

Si h1c1eramos un. recordatorio de la prlmera vez que nos evalua
- TON, seria cuest1onable nuestro recuerdo, pues podriamos dec1rf
',que hasta a un bebe se le: evalﬁaenm fmmde actuar con los: que

‘-7le rodean, y es. muy probable que a esa edad tambidn hayamos ini

c1ado el mundo de evaluaclones a nuestra conducta.,f

'chhas evaluaclones en algunas ocas;ones han sido. de ‘tipo. for-
,mal es ‘decir. en 1nst1tuc10nes ya sea escuelas, clubes, etc, :—
‘ ellas llevan un. ‘objetivo blen claro y especiflco, 'van a ‘prede-
01P e1 n1ve1 de ‘calidad que “tenemos en determznada act1v1dad.
otro t1po de. evaluac16n, llamada informal- 2 ‘es la’ que ocurre
con: mayor . frecuenc1a, se ref1ere a la que somos motlvo por la

'ﬂ'soczedad, en. donde por comentarzos v sin- un programa u obJet1

vo se d1ce que tan b1en o mal actuamos en las s;tuacxonesdla-
rias de la vida.

-Para toda evaluac16n de nuestras conductas, . s1empre se’ ha to-

-mado como base- el valor de nuestros semejantes, creando asi -
fguna comparacxén en los grupos a que pertenecemos y resultando'
*'pues 1ntegrantes m&s capaces y otros menos capaces. '
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Podriamos pensar que al finalizar nuestros estudios o bien al
dejarlos, terminamos siquiera con esas evaluaciones de tipo for
" mal, pero no es asi, pues ingresamos al ambiente laboral y ahe

ra, de ellas dependerd nuestro mejoramiento o estancamiento en
el trabajo, ya que segln los resultados que obtengamos de ellas
tendremos mayor posibilidad de promocién a un mejor puesto o -
bien tendremos derecho a otras mejoras.

En un principio dichas evaluaciones laborales eran poco siste-

- matizadas, aln hoy .en dia existen empresas estancadas en sus -

- viejos sistemas, pero ahora ya podemos hablar 'de progpAmas de
evaluacién con objetivos claramente definidos, fundamentados - -
en un sistema bien estructurado para alcanzarlos,

Francis . Galton en el Siglo XIX ide§ nuevos métodos estadisti-
cos. para‘medir las diferencias individuales; y hasta inicios - ‘
“del Slglo XX se dié comlenzo a la calificacién de. mérltos, te-

v{%”nlendo dos* flnalldades b551camente, una de t1po p31cosoc1al vy

) ;otra de tipo admlnlstavlvo segin plantean Jaime Grados, Otto
Beutelspache Y Mario A. Castro en su llbro "Calificacibn de -

’“jMérltos" 60), la flnalldad p51cosoclal se’ emplea para conocer

.lla conducta y el rend1m1ento de los empleados dentro de la .em
-‘presa, 1nsat15facc10nes asi como las posibilidades de desarro‘ _
fllo en relac16n con sus metas. Por 1o que: respecta al. aspecto 

~‘administrativo, ayuda en la selecc16n del personal adecuado,-

~ pues las aptltudes, habllldades, 1ntereses, etc. de los emplea
dos. que trabajan sirve para tratar de ubicar al individuo en

el puesto més idbneo; ademds sirve para justificar aumentos de
sueldo, cofregir errores existentes en la asignacién de labo-
res, sirve para valorar el potencial de trabajo de una empresa,
para fundamentar, elaborar e implantar politxcas de personal,

o bien como base de ‘comparaci6n entre los empleados-y justifi
car de esta »manevz»a_losl'niovimi_entos' y‘ascenébs de personal.

Antes de iniciar la calificacién de méritos es necesario-tener -
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el anflisis del puesto a calificar, recordando que se trata de
"la técnica bfsica dentro de una organizacién en la que se deteg
~minan clara y objetivamente las funciones y responsabilidades,
asf como los objetivos de todos los puestos existentes.

“La calificacién de méritos se ha planteado diversos objetivos
para la empresa, los trabajadores asi como para los superviso-
res, entre ellos podriamos mencionar:

La empresa se benef1c1a porque tiene un instrumento de conoc1-
mlento y control de las actividades del personal, ayuda a en -
, cauzar y motivar a los empleados a un mayor rendlmlento de los
. objetlvos de- la empresa; como un factor de suma 1mportanc1a -

: para la planzflcaclén de los recursos humanos, como base de -
'_‘craterlos y politlcas para la seleccz&n de nuevo personal. '

 'A los trabajadores les ayuda a conocer el desempeﬁo de su tra-jf-
'bajo de manera real; saber que. aspectos deben correglr L3 perfec
:c1onar, como un medio id6neo ‘para 1ograr 1ncent1vos, mayores -
g bgnef1c1os, progresos,,etc.

7A1 superv;sor le ayuda a lograr mejores relaczones con sus su-.
‘bordlnados, realizar an&llsls 1mparc1ales para determznar aumen',
“tos de: sueldo. ascenso, rea:ustes de personal, asf como para -
'5asegurarse de que los trabajadores y €1 estén ‘laborando para -
'jel logro de metas en beneficio de ellos- mlsmos y la empvesa. B

~Con el tiempq han: surgido diférentes‘técnicas para la califica
~cién de méritos. Entre ellos podriamos mencionar tres:

I.- Por 1a pésici6n de lbsvevaluadores,en relaci6n a los
evaluados. Existen dos Sistemas:

Slstema vert:eal.— Tzene como caracterist;ca que tantc‘
el ca11f1cador como el cal;flcado ocupan dzferentes n1l ;
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- veles dentro de la escala jer8rquica de la organizacidén.

Aqui existen dos variantes: la descendente, donde el je
fe inmediato asigna calificacién al empleado; la otra -

" es la ascendente, en la que los subordinados dan califi

caciones a su o sus jefes inmediatos.

- Sistema horizontal.- En éste, cada individuo recibe la

calificacibn de- sus compaﬁerbs de labores, es decir, -
de todos aquellos que estdn en el mismo nivel que el.

De acuerdo con su estructuracién pueden ser de tres ti .
pos, cada una de ellas con sus formas:

- Sistema de comparaelén.

Comparar& el desempeno de los trabajadores por” 

‘-3)5'”A11neam1ento.- Para ello el evaluador rea\,'

' 112& una lista. por orden de todos loa su-,a“

bordlnados desde el m&s eflcaz hasta el R

, menos. eflcaz en el aspecto que se esté evaf
‘Z;luando. ’

SN ‘comp'aracisn'pareada' o por pares.- Para es- ..
'  ta es necesario antes: deenlnstarlos hacer '? 
una comparaclén entre cada trabajador con .
.respecto a otro, hasta haber comparado a

| ‘todos ‘contra. todos. :

Ce) Dlstrlbuc16n forzada o forzosa.- Esta se e -
"'”basa ‘en el prlncxplo de la Curva Normal de1 ' 

, Gauss y segﬁn porcentajes flJadOS prevxa--ﬂ
_‘mente se debe d15tr1bu1r a todos 1os 1nd1V1

. .duos.
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" Técnicas mixtas, tales como:
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~ ~ Sistema- de escalas.
El individuo es calificado no en funcién del de
" -sempefio de sus compafieros sino con una escala -’
de dos extremos, uno de ellos corresponde al -
- grado minimo que se evalia y el otro al grado -
m&ximo. Existen dos tipos:

a) Continuas.- Asf denomlnada porque el paso

,de un nivel a otro dentro de la misma ca-
racteristica es 1mpercept1b1e. ‘
Ejemplo: Experiencia: 0 20 40 60, 80 100 '

-,jb) .»Discontinuas}A‘Estas cuentan con divisio-
v fhes vy su f1na11dad es 1ntegrar unos cuan-
“ tos. grados, ejemplo:
‘Experlenc1a' Pe51ma Mala Regular Buena Excelent

“S1stema de llstas verlflcables.

"'Son una sepie de aflrmaclones en donde su’ plan- B

‘.teamlento debe evitar preferencxa por parte de
los calelcadores. Exzsten dos tlpOS. .

a) Z‘PonderadaEQ- Deben haéerée afirmacibnes que;f\“‘
‘ }ﬁdeflnan el trabajo, y debe senalarse de to
“das ellas cuales posee y cuales no - desempeAf”
:na el trabajador. Co '

b) ‘De preferenc1a.- Se hacen llstas pequena5—5
 de cuatro afirmaciones, dos favorables' y-
‘fdos desfavorables, y el calzflcador tiene - ;
que sefialar dos que: descr;ban meJor al. cat;”‘t:;f5’“
1ificado. ' Lo o
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- Programas a base de hojas de calificacidn._
Hoja donde se anotan las caracteristicas especi
ficas de un empleado, debe contener datos b&si-
cos del trabajador, es propiamente una escala -
valorativa fundamental de cada evaluado.

- Hoja de incidentes criticos.
En ella se toman en cuenta los incidentes a fa- -
vor o en contra que.tenga el trabajador y que -
en verdad sean relevantés.

,,Los aspectos a evaluar van a estar de acuerdo con .los requerl
;nmlentos de cada puesto, pero de manera general podriamos con-:
;szderar aspectos tales como. '

1;'i‘ . 'Calldad de trabajo -
= Rendimiento '

g 'Conoczmzento ¥ exper;enc;a‘:
- — In1c1at1va y cooperac16n

e Comportamlento y actltud
= Relaciones con terceros B

- »Ppesentaclén personal ‘L: o :; _  ,f' ]“_i';;4T
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1.10 'SISTEMAS DE COMUNICACION

Dentro de'cualquieb tipo de relacién y a cualqﬁier nivel puede
surgir la comunicacién, s6lo se necesita que exista un mensaje
y dos’ personas, una de ellas que emzta dicha 1nformac16n y-la
‘,otva que 1la reC1ba De esta manera una empresa es ‘medio propi
“eio para originarse la comun1cac16n dadas las d1versas rela
c.umes que existen entre-los Puestos, asi se conforman los diferen-
tes nlveles jer&rqu1cos, los grados de autoridad, adem&s de -
los- requlsltos,'atrlbuclones y responsabilidades que todos y
";cada uno deben tener. R

”;fB&s1camente en una empvesa se observan dos formas dlstlntas
‘fde comun;caczén'

‘gil. La comunzcaclén of1c1a1 T
_f?. o La comun1cac16n extraoflclal ©-informal.

.¥COMUNICACION OFICIAL

, Es aquella que- Se deriva de 1as relac;ones que exlsten entre

- los 1nd1v1duos a consecuencia de los puestos que ocupan, de-
-?ben estar basadas en las reglas exlgldas por la organ:zac16n
~ formal de'la 1nst1tuc16n. :

“Aqui,ée,distinguén tres'tipos'primprdialménte;“
‘a) ”‘,“}Comunlcacxén wgnncalDescendente.- Entendemos con esteu_
e término a la comunlcac16n medlante la’cual los ]efes

" se relac;onan con. sus subord:nados.

{{‘se d;n*b&§icamqﬁf§;H}tipbé'délestagcomhnic;gién:‘ B
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1.-  Ordenes

2.,- Instrucciones
3.- Informaciﬁn ‘
Y.~ Juntas y Asambleas

Por 1o que respecta a las Srdenes Siempre tienen ori-
gen en un jefe y van dirigidas a uno o -mis subordina-
dos; deben ser siempre concretas e 1mp11can la modifi
cac16n de alguna situacién establecida anteriormente.
Las &rdenes pueden darse por escrito o de manera ver-
- bal.

Es necesario de manera general planear y preparar 1a-
L orden, aseguvarse que se va a dar la orden a la perso"
l:na indicada; que ‘tendrd 1mportanc;a para quien va a -
‘e]ecutar, acompaﬁarla con una expllcac16n, estar segu
7ros que. ésta se va-a entender y verlflcar el’ cump11 -
,mlento de dlcha orden., o 5

;En cuanto-a las lnstrucclones presentan 105 mlsmos 11
ﬁneam1entos ‘que las 6rdenes, solo que éstas se refzeren"

-a reglas generales en las que se resumen las polit;casﬁ e

-;de car&cter general o departamental de la empresa..

"LLa ihformaci6n;“Son*todos‘los;conocimientos definidos
como’ necesarlos para que el personal conozca mejor su
trabajo, el lugar que ocupa ‘en ‘la organlzacaén, los =
Ob]etlvos que se pers:.guen, etc. .

las Juntas y asambleas son reunlones perlédlcas y am- i
 .p11as que se reallzan entre Jefes y empleados.

'Respecto a las Juntas deben ser planeadas con antev;o~_
. ridad; tener bzen espec;flcados los puntos._a tratar,,f',
1avxsar prev;amente ‘a qu:enes van a asxstxr, y defzn;r,v- ;
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‘el lugar donde se verificari.

A d1ferenc1a de las juntas, las asambleas generalmen-

te se refleren .a grupos de extensldn con51derable.-'

Comunicacién Vertical Ascendente.- Se refiere a la co

municaciGh mediante la cual los inferiores'se relacio o

nan con.sus jefes. Para ello se ut;llzan 4 tlpos prin

'czpalmente.
-1;L - Encuestas de actitud. .
2.- Quejas _
3, - Sugestiones
4,- = . Reportes y Consultas.

uLas encuestas de actltud aunque usadas rara vez en em
presas mexlcanas, permlten recabar oplnlones sobre ~‘i"

las reacciones. del personal ante asuntos de 1nteres -

",»para la compaﬁia.‘

: _Las quejas son. con51deradas como aquellas manlfesta ~ ;"
_.ciones de 1nconform1dad, Justlflcada o 1n3ust1f1cada-‘ﬂﬂl‘
"'mente, que revelan 1nsat13facc16n en 108 empleados e ’ 

~ 1mp11can bajas en e1 rendlmlento. ' ' '

, Es 1ndlspensab1e que ‘el Jefe cuente con la habllldad“
. necesarla para detectar 1nconform1dades en benefzclo '

:i'de la product1v1dad As:m;smo resulta necesarlo esta
'blecer un sxstema de quejas que permlta ellmlnar 1n- *
 conform1dades y corregir las 1rregu1ar1dades en las
,vrelaclones humanas de la 1nst1tuc16n. . o

.‘:%jRéspecto'a lés‘sugerencias‘sé'trata de un sistema que
'-tlene como fln aprOVechar las 1n1c1at1vas del perso -
'“:’nal para mejorar dlferentes aspectos de 1a organlza -'*
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cién y funcionamiento del trabajo. Esto ademds de -
crear un buen efecto psicolégico'en los empieados.al-'
tomarles en cuenta su parecer,.en muchas ocasiones -
permite poner en prédctica iniciativas valiosas.

En cuanto a los reportes,permiten que los jefes conoz-
can e1.tr§bajo,de sus subordinados, mientras que las.
consultaS‘ayudan al personal a esclarecer-sus dudas
propiciando el mejoramiento de muchos aspectos.

Comunicaci6n Lateral.

~ Se enfoca a aquellas que se da entre los individuos. .-
" "“ que ocupan un mismo nivel jerdrquico. En este campo, - .-
. se pueden sefialar: '

_ Ha1.-, Comités
‘.;ZQ-_, vMesas Redondas

‘ata;f”fj‘Juntas

"¥q_; ; Asesorias y ConseJOS-

f;fAl hablar de comltes nos referxmos a‘los grupos que'—*

 };jse forman- por Jefes del mismo n1Ve1 y que van encaml-;‘
_‘inados al estudlo y resoluc16n de problemas de’ 1nterés'~
‘Qpcomﬁn. ' ' ' C

. Las mesas reGOndas son menos permanentes que. las ante
- riores y se caracter;zan por reunir a jefes con el ob
' ]etO de 1ntevcamb1ar 1deas y dlscutlr problemas espe-

]fciflcos.

 ‘an las: Juntas el aspecto que las caracterlza b551camen

“;te es la presen01a de un superlor que 51rva como mode-‘f

‘ifrador de las dlscu81ones y autorlce los acuerdOS y. re? 
\27V‘soluclones a ‘que se llegé | :
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Las asesorias y consejos se verifican principalmente -
entre jefes de linea y los espec1allstas o tecnicos con
una mutua colaborac16n para un mejor: desempeno.

COMUNICACION INFORMAL

. Se enfoca a la que se realiza entre los individuos como conse-
cuencia del contacto que tienen por  sus puestos, peroc ésta se
da por motivos particulares como son edad, sexo, educacibn, etc.

Resulta comfin observar la forma016n de grupos de manera espon
ténea; en ellos se establecen relaciones o costumbres muy par
tlculares, estos grupos deben ser b1en conocidos por la: empref
sa dado que pueden beneficiarla por su 1ntegrac16n de equlpo,
o bien pueden obstacullzar el desempeno de 1a labor dlarla. ‘

‘Hablendo hablado de’ todos estos 31stemas de comunlcaclén, ca—'

‘,be menc:onar que es el ps1c610go, un profesxonlsta apto para

‘organlzar, encauzar y fomentar debldamente estos canales de -
d1fus16n de la 1nformac16n. ' ‘ ' c




1.1 AUSENTISMO.

A través de los afios, las empresas han probado numMerosos y va- .
r;ados métodos para mantener el fIndice de ausentismo a un ni -
vel ‘aceptable. ‘

- Los cdlculos de cufinto les cuesta a las empresas anualmente el

‘.ausentlsmo, no pasan de ser 86lo eso} cllculos. Las cifras son

'idemaszado grandes y hay tantos factores de. por medio,’ que, nadle
pyede establecer,un nﬁmero acorde con la realldad. >

.:VExlsten medlos construct;vos para combatlr el ausentxsmo, y me. -
'~d108 que s0n 1nef;caces \'2 hasta perjudlclales.

fAlgunos expertes op1nan que aumentando el salar;o ser& la solu -
“‘c16n del problema Lo cierto es que 'a pesar de Que los salarzos"
han subldo en espiral, el ausentxsmo se ha mantenido constante.

_tSe crearon toda clase de benef1c1os marglnales para: suprzmlr -
el temor del empleado a la enfermedad, el retiro, la veJez, pe.
' rp el problema contzpué‘causando per:uzc;os.

III eé‘tilblec:mento de ura 1dem:1f1cam6n oon.él equipo de trabajo, fue ‘
fotro metodo empleado sin lograr grandes benef1c103. S

En algunos empleados da buenos resultados dar "premios" 9 “es

tfmulos" pero esta’ medlda llega a funcionar en casos alslados,,‘
_‘pues el trabagador que tiene un buen record de as1stenc1a y -
"reclbe una gratxf;cae;én como recompensa, continuar§ cumpllen
. do de todas maneras aunque: 'no se le dé nada. '

Las*enférmedades sdn la'causa principai del ausehtismo; bero z
lhay trabajadores que no as;sten a sus labores povque quzeron
' aleJarse de sus responsab;l;dades y para ello aducen encontrarff_




- 89 -

se enfermos. Mas esto no quiere decir que siempre se trate de
un engafio, pues habrd ocasiones én que el descontento con su
trabajo se traduzca en males fisicos 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 emplea
do que acostumbra faltar a sus labores. Por tanto,,es conve -
niente que no vea que puede faltai-impunemeﬁte .. ~ Esto exi-
ge Que el jefe hable con &l en cuanto retorne al trahajo y -
‘1levarle un registro de asistencia. Cuando este proqedimiehto
es observado al pie de la letra, el trabajador evitar§ toda -
ausencia innecesaria y faltard séldrcﬁahdo sea estrictamente
"necésario. '

f‘El jefe eflcaz es el que sabe que el trabajador es muy suscep-
“tible a las cond1c1ones ‘en que trabaja, puesto que tiende a -
; asistir con mayor gusto a su trabajo cuando dlchas cond1c10nes
:fle son agradables.\ S

i’Por'consiguiente, es importante que 103'tfabajadores estén ro-

  deados de las comodldades necesarias en lo tocante a calefac - “

 'c16n, luz, espaclo, ventllac16n, ete., ademés el Jefe debe -

. atender a las quejas Y sugerenclas que en ese aspecto le sean

fﬂpresentadas, aunque lo mejor seria que: las prevxn;era, pon;en :
~fdose en el lugar de los traba;adores._ P

>:Bl‘daﬁo qhé'cahéa'el auéenfilmo‘en el $nimo del personal es -
!sutll y a menudo dlficll de detectar. Cuando las ausenclas de
‘un’ trabajador cuestan dinero a la empresa, y.con miras de con
"ntlnuar a despedirsele, queda soluclonado el problema, pero si-
‘esas ‘ausencias han despertado resentimiento en otros trabaja-
"dores y dudan de’ la s;ncerldad de las polit:cas de la empresa
o de la. capacldad de su jefe, con desped;r al trabajador fal=~

"3t15ta no se ha solucxonado todo. En el esp!ratu de los vesen-,vf>”

ftldos quedar& flotando la 1nconform1dad, y 91 el trabajador -
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sigue en su puesto, la queja interna de los demds-se reflejar4.

El buen entendimiento del jefe y trabajador es un punto esen -
‘cial de ‘todo intento para '&Etener el ausentismo. Deben existir
normas bien definidas en los reglamentos y polit;cas 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, serfa una gran ventaja, pues querrfa decir que poseen
una capacidad.inhata‘para?atender y llevarse bien con“ia gente,
'y que todo tiene que marchar satisfactoriamente porque.los .tra
bajadores les quieren y respefan. En tal caso el -ausentismo no
seria un problema, porque las cualidades pevsonales del super-
: VLsor 1o evitarfa. ’

;Eé preciso llevar registros, si de verdad se tzeneoonsc;encla'
~ de su papel y se desea hacer un trabajo mejor. El observav es
~ta norma no dlsmlnuye su personalldad ‘ni la hace’ menos atrac- .
ﬁ5t1va.r

.7Del jefe se espera que exhlba c1ertas dosis de ideas creatlvas
jgen el manejo de los problemas que plantea el ausentlsmo. Perox,,'
‘habr§ ocasiones en que se presenten casos que &1 no pueda re-, _"
'solver, éntre otros el del alcohollsmo, que puede llegar a. re’
v;querlr de una 1ntervenc16n medlca o p31qu1atrlca 0. de organls-
mos tales como Alcoh611eos Andnlmos. a
Es perfectamente p051b1e reduclr al minlmo el ausentlsmo, con
‘tando con la ayuda de un ps:célogo y contemplando los 51gu1en

1ftes puntos'

1.~ Prlmeramente adm1t1r que el ausentlsmo es un pvoblema
de Relac1ones Humanas, que puede controlarse. B )

am2;4?~”-,Cohdéntrapse;englos,tﬁébajadoréé’reCiénVCdnthtad031.




- 91 -

quienes tal vez no se percaten de la importancia de -

' asistir con regularidad y puntualidad a sus labores.

- Demogtrar a todos y a cada uno de los traba]adores, que

se le da importancia debida al ausentismo.

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

--Investigab,el verdadenb motivo por el cual el trabaja-

dor fallé y no ' considerar que toda la gente éS'igual.
Llegar‘al problema que esté,originando'el;ausentismb.

Persuad;r a los empleados de ‘que 1la a51stenc1a regular

y puntual a su trabaJo, es ‘en beneficio de ellos. Con
esto se obtendria el mejor ‘pecord de as;stencla.'
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1.12 PROGRAMAS Honvaczoum:s.

Tomando como escenario un ambiente laboral,.unIQuieraJpodemog
observar amplias diferencias en el desempefio individual de los
trabajadores en un mismo empleo, de ahi podria‘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 ? '

“Viétor H. Vroomy,Eduard L. Deci, en su libro. “uotivadi6h y Alfa R
Dlr&c¢16h"(27)pﬁantdm1dossupOSIClones bisicamente, . La- prxmeva -
h“de ellas se refiere a las habilidades y destrezas. aunadas ‘a. las
. experiencias 1nd1v1duales de los trabajadores. La. scgunda se .
basa en las dxferenczas en 1a motivacibn 1nterna ‘de cada enplea
- do, es declr, en la energia que paaeen para. ol logro de deter-»

' mlnados ob:et:vos." ‘

“'Segﬁn 1nvestxgaczones hechas. en relac16n ala motzvaczén humanaf
. en el lugar de trabajo se han encontrado b&s;camente tres enfo’
aques' ‘

B przmer enfoque denomznado como de naturaleza paternallsta,,'_,fr

" en él, se. pretende que la gente serd not;vada para que. degem- '
' ;peﬁe su trabaJo eflczentemente en la medida - que se le retr;bu‘f
"ya, es decir a mayor reeompensa, el trabajo ser& mayor y mejor,1‘
- ge le dar& recompensa zncondlczonalmente ‘solo. por ser m;embro,
_de esta forma el subordinado responder a su empresa con gra-
 titud o -lealtad, a pesar de ello, los resultados empir;cos han
‘  mostrado que no es ‘significativa 1a relacién entre la satlsfac :
-cién de las neceszdades y la efect;vzdad en su desempeﬁo labo—
. ralj cabe menclonar que el "trato paternal;ata” influye nés al
lfev;tar un abandono de empleo Que en elevar la producc;dn duranr :
te su estancla en la’ cmpveaa. o o Lo
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El. siguiente enfoque se fundamenta en la administracién cien-
" tifica de Taylor donde "... las recompensas y las sanciones van
vinculadas directamente a su desempeﬁo..;. (27)", aquf las re-
compensas son condicionales, en funcién del rendimiento en el
trabajo dentro de los estfndares de ejecucién establecidos. -
Para dicho enfoque existen algunas limitaciones referentes pri
mordialmente a la clase de recompensas y castigos que han de -
utilizarse, ya que &stas, est&n pr:nclpalmente bajo el control
de la organlzaclén.anformal y pud1eran contraponerse al siste-
ma de control formal, Otra ventaja se basa en la falta de domi
nio- del desempefio- laboral en un nivel ejecutivo donde las acti
~ vidades' del puesto son m&s abstractas. :

"El Tercer y Gltimo enfoque ha sido denominado como administra-
'ci6n'particiPAtiva en. donde se pretende que el individuo se -
‘-comprometa y enorgullezea del trahajo en sf que estd desempeﬁan‘
'..do, y que esté involucrado emoc;onalmente en el logro de los -
7ﬂobjet1vos de la compaﬁ!a. Var;os xnvestigadores comparten deter
'lnlnados elementos dentro de. esta poslc:én. Uno de ellos. es la
‘}1ntegracl6n entre la planeac;&n y la ejecucx&n en.el que se van
a proporclonav los objetivos al trabajador, se le va a capacx-
“-tar ‘para que- puede deczdmr la manera que le satisfaga m&s el -
,alcance del objetxvo tenzendo una total llbertad para ello. ‘

. Posterlormentepnanunn ~una- reducc;én de la autorzdad dentro del
'trabajo como un medio de contrbl, al Jefe entonces debe atrzbuir‘;
‘sele un papel de auxiliar, un consultor, un colega, Aszmlsmo, si
-11egaran a presentarse situaciones que afecten de manera general"
al personal las declszonen deber&n tomarse de manera conjunta _
,m&s que auteer&txeamente. No hablan de eompensac;ones 0 ascensos -
ya que se pretende que. ¢1 logro, asf .como.. el contrel Y. la regla
mentac;Gn ‘sean’ alcanzadas por- prop;o eonvencam;ento. Parece que
este tipo. de adm;n;straczén es. menos efect;vo en nlveles bajos. o

ﬁiPﬂdiéﬁqfﬁdr,ﬂﬁijle'enfoqueSZSbé'inqompatiﬁiép_ﬁép@;én;bgse*a- ,.ﬂ
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las necesidades y con un cuidadoso anflisis pueden ser intérrg

lacionados. Por ejemplo; podria 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 asf implicarse en

su empleo y con la organlzac16n. ’

De manera general y en funcibn de lo anterior podemos hablar -
~ que a un buen desempeﬁo en el trabajo se le puede premiar me -

'«'diantexdosvtipos'de incentivos, los econfmicos y los no econ§-

micos. AGn cuando pudiera pensarse que los primeros son el (ni
~'co.requisito para tener al personal satzsfecho, resulta que se

... gln ‘encuestas. &stos son considerados en sexto o séptimo lugar

- de importancia, pues muchas veces 1os.emp1eados desean un buen
ambiénte'laboral antes que una alta ‘compensacién econdmica. .

Tomando otro punto: de vista. para un meJor desempeno laboral el
L1cenc1ado Romero Betancourt seﬁala dlferentes aspectos ‘que ;. -
- pueden estlmularse para motlvar al personal hacla el trabaJo,

'  ellos .son: - (22)

" Comprens16n.- Es deseado por todos 1os trabajadores, dado que

' f-todos estamos ‘en pOBlbllldad de cometer. errores y contar con o
‘7Uun Jefe comprensavo que critica de manera constructlva, da con

.. 'fianza y un mayor deseo de superacién.

~Atm8sfera de iibertad.- Es fundamentalmente aquella donde se -
'1puede expresar tanto 1nconform1dades como ideas entu51astas -

" para el mejoramiento laboral.

‘V:Reto.- El Jefe debe tener la capacldad de asxgnar a sus subord1
;nados trabajos que requleran de todas’ sUS" hab;lldades y capac1

-dades. para actuar, ‘a manera’ que s;entan un reto: cumplxr acerta T

"damente con. é1, pues esto daré ‘como resultado trabajadores que
se. szentan thles y contrlbuyan al éxzto de. la empresa.
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Equidad.- Es propiciar que se de un trato ‘justo a los trabajado
. res en las velacmones diarias, es esta caracteristlca ‘la ‘que~

,u,m&s eleva ' la moral en los subordlnados.

Asociacibn.- Ayudando a que todos y cada uno de los empleados
se sientan parte de la organizacién, como parte del equipo y
que a su vez se sientan aceptados por lo que los rodean.

' Saber.- Se refiere al conocimiento que todos- deben tener de -
-las politicas, objetivos y cambios que ocurren en la empresa,
~asi como de la implicacién que tiene su desempefio ‘laboral den .

‘tro de la organizacibn. A

HProgreso.Q Debe contarse en la empresa'con‘pvogpamas~de'trabg-
“jO'dOnde'se demueétre'al personal las oportunidades de éupera .
. cifn que tienen en su trabajo, as{ como la segurldad de que -
ser§ tomado en cuenta para ascensos est motlva al’ empleado

1""ﬂmczn.a un futuro._ ‘ :

"ApbeciaCiGn‘y Reconocimiento.- PaiaLpodér cohéeguir:de parte
de los trabajadores hacia el meJoramlento de 1la empresa, es
'.necesarJO, que los Jefes se 1nteresen en ellos,: dIChO 1nterés;
i“enfocado 81empre hacia las metas que désean alcanzap, ellos

“al sentirse "apreclados" "peconocidos" van a rendir mfs en .

»stu trabajo.v

éfne un texto del LlC&hClddo Romero Betancourt con31deramos 1m- '
‘_portante el 51gu1ente p&rrafo, qué si bien no se refiere espe ‘
. cfficamente a los programas motivacionales si nos- da un princi
\‘plo fundamental para 8u-. elaboracibn: o

'"En nuestros esfuerzos por dlrlglrveflclentementealos emplea-
‘ dos debemos aprender a comprenderlos y a compvendev sus patro
- nes de conducta. Esta compren816n nos permitird determinar el -
Jﬂt;po de estimulo que se ha de dar aun subord;nado para obte-
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ner la conducta o el desempeﬁo deseado. Nos permitird prede -
cir con mayor exactitud el patrén de conducta que producirf la
éplicacién de un estimulo conocido a un’'individuo o a un gru-.

po en particular.... (22)"
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1.13. 'HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.

Para poder alcanzar una optimizacibn de 'los recuréos humanos en
las empresas, un factor de suma importancia es la plenitud fisi
ca, mental y social de los trabajadores, que les permita el de-
vsarrdllo”dé una personalidad estable; cuando este aspecto no se
cumple satisfactoriamente ocasiona disminucién en la produccién
ya que se producen ausencias en el trabajo que pueden ir de unas
cuantas horas hasta una ausencia total del. trabajador por lesién

"permanente.

,AdemSS de la repercu516n econ6m1ca, las enfermedades traen con-
szgo 1mp11cac10nes sociales y culturales, por:ello.se ha creado
la Higiene Industrlal, que  es un cénjunto de conoc1m1entoa y. -
técnicas dedlcadas a’ reconocer, evaluar y controlar aquellos -
 factores del amblente, p81coldgxcos o tens;onales que provxenen ‘
" del trabajo y que pueden causar -énfermedades o deteriorar la -
‘;salud 'segfin lo define Arias Gallcza.(i) T

La-higiene industrial no es solo un,fitulo,,pues mediante el -
~anflisis del medio .ambiente se han detectado algunos factores
{que act@an sobre- el func1onam1ento del 1nd1v1duo en su desem-

peno laboral, ellos -son:

1.- Quimlcos.- Que se refieren a todas aquellas partfculas.
| _ sélldas liquldas o gaseosas que se desprenden del ma-
- 'nejo o transformacibn de los elementos‘de la naturale-

za en materias primas requeridas en laJindustria.,j:

2 . fF131cos.- ‘Son los factores en los que- el medlo ambzen-
. : ;te cambia originando un romplmzento del equlllbrzo en-;
' “tre el individuo y su entorno,
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3.- Biolbgicos.- Aqui se contemplan aquellos que prdvocaﬁ'
impregnacién dentro o fuera del individuo de animales
protozoarios, pardsitos, etc. que originen enfermedad.

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

5 - Psic015gicos.- Se basan en aquellos medios laborales
' tensos, que puedan causar alteraciones psiqu1cas y deﬂ
personalidad en los trabajadores.

!‘De todos estos factores se cref la reglamentac16n de la. h1g1e
(ne 1ndustr1a1 que esté destlnada a preservar la salud de’ los,

o trabajadores asf como de la- colect;v:dad 1ndustr1a1, ésta de‘

' be 1nc1u1r aquellas medidas. Prteventivas® ‘del control de. loca -;y:f,
- les, centros de trabaJo y med1os 1ndustr1a1es. BT

f 3Dest1nada la hlgaene 1ndustr1a1 al anéllsls del med;o ambien- o
ite ‘para la preven516n de enfermedades resulta necesario tener
~'conoc1m1entos técnicos y su apllcac16n para reduclr, contro -
‘lar y elzm;nar accidentes en el trabaJo, s;endo éste el obJeto ‘<‘

de la ‘seguridad industrial. ‘ : ‘ a

- Hablar ‘de 1a naturaleza de los acc1dentes, su ocurrencla, etc.,
| seria §010 para demostrar su alta frecuen01a y sus. desagrada -
'bles 1mp11cac1ones, b&s1camente en los aspectos social, econé-
‘mico. y pslcOnglco. Resulta m&s productlvo hablar de algunas

i' ‘med1das en que el psicélogo puede ayudar a prevenlr dichos ac

c1dentes' del cuidadoso an&llsls que cada uno reallce en- su -
vvempresa, podr&n surglr més criterios para eV1tarlos, anallce- —
mos lo que tenemos a contlnuac16n. ' ‘

 :1.;fi Medlante una seleccién de personal en condlczones fis;
' cas, p81c01631cas 6pt1mas de acuerdo a las requerldas v"f
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por el puesto vacante,

Adiestramiento de seguridad para los trabajadores quie

- nes deben aprender a comportarse y efectuar su trabajo

de modo seguro, a su vez hay que estimularlos a poner

_ en prictica dichos conocimientos, esta medida es un me
. dio importante ademds de efectivo.

Cuando por observaciones se detecta al trabajador no -

apto por tahto_inseguro en su puesto, es conveniente -
mds que su despido una recolocaciSn dentro de la misma

empresa en alguna Srea donde por sus caracteriéticas -
fisicas 0 psxconglcas no: sea ‘marco propicio para un -
accldente. : '

'.agMedlante la rev1516n técnlca perxédzca de las. cond;clo

nes del &rea de trabajo. maqulnarla, 1nstrumentos, etc.

"con:ks que el trabajador estd en contf{nuo cqntacto.,_ﬁ

AL detectarse‘deficienciaé en los trabajadores por’id_f

que: vespecta ‘a 'su salud, es convenlente envzarlos a -

":tratamlentos médxcos necesarzos pues algo que pudzera'95

..........

' «cons;derar la empresa costoso en ese momento, seria -
*1ncomparab1e.con el costo que podria acarrear un acci
‘dente laboral. | :

- Si se observan problemas en aspectos psiquicos del -

trabajador, al igual que el criterio anterior, es mds

.lconvéniente darles atencién en el momento y no poster
- gar. su tratam1ento, dado que las consecuenc;as :8on ma
‘yores. ‘ ' .

’“?vLa ﬁltlma medlda correctxva que seﬁalamos es. la ‘de dis-
" ’c1p11na de todos los aspectos menc;cnados. pues tener f‘ o

"f:flos presentes ‘en un amblente laboral va a ahorrar d1ne

1i'r° y proporczonar tranqu:lxdad y segup;dad a la empresa
‘f ‘que los practzque.l : S : ,
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CAPITULO 2

e ok Sk e e . - T - " . - - S - W - -

. Podria preguntarse el lector de Ia presente investigacién la

razén de existir del primer capitulo, ya que en é1 se expli-

can dlferentes act1v1dades a desempenar dentro del amblente -
,ﬁlabor;l la respuesta bfsicamente se enfoca al -interés que -
~.hay. por parte de los autores por dar a conocer el campo dgf—‘

" accibn del Psicblogo Laboral. - R

. En -@ste capftulo se explica la temitica de nuestra tesis, que.
“es’ la de conocer algo m&s. de la actitud de los: eJecutlvos fren

- ;f3te al P51c610go del trabaJo, De esto surge la- 51gu1ente pregun :

'f;ta y que es el planteamlento de nuestro. problema: .

”f& Qué actitud tlenen los eJecutlvos de la In;czatzva Prlvada,‘
con respecto al campo de aceién de los Ps1célogos del Trabajo .
. dentro de sus empresas ?

‘La psicologfa ha estudiado a través del -anflisis de las-acti-
tudes, las maneras en ‘que -las personas comprenden su ambiente
“soc1a1 Aunque no es preciso. que se llegué a un.conscenso- por v

‘parte de los ‘Psicélogos para definir el término - "actztud" e
 'porque lo que se mida ser&n s6lo propledades especifzcas de -
un evento en cuestién. A pesar de ‘ello nosotras con51deramos‘
'prudente -dar una def1n1016n y después de revisiones realiza -

 das encontramos una que ha sido aceptada de manera general y

que adem&s nos: conven016 para 10 requerlmlentos de nuestro es o

Katz - (1960) def1n16 la actitud como "a predzspos;c;Gn del zn;.‘
‘ d1v1duo para valorar de manera favorable o desfavorable algﬁn;,
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simbolo,4objeto o aspécto de este mundo creened® (5).

Pero las actitudes varian entre sf, éstas pueden tener compo—
nentes afectivos, cognosc1t1v08y de accibn.

_ {
E1l componente afectivo de las actitudes estf formado por el -
nivel de agrado o desagrado, es decir la posicién que se guag
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 componen
_te-cognoscitivode la misma; la espec:.f:.c:.dad del coneepto es .
_una.dimensién. El grado de d1ferenc;ac16n de una actitud se re :
fiere a cu&ntas creencias y conceptos est& asocnados con el ob
'Ajetb. ' : ) '

' Difieren las actitudes en su relacién con la. conducta manifies

.ta. Algunas actitudes. 1mp11can muchos h&bltos asociados a ellas,
':otras tlenen pocos.‘A veces la ﬁnlca aec16n asociada con una ac

‘f’_tltud es su expres16n verbal. Esta expres16n verbal de una act1

tud se llama op1n16n.

. lLas. éctitﬁdes no pueden'medirSe directamente, sino que siempre
 serfn estudiadas en funcién de la conducta, ya sea la forma ver
-.bal-en que el individuo comunlque su afect1v1dad para con el ob
jjeto de 1a actltud, ‘el desempeﬁo de una- tarea que contenga mate
”;rlal en. relac16n con el ob]eto o blen aeclones enfocadas a un -

"‘auobjeto que repvesente la generalldad del. grupo. L

En el presente estud1o cons;deramoa como actxtud del sujeto a
;aquella expresién de aceptac16n 0. rechazo por parte de.los eje
cut;vos h601a aseveraclones propuestas ‘en una .escala: act1tud1
mnal, con el fln de poder med;r dichas. actztudes, valxéndonos
'}‘de las Opznxones dadas por los sujetos de la muestra poblaclonal.
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Sabemos que una escala de actitud se usa solamente enalas‘situg.
ciones donde se puede esperar razonablemente que los.individuos
digan la verdad sobre sus opiniones o convicciones,‘mediante‘--
una justificacidn de los propésitos y por las -caracteristicas
de nuestro estudio suponemqs que las respuestas fueron realmen-
te honestas ya que el sentido en que se dieran, ya sea a favor.
0 en contra del p51c610go no tendrian 1mpllcac16n alguna hac1a

- Sus empresas.

Al hablar proplamente de nuestra 1nvest1gac16n, fue necesario .

r-gdeflnlr los SlgUIGHtES térmlnos. variables Lndependlente, varia

'u;ble dependlente, var;able extraﬁa e h1p6te91s.

‘Segln Gémez Rometo el exper1mentador selecc1ona el factor que
se. habrd de alterar, seleccz&n que 1nc1uye la: cuant;f;cac;&n der
: tal vam.ac:.én, en otras palabras, la persona que reala.za el ex-'. '
- perimento es ' quien decxde que factor y en que med1da ser& alte-l
 :rado. A este tipo de factores o eventos, se les conoce con el R
’ nombre de’ var;ables lndependlentes...... El cal;flcatlvo de in- -
ldepend;ente se debe a que las varlac1ones de este evento V.I. _
 ks61o dependen del criterio del experimentador, es dec;r, son ~
‘zndependxentes del ob]eto ‘del estudzo" (8).

- Define ala Variabie'dependiente‘cbmo "ei cambio, provocado en - -

4ze1 sujéto en estudio por la'variable independiente,‘es decir, . "

, los resultados produczdos ‘por la var;ac;Gn de un. factor, de ma-
nera controlada por el experlmentador". 8)

" Las variables extrafias son para este autor; "los evehtos que e
 acontecen al azar, es dec:r sin control por parte del experlmen
..tador. y que pueden gfectarr los resultados del exper;mento" “(8).

fTamblén menciona que: "Una h1p6tes;s es la espec1f1cac16n tenta
;'tzva de la cond;c;&n, o conjunto de cond;czones, que se supone
' son las necesarias. y/o. suf;ezentes pannla ocuvrencza de. un fen6-
5 meno partacular". (8) '
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El objetivo principal fué'responder a la interrogante del plan
teamiento del problema, para ello nos basamos en cuatro hipSte
sis de trabajo. Estas plantean:

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

- ' Los‘ejecutivos-que conocen el campo de accibn de los
g PsicSlogos Laborales, presentan una actitud desfavora
ble hacia el trabajo que éstos desarrollan en sus em-

presas.

e " Los ejecutivos que‘deeéqnocen el campo de accién dej-
o _ los Psicblogos Laborales,‘presehtan‘un&‘actitud desfa
- vorable hacla el trabajo que estos desarrollan en: sus_
»,fempresas. I ‘ . ‘

'1;‘ f  ,' Los ejecutzvos que desconocen el campo de acc16n de -
[ ‘los- Ps;c6logos Laborales, presentan una actltud favo-'-;

;rable hacma el trabajo que estos desarrollan ‘en sus
‘7'empresas. _ ' '

’Estas pudleron ‘sep: conflrmadas y/o rechazadas bas&ndonos en:la
—‘1nformac16n que dlehos eJecutlvos proporc;onaron.

kTambién thVimbs’dos hipbtesis de ihvestiga¢i6n que serian acep
‘tadas o rechazadas después del manejo y an§lisis estadfstico -
que se realizara con los‘reSULtadqs. Estas plantearon:

‘Ho.~ La actztud de los e3ecut1vos para contratar Psz-
‘c6logos Laborales no. dlfzere entre los que gonocen y
v ‘1os que desconocen e1 campo de acc16n de’ eete profe-'
5 ,szonlsta.. o ‘ ' : ‘ :
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Hi.- La actitud de los ejecutivos para contratar Psi-
cSlogos Laborales difiere entre lo que conocen y 10s.
que desconocen el campo de accidn de este profesionis
ta.

Habiéndo establecido las hipbtesis, definimos las varlables im
plicitas en esta investigacién.

La variable independiente (V.I.) fué la egcala actitudirpal apli-
cada a los ejecutivos.

'La variable dependiente (V.D.) fueron los resultados veglstra -
‘:dos a través de la escala actltudlnal.

Con esto la variable dependlente es funcibn ﬁnlca de. la varia -

; ,ble 1ndepend1ente logréndose reglstrar de la manera més confla-.
~ ble: pos;ble. O R .
. Con el objeto de tener un control de las varzables extrafias (V.E. )
* procuramos que las condiciones en la reallzac16n de la entrevig

_ta ‘as! como la aplicacién de la escala fueran s;empre las m1s -
mas en cada empresa. '

Dichas condiciones fueron: .

<+ Actitud cordial y neutral por parte de las entrev1sta-'
' doras. : o )

e Vocabulario sin tecnicismos

-~ Puntualidad y buena presentacién en las citas estable-
o ‘cidas para entrevista.

'Las var;ables extraﬁas que no estuvieron a nuestro alcance de -
.f'ser controladas fueron sin duda estimulos medlo-amb1enta1es en
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los escenarios durante la’ apllcac16n de la escala act1tud1nal
(telefonemas, visitas 1mprev1stas, 1nterrupc10nes con aparatos
de comunicacién, .etc.)

METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION.

Al analizar las coﬁdicionesfen ias'que se llevdé a cabo la’inveg
tigacibn, vimos que &sta se encaminaba a descubrir relaciones o
- interacciones entre caracteristicasde un fenbmeno psicosoéial
-enfuﬁaJestructura’sgcial real; entendiendo como fenSmeno psico-
'social-al conjunto de Psic6logos del Trabajo 'y como estructura
social’ real, al amblente laboral existente en el pais; conflr-
'mSndose con estos elementos una 1nvest13ac16n de campo; ya que
en ella solo pudimos observar el fen6meno y recopilar datos re
lac;onados con el mlsmo, pero no 1nterven1mos ‘de modo alguno en
su’ desarrollo, esto nos perm1t16 obtener lnformaclén sobre la -
~ estructura, social real (ambiente laboral) lo cual nos s;rv;& de
- fundamento en nuestra 1nvest1gac16n, '

- Teniendo ya las intérrogantes-o hip&tesis de nuestro estudio -
-asi ‘como el ‘tipo de’ 1nvestlgac16n a realxzar, resultd pertznen-
S ter def;nlr una poblacx&n asi como un- metodo que ayudara a medlr.
en czerta mariera’ algo més abstracto ‘como son las aetztudes per
_sonales hacia eventos medio amblentales.l"

a) Muss'rRA.

“Para poder observar la aceptac16n o] rechazo del Ps1cblogo del -
Traba:o en una estructura social real, consideramos conven;ente? .

real;zar esta. 1nvest1gac16n directamente con los empresar1os en o

, cargados de contratar al personal dentro de 'sus organxzac;ones.
Para ello se elzg:erOn a 20 Jefes de personal o encargadoe de -

esta &rea.




- 106 -

_hL;;mpestra mencionada se‘gdquirié por cuotas;'es decir, de ante
‘{_manb'estipulamos el nfimero de personas y las caracteristicas 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 serfa de diez ejecutivos que contaran con la -
cdoperaciﬁn‘del'Psicélcgo en sus empresas y otras diez que care

cieran de dicho servicio profesional.

,f'A>parfir'de este momento y con ei-objetb'dé agilizaf el manejOQ,
: posterlor de los datos. Definimos al primer. grupo como empresas

- ngn ya que si cuentan con P31c610go y al otro grupo como empre o

b.;sas N dado que ne cuentan con Ps;c61030 Laboral.;_“

Para llegar a seleccxonar las empresas fue necesario reallzar—
wna 1nvest1gac16n de aquellas que ‘se prestaran a. colaborar ‘con
nuestro estudio y de ahi establecer una relacién de una a una, .
esto es, buscar parejas de empresas dedicadas a la mlsma &rea
de producc16n o de servicio, una de éstas deberia contar con - -
"P51c610go mlentras.que la otra carecleramde él

‘rfNOTA En las columnas "S" y "N" se asxgnaron nﬁmero para dlstzn '
guir a las empresas entre si ‘ ‘

|-----_-------‘--- ---------------------- 7----------1- . - .T:.v
| EMPRESAS {8 4 N i
, |

e s :

| FABRICA GALLETERA o1 1 3

. 'CONSORCIO DE SAL b2 l12 3
" IFABRICA DULCERA S 3 P13 |
' ICONFECCION DE ROPA DEPORTIVA S IR S B U -
! LABORATORIO FARMACEUTICO 15 1 15 !

. 'FABRICA LAMINADORA | 6 I 16 o

| EDITORIAL S Y '

- | FABRICA DE ESTAMBRES {8 |\ 18 :
| ELABORACION DE PRODUGTOS DE. BELLEZA 4. 9 | 19 1

- |TI£NDA DE AUTOSERVICIO ‘ 1710 roo200

1 BRI S H
T T -l
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Dadas las caracteristicas de la reducida muestra poblacional -
las generalizaciones estuvieron limitadas dado el marco que -
trabajamos. ‘

El escenario donde se corrié§ la investigacién fue el mismo don
de los jefes de la muestra desempefian su trabajo, ya que esto
a su vez permiti6 observar las condiciones fisicas de la emprg'
sa o algn otro aspecto relevante para nuestra investigacién,
ademds por ser una investigacién de campo y esta una caracte -
.~ ristica de este. estudio, |

b) INSTRUMENTOS .

“En: vista de quewpretendiamos estar en contﬁéto‘directo con*a1-'
gunos ejeéutivos del ambiente laboral, congideramos aprdpiado
~-aplicar una entrevista de tipo formal, con la cual se obtendria
'.-1nformac16n y JUStlflc&Clén de la’ op1n16n que pud;eramos encon
trar en ‘el. segundo metodo a-utilizar que fué una escala act1tU"
dinal de L1ckert. ‘ '

,~El primer 1nstrumento que utlllzamos fué una entrevxsta de t1-
~po formal, esta se efectud con un gu16n prev1amente estructura
do, para tener el mayor control p081ble en las vav1ac1ones al-
ser apllcadas a los entrev1stados.

, Precuentemente en las escalas de actitud sé mide la p081016n -

de una persona en una aseveraclén pidiendo al interlocutor quer
"1nd1que su acuerdo o desacuerdo con un nfimero de declarac1ones
que traten del mlsmo tema. '

'.'La escala'actitﬁdinal de Lickert es un cuesfionarid dondé se -
‘Can respuestas cuantltatlvas de acuerdo al grado de preferencla
hacia un evento medzdo. Este 1nstrumento nos proporclonaria ma

~ yor fac111dad para el manejo poster;or de los datos. y. seria una '
*‘forma 1nd1recta de medzr el grado de aceptae16n o rechazo de~-‘f
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‘1os_empr¢§ariosrhacia los Psicélogos del Trabajo..A.continua -
‘cién explicamos la construccibn de dichos instrumentos. ..

1.- Iniciemos con la entrevista. Al recordar el plantea -

' miento de la HipStesis, tenemos que en ellas se trata
ba de establecer diferencias de actitud hacia el Psi-
cﬁlogo Laboral entre aquellos ejecutivos que conocen
y los que desconocen el campo de accibn de este. profe
sionista. be aqui surge la necesidad de construir dos
fipos de entrevistas diferentes, una destinada a las
empresas "S" y otba-destinada a las .empresas "N", .

Estas dos formas de entrevista fueron:

&
I=°F
)
[32]
w
>
[52]
t;

&Cuenta dentro de su per
sonal con un Psiclogo -
Laboral?

|
1 L
3&Cuenta dentro de su personal

jcon un Peic6logo Laboral?

LCuantos y que labores desem
: peﬁan?

{Conoce el campo de ac
cibfi del PsicSlogo La-
boral?.

- — A — i — - . - ——

/-1persona pueda desempeﬁar es-
'.te trabajo?

‘otra persona pueda de-
‘sempefiar este trabajo?

|&Qu1en? LQuzen?

'LC6mo han sido sus experlen-' LPorque no ha contrata-

‘=czas cqn‘los pslc619gos?. ‘do un ps;c6logo?“r

ItQué opina de la preparacibn | (Ha tenido contacto la-

,}deIZPSicélogo? boral con algﬁn psxc&lo
o : go?. '

[
|
]
T
|
]
1
1
]
t
|
]
|
1
}
1
|
|
]
|
S : o :
&Con51dera que alguna otra - {Considera que alguna.
[}
|
|
1
{
]
|
|
|
|
|
{
|
|
]
|
|
¥
1
]
b
]
1
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2,- ' Por lo que respecta a la escala actitudinal, fué nece
‘saric elaborar un banco de aseveraciones fundamentado
en el marco tefrico y en donde se trataron cinco as -
pectos bisicos, que influyeran en la aceptacién o re-
chazo de los empresarios hacia el Psic8logo Laboral.

Tales aspectos son:

- Preparacifn académica
- Experiencia
- Vocabulario
- Presentacién
- = . Ideologia

La realzzaclén de las aseverac1ones tuvo- que ser programada de
'tal forma que la mltad de ellas estuvzera a favor del Ps:cGlo-r'

- go (aseverac;ones con. sentido posltzvo +). y la otra m;tad es-
tuviera en.contra de &1, (aseverac;ones con’ sentldo negatlvo =)

?osteriormehte‘redlizamos una distribUciSn‘al azar. pdr‘medio -
de un sorteo, qued& la escala actltudlnal con' 56 reactlvos, 118; 
'ta para realizar el estudlo plloto. ; ‘

"ObserVe el aneio # 1 que se refiere a la escala act1tud1na1 a

| pllotear. In1c1a ‘con el agradeclmlento y las instrucciones pa-

jra ‘el lector, Posterlormente se dan c1nco crlterlos de evalua-
7c16n para ‘que el participante responda de- acuerdo a su inclina
‘c16n a’ cada aseveracldn. Tales crlterlos son:. S

- A) o Totalmente de acuerdo.
B) . Deacuerdo AR | .
€ . Mees Jndlferente o lo desconozco
D)  En desacuerdo ' ' o

E) Totalmente en desacuerdo.
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Ya'con el plan de investigacién definido tomando.en cuenta el
fundamento tebrico y planeados los instrumentos.para abordar.
fel problema fué necesario saber si esta. estructura iba a fun-'
‘cionar. Para ello fue de gran utilidad efectuar una 1nvestlgg
cién previa denominada estudio piloto. A fin de determinar po
‘sibles fallas en uno o varios de los aspectds contemplados;)-
.de no realizarse el piloteo no hubiésemos podido modificar -
previamente esas pequefias o gfapdes fallas que pudieran'surgir
entonces nos Qeri;mos obligadas a corregirlas en el transcurso
‘de la investigacibn o bien, tendriamos que-empezarLdé-hueva.-‘,

cuenta.

Lo mis conveniente fué llevar a’dabo'el'piloteo:cbn una'peqﬂéé_:'
fia ‘muestra con individuos que fueran en lo poslble semejantes
‘a los de 1a muestra final y que .estuvieran en condlclones de
aportav la 1nformac16n requevlda. . ’

El piloteo de nuestro estudlo se rea11z6 con d1ez Jefes de per,‘_
,sonal procurando que las condlclones de- apl;caclén fueran lo '
mis similares a la poblacibn definitiva.

~ Una vez que se obtuvieron las respuegtas de los- participantes,

"procedlmos a dar valores a ‘cada asevera016n, tomando en cuenta’f
. el eriterio ‘sefialado por sujeto y el sentido p051t1vo o negatl,
vo de la informacién. -

La equivalencia en los reactivos es:

---------------------------------- e it erted=
¥ ¥
Aseveraczones con sentldo P Aseverac1ones con sentldo:
positivo + e negativo - '
"'"""‘:'. """"" ;‘ """""""""" }'"”""""""‘" """""" "
Criterio | Valor ! Valor !
-------- ] ity sttt bl il ettty
A ! 5 | -1 |

: R : ] . :
B " | 2 i
b2 b E
E L1 4 s B
i L - I

o Bt et & Sl

'[ CUADRO #
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Con estos datos se obtuvo la sumatoria total de los sujetos en
la escala dividiendo asf la muestra piloto en dos mitades. La-
"primera donde se agruparon los sujetos que considerarcn una ca
lificacién alta y la otra integrada por aquellos que otorgardn
puntuacién baja. Tomando esto a consideracién procedimos a ob-
tener el indice de discriminacién mediante la siguiente férmula:

Idc - 'A.- B

©1/2.N

Donde:

A = el nfimero de quetOS ‘que tomaron una actitud a
favor del p81célogo. es decir quienes otorgaron
una puntuacién de' 4 6 5 localizadas en el grupo
‘de puntuaciones altas. ‘ |

B = al nfmero de sujetos que tomaron una actitud-a
‘favor del psic8logo, es decir, una puntua016n-
"de 4 85 dentro de las puntuac1ones bajas.
N =

nﬁmero de quetos, en este.caso 10,

Este {ndice de discriminacién obtenido ‘por cada reactivo nos -
31tu6 para la: selecc16n de los reactlvos de la ‘escala act1tud1
nal deflnltlva. '

Los criterios de seleccién fueron los reactivos mis discrimina
- tivos, es decir, los de L40 a 1. Al tomar en cuenta sblo los .=
reactivos mis diseriminativos la escala quedaba muy reducida -
por lo que fué necesario obtener de los reactivos cuyo indice
diécriminativo fuera de .20 una sumatoria de los valores asig-
naddé“por todos los sujetos a estos reactivos“y'elegir golo -
los de puntaje mayor, hasta completar la escala act;tudlnal de‘
f1n1t1va zntegrada por 30 afzrmaczones.~ :

fObqéfVéééﬁquevéh'el‘qhéxq ¥ 2;tiene'1as7mi§ﬁ30’¢aracterist§qaa
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de presentacién y los mismos criterios de evéluaci6n-que el de
'la escala piloto.

Con el manejo que se efectudé a los datos de la primera escala
qued$ fuera de nuestro alcance el balance del niimero de reac#
~ tivos para cada uno de los cinco aspectos tomados en conside-
.. racién en un principio. En igdales condiciones estuvimos en -
cuanto al equilibrio de las aseveraciones con. sentldo positivo
-asi como las de sentldo negatlvo.

"Asi, por los resultados del piloteo la escalaactltudlnal qued§ -
7'1ntegrada por: - '

‘En los que se refiere a los aspectos:

 17 aseverac:ones ‘de preparac;én académlca.
8 aseveracmones de experxen01a
5 aseveraciones de 1engu§3e
0‘aseveracidheS»de‘ideoiogiat

y 17 aseverac1ones con sentldo p081t1vo asi como
.13 con sentldo negatlvo., o

'é)r' ~PROCEDIMIENTO.
:Una vez 1nvest1gadas y def1n1das las ‘empresas a v1sltar e -

conoert6 cita en‘en cada una de ellas.con 1os ]efes de pepso -

hal.

';Se fueron visitando cada una de,las.empfeéas; conforme a la cita.
Fotorgada, y una vez en'presencia del jefe de persondl fué necesa
rlo establecer un rapport, esto es, la creac16n de un, amblente

‘ de cordlalldad entre el ‘estrevistado y el entrev1stador para pro

. Popc1onar a ambos segur;dad yvorlglnar'pespggstgs‘més,f;ded;gnaa.:gTJ
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'El desarrollo de la entrevistas procuramos fuese a manera de -
' ~charla més que. un cuestionamiento y aunqie Se habia esta’bléé'id_o -
‘ previamente‘el-formato de ésta, en algunas ocasiones los entre-
 vistados dieron muestras de gran interés y explayaron sus ideas
mds alld de lo requerido, cosa que aceptamos porque nos propor-
cionaba mayor informacién y evitaria una situacién incémoda pa-
" ra el ejecutivo., Por tal motivo consideramos que las entrevis -
' tas tuvieron un grado de flex1b111dad cuando la situacibn 1o re

qu1r16

,La;entrevista fué'aplicada seglin el tipo de'empreSA que se tra- .
tara ."S" o "N" de acuerdo a los formatos mostrados en el inciso

. de 1nstrumentos..Una vez conclufda se proced16 con el instrumen’

;. to szgulente, la escala actltudlnal.

Cla escla actltudlnal se presenté en forma 1mpresa, y los entre- -
_'v1stados fueron contestando 8in 1ntervenc16n por parte de noso-
_ftras. Se les proporclonﬁ todo el tlempo pertznente para su lle-:
‘nado. : '

Cuando en la entreV1sta se detectaba desconoczmlento total o -
~4parc1a1 del campo de accién del Ps;cﬁlogo Laboral, procuramos -
no-dar 1nforma016n que pudlera alterar el resultado de la actl—"
tud mostrada en la escala. . ‘

Finalizada la. apllcaclén de 1a escala actltudlnal, se 1es pro -
_ porc1on6 un texto donde se resumia a grandes rasgos el campo de
kacc16n del Psicélogo del Trabajo (ver anexo # 3), y con una pl& -
:tlca complementar1a de nuestra parte pretendlmos llevar a cabo
' una retr01nforma015n, ya que ellos nos proporcionaron datos y

: f,nosotras en la medlda de nuestras pos1b111dades ofrec1mos algo

~~-que con la: observacxén reallzada vimos estaba requlrlendo.

, A ‘todos aquellos ejecutlvos que conocian el campo de: acc16n del
“_PSlcélogo Laboral, no les proporc;onamos la 1nformac16n tan am-

TR
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plia, pero si les dejamos el texto a manera de consulta y por-

que ellos asi lo desearon.

Asi concluimos todo lo referente a métodos y técnicas de inves
tigacién llevadas a cabo, ahora procederemos al andlisis de los

" resultados.
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CAPITULO 3

A lo largo de este capituio daremos'a‘conocer el manejo estadis
- tico que realizamos con los resultados obtenidos en la apllca -
“cibn de los 1nstrumentos. ‘

El manejo o anilisis de los datos consistié bdsicamente en cla-
,sificar>105upuhtos escenciales de la informacibn proporcionada -
 '9 posteriormente examinarlos con el objéto de dar respuesta a

las 1nterrogantes planteadas a lo largo de la- 1nvest1gac16n.,-
A31m13mo este an&llsls fue con51derado como prev1o para poder
”llegar a una 1nterpreta016n y establecer- hallazgos. Se puede -

v'-vyhabl" a grandes razgos de dos tipos de andlisis, uno estlmatiiv R

vo, que consistib en la comparac16n numérica de los resultados;
el segundo estadistlco, donde trabajamos con el anflisis de Va
rlanzas y un nivel de 51gn1f1canc1a de. .05,

ACabe menc;onan que esxableclnos la: escala actitudinal como la

'~pr1nC1pa1 fuente de: 1nformac16n y las entreV1stas como un poyo
- o los hallazgos, a cont1nuac;6n descrlblremos y. anallz A Pemos -

“los resultados de 1a escala. y posterlormente mane1dpemos los -
. datos de la entrev1sta para conformar la 1nformuc16n obtenida.

De acuerdo con los mismos criterios de valoracidn del piloteo
de la escala actitudinal otorgamos valores a cada uno de'1057-f
" reactivos para todas y cada una de las empresas.

Sumaﬁdo los valores que cada empresa asigné a cada uno de los
reactivos obtuvimos el puntaje total por empresa. Estos datos -
fse'dbtuvieﬁdn’coh-el'prop6sit0“de establecer COmparacionésven .
 tre ‘los puntaJes totales aslgnados de las empresas g en re-"
! 1ac16n con los:. punta;es totales de las empresas e, -
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Veamos el cuadro 4 en €l se muestran las calificaciones ‘prome-
‘dio que las empresas otorgaron a los reactivos, estos datos se
obtuvieron con los puntajes totales divididos entre el nfimero
de reactivos que fueron 30.

- Y T WY " o T P T S A S Gmy S e T A Ty B S A S M W N R AP P VE e G G G ke AA G G e Ee B W A

]
P EMPRESAS "S" 111 " EMPRESAS "N" E
s o e =
! EMPRESA | CALIFICACION !'1 EMPRESA- | CALIFICACION |
ittt ittt B Mttt I Sttty o m——————- !
1 P 3.37 11 g 3.73 |
2 | 4. 07 42 I 4,50 .
3 E 3.60 i?i 13 i 3.03. E‘
Y w03 1y Lo 3.0 ;
5 I .10 18 ;‘ 2,87 o
6 o 3.90 i 16 | 3.MT. e
7 4,10 fbom b s P
8 ! 3.67 o 18 | 3.13 !
9 i S 4,10 EE: 19 i- 3.03 5
10 o 3.80 120 ' 3.47 1
“““““““ B s f i et et e itatebats §
€= 38.74 i €= 33.87 !
T = 3.87 fgii' X= 3.3 i
-_..-..-......---..----_..-..---_-----..--IIT.------_..-..-----..---_..--..--.'. o
CUADRO #u

Iniciemos con el an§lisis eStimativo:'

Obtenlendo promed;o de dlchas puntuac1ones por grupo, tenemos -
un ‘puntaje de 3.87 para el grupo de empresas- "S" 'y 3,38 para el
‘grupo de las empresas "N". De lo anteplor observamos que el pun
taje mayor corresponde al grupo "S" y el menos al grupo "N, -
alin cuando no es tan marcada-la diferencia. e

- 8i hacemos una revisién de estas columnas, podemos notar que 1os
) puntajes promedlo m&s altos y los 5 puntajes promed;o m&s bajos
_correspcnden as . ' - : T e
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Empresas con promedio alto

12 cemee 4,50
J—— 4,10
y SR 4.10
R 4,10
y R 4.07

. J— 2,87
13 ~emee 3.03
19 ~ecsme 3.07
14 —mee- 3.10
18 —-mne 3.13

 :iA1go de llamar 1a atenc16n es que. los puntajes altos correspon'f}'  
; den a las empresas "s", que si tlenen P51c610go, con excepc16n54' E

de la ‘empresa 12, que es la ‘que obtuvo puntaje m&s alto y per=-"
tenece al grupo -"N", empresas sin Ps;célogo.

As{ mlsmo son solo empresas "N" qulenes otorgaron los cinco --
;!puntajes promed1o m&s bajos. . - .

-, 81 todos los valores anallzados anterlormente los dlstvlbUJMOS
.en una gréflca-

Notaremos que en la gréflca No. 1 la 1fnea de promed1o de las
-calificaciones de las- empresas "S" en un 90% permaneca congruan

te a la lfnea horlzontal de promedlo de promedios de dicho gru
po.y mantiene una p031c16n m4s alta en relacién a las ca11f1ca
ciones de las empresas "N", que en un 80% a su vez permanecen

congruente con su respectiva ;ineq harzzontal promed;o.
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R X

CALIFIGAGION o S ~ PROMEDIO POR EMPRESA
L | V »
80 | | o o
o, | o |
I"\
o LA\ j”‘\(\ / \w_
LTy
R ___-_--\;---_------;.;!':l'--s..—------;_J-----uu
s Y \ M0 : N6 X ) L
34 | rest \,/'/ﬁ‘ | ‘!’ "m
4
™7 T | — - T T 1 B
L § 3 4 -8 § T NI 3
Mo B e e _.l'.'-;-_w.--"_.t.e |

'E'GRAFICA # 1.- En el eje de las abscisasse localizan las enpncsav

ngn (~—~) y las empresas Ny (“'*-)‘nxentuau que ‘en :
el cje de las opdenadas loc cr‘ltemon do evalua016n.~;fﬂ

ZiLas dos . llneas hoplyonta]eq que atravies an la gré

ouca marcan las callflca01oneq promedxo dc las empre
‘"7}'sas en cada grupo. : :
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‘E1.10% restante de empresas "S" tuvo una baja’hastauia linea -
‘promedio del grupo "N", ademds un 20% de este Gltimo grupo mos’
. tr6.una alza congruente a la linea promedio del grupo "S", pue.-
de decirse que la empresa 12 rebasé significativamente dicha -
linea.

Fue necesario determinar promedios por reactivo, los que se al
canzaron sumando las-calificaciones que cada.individuo‘di6 a -
cada'una de las afirmaciones de laescalay dividiendo el total
entre el nfimero de sujetos que conformaron la ‘muestra, obtuv1-.
~ mos de esta manera 60 puntua01ones, 30 de ellas. perteneclentes‘,
| las empresas "S" y las otras 30 a las empresas "N'.

~ Con.el anflisis de estos datoa se pretendlé de manerd mis deta -
llada observar las dlferenc1as entre el grupo ngn y el grupo N
-~ de aquellos aspectos que se 1ban evaluando en cada reactlvo. R

_Ya con las 60 puntuqciones, volvimos i promediar,enidada reac-
tivo obteniendo 30 nuevos valores, que vienen siendo el prome- |
‘dio de calificacién dado a cada reactivo por las. 20 empresas.

~ Con esfoa datos establecimos una jerarquia, asighando el nlme-
ro 1 al reactlvo evaluado con promed;o mayor, y asi progres;va-_

;,mente hasta llegar al nmero .30 que- corresponde al reactivo . -
;evgluado con el promedio. menor, Este ordenamlento,tuvo,comp ob. -
jetivo dividir la}totaiidad'de los reactivos en tres partes:

1. 10 reactivos de puntaje alto,

2. - 10 reactivos de puntaje medio

- 3, 10 reactivos de puntaje bajo.
A partir de este momento y por considerarlos'm&s sigﬁificafivos,'
-los. pr6x1mos manejos estadistlcos se realizaron con los 10 reac

"tlvos mds bajos asi como los 10 més altos.r{

" En el siguiente cuadrOfobsngelos4détps anterioreg:
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PROMEDIO POR REACTIVO .

" CUADRO-# & = -

g :Tohaﬂdd 105‘datqs;&¢-los réhglonisf"S" y "N"
del cuadro anterior;élabcramos laTSiguienté}»f -

- gr&fica.




- 121 -

REACTIVO

f;)tlorto*nnunlnnnpna-nu-unupq_

GRAFICA # 2. v-' En el eje de‘ ‘las absc‘isasse ‘enéuentran 'loCal‘i'zadbs“
. los. reactivos. y.en el eJe de las ordenadas los cri
= ter'los de evalua016n ‘ :
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En la gré&fica anterior se observa que nuevamente las puntuacio-
nes asignadas por. el grupo de empresas "S" a los reactivos estf
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 preparacifén académica,-

y experiencia en las Relaciones Humanas del Psic6logo. Asimismo

hay dos bajas considerables en cuanto a los tecnxelsmos de ex -
pre316n y la experiencia técnica.

LaS“puntuaciones;de las calificaciones‘del‘grupo WN" mueStran‘-

‘cuatro elevaciones -en los criterios que corresponden a conoci -

- mientos. para. la Capacltacl6n y Seleccibn; y las baJas que se dan
'sson al 1gual que en el grupo "S" en los aspectos de teenlclsmos :
- de expre816n y experlencla técnlca, adem&s en la 1ncompetenc1a '
'del conoc;m;ento para asxgnar sularlos. (Ver Cuadro #.5).

~\Empleando los renglones ngr y "N"‘del Cuadro # 5,'é1aboramos'4 '
una- dlstrlbuc16n de freeuencza de las callflcaclones as;gnadas
.alos react;vos y obtuvzmos que.

En un 3 5% de los reactzvos, las empvesas otorgaron un cr;terzoi 5l
de §. La frecuencza fue de 2. ; ‘ : -

iEh:un 55% de los reactzvos, las empresas otorgaron un cr;ter;o
de 4 La frecuenc;a fu€ de 33,

En un 38% de los react;vos, las empresas otorgaron un crlterlo
de 3. La frecuencza fue de: 23.

En_un 3.5% de los react;vos, las empresas otorgaron un criterio
de 2. La frecuenc;a fue de 2. ' ‘

_"Con el. m1smo método expllcado en el pzloteo (CapItulo 2) para |
,obtener ‘el. Ind1ce de d1ser1m1nac16n de. los reactlvos, obtuv1mos,

e los s;gulentes datos-((Cuadro # 6). L
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o 1 = S S 9 O O Y O 0 0 T o o o o o 0 0 = [
'{ ALTOS. ...} .. .. BAJOS
Endc’ala' .~ | Escala ’
r""*"',"‘"'f‘"“’*"‘"""""'""'""'f'"""“' mEemes
I Reactivo S Reactivo S
' S5.- .30 S 2,- =10
= Be- MO bee 60
: 7.-0 SR 8.- .60
9.~ <40 o 13.- .40
12.- .10 P 15.- .10}
; Woe WO b 22,27 Mop
1 ©18.-0 Yoo 23.- .U
20, .20 ; 24, .30
i 26.- .30 - 27.-0 .}
i 8.0 b 29.- .0
lde=s .21 | Ide= .28 b

-~ CUADRO # 5
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"~ Nos interesS obtener el gvado de dificultad de los reactlvos,

para ello utilizamos la slgulente férmula:

°Dif =

Donde:

>
1

1. (AYrB,
N

nfimerc de sujetos que tomaron1una actitud a -
favor del psicélogo, es decir,_aquellus gque -

. concedieron una puntuacién de 4 & 5 dentro de

las empresas "S",

nimero de sujetos que tomaron una actitud a -

~favor del psicélogo, es decir, quienes. otorga

~yon una puntuacibn de 4 6 5 dentro de las em-
~ presas "N", ) ' S

N s

Una vez aplicada

v

.nﬁmgro,de*sujetos, en este caso 20,

‘ésta férmula se obtuvo el siguiente cuadro.

S s S R
ALTOS . X ‘BAJOS R
;_;;;;;;.;@+;_;--_;;___-_-g;--i_-_b-.-_---;---_-,;_-;-,---__ ____ :
Reactivo E.Reactivq | )
‘ s a5 ! l 2 .75
6 200 4 .50
7 0 : 8 40,
9 200 | 13 .50
12 .15 | 15 - 45
14 20 | 22 .40
18 0 ' © 23 o Lu4E
20 A0 B TR 1
2. .18 1 27 - . .80
a0 29 o LT0
...... 5_;;;;;-;;5;;;----.---;_{._-,-,---.----_.---;;_---;;—-----

cunnno 17 ]
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Obsérvese que los grados de dificultad bajos de .0 a .20 corres.
‘ponden a los reactivos Que fueron calificados con criterios de
valoracibén mfs altos, asimismo podemos notar que los grados de
dificultad de .40 a .80 considerados como altos, corresponden
totalmente a los reactivos que fueron callflcados con criterios
de. valoracién mis bajos.

Analizando reactivo por reactivo en las empresas "s" y "N" ob-. .
tuvimos un anflisis estadistico ﬁescriptivo porcentual, cuyo
objetavo fue obtener la comparabilidad de los‘pdrcentajes ya -

. que con las cifras absolutas con frecuenclé resulta'imposible
lograrlo. tiste tlpo de anflisis es Gtal espec;almente al anall -
- zar 2 & m&s grupos numéricos. :

Los datos alcanzados se pueden resumir-én laé‘siguientés tablas.
" Constan de”dos secciones, la primera de ellas abocada al an&li-
"813 de los reactlvos con - puntuaciones altas y la. segunda desti-
f“nada al anflisis de los. reactlvos bajos Ambas secc:ones fueron:
' d1v1d1das en dos columnas, el lado 1zqu1erdo muestra los datos
© de las empresas "S" en tanto que en el lado derecho aparecen -
. los datos de las empresas "N", En cada reactivo prlmeramente se . -
- fueron sefialando los porcentajes correspondientes ‘a cada uno de -
los cr;terlos, mlsmos que a continuacién se agruparon en tres -
'para un manejo &gil de los datos.-Estos son: -

..... ‘.-....--..-..,_--_---_-‘...-.,---..--..-..-..--.--‘.....-..---_--..-___--..-J', ;

E ‘lotalmente en desa
cuerdo.r

i ol ‘ :
i CRITERIO e CRITERIO. |
A Totalmente de acuerdo : : . i
iB De acuerdo ag?upadps en A,fanD‘ 'i
| C Me es indiferente o queda , Indiferente |
| lo desconozco o o imparcial !
D En desacuerd | - | o
} D kn desacuerdo ~ agrupados en _ En contra- !
.' - R
| N
| }
1
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También hay que notar el signo positivo + 6 bien el signo nega

tiyo -, los cuales indican el sentido de la ageveracién.

Posteriormente a &stas tablas se abordard con mayor detenimien
to al revisar los datos gque ellas contienen.




~ REACTIVOS ALTOS.

iy

; féfé"-fﬁSfT';;‘é"_“

N
. -
]

20% totalmente de

80% de acuerdo

100% a favor

" 100% a favor

'BSOQ totalmente

50% de acuerdo

_100% a favor

100% a favor

70% de acuerdo

de

10% indiferente

90% a favor

20% totalmente

' 80% de acuerdo

31100% a favor

_--—..-..._....-..------'—--_--—--—-----—

de

acuerdo

.acuerdo

1
[}
1
]
1
1
1
[}
1
!
1
!
]
-8
1
[}
1
1
1
1
]
]
]
!
1
]
]
]
1
[}
1
]
]

acuerdo .

acuerdo.

.20% totalmente acuerdo

ZO%Htotalmente de
'80% de acuerdo

- 70% totalmente
30% de acuerdo

‘_L;-;;-‘;;-—J-——;;——_—-——L-éf——~;-__y___;_;-,_-,--+__-_-__;___-__f;-__-__-__----1_-_ﬂq

- 20%

"60%

80%.
100% a favor

 #0%,

‘totalmente de

de acuerdo

.indiferente

en desacuerdo
a favor

'totalmente de.

de acuerdo
indiferente
en desacuerdo

a févor
tqt&lmenté de

de acuerdo

totalmente de

‘de acuerdo -

1nd1ferente

- - e . e A G S . et O W WP W

acuerdo

acuerdo

- L L e a0 o o

acuerdo

acuerdo

en. desacuerdo

a favor .

totalmente de
de acuerdo

en desacuerdo -

a favor

totalmente de

‘de “acuerdo

1nd1ferente
a favor

acuerdo

acuerdo
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20% totalmente de acuerdo

80% de acuerdo

hg.- 50% totalmente de acuerdo
i 50% de acuerdo

l

1

'80§'de acuerdo
10%.gn desacuerdp
90% a'favér

60% de’ acuerdo
10% indiferente o
90% a favor , ' o+

!
i
t
'
, 1
100% a favor 7 + | 100% a favor
b e e e P oo
S F===
R0.- 60% totalmente de acuerdo | 10% totalmente de acuerdo
E " 40% de acuerdo i‘70% de acuerdo
! | 20% en desacuerdo
E 100% a favor ‘ + | 80% a favor
i iie i —— e me—aiom L P e
. T
:26;—'30% totalmente de acuerdo : i 20% totalmente de acuerdo
- '70% de. acuerdo ‘ | 50% de acuerdo
E— ‘ E 30% indiferente
| 100% a favor .~ . 4+ | 70% a favor
#;"';""';”";"’;""'“"f"f"’}'""‘;""‘;"""' _________
128.- 30% totalmente de acuerdo . | 10% totalmente de acuerdo
S " | s
]
i
i
I
i
i
]

.Empvesas "S"'=fempbeéas que sf cuentan con Psicélogorhaborai '
~ Empresas "N" = empresas que no cuentan con Psicélogo Laboral

Reactivo # §

'En las empreéaé“"sﬁrél 100% estuvo a favor dé“que ei'?sic6logo!
~f Laboral optlmlza los recursos ‘humanos mediante el an&l1szs del,
comportam;ento, asimismo el 70% de las empresas "N"se aurm:'on al’
resultado anterior y s6lo un 20% estuvo en contra de dicha op-

*'tzmzzaczén, el 10% restante permanec16 1nd1ferente. o
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Reactivo ¥ 6.

E; 100% de las emprésas "y" estuvo a favor del.lgnguaje que uty

liza el Psicélogo Labobal y el 60% de las empresas "N" tambaén

"estuvd a favor, mientras que el 10% estuvo en contra y un 30% -
se mantuvo indiferente.

Reactivo # 7.

£l 100% de las empresas "S" tanto como el 100% de las empresas
/"N" estuvo a favor del Psic6logo Laboral como:un profes;onlsta
.. id6neo para la elaboraclén de cursos. ’

‘Reactivo ¥ 9,

En las empresas. ngn el 100% estuvo a favor de la preparac:én -
"academaca de los Psic6logos Laborales, asf como ‘el . 60% de las
kempresas "N", E1 20% de las empresas "N" estuvo en’ contra de .-
que los conoclmzentos del Pslcélogo Sean tan buenos como 10§ -
de cualqu;er otro profe51onlsta. Un 20% fue imparcial. ‘

‘Reactivo #‘12.

En. cuanto a las técnlcas para - el megoram;ento del trabajo del‘i
.personal, el 90% de las empresas nge .opinaron.que los P51célo '
V;gos ‘Laborales las cOnocen, a su vez, el 80% de las empresas -
WN" concordaron con este craterio y el 20% restante estuvo enﬂ
,contra. Un 10% de las empresas "8" se mantuvo 1nd1ferente.

Reactivo 1y,

Bn‘lés opiniohes:vecabadas el 100% dE'las'empreéas s, estu-

:vo de acuerdo en que la evaluac1bn de cursos puede ser realiza
da por un. P51c610go Laboral aslmlsmo el 60%° de las empresas N
~se 1nc11n6 en esta p031c16n y e1 408 restante se mantuvo 1nd1fe‘

j‘vente.-,




- 159 -

Reactivo # 18

Tanto el 100% -de las empresas "S" como el 100% de las empresas
"N" estuvo a favor de la capacidad que posee el Psicblogo Labo
ral para seleccionar personal en las empresas.,

Reactivo # 20,
La opinién del 100% de las empresas "S" y el 80% de las empre-

‘sas "N" estuvo a favor de que el Psic6logo Laboral posee una -
v1si6n més desarrollada de ‘los problemas, al dedicarse al estu:

- dio de -lLa conducta y sblo un 20% de las empresas "N" estuvo en.lif

contrap051c16n.

'Reactivo #f26.

‘:.Pbr lo que respecta a: 1a 1mportanc1a del trabajo del P51c6logofj.'

“:Laboral dentro. de las organzzacxones, el 100% de las empresas*fﬂ
g"S" y. el 70% de las empresas "N" estuvo a. favor, m;entras que
1fe1 30% de las empresas "N" restantes permaneclo 1ndlferente.'

“Rééctlvo # 28

{El 90% de'las empresas ngn -como e1 90% de las empresas N
~‘opiné que el Psicélogo Laboral es’ ef;clente para la capac;ta-gi
i c16n, por. lo que respecta ‘al 10% restante de las empresas "N"

“estuvo en contra  de esta capac1dad. ‘




________ BuERSAS "S" | BwREsas W'
2.- 70% de acuerdo E,iO% totalmente de acuerdo

10% indiferente | 40% de acuerdo

' 20% en desacuerdo E 20% inqiferénte

’ ! 30% en desacuerdo
20% a favor - i 30% a favor
. ]

_______________ e e =i b e e e = i i

20% de acuerdo
- 6U% indiferente
'20% en desacuerdo

4.~ 20% de acuerdo
80% :en desacuerdo

. D s s it S . o . . > e S — - -

 80% a favor - '20% a favor
———————— v;—.————---—w—--——l-—--———————L——n:———;——-—Q—————————-q———--
8.- 10% de acuerdo 40% de acuerdo

'3U% en desacuerdo

]
1
~ = o S et
‘f90%‘en desacuerdo | 30% indiferente '
| i
| 30% a favor
|

.-90% a favor ' —

40% de acuerdo.
'30% indiferente =
'-30%~eh~desa¢herdo
30% a favor

————ad

13.- 30% de acuerdo
S 70%7én'desacuerdo.

' 70%‘a,favor N -

10% totalmente de acuerdo .
"40% de acuerdo
50% en desacuerdo

15.- 50% de -acuerdo
~'20% indiferente
20% ‘en desacuerdo

‘rso%za favor o e a favor
e i S N O ST ,
de acuerdo 20% de acuerdo i
10% indiferente 40% indiferente o
. 80% en desacuerdo 30% en desacuerdo i
‘ ' 10%- totalmente en desacuerdo

Sy S P S
o
o
-

BD%La'favopr ' ,‘f,f SR

- o b e P O  y 4 0

|
o
I
I
|
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|
1
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|
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|
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|
1
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1
!
1
1
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1
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1
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1
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1
1
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1
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]
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“40% a favor L H ’:}‘ :
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23.- 50% de acuerdo

10% totalmente de acuerdo
10% indiferente |

40% de acuerdo
10% indiferente
40% en desacuerdo
50% a favor

40% en desacuerdo

- - - ——— g o o

24.~ 50% de acuerdo

10% indiferente

40% en desacuerdo

50% a favor - +

'10% de -acuerdo
50% inaiferente
40% en desacuerdo
10% a favor A

————— A A - —————————

'?'-""-'-,--—-'-—'-—------—--r,--"---""'"'-"-'l"‘"“-“-"v-- D e DL LR L
27,--20% téfalmente de acuerdo "60% de acuerdo

~50% de acuerdo 208 indiferente
10% indiferente “10%. en desacuerdo
'20% en desacuerdo ; 108 ‘totalmente en desacuerdd"'
20% a Favor o + 20% a favor

@

D D oo e P o ——— S S o Y T o Y W W A -

- 0 0 0 -

-10% de acuerdo
40% 1nd1ferente
50% en desacuerdo.

29.- 20% totalmente de acuerdo
' 30% de acuerdo

20% indiferente
. 20% en deéacﬁerdo '

10% totalmente en desacuerdo
50% a favor L +

-o-*u-ﬁ—_u-—----——i—

- REACTIVOS BAJOS.

fvEmpresas ngn é'empresas“que sifcuéntanicon'Psicéldgd Laboral -
. tmpresas "N" = empresas que no cuentan con Psic8logo Laboral -
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Reactivo ¥ 2.

'El 20% de las empresas "S" y el 30% de las empresas "N" estuvo
~a favor del lenguaje que utiliza el Psic6logo, mientras que el
?0% de las empresas "N" opinaron que-deberia ser mQS'expiIcito
éste con los témminos técnicos que utiliza. E1 10% y 20% de -
“las empresas "S8" y "N" respectivamente, estuvieron indiferentes
a este criterio, ‘ ' ' '

Reactivo # 4,

tn las empresas "S" el 80% y el 20% de las empresas "N", -estu-
_;v;eron a favor ‘de la preparacién académlca de -los P510610gos y,
‘,su apllcaclén a 31tuaczones reales. Adem&s el 20! de las empre’::f
sas "S" 'y "N" se mantuvo en contra'de esta posicidn, por Glti- -
L mo eL §0% de las empveaas MRS adopt6 una postura de 1nd1ferene1a.

Ré&cfiﬁo » 8.

; Ei 90% de las empresés ngn y el 30% de las empresas "N" estuvae ,
ron de acuerdo en que los Ps:cblogos Laporales con- sus técnicas -

'ﬂpueden meJorar la’ organlzaclén del personal. En tanto que un. 10%;‘L1"

-~y un 40% de las empresas "S"ry N respectlvamente op;né lo- con’

,trarlo, ademis. un 3U% de ‘las empresas "N" adoptaron una- p051c16n‘z: "
' indiferente. o -

xea‘ctivo # 13.

La cp1n16n del 70% de 1as empresas "'y e1 30% de las empresas.“
N estuv1eron a favor de ‘que’ no es 1a poca experzenc;a de‘los
p51c6logos 1o que oca51ona eprores en’ ‘el desempeno de su traba'

o Joy mlentras que:- el 30% de las empresas ngn. y el uo% de las em -
: presas "N" fue 1nd1ferente a ambos crlterlos. ' '
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Reactiyo # 15

La creencia de los Ps;c&logos Laborales de que con sus técnicas
se me]ora el manejo del personal fue aceptada por un-60% y un
§0% de las empresas "§" y "N" respectivamente, Un 20% de las
empresas "S" y un 50% de 1as "N" estuvo en desacuerdo de lo-an
terior.. Un 20% de las empresas "S" fue indiferente,

-Réqc ti‘vo £ 22

- Opin6 un 80% de las empresas "S" y 40% de las "N" que el Ps1c6 L

- lo Laboral posee un domlnlo pv&ctlco de ‘sus conocxmaentos en -
,COntrap03101on con un 10% de las empresas nge y el 20% de las

empvesas "N", Un 10% y un 40% de 1as empresas ngn v "N'" res-- ;"?5

pectlvamente no. se 1nc11naron en nlngun sentldo.
Reactiyo # 23

;Bl domlnlo de los Ps;c&logos al: hablar a cualqu1er nzvel 1abo-'
‘ral fue aceptado por el 50% de las enprelas gy "N y e1 10%

-respect;vamente ‘de’ dichas empresas no muestran preferencza al-,fi ff

‘guna,
Reactivo # 24 .

‘,Bn cuanto a 1as ténxcas y herramlentas utllxzadas por. los Ps1-'.'
- cblogos en ia Seleccx&n de. Personal un Su% de lag empresas ngn

~ y'un 10% de las empresas "N °Pinaron que cstan acordes con la. -

.realzdad, mientras’ que el. NO\ de las empresas ngh gy Nn estan

'”3en desacuerdo con' este aspecto.: th que hacer notar que un -~

+10%" de las empresas "S" y alto 50% de las empreaas "N" no- estu‘ ‘
,;V1eron ‘en. capac;dad de emltar un Jnxuzo al respecto.' ‘

R
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Reagtxvo ¥ 27

£1 2u% de las empresas "S" y "N" estén a favor dei PsicSlogo -
pues no atribuyeron incompetencia de &ste a su poca experiencia

© al dominio de sus conocimientos, por el contrario el 70% y el
60% de Las empresas "S" y "N" respectivamente mostraron una ac-
titud gdesfavorable hacia €L. Un 10% de las empresas "S" y un 1U%
de las,empresas "N"'no se inclinaron en ning(in sentado.

‘ ‘Reactivo ¥ 29,

'Los conoc:m:entos que posee el psicblogo para dar ung”mgjor ais |
ﬂtrlbuclén al salaro, fué un aspecto- a favor. segﬁn .el. Soﬁgde
';’las empresas "§"y s51o un 10% de las empresas "N", El 30% de las
,empresas " oy un alto. 50‘ de las empresas "N" estuvo ‘en contra
- de’ esta capac:dad del. Psic6logo. EL 20% yel. uﬂt de 1&8 empresas'

S "S”_y wN® respectlvamente permanec16 1nd1ferente.

ngulenao con los mismos tres criterios’ flnales del an&1151s an-
5~ter10r y en base a los: datos del anexo ‘A obtuv:mos los porcenta-f
© jes- ‘en que cada empresa estuvo a tavor, en contra -0 1nd1fevente
'«f‘ante el Pszcblogo Laboral.

"fﬁé!“tghémos el siguiénte cﬁadro: :

'—--X‘-'--‘_-J-'_yq-é-L------J---------L------—*---'-'--

- — |

! % EMPRLSAS "Sﬂ % EHPRLSA& nN '

:.. ------- ‘. ------- -.---—--; ------ -:-——---—--.—------—Q-'———--'----d-a--i

' EHPREbAS'A PAVOR'lNDIP.}LONTRA | ~EMPRESA} A FAVOR'INDIF.{CONTRA'

'---ﬁ ----------- J?q-—--‘----—---‘-------—-.--------‘----—-h--—----‘

T 66.5 1 3.5 1 %0 | 11 ) 73 | 23,5} 3.5 !

! 2} 80 a3 ! 7 ! -12 ! 13 | 23.5 ] 3.5 1

oo - 67 3,16.5 ' 16,5 : 13 : 37 | 26 -1 37 0

: % 93 emm=y T . 4 50 4 1o : RIE :

St} 93 | mm——t 7 18} 33,5 ) 13.5 :-53 o

} 6 ’:- 83.5'},---— :_15.5 : 16 :" 50 ‘: 6.5 1 13,5 1

oo ol 8 b eemdl13 o 17 ) 87} 16,5 :vxs.s :

4 -8} 76,5 }-7 ) 16,5 ) 18 | 83 | 7 lewg b
19 1 B0 116,51 -3;s,g' 1y 1 46,5 | 13.5.1 40 i
A0 B3G5 3.6 1013 20 4 63,5 ¢ 23.5 D & R N

Ay DTN Sy R 1 1 : 1 T -
Nmememeal [y o

e CUADRO # a'
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Al comparar de manera genera1 los datos de las dos tablas ‘pudimos

ver que:
En la tabla de empresas "S" :' En la tabla de empresas “N"
- Los porcentajes a favor tue @ - Los porcentajes a favor fue
ron desde 66.5 hasta 93 ) ron desde 33.5 hasta 73
- Los porcentajes de indiferen ¢, - Los porcentajes de indiferen
cia fueron desde 3.5 hasta # fueron desde 7 hasta 46.5
16.5 ’ . ' S
. _ _ 0 : A :
- Los porcentajes en contra w - Los porcentajes en contra
B

fueron desde 3.5 hasta 30 fueron desde 3.5 hasta 53.
.dConéiderando“loa'pdrcentajes que se obtuvieron a favor pbv céda

- empresa (cuadro ¥) y las. entrevistas real;zadas en cada una ae
‘plantea a cont1nuac16n ‘los resultadoa de éstas.

‘f La empresa 1 estuvo a favor del’ ps;célogo en un. 66% y el jefe de~::f

 -persona1 entrevistado opina que el pa:e&logo necesita dar a cono-f’”"

f ber su carrera, que debe sallrae de su eneajonamlento en Recluta. .
’mzento y SelecciGn de Personal y ded;carse mﬂs a las Relacxones ,.{ B
Humanas o ‘

' gTamnlén opzno que ‘los.. psxcologos son. paternallatas. Lonsxdera po
~81t1V0 contratar a los pslc6logos aﬁn en empresaa pequeﬁas para o

' que: ayude a que se obtengan’ niveles altos de ef;c;encza ya que .-
ésto beneficia a la Product1v1dad.- & '

. tn la empresa 2 un 80% estuvo a. favor del ps;c61030 el jefe de ‘
“personal conszdera que este profeslonzsta debe apllcar sus cono o
‘L~c1m1entos del estudio de la conducta a aspectos précticos. Opi- -
',n6 que por .falta de flnanclamlento en las empresas al pszcdlogo 
”se le encajona en Reclutam;ento y Selecczbn.»,

"En 1a empresa 3 un b?% de’ las opxnlonee fueron a favor del ps;-i
‘c6logo paro se. op1n6 que en ocas;onea Las pruebas pszcongzcas EREE
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no son fidedignas debido a que intervienen factores como la -moti
vacibn de cada sujeto ante un examen, por tal motivo piensa que
“este profesionista deberia ser m&s pr&ctlco y no querer basar to
do en baterias p51c016glcas. '

kn la empresa 4 en un 93% el jefe de personal estuvo a tavor del
psicdlogo y opiné que el psicélogo deperia interesarse mas en -
las relaciones humanas, adem&s menciona que es el mis indicado
para establecer la comunlca016n interna en las empresas, conside
ra que le falta difusién a ésta profesién.

kEn ia'empresa 5 en un 93% de las opihiones dadas estuvieron a -
4favor delL p51c610go aqui se mencioné que es- ‘éste el més lndzca-
do para ‘motivar al trabajador para ‘que tenga buen rendimlento y
"eflclencxa Lrltlca a ‘este protesionista en que sxempre qulere
- ‘estar evaluando a Las personas. '

tn la empresa 6 en un 83 5% fueron Las oplnlones a favor del. -
' p31c610go y unicamente menciond que los hay buenos y malor como
 en cualquler otra’ profesidn.

En la empresa 7 en un 87% fueron Las bpihiones a favor ademfs -
en la entrevista menc10n6 este Jefe de personal que el p31c610

- go tiene buena prepar5016n y es el m&s 1nd1cado para las; relac1o R

nes humanas. ‘ i SR

En la empbesa 8 en un 76 5% fueron opaniones a favor dei‘psicﬁ-
logo, ademfs se opina que es el mlsmo protes;onlsta el que’ dec1
de ser eficfz, el que decide superarse o blen puede tomar ‘una.

actltud conformlsta.

En la empresa 9 en un 80% fueron 1as oplnlones a favor del p51-
célogo pero se opiné que algunos se conforman con 1los conocamien
tos 1mpart1dos en La escuela y -8olo liegan a. ser 108 mejores los
que se prepavan mas y se actual;zan. ‘ S
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En la empresa 10 en un 83.5% fueron opiniones a faver del psicd
logo y este jefe de personal opind que la preparacién de este
profesionista es buena en tanto quiera capacitarse.

En la émpresa 11 un 73% de las opiniones fueron a favor del psi
‘¢blogo y se menciond el. no haber tenido contacto laboral con
este profesionista, ademis no lo contratan porque no es necesa-
rio ya que es una -empresa familiar que no les 1nteresa que crez
ca més.

En la empresa 12 un 73% de las opiniones fueron avfavor del psi
célogo y se mencion§ que no han contratado a este profesmonlsta o
 porque ninguno ha aprobado los examenes que les apilcan.

Eh‘la empresa 13 un 37% de'las'opiniones“fueron a favor del psi

, cﬁlogo y se menciond no haber tehidO‘confactc laboral'con este
’prore31onlsta 'y se -econsidera que no es’' necesaria su. contrataC16n S
f;\por ser empresa pequefia. ' : :

”ﬁEn la empresa 14 un 50% de las oplnlones fueron a favor dei psi
cblogo, se. menc1on6 no haber tenido contacto laboral con este yJ
' no 1o contratan porque aseguran haber traba]ado bien hasta el -
'momento.

"J‘En'lé;empresé 1§ un 33.5% de las opiniones fueron a favor del
,p51c6logb; no conoce este jefe de perSonal el campo de accibn -

. de este profes;onlsta y no lo contratan porque han func;onaao

blen 31n este serv;clo adem&s no tlene caso porque es empresa

‘_pequena.

‘En’ la empresa 16 un 50% de las opiniones- fueron a favor del psi
cblogo, menc1on6 este jefe de personal que no le gusta de los
fp81cologos que 51empre quieren estar evaluando a la gente, adef.‘
ﬁjm&s op1n6 que su- presentac16n personal no es buena. ‘ ’
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En la empresa 17 un 67% de las opiniones fueron a favor del pro-
fesionista en cuestibn, opind este jefe de personai que los psi~
c6logos son muy tebricos que no saben poner. en prdctica sus cono
cimientds para resolver problemas con el personal, que deberian

gularse mis por la experiencia.

En la empresa 18 un 53% de las opiniones fueron a favor del psi-
cblogo. y solo se dijo que la empresa ha salido bien sin-la‘ayuda
‘de este profesionista. ”

"bn la empresa 19 un 46 5% de las opiniones fueron a favor del. psi .
'f;cblogo, en la entrevista se report6 que el p91c610go no es tan. -  :
". eficiente ya que solo se llmlta al Reclutamlento y: belecc;ﬁn de .

Personal, asi como a la CapaC1tac16n y Adlestramlento, en: aspec-
tos admlnastratlvos su preparac16n es defzclente.

; En‘la‘empresa 20 un'63.5%'dé~1as;opin16nes'fueronya fdvor del psi

~ ‘cblogo, este jefe de personal mencion6' que el profésionista‘en -
cuestifn no se preocupa por asistir a conferencias o cursos de -
actuallzac16n. ' '

 En cuanto al anflisis estadistico:

 .Se ut111z6 un An&1151s de Var;anzas tomando .como base 105 datos
- del cuadro ¥4, Obtenlendo el 51gu1ente desarrollo'~\ v

, LMPRESAS "sv'
' ANALISIS DE VARIANZA.
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‘Es. obvid”due los reSultados‘hqs presentan uné diferencia ma s
. 'yor de ,05 que fue el nivel de significancia utilizado.
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'CAPITULO 4,

kB e Dy v e ot e . = -y —

El capitulo anterior se abocd a todo lo relacionado con el -
anflisis de los resulfados, ahora nos encargaremos de inter-
pretar todas estas cifras obtenidas, pero antes de iniciar
esta seccibn es bertinente enfatizar que, si bien la organi-
zacién reﬁresentacién y an8lisis de‘los datos-es un paso im-
- prescindible en todo estudio, los datos en s{ mismos poseen.
‘limitada imbortancia; es‘necesario;'buscar su significancia
'y trascendencia'dentro de la investigacidn formulada.

Empezarémos por interpretar el andlisis estlmatlvo de las ca
1ificaciones promed1o. (Cuadro 4) Podemos. hablar que - ain iy
cuando las empresas YN" no estuvieron en contra del Psicolo-
- - go Laboral si aceptan en el promedio de sus.callflcac1ones ‘
;una’puntuacién de indiferencia o desconocimiento. -

Las empresas nen dirigieron su puntuacibn promedlo a log - -
 react1vos con una actitud a favor del 851c610go. .Estos da--
- tos se confirmaron cuando analizamos las cinco empresas con
'promedlo més alto con respecto a las cinco empresas con pro-
medio més bajo, por la inclinacién de las calificaciones por -
parte de 1as empresas "S" hacia una actitud favorable en con
trap051c16n con las califiaciones de las empresas "N" con -
una actitud ‘de 1mparc1al1dad,

Calificamos como variable extrafia la Sitﬁacién surgida en la
,embresa 12 que asigné las calificaciones mis altas al Psicé-
‘logo, y segln declaraciones de este jefe su conocimientO'de
la materia era escaso, llegamos a.la conclu515n que sus res-
A'puestas fueron tendenciosas, porque adenés de la relacién -
surglda en ese momento, exlstia una conexlén estrecha de una
’tercera persona afin a. ambos.
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"Pasemos'a la interpvetacién de la gréfica'l, y.de manera -més. -
‘representativa se observa nuevamente que la poslc1on més al-
'ta, es decir, a favor del P51cdlogo la ocupa 1as empresas "S"
'y con una p051c16n llgeramente més baja se. locallzan las em-

presas_"N"

Toca el turno de iﬁterﬁretar los ﬁromediospor reactivo, ‘las
observaciones hechas a la gr&flca 2 nos. indicaron que las em
'presas "S" evalfian mis alto la preparac16n académica de mane
ra general, asi como su experlen01a en las Relaciones Huma--
' nas, mientras que en las emﬁresas "N" solo daﬁ ﬁuntuaciénes
altas al Psic8logo en asﬁectos referidos a la Capacifaci6n'y
la Seleccién, esto da muestra de la poca dlfu316n del" campo
de accién del Ps;cﬁlogo Laboral, ‘'sobre todo en las empresas
©-que no cuentan con éste. ‘

Se muestran en desacuerdo ambos grupos en la forma de ‘expre-
- '8ién que utilizan -los P51c6logos al hablar, ya que usan dema
siados termlnos técnlcos d;ficzles de entender dentro de un
lenguaje comin.  Ambos mencionaron también que la experien--
cia técnica de este profeslonlsta es limitada, y que no tie- -
. nen la capac1dad para asignar aalarlos, esto nos informa que
- més que incapacidad del P51c610go es un desconoc;mlento del
campo de accibn de este profeszonlsta.

_ Con la distribucién de la frecuencia de las califiaciones -
asignadas a los reactivos encohtramos'porcentaﬁes correspon
‘dientes a cada criterio de evaluacién. El mayor porcentaje
y el mis significativo fue bara 14 calificacidn 4, cuya equi
valencia es "de édﬁérdo", lo que-démuestra una aceptacibén en
‘ termlnos generales ha01a e1 Psxcélogo por parte de ambos gru -

pos de empresas.
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" En el andlisis de veactivo pop reactivo se encontraron las -
siguientes generalidades’y Antes de iniciar debemos definir
los términos a utilizar,

- El término "totalidad" se usard para los porcentajes 100 en
cada caso. ‘

El término "mayoria" equivale al ﬁorééntaje comprendido en
tre el 60 y 99%. ‘

El término "mitad" se usar! cuando los valores est&n contem-
'plados entre el 41 y 59%,

.. El<término "minoria" abéréar& de 0 a 40%.

- La;mayoria‘dé las emﬁreéas N8" vy la mitad de las'empresaé "N"

estuvzeron en contra de los térmlnos técnlcos que utllxza en
. 8u lenguaje el P51c61030 Laboral, Esto nos demuestra que -

. son rechazados 1os tecnlcismos tan frecuentemente empleados |
por este profeszonlsta en 51tuac1ones cotidianas.

La mayoria de las empresas "S" y una mlnoria de las empresas
"N" consxderaron satisfactoria la apl;cac;én a situaciones ~
'reqles por ‘parte de los Psicblogos de su,preparac16n académi
ca;'mientras que, la mayoria del‘grupo "N" se mostrd impar--
cial. Podriamos establecer que quiz& este desconocimiento
de apllcac16n préctlca prop1c1e 1a falta de contratacxén -
" hacia este profe81onlsta.'

La optzmlzac16n de los Recursos Humanos por el Pslc6logo La-
-boral mediante el anflisis del comportam1ento fue aceptado
?por la totalldad de las empresas "sS"y la mayoria de las em~
‘presas "N" co;nc1d6 en ello. Es solo una minorna qulen d\Fl
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.r16 este crlterlo, de aqui pudimos concluir que se reconoce
" el &rea de Recursos Humanos como campo de acczén del Psicélo.

go.

El lenguaje que utiliza el Pslcélogo Laboral es considerado
idéneo por la totalidad de las empresas ngh y 1a mayorfa de
‘las empresas "N"; la minorfa que presenté indiferencia a es-
te crlterlo probablemente se debib§ al poce o nulo contacto

.con dicho profe51on1sta, lo que nhos hablaria de una aceptq_-.
cién general del lenguaje empleado por el Ps;célogo Laboral

la. acébtacién de la totalidad de las empresas "S" y "N" del
:P81c610go Laboral como profe51onlsta idéneo: para la elabora-
cién de cursos, pudo mostrarnos que més que un conoc1m1ento_
"'del campo de acc16n es un encajonamiento de este en el &rea
.menc1onada.

La aceptacz&n de las técnlcas pava mejorar la ovganlzaclén
del personal por parte de los P51cdlogos de la mayorfa de -
las empresas "S" fué aceptada solo en una mlnoria por las em
.?presas "N", ‘

-Otra minoria. del menéibnado;grupp-éunque ligeramente mayorf-
;. que el anterior se mostrd en oposicién a este criterio. Se |
. podrfa considerar una actitud conformista ya que al haber -
func1onado, segﬁn sus reportes hasta este momento blen, no
1mpllca que pudlesen trabajar mejor.

Acebtarlla ﬁrebaraciSn académica del Psicblogo Laboral por -.
la totalidad de las embresas "S" y la mayoria de las empre--
-sas "N" nos reporté condiciones satlsfactorlas para este as-
‘pecto dentro de la percepc16n que se tlene de este profe51o-j,

‘nlsta.
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El mejoramiento del trabajo del persOnal'medianterlas téeni

cas conocidas por el P51c610go Laboral fué reconocide por

la mayoria de las empresas "t oy "Nv, proporclonéndonos eg-

" to nuevamente buena imdgen de este brof931onlsta en aspectos
académicos. ’

La mayoria de las empresas "S" y una minoria de las empre--
sas "N" estuvieron en contra de que la boca exﬁeriencia de
los Pgicdlogos es lo que ocasiona errores frechentes en el
- desempefio de su trabajo. Una minorfa restante de empresas
N ad3ud1c6 esta problemdtica debido a la reducida expe- -
riencia de este profe31onlsta. Creemos que esto es cuestio

'VVnable aunque no lmp051b1e porque la poblac16n que def1ende

ésta postura en su mayorfa ha tenido poco o nulo contacto -
'1abora1 con el PleSlogo. '

La-evaluacién de cursos para los trabajadores ﬁbr parte del

“;P51cologo Laboral fué reconodida por la totalidad de las em

presas "S" y la mayoria de las empresas "N". La minorfa -
restante de las empresas "N' se mantuvo indiferente esto po’
_dria reduc1rse bisicamente a una acpetac16n por gran parte
de la poblacidn y muy p081b1emente a un desconocimiento de
‘la pob1a016n restante.

La creeencia de los P31c610gos Laborales en relaclén al me-
Joramlento del manejo del personal con sus técnicas fue - -
aceptada por la mayoria de las empresas "S" y la mitad de
las embresaé "N". La mitad restante estuvo en desacuerdo.
'Nuevamente-ﬁodpiamos definir conformista la actitud que pre
sentan al autoevaluarée en buenas condiciones laborales.

- 'De nuevo encontramos un’ encajonamzento en 1a percepc16n de
-la capaCJdad de accibn del P51célogo en el medxo amblente -
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‘:laboral,'ya que }a totalidad de las empresas "S" como -las "N",
determinaron a este profesionista como apto para seleccionar
€n sus empresas.

- Afortunadamente el PsicSlogo Laboral otra vez es reconocido
como un ﬁrofesionista con una visibn-mis desarrollada de -~
- aquellos problemas referentes a la conducta pues ‘asi lo de--
clararon la totalidad de las empresas "s* vy la mayoria de -
-las empresas "N", :

.- La mayoria de las- empresas s .y la minoria de “las empresas
fﬂ"N" aprobaron el dominio préctlco de los conoc1m1entos del .-
Psicélogo Laboral. Una minoria resgtante de las empresas "N"
/se mostré 1mparc1a1. Esto nos hace pensar que los ejecuti-~
NOB que s1 conocen el trabajo del’ P31c6logo aceptan su expe-

- priencia mzentras aquellos cuyo contacto ha’ sido menor no: pue

,den emitir un ju;c;o tal vez. por.:alta de conocimiento en ‘eg
- te aspecto.

Ei lenguaje que utiliza el PéicGlogo al dirigirse a los dife
7rentes n;veles de trabajadores es consxderado como adecuado -

‘>‘por 1a m:tad de las empresas "8" y las empresas "N".:  Existe

‘a‘su vez una mlnoria en desacuerdo. . Es probable: que esta ba
ja se deba a los términos técnicos que emplea el P51c6logo,
- ya .que como se v16 anterlormente el 1enguaje en términos ge-.

o nerales es aceptado por 1la mayoria en ambos grupos.-

La mitad de las empresas "S" y una mlnoria de lasempresas e
;‘faceptaron que las técnlcas y hervamlentas usadas por los Psi -
- ~c8logos Laborales al selecc;onar personal estén acordes con

'~ 1a realidad. La mitad de las empresas "N". se mantuvieron im

-parciales y una mlnoria de empresas nge pens6 que no estén
basadas en-la real;dad. Podria dec;rse ‘que esta op1n16n ‘ha

Af‘sxdo producto de 1la poea amplxtud del cr;ter1o al quever ba-'vv:"
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sarse siempre en pruyebas psicflogicas y no tomar la realidad
como punto de partida para actuar,

La totalidad de las emfresas "S" y la mayoria de las empre--
sas "N" evaluaron como importante el trabajo del Psicblogo -
Laboral dentro sus organlzac1ones, exlste una minorfa restan
te que se mantupo imparcial. Esto nog puede conducir a .- -
hablar de manera general de una aceptacién ademis de un cier
to desconocimiento de esta profesién.

En a.bOSygruﬁos_de empresas la mayoria estuyo en contra del

Psicblogo ya que lo consideran incompetente por su poca expe
‘riencia més que al dominio de sus'conocimientoé. Los resul-
‘tados obtenldos en este reactivo no est&n acordes con oplnlo '
nes dadas con anterlorldad a este aspecto.

'wLé-mayoria'de ambos grupos de embresas consideraron al Psico
logo ‘Laboral " competente para la capac1tac16n, 1o que nueva--
‘mente podria Justlflcar que hay una limitacién de este profe
sionista y.su campo de accidn. ‘

 La mitad de las empresas "S" y una minorfa de las empresas
 "N". reconocieron que el Psicélogo Laborér esta aptp para -~
'fayudariaVuna'meior diétribucién’del salarib y una minorfa de
‘empresas "S" y-la mitad de las empresas "N" se mostré en de-
sacuerdo ‘de esta capacldad., Podrfa decirse que a esta 8rea
del campo de acc16n ‘del P51célogo le falta difusidn pues ni

- los que cuentan con este profes;onlsta ‘@ergn gus organ1zac10--

,fnes reconocen la pos1b111dad de este. desempefio.

VJAlsfinaiizar; nuestrarescala’actitudihal contem§16,solo tres
de los cinco aévm'manejados en un pt'incipio; ‘al agrupar -
5_109 react:vos para cada aspecto y obtener sus porcentajes en.
ﬂﬁalbhl cnpresas, pud;mos observar que en promed;o el aspecto"»
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* mayormente aceptado es el referente a los'conqcimientos, des
pues le sigue el que corresponde a la experiencia y por Glti
= md.él del lenguajé,'haciendo notar que todos siempre obtu--
vieron una puntuacién mayor al 50% de las embresas. lo que
habla en términos generales de una aceptacién de este profesio
‘nista. ; '

- Al observar el cuadro 6, budimos notar que las empresas "S"
los porcentajes a las respuestas fueron mis altos al estar a

~ favor del P51c6logo y se fueron dlsmlnuyendo conforme las ‘ca
{j11f1caclones est&n en contra.. ' v

'T4Lo mlsmo ocurre con las puntuac;ones de las empresas "N"y -
solo que’ aquS de manera general los porcentajea para cada -
: postura estén m&s bajoa en comparaclan con los del grupo 'S,

'Con 108 da‘tos anteriores: podriamos decir que la totahdad de las
empresas "S" y una mayoria de 1as empresas "N" estén a favor
-del P51c6logo Laboral. ‘

A cont;nuaclén se: ‘hace una revzsz&n de 1los datos obtenidos -
-a través de las entrev;stas apllcadas. Recordemos que el --
.formato es dlferente para las empresas ngn y para ‘las empre-.
sas "N". Co

ENTREVISTAS DE LAS EMPRESAS. QUE SI TIENEN PSICOLOGO (S) |

En el total de las empresas, el entrevxstado reporté contar

. ‘con un- P31c6logo dentro de su personal, cabe seﬁalar, ‘que en

ocasiones dichos Psic8logos debSa atender ‘a ‘un nﬁmero exage-
rado de empleados. B

‘-,En cuanto a las labores que desempeﬁa el P91c610go en sus em
: presas, en la- total;dad se encontr6 que b&s;camente ‘se: dedl-
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can al Reclutamiento y Seleccibén, asi como a la Capacitacibn
'y Adiestramiento. Solo en uyna empresa se le considera apto
también para Programacién de ambientes ‘laborales.

Dos empresas informan que su Psicblogo ademis se dedica al -
Anilisis de Puestos. La Califiacidén de Méritos es reconoci-
da como un campo mis de accién del Psicdlogo en solo tres em
presas. Por (iltimo, en una emﬁresa encontramos el Psiecblogo
aparte de ser un experto en Relaciones Humanas abarca un cam
bowm&s imﬁortante, que es la investigacibn y estudio de la
bibliograffa extranjera mis reciente y su aplicacibn en la -
empresa.. '

Segﬁn los datos recabados m&s de la mitad opina que el L. A E
es el m&s capac;tado para ocupav el lugar del Psicblogo; un -

“-khpoco menos ‘de_1la mitad estf a favor del Psicélogo como el --

i.mas apto. para la: Adm1n19trac16n de los Recursos Humanos, sok
' en un ‘caso ‘se menclona al L. R I. como 1nd1cado para desempe-'

' ﬁar este trabajo.

,!En la totalldad de los reportes los entrev:stados aseguraron
' ,,habet tenldo exper:enczaa posltavas con los profesxon1stas

_ ren cuestlén.

Todas las‘empfesas consideraron la ppeparacién del Psicélogo
~tan buena pqmbvla de cualquier otro profesionista,-

Como coqmentarlo ad1clona1 seﬁalamos que la profe516n de ocho
_de los 3efes de personal entrevlstados es L.A.E,, y dos L. R I.

[ENTREVISTAS' ‘DE' LAS EMPRESAS QUE NO "rzman PSICOLOGO (N) -

JAﬁn cuando en sus empresas no. tlenen contratado un P51célogo,

"'f;'dos Jefes de personal dzjeron conocer el campo de acc16n de -
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véste, cuatro reportaron medio eonocerlo, y cuatro -informaron

no conocerlo.

Los que reportan conocer el campo de accidn a medias Gnicamen
te saben que se dedican a la Seleccidn y a la Capacitacién y
Adiestramiento,

Algunos de los entrevistados dijeron que el L.A.E., que el L.
. R.I., despachos, agencias y servicios especializados pueden
‘desempefiar el trabajo de Relaciones Laborales.

‘Reﬁortaron que la razén borlla que no confrafan a un Psicélo

‘gc'én la ggneralidad de las veces es,borque son empresas pe-

Quefias y mencionaron que es infitil tener los servicios de es

te profesionista, otros aseguraron que no es necesario:tener -
- a un Psicélogo, ya que sin éste han funcionado satisfactoria -
mente. La ineficiencia eg.otré causa bor la que ﬁo los con-
tratan. ' o R

, Como dato adicional tenemos que seis de los ]efes de personal
‘ entrev1stados, son L.A, B., dos son C. P. y. los. otros dos res-~”
tantes son Ingenleros Quimlcos. :

Por lo que résﬁecta al anflisis estadistico por medio de la
' compara016n de las Varlanzas, la diferencia de .25 que enconl"
: tramos nos permlte rechazar la Ho que: plante6 la no rela016n
entre la actitud de los jefes de personal para la contrata--
- c16n de P31cologos Laborales y el conocimiento que tienen -

del campo de acc16n de éstos en sus empresas. En cambio - -
"aceptamos la Hi pues las diferencias entre ambos grupos son
81gn1f1cat1vas, asi concluimos entonces, que si exlste rela-
,fc1on entre 1a actitud de los jefes de personal para la con--
-trataczén de Psic6logos Laborales y el con001m1ento que tie-
nen del campo de acc16n de estos en sus empresas.rvr"
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.-CONCLUSIONES.

- ——— o - - - -

La actitud de aquellos ejecutivos que conocen el campo de -
accibén del Psicélogo Laboral es mds favorable que la de aque
llos que lo desconocen. :

Los Psicblogos Laborales son contratados mis frecuentemente-
por aquellos Jefes de Personal que conocen la mayor parte de
su campo de accibn.

Los Jefes de Personal que tienen Psic8logo Laboral aseguran-
‘que éstos tienen poca visién de la realidad, pero a su vez -

dan muestras del desconocimiento que tienen de su campo de -

acc16n, dicho resultado entonces puede ser bastante cuestio-

: nable.

LalmayOrIa-de las empreséé-Que no cdentan'con Psicblogo del-

 Trabajo dan respuestas que sugieren una act:tud couformlsta-r

quizd como una justlflca015n ante nosotras de no necesitar -
"PSlcdlogo.

:’Las emprésas que desconocen el campo.de accibén del Psicélogo
- -Laboral consideran la contratacién de éste, més que una nece
"~ . sidad, un lujo’ que no todos se - pueden dar. '

En gran‘pavtefqél ambiente laborql el Psic6iogo del Trabajo-.
.tiene la imagen de un éelecqionédov y capacitador de perso --
" nal ﬁniqamente; el cuestionamiento B&sico>que se plantea es:
e Quién:ha cﬁeddo esta imagén; todo el sector empresarial o
. &1 mismo con su actitud y poca proyeccibn a otras &reas?.

i‘Comq resultado de lo anterior, existe un gran desconocimien-
. .to por parte de los ejecutivos de medianas y pequefias empre-
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Sas_principalmehte, del cappo de accién y posibilidades de -
mejoramiento del Psic6logo Laborxal,

Los empresarlos hablan y definen en ocasiones que un experto
en Relaciones Humanas es el Psic6logo Laboral, pero dlcha --
conceptuallzaczon no va de acuerdo con los hechos, creemos
que seguramente se debe a la poca demostracién de este profe
sionista de su capac1dad y competencia en esta &rea, o blen
a la falta de oportunidades para demostrarlo.

"Qulenes han ten;do contacto con los Psicdlogos Laborales,r--

muestran un marcado desacuerdo por el lenguaje de éstos, ya .

que en ocasiones utilizan: términos poco entendibles por:la -
general;dad de 1a poblac;én.

Un bunto que desehmos tratér y-'sin duda de‘gran impbrtancia
. es el de la dlfu316n por parte del. Pa:c&logo Laboral de su -

campo de acc16n, ya ‘que hay muchos puestos que no ‘son consi- .
~ derados como dlsponlbles para que este profeszonlsta pueda -
, actuar en las empresas, y €1 solamente es quien tiene en sus.
manos la poszbzlzdad para el cambzo de la imagen tan lamzta-

"da que toda una socledad tlene de 81,

Una posible causa de catalogar‘al Psic&iogphaborél-cbmo‘pbéa.
ajustado al ambiente real segﬁn declaraciones hechas, es el -
tomar como normas-a seguir ciegamente los instrumentos de me
d1c;6n ex1stentes, ‘cosa que lo limita, pues no se siente ca-
paz de buscar, investigar o crear aigo nuevo para mejorar.
~.Con los resultados obtenidos en el presente estudio nos_atﬁg
vemos a refutar a Rosique Cafias (20) donde hace mencién de
la "particiﬁacién activa" del Psicblogo en la Seleccibn de -
Personal, mas bien con51deramos esto como un. ‘encajonamiento
~en el que se ha 51tuado al profes;on;sta en cuestlén.; Por -
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otro lado estamos de acﬁerdo, entre otras cosas, en que el
Psicélbgo Laboral requiere de mayores conocimientos adminis-
trativos, de la disonancia que se tiene de 1la imagen de éste
con resﬁecto a la realidad laboral y de la falta de conoci~-
miento que hay del campo de accifn del mismo.

_En cuanto a las Hibdtesis de trabajo acébtamos:

' Que los ejecutivos que conocen el campo de accibn de los Psi
c&logos‘LabdraIes,‘presentan yna actitud favorable hacia el
- trabajo que éstos desarrollan en sus empresas. '

- Que los ejecut;vos qQue desconocen el campo de aca;én de 103"

T’fPszcélogos Laborales, presentan una actitud deafavorable -——-
'f 'hac1a‘e1 trabajo que &éstos desarrollan en sus emppesas.

" De estas mismas Hiﬁ&tesis rechaz@ﬁpsi
" Que los ejecutivos Que_conqcéh'el campo de aceibn de ibs?Psi'

‘cblogos Laborales, presentan una actitud desfavorable hacia
" el trabajo que éstos,desarrollan en sus empresas.

o Los ejecutivos que desconocen el campo de acc16n de los Psl-
'Tcélogos Laborales, presentan una actztud favorable hacla el‘
‘.trabajo que: estos desarrollan en sus empresas. ’ S

En cuanto a las Hipbtesis de inVesfigaéi&n,”acebt&mos:

~Hi.- La actitud derlos:gjgeutivos'ﬁérgycontratgv'PéicélbgoS'
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Laborales dlfleve entre los que- conocen y 1os que desconocen
el campo de accibn de este profesmmsta1

"Por tanto, rechazamos:

Ho.- La actitud de los ejecutivos ﬁara contratar Psicélogds
Laborales no difiere entre los.que conocen 'y los que:descongA
cen el campo de accidn de este profesionista.
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- — - - -

COMENTARIQS

- A futuras investigaciones sugerimos ahondar en el estancamien

to del Psicélogo Laboral en las dreas de Reclutamiento y Se--
1e0016n de Personal y Capac1tac1on y Adlestramlento, ya que -
podrianexistir dos alternativas.

¢ Son los empresarios quienes lo han encajonado o &1 mismo se
~ha limitado en éstas dos 4reas ?, si es asi § Porqué ?.

..Seria interesante investigar si el desemﬁeﬁo laboral de los -
"»P51cologos del Trabajo en Empresas Pﬁbllcas, es" 11m1tado Q ==
‘contempla todas las 5reas de desarrollo en las que puede ejer

cer, o 'bien si su desempeﬁo es discordante con la preparaclén‘;‘
‘que tlene.

“Estamos conscientes de que las investigaciones a gran escala
requieren de aplicadores entrenados para los instrumentos de

medicibn, pero a pesar de ello nos sentimos satisfechas con .

'nuestro trabajo ya que a pesar de ser 11m1tada la. muestra se S
~ ‘leccionada,. nos perm1t16 estar en contacto con’ la real;dad

de las empresas, segln 1os comentarlos de los. empresarlos.

A través de las conclusiones no pretendemos devaluar nuestra

- profesibn al definir el encajonamlento del Psicélogo Laboral
~en 8reas tan vallosas como son el Reclutamiento Yy Selecc16n

de Personal, asi como 1la Capacitacibn y Adlestramlento, sino
més bién'preténdemos interesar a 1o0s compafieros en la necesi
dad de abarcar dfa a dia aquellas ireas que competen a nues-~
tra formacién profesaonal y que son reconocidas como apropla
das a nuestro campo de accibn., ‘ S
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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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ANEXO 1
ESCALA ACTITUDINAL PILOTO

AGRADECIENDO 'DE ANTEMANO LA COLABORACION PRESTADA A ESTE CUES
TIONARIO,SIRVASE RESPONDER CON LA MAYOR VERACIDAD.

INSTRUCCIONES: LEA CUIDADOSAMENTE CADA ASBVERACION Y MARQUE.
CON UNA "X" EL INCISO QUE DEFINA SU OPINYION CON RESPECTO A -
ELLA, DE ACUERDO CON LOS SIGUIENTES CRITERIOS:

A.- TOTALMENTB DE ACUERDO

B.- - DE ACUERDO

- C.- 'ME ES INDIFERENTE 0 LO DESCONOZCO
‘D.-. EN DESACUERDO " = -
E.- TOTALMENTE EN DESACUERDO

- 1.- La elaborac16n de cursos para 108 CY D)) ¢y )
trabajadores puede ser. reallzada por o S
unPs;célogoLaboral.‘ -

‘2, Los P51c6logos Laborales no saben
- solucionar satisfactoriamente las si-
'tuac1ones COhfllCtlvaB con el personal ()Y ) )y

3, bos P51c6logos Laborales desconocen
técnicas idéneas para el manejo del -- i
trabajo del personal. ‘ ()Y X o)y ) )

4. La mayoria de los Ps1cologos Labora

. les tienen cuidado en su arreglo persd LT
nal. | | (YY) €y

5. Los Psicblogos Laborales tratan de
analizar psicoldgicamente la vida pr1- -
~vada de los que los rodean. . €)Y )y )y o)

6. Aciertan los Ps1c6logos Laborales
al creer que con sus técnicas se mejo- ;
ran el manejo del personal : €Y C)Y C)y ) )

7. Som 1ncapaces los Psic6logos Labora
les al tratar de solucionar los proble

mas de Relaciones. Humanas en las Empre ' N , ¥ [
sas. o e ) T ST .(f).(:);( ) (€ )_Q,)“}
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8, Los modismos que usan los Psicdlo—
gos Laborales al hablar son inadecua--
dos para un profesionista,

9, Los P51cologos Laborales no aplican
la preparaclén acidemica que tienen a
‘gituaciones reales.

10.. Las técnicas y herramientas usadas
por los. Psic6logos Laborales al selec-
cionar personal est&n acordes con la -
realidad.

11, Los Psicblogos Laborales tratan de
optimizar los Recursos.Humanos median-
te el anéllsls del comportamlento.

12. Los Pslcélogos Laborales desconocen
como tener trato adecuado con los tra-
bajadores a diferentes niveleSa

' 13. Los PsicSlogos. Laborales son efi--
“cientes para la capac1tac16n en las em
presas. :

1, Los-P51d616gos Laborales se visten
de acuerdo con los requerlmlentos de -
su empleo. 7 ,

15, El trabajo de-los Ps;c6logos Labo-
rales dentro de las empresas ‘e§ muy im

"'portante.‘f

~’ 15 Un Ps;célogo Laboral es, capaz« de

"_detectar las deficiencias de un traba-

jador-en el desempeﬁo de su puesto.

;17 La preparacxén de los P51c6logos
Laborales es tan buena como la de cual
quler otro profes;onlsta.

18, Estdn equlvocados los Ps1c610gos -
Laborales al creer que con sus ténicas
se mejora la organlzac16n del personal,

19. Los P51c6logos Laborales dominan
. la  forma de hablar a los obreros, em--
, pleados o ejecutivos, segﬁn sea el caso.

.20, La 1ncompetencia de los Ps1célogos,

B Laborales se reduce a su poca. experien

" cia mis que al- domlnzo de sus - conoc;--,
, mzentos.,r» , :

o)
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21, El Psicélogo Laboral al exprésarse.
~utiliza un lenguaje apropiade para el --
grado de Licenciatura que posee.

22. A los Psicblogos Laborales les gusta
causar buena impresibén en los que les ro
dean.

23. El1 trabajo de los Psic8logos Labora-
. les puede ser realizado por otros profe-
sionistas.

24. Los Psicblogos Laborales adecuan su
"vocabulario al hablar a los trabajadores
para un mejor entendimiento. '

25. La. redaccidn de los Ps;c&logos Labo-
,.rales posee muchas fallas. :

26. Los 931célogos Laborales no estén ca
pacitados para adiestrar al. personal de
las empresas dentro de sus puestos.

27 La 1nstrumentac;6n de cursos para --
~los. trabajadores puede ser reallzada por
un -Psicblogo Laboral. .

28 “E1 Psxc&logo Laboral carece de domi-
‘nio préctico de los conocimientos que -
-posee.

29. Los OOHOClmlentOS que poseen los -
,P81c510308 Laborales no benefician en el
aprovechamiento del trabajo del personal
de las empresas.

30. los P51c610gos Laborales al hablar -
~tratan de usar palabras compllcadas para
crearse ‘una 1magen de supemomdad.

‘31 Los. Ps;célogos Laborales tienen 1a
-mlsma experiencia que puede tener cual--
quier otro profeszonlsta.

32, El1 P51c610go Laboral puede vestlrse
" tan bien como cualquler otro profesionis

ta,

33, Los Psic8logos Laborales nunca bus--

_ _can catalogar a los trabajadores con de-
;aajustes mentales.. :
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34, Los Psicélogos Laborales al hablap .
se expresan con mucha deficiencia,

35. En la Psic8logfa del Trabajo al «~ -
igual ‘que en otro campo laboral hay pro
fesionistas con gran ‘experiencia.

36. la puntualldad es un aspecto poco
usual en la presentachn del Psic8logo
Laboral.

37 Dedicarse al estudio de la conducta
hace que los Psic6lgos Laborales tengan
una visibn més desarrollada de los pro-
blemas.

" 38. El1 Psicdlogo Laboral entrega sus --
trabajos puntualmente de manera habi--
tual.

39 Los Psic8logos Laborales estén capa
citados para selecc;onar personal en --
las empresas. _ , :

,'uo.,La_vest1menta7dé‘los Psic6logos La-
: bovalesideja mucho qué desearn,

41, La Pslcoiogia Laborql da poca. segu-
r;dad a los enm resarios en sy uso, por-
‘que suys’ pvofe51onlstas son de, reclente
,‘creac16n,

42, La poca experlencla de los Psic8lo-
gos Laborales los cQloca en desventaija
- con. relacién a otros’ profe51on18tas

43, La mayoria de los P81c610gos ‘Labora
~ les son puntuales en sus.compromisos.

vuu La evaluacién de cursos para los --
trabajadores puede ser reallzada por un
P51c610go Laboral .

45, Con los conocimientos que poseen -
los Pgic6logos se puede dar una me]or
d1str1buc16n del salario, ;

46, EL 'PsicSlogo Laboral deberia ser -
nds explicito en los términos tecnxcos
‘que utxlzza para expresarse.’ ; o




- 165 -

K7, La poca exgerlencla Qe 1os Paic6lo-
.gos-Laboprales ocasiqona exrores frechen- R
tes en el desenmpefio de sy trabajo, ‘L Y () ) €Y C

48. Los Psicélogos Laborales atribuyen

.a todos los trabajadores desérdenes men
- tales. ()Y C)Y ¢HY €)Y (

49, Los PSicélogos Laborales en relacidn
a otros profesionistas, se encuentran -

.en desventa]a por su presentacidn perso ,
nal. . , ()Y )Y ¢) ()«

~50 ‘Cuando los Psic6logos. Laborales den
- ejemplos de la aplicacién préctica de -

- sus conocimientos se les contratari més ‘ o R
'seguldo. . 7 (Y)Y €)Y«

515 Tanto el P81célogo Laboral como - -
otro profes1on13ta ‘9an adquiriendo:ex-
_periencia por su capacidad personal més. : ‘ o
- que por la profesién. que desempeﬁa. )Yy a)yce) o

52, Los Psxcélogos Laborales limitan su
. experiencia pr1nc1pa1mente a las reduci _
' das pr&ctlcas escolares. . Y C)Y O ey (.

53.. E1 Administrador de Empresas debe
ser modelo.a seguir por los Psicblogos
‘Laborales por su experlen01a dentro de _
las Organizaciones, CY Q) ¢y (¢

V'.isu El aspecto de los Psicdlogos Labora | S
~les es genuralmente desalifiado. - ( ):(_) (2 ¢) )

 ;55 El vocabularlo de los P51c610gos la
borales es tan bueno como el de cual- - »
quier otro profesionista. (Y o)y o) o) o

- 864 Los Ps1c610gos Laborales conocen -
técnicas para el: mejoramlento del trabda:
130 del. personal : CCY Y () O (

81 TIENE ALGUNA SUGERENCIA QUB HACER SIRVASE ANOTARLA POR
,rAvon R
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ANEXO 2

ESCALA ACTITUDINAL -

’AGRADECIENDO DE ANTEMANO LA COLABORACION PRESTADA A ESTE CUES
TIONARIO, SIRVASE RESPONDER CON LA MAYOR VERACIDAD.

.INSTRUCCIONES' LEA CUIDADOSAMENTE CADA ASEVERACION Y HARQUE
- CON 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. |
C.— ME ES INDIFERENTE O LO DESCONOZCO
D.- EN DESACUERDO | , .
~© E.- . TOTALMENTE EN DESACUERDO

5j1 ‘Los Pschlogos Laborales desconocen ,
»lj‘tégn;easldéneas para el manejo del per- o AT -
:sonal. : , . LYY YD) )

2, El P31cdlogo Laboral deberia ser mis
explicito en los ‘términos técnlcos que - . -
'.utlllza para expresarse.' , _ CHYery ey €)Y o)

3, Son 1ncapaces los P81c6logos Labora-' .
les al tratar de solucionar los proble- :

. mas de’ Relaciones Humanas en las empre-

sas. o OO O

™ Los P51cologos ‘Laborales no aplzcan S
~la preparacidn: acédemlca que tienena - .. - R
~ . situaciones reales, . Y C) ) )

B fs. Los Pszcélogos Laborales tratan de

" optimizar los Recursps Humanos mediante
’el an&llsls del comportamlento o Y ) 0 O

6. El Ps;célogo Laboral- al. expresarse -
~utiliza un’ lenguaje apropiado para el - - e
grado de Licenciatura que poaee. S0 (,) ()Y () ()

7. La elaborac16n de cursos para los --
‘_,trabajadores puede ser- reallzada por un,-w‘ T S
' P51cﬁlogo Laboral.—;‘ i-‘U i e S S0 I O B O (‘},(,)
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.. 8, Estén equivocados los Ps;célogos La
. borales al creer que con sus técnicas
se mejora la organizacién del personal.
- 9. La preparacibn de los Psicdlogos La
borales es tan buena como la de cual--

guier otro profesionista.

" 10, Los Psicdlogos Laborales limitan -
su experiencia principalmente a las re-
ducidas prdcticas escolares.

v'li;ﬁLoé Psic6logos Laborales no estan -
capacitados para adiestrar al personal
.-de las empresas dentro de sus puestos.

: 412. ‘Los Psicflogos Laborales conocen --
h.tecnlcas para el mejoramlento del traba
‘]O del personal :

13 La poca experlencla de los Psic6lo-
-gos. Laborales ocasiona errores frecuen-

. tes -en el desempeﬁo de su trabajo.

14, La- evaluaclén de cursos para los tra
bajadores puede ser reallzada por un P31
~c61ogo Laboral.‘

,15 Aclertan los. Pslcélogos laborales al
| creer que con sus tfenicas se mejora el -
, manejo del personal

716 Un Pszcélogo Laboral es capaz de de-'
.- tectar las deficiencias de un trabajador
,_en el desempeﬁo de su puelto.‘ ,

17, Los P810610808 lLaborales al hablar - -
~ _tratan de utilizar palabras complicadas
- para crearse una imagen de suyperioridad.

18, Los Psxcélogos Laborales estin capa-
< citados para seleccionar personal en las -
A-empresas. -

19.. Los Pschlogos Laborales desconocen
como tener trato adecuado con los traba-_
Jadores a dlferentes nlveles.

20, Dedlcarse al estudlo de la conducta

*u*hace que los PgicSlogos Laborales tengan -
. ‘una visibn m&a desavrollada de los pro-- .
a*b]emas. S S S e
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21, La ;nstrumentqcadn de GyRsQs para =
los trabajddores puede sex realizada - : : o
por un Psicdlogo Laboral, Y Y CY ) )

, 22 El PsicSlogo Laboral canece de dom1
nio prictico de los conocimientos que
posee, . CYyaoy ¢) ) ()

23, Los Ps16610gos Laborales domipan la
forma de hablar a los ebreros, emplea-e - _ :
, dos ) eJecutlvos, segﬂn sea el caso, CHYCD) ) €)Y ¢

24, Las técnicas y lerramientas usadas -
por los Psicdlogos Laborales al selec--
. eionar personal estan acordes con la - . T
- veal;dad. 5 , (Y)Y Yy )¢y

25. Los Ps:cologoé Laborales no saben -
solucionar satisfactoriamente las situa : ;
ciones: confllctlvas con el personal )Y )Yy ) O

26 ‘El trabajo de los Ps1célogos Labora

.'les .dentro de las empresas es’ muy 1mpor_" , B o
»tante. ' o C) O C)¢) )

27. la incompetencia de los. Pslcoiogos : I : frﬁ;j
Laborales se reduce a su poca experien- ' : :

. cia mis que al domlnlo de sus. conoc1m1en R - ,
1808, (Y I YOy o

. 28. Los Ps1c6logos Laborales son ‘eficien
tes para la capac1tac16n del personal - . E
'de las empresas. , CHYC)Y )¢

29. Con los conocmmlentos que boseen -
- los: P31c610gos se .puede dar una mejor AR :
dlstrlbuc1on del ‘salario. . ¢)Y () () (').( )

'30. Los Psicblogos Laborales adecuan su
" vocabulario al hablar a los trabajado--
- res para un mejor enetendimiento. Y CY Y )y )

"SI TIENE ALGUNA SUGERENCIA, SIRVASE ANOTARLA POR FAVOR:
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ANEXQ 3
'CAMPO DE ACCION DEL PSICOLOGO LABORAL

La P51colog£a Laboval en forma general, se encarga de la Selec
~cién y Colocacidén de Personal de trabajadores, el entrenamien-

to en las tareas.que el trabajo especifico implique y los pro-
blemas de Relac16n Humanas. :

El trabajador desempeﬁa un importante papel en esta drea; en -
‘el reconocimiento de la complejidad que existe entre la rela--
cién de trabajo u oficic del empleado y muchos aspectos de su
~vida. Tanto -su vida social como .personal estan supeditadas a
su actividad especiflca en muchas formas, y viceversa. Sus -
-gentimientos hacia sus objetivos sociales y personales forman
uparte del papel que desempeﬁa en el campo laboral. o

~iLos factores humanos llevan al 1ncremento de tvabajo, yala-

: ;obtenc;on de los objetivos finales de la produccién, por tal
“motivo, las empresas suelen comportarse reciprocamente con el
“trabajador. . Asi pues, atienden acuciosa y constantemente la

" adaptaclén de las neces1dades y habxlldades del trabajador a
'sus tareas . ,

En la actualidad la contr1buc16n de la Psicologia en el érea -
Laboral es sumamente valiosa en campos tales como:

: Relaclones Humanas
Anflisis y Valuacidn de Puestos. .
Técnicas de Reclutamiento y Selecc16n de: Personal
Capacitacibn y Adiestramiento
. ..Medidas de: nglene y Segurzdad
- Calificacibn de Méritos

Sueldos y Salarios
Sistemas de Comunicacibn

‘Programas para reducir el ausentxsmo

. Programacién de Ambientes Laborales

* Programas Motivacionales = '

I R T O T O S T IO B

El’ P51cologo Labopal no solo mide el esfuerzo de la act1v1dad

-~ humana, sino debe ‘conocer algunos factores de los trabajadores,k‘“

. como son: los conocimientos, experlenclas, motivacibén, inte- -
reses vocacionales, adaptacién al medio circundante, aptltudes,
actltudes, habllldadas, potenc;alldades, salud, etc.

 La Ps;cologla del Trabajo utiliza métodos. cxentiflcos para com

‘prendenr: meJov las causas del. comportamiento. humano; para. ‘medir

:flas habllzdades y actztudes, desarrollar les apt:tudes y motl-:w”,cj:F

i
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vacibn..encontrar causas de cenflicto y frystracifpn estable-
ciende programas pard.Aa redygeidn de Estos,  AdemSs adapta
e integra mejor a la persona dentro de la organizacibn y a -
la inversa; una de sus miximas contpibucicnes ha sidc sefia--
lar la complejidad de necesidades émocionales que debe satis
facer una persona. '

_El An8lisis de Puestos sirve para que el trabajador conozeca
en forma objetiva las condiciones para desarrollar su traba-
jo, con esto la empresa no sufrirf pérdidas, sino beneficios
socioeconémicos, También son de gran ayuda en la Seleccién
de Personal, para fijar programas adecuados de Capacitacibn
y Adiestramiento, para la seguridad en el trabajo, para la -
calificacibn de méritos. . '

La finalidad de la Valuacibn de Puestos, es el proporcionar
bases sistemiticas y objetivas para la determinacidn del va-
lor relativo de los diferentes trabajos y asi poder estable-
cer un sistema de salarios racional. - C o

E1 Reclutamiento y Seleccién de Personal como procedimiento
. ‘cientifico se utiliza para encontrar a las persopas iddneas = .
. para cubrir las vacantes existentes. El1 Psicblogo, basfndo-
- se en el anflisis de puestos determina el perfil psicolégico
.que -debe reunir el candidato para cubrir el puesto.  Utili--
.zan medios y fuentes de reclutamiento, realiza entrevistas,
" evaluaciones técnicas mediante instrumentos que &1 mismo di--
- sefiar@. valora la capacidad intelectual y emocional del aspi:
rante utilizando Baterias Psicolbgicas, también esti capaci-
- tado para realizar encuestas socioeconémicas. . '

'5Envlaé,£mpre5asfla Cabacitaqiénﬁy Adiestramiento tiene cada
vez mayor importancia,.ya que las consideran determinantes - .

para preparar a sus empleados para un mejor desempefio de las .-

actividades que realiza, El Psicblogo realiza una deteccién
de las necesidades reales que tiene la empresa para el entre
namiento. -Formula objetivos y programa el curso. Utiliza
“técnicas y materiales didActicos para la ensefianza - aprendi
zaje. Determina el costo, tiempo y lugar donde se llevari a
cabo el’programa. Ademis formula el tipo de evaluacifn nece
sario para conocer el avance y logro de las metas fijadas,.

En cuanto a la Higiene y Seguridad-el Psicblogo bisandose en
el Anflisis de Puestos, formula programas para protejer al
trabajador, dindoles a conocer los cuidados que deben de. te
ner con. la herramienta y/o miquinaria que utiliza en sus la-
- bores.  También. toca aspectos de higiene mental que ayudaran
~al trabajador para un mejor desembolbimiento familiar, social
¥y laboral. ' : ‘ - R

" Para conocer 1a conducta y el rendimiento de los empleados -
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dentro de la empresa se reallza la Callflcac16n de Méritos -
donde el Psicdlogo identifica las cualldades, deficiencias,
necesidades, logros, insatisfacciones y p051b111dades 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 desempefic de su trabajo-
para saber que aspecto debe corregir o pevfeccionar.

Este profesionista estd capac1tado para realizar grdficas 11
neas de salarios para establecer una relacién correcta entre
‘el crecimiento de valores de 1mportanc1a de 1los puestos, y
los aumentos de salarios. También programa encuestas de sa-
larios para determinar el vinculo que existe entre la estruc
tura de salarios de una empresa y las de otras que pueden te
ner influencia sobre ella. Formula incentivos para cada tra
bajador asf como ascensos y. promocxones, subsidios familia--
res, prestaclones y partlcxpaclén de utllldades.

Slstemas de comunicacién en los que el P51c6logo Laboral va
- a. fomentarila transmisién de informacién entre supervisores,
trabajadores, ejecutlvos, etc., siendo un moderador que con-

l-trole situaciones conflictivas entre ellos y proplcle una co
" municacién abierta. Dicha comun1cac16n va a optimizar el lo
-gro de 'los objetivos en la empresa, pues periodlcamente van _'

~a existir pl&ticas.entre empleados y supervzsores, superviso
res y jefe, etc., para tratar las def1c1enc1as, logros y es-

"trateglas m&s adecuadas a seguir.

El P51c610go Laboral establece programas'para reducir el au-
_sentismo ya que el dafio que causa esto trasc1ende en facto-- »
res socxoecon6m1cos para la empresa ' ‘

'La programac16n de amblentes laborales la utlllza el P51c610”
- go para 1nVestlgar y reducir tiempos improductivos, asf como
para simplificar el trabajo e idear métodos mds econémlcos -
»de hacerlo.

El objetlvo principal de los programas motlvaclonales se abo .
- ca a la planeacifn de ambientes laborales recompensantes pa~
ra los trabajadores estzmul&ndolos hacia la superac;én y al
cance de ‘nuevos objetlvos. ' : :

. Al dedlcarse al estudio de la conducta humana el P31cologo La
“boral,.en resumen, puede ayudar para que el trabajador obten‘-

V‘fga la m&xima eficiencia y el mis alto grado de cooperacién,

mediante la satisfaccién en el trabajo desarrollado, redunu—‘
dando ésto en beneflclo de la empresa.
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