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1. INTRODUCCION

El papel de la Psicologia ha ido cobrando importancia en diversos campos, que hace

algunos afios no eran considerados con la seriedad que debian.

En paises desarrollados - como se ha definido a los paises que han lograde un
desarrolio econémico, social e industrial muy importante -, el papel de la Psicologia
Aplicada es uno de los pilares de la eficiencia y de la productividad en las empresas.
Su importancia no sdlo se limita al campo laboral, sino también, al clinico, educativo

y social entre otros.

Sin embargo, en paises como el nuestro ain existen prejuicios respecto a la
participacién de la Psicologia en el imbito taboral; si bien, esta ciencia y sus
herramientas tienen aplicacién desde el reclutamiento y la seleccién de personal, hasta
en cuestiones de direccién, control de ambientes laborales, capacitacion y en los ahora
muy mencionados bonos de productividad; son pocas las empresas que las aplican
adecuadamente y con la participacién directa de un profesional en Psicologia. En la
practica se efectian como simples funciones administrativas o sitnplemente no se

Itevan a cabo.

El proceso de reclutamiento y de seleccién de personal mal llevado se refleja en el
costo y en la calidad de la contratacién; donde produce diversos conflictos en el
interior de una organizacion, que van desde una constante rotacién de personal hasta
insatisfacciones profundas en la vida de los empleados, al desempefiar actividades
para las cuales no estin preparados, ni interesados. Es por esto, el énfasis en la

seleccion como el proceso mediante el cual se busca colocar a la persona idénea en el
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puesto adecuando de trabajo, tomando en cuenta sus habilidades, capacidades y

caracteristicas personales, dentro de las cuales debemos considerar sus intereses.

Es precisamente por lo anterior, que es tan importante seguir haciendo investigaciones
y pruebas que mejoren el proceso de seleccién. Sin embargo, existe una gran
limitacién a la que nos enfrentamos continuamente: y es que casi la toda Ila
bibliografia reciente y pasada, asi como las investigaciones estin realizadas en el

extranjero y pocas en México.

Al hablar de intereses, casi siempre nos referimos a los intereses vocacionales y en
pocas ocasiones a los ocupacionales; que también desemnpenan un papel fundamental

en el bienestar de las personas, pues es por ellos que nos ocupamos de ciertas
actividades y no de otras; en mucho de ello podria depender el éxito y/o satisfaccion

de los individuos en su trabajo. (Super, Donald; 1967)

En lo que se refiere a los intereses, también presentan las mismas dificultades que la
seleccién de personal en cuanto a su bibliograffa y ademas, la mayoria de los estudios

son de las décadas de los 40°s y 60°s; ya que desde entonces se ha tratado de definir al

interés.

Los intereses se han medido a través de cuatro métodos: expresados, manifiestos,
inventariados y revelados por medio de tests. Sin embargo, los que se han utilizado
con mayor €xito son los intereses inventariados; los cuales son obtenidos a través de
un cuestionario y sus respuestas son analizadas por medio de un proceso estadistico,
lo que permite cierta objetividad, a pesar de que la manifestacién del interés es algo
subjetivo. Algunos ejemplos de pruebas que han utilizado este método son: el

Thurstone, el Hereford y el Strong entre otros. (Super, Donald; 1967)
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Por otro lado la ocupacidn se puede definir como cualquier actividad en la que el
adulto emplea la mayor parte de su tiempo y que es, de alguna manera, el foco central
de sus pensamientos (Super, Donald, 1962), si ademis la limitamos al espacio de
trabajo, como una empresa o instituciéon, podremos definir a los intereses
ocupacionales, como una actitud de atencién y tendencia selectiva a ocuparse de un
grupo de trabajos o actividades durante el periodo laboral, en el cual se encuentra

placer y/o satisfaccién al realizarlas. (Garcia, O. y Santoyo V.; 1991)

En la presente investigacion se pretende disefiar un inventario de intereses
ocupacionales para seleccién de personal, con la finalidad de lograr determinar si
realmente el candidato a solicitar un puesto, tiene el interés necesario para
desempefiarlo adecuadamente. En consecuencia, se propuso la elaboracién de un
inventario de intereses ocupacionales para seleccion de personal; para llevarlo a cabo
se decidi6 realizarlo dentro del drea administrativa de las empresas o instituciones.
Con la finalidad de hacer su andlisis més practico, se utilizd una escala de estimacidn,
que permitié definir las tendencias de los empleados administrativos en cuestion de
intereses. Esto facilitard la adecuada ubicacién de las personas en los puestos que les

permitan un mayor desarrollo.
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2. SELECCION DE PERSONAL

2.1. Introduccién

Desde los inicios del hombre se ha realizado el proceso de seleccion de personal,
buscando a la persona adecuada para realizar determinada funcién. Las funciones de
la administracion de personal, por lo general, estaban limitadas a controlar, despedir
y tomar tiempos; los cuales eran manejados por cada supervisor como parte de su
trabajo. La seleccién y la colocacion del empleado era algo impensado e imprevisto,
esta actividad se realizaba intuitivamente. Los responsables de la contratacién se
basaban exclusivamente en la observacion y en datos subjetivos, por lo que muchos
aspectos humanos que no son percibidos a simple vista como son la inteligencia,
intereses y motivacién no eran tomados en cuenta. Obviamente, tampoco se

estudiaban los requerimientos minimos para desarrollar éptimamente el trabajo.
(Sosa, Velia; 1995).

Con el paso del tiempo la sociedad ha apreciado la importancia en el desarrollo de la
seleccion de personal, asi en la actualidad, se manifiesta en las organizaciones como

bilisqueda de una mayor eficiencia y productividad.

Se admite en todas las culturas y organizaciones que el trabajo especializado permite
obtener mayores beneficios, desde la satisfaccion personal de quien lo realiza, hasta el
€xito y logro de metas de las organizaciones. Por ello, la seleccién de personal
progreso de manera natural; este proceso se impulsé desde el origen de la Psicologia
Aplicada cuando se realizaron los primeros estudios sobre las evaluaciones de tipo

psicométrico en candidatos a entrar a una organizacion.
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Ballesteros (1982), divide la seleccion profesional en dos grandes etapas:

Hasta 1945, se concibe a la seleccién como un acto donde los candidatos eran
sometidos a una serie de exdmenes con el propsito de verificar si posefan las
aptitudes exigidas por el puesto de trabajo al que se enviarian. Es decir, en esta etapa
era la propia tarea la que marcaba las exigencias profesionales de un empleo, en

funcion sobre todo del nivel técnico o complejidad del trabajo (Shein, 1975)

Después de 1945, la seleccién de personal se incorpora a las empresas como una
funcion de las mismas, desarrollando una serie de pasos que comprenden desde el

estudio de las necesidades del personal, hasta la motivacién inicial de los nuevo§

elementos.

La seleccion de personal actual se desarrolla a partir de Frederick W. Taylor (1856-
1917}, quien consideré la fuerza o el endurecimiento muscular como caracteristicas
de seleccién, pues para este momento el hombre era visto Ginicamente como un factor
de produccién. En las décadas de 1920 y 1930, Elton Mayo y F.J. Roethlisberg
impulsaron el estudio de la conducta humana en el trabajo. Esto dio origen al estudio
de las diferencias individuales y a la creacién de pruebas de inteligencia, aptitud,
interés y personalidad; ademds se perfeccionaron las técnicas de seleccién de
personal, el disefio y descripcion de puestos. De esta manera los psic6logos lograron

balancear las caracteristicas individuales y los requerimientos del puesto. (Sosa,
Velia; 1995).

Las técnicas fueron elaboradas entonces de tal manera que permitiesen escoger los
trabajadores en funcién de las caracteristicas psicolégicas y fisicas, tanto de la
persona como de las exigidas por la tarea. El desarrollo de las pruebas psicoldgicas ha

pasado por tres fases, las cuales nos han permitido mayor precisién en la seleccion de



personal. Esta fases son: el andlisis psicologico del trabajo; la segunda, es el
conocimiento sobre la elaboracién del til experimental { pruebas, inventarios)

y la tercera, pertenece a la utilizacién de la estadistica aplicada.

Las técnicas de seleccién influyen en la motivacién al ayudar a seleccionar sélo a
aquellos candidatos que tengan las habilidades y destrezas para realizar el trabajo; hay
que recordar que un requisito previo para la motivacién es la capacidad para

desempefiar el trabajo. (Cohen, Blanco; 1975)

2.2. Caracteristicas de la seleccién de personal

La seleccién de personal suele ser problemdtica. Sobre todo cuando no se cuenta con

los recursos necesarios o el personal debidamente calificado para hacerla. "Los
errores cometidos en la seleccién son susceptibles de producir consecuencias que
aparte de ser desagradables para todos los afectados, se traducen finalmente en

problemas mayores para toda la organizacién”.

La mala seleccién_de personal. En opinién de Tyson y York (1989): "cuando la
organizacion fracasa en el logro de sus objetivos; los empleados sufren gran variedad
de formas de mala administracién, 1a comunicacién puede ser inadecuada, aparicién
de conflictos, moral baja y ausentismo; los cambios y las enfermedades pueden
aumentar, conduciendo a pérdidas de empleados capacitados y, en consecuencia, a
repeticién en el adiestramiento y reclutamiento de nuevos empleados, incrementando

los costos”.

Para Cohen (1975) una mala adaptacién derivada de una inadecuada seleccién puede

traducirse en carga para la empresa, y correlativamente, el que dicha persona pierda la
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confianza en si misma, ocasionandole un perjuicio muchas veces irreparable. Y por el
contrario, si al ingresar consigue una tarea apropiada a sus aptitudes, el hombre tiene

dos propiedades: su iniciativa y su posibilidad de perfeccién.

La incorporacién de nuevos elementos a una organizacién. Shein (1980), plantea

algunos problemas que debieran tomarse en cuenta en el proceso de seleccidn. Asi,
cuando la politica de reclutamiento, seleccién, entrenamiento, socializacion y
asignacién de cargos ha sido disefiada solo para asegurar la "eficiencia” de los futuros
empleados, no asegura que las necesidades y expectativas de cada uno de estos
puedan ser satisfechas. Como consecuencia, uno de los primeros obsticulos de una
exitosa seleccidn surge por la prictica y politicas que se supone "aseguran la
eficiencia organizacional", ya que no siempre permiten satisfacer las necesidades de
los empleados, y en consecuencia, surgen problemas mds graves. Si una organizacion
no es capaz de satisfacer el minimo de necesidades que su personal exige, el
empleado tiende a sentirse inseguro, poco apreciado, incapaz de desarrollarse e

incluso amargado.

El antiguo criterio de seleccién inorginica. Basado en el azar, la simpatia o antipatia
personal despierta la necesidad profunda de instrumentar métodos que permitan
conocer a las personas antes de admitirlas o rechazarlas, conociéndolas de modo
seguro y asi poder pronosticar el éxito o fracaso en determinadas actividades. Por ello,
han ido evolucionando las técnicas de entrevista y los instrumentos de seleccién

(pruebas psicométricas).

La seleccién es un proceso dificil que puede ser costoso, y a veces, contraproducente.
La llamada "seleccién negativa” es una realidad que de hecho existe y que hace, a

veces, quedarse con los peores candidatos dejando marchar a los que pudieron ser



excelentes colaboradores. "Hoy dia, ademds, ha entrado en juego para muchas tareas

el complejo problema de 1a personalidad” (Cohen, Blanco; 1975).

Por todo la anterior, se hace necesario contar con un sistema eficiente de seleccion,
que si bien representa un costo investigar los aspectos cualitativos y cuantitativos de

las personas por admitir en la organizacién, se amortiza con el tiempo, al evitar una
excesiva rotacion del personal y lograr mayor aceptacién de las actividades a

desarrollar segiin sus habilidades, aptitudes e intereses.
Para Dessler (1991) 1a seleccion es importante por tres razones:

a) El desempefio del gerente dependerd, en parte del desempeiio de los subordinados.
Los empleados que no tengan las caracteristicas pertinentes no se desempefiarin
con eficacia y, por lo tanto, el trabajo del gerente se vers afectado. El momento de

rechazar a las personas inadecuadas es antes de que hayan ingresado, no después.

b) El costo administrativo que se tiene al reclutar y contratar empleados, ya que la
bisqueda de candidatos, entrevistas, verificacién de referencias, aplicacion de
pruebas, exdmenes médicos, etc., llevan un gasto de dinero y de tiempo en si

mismos,

c) Por implicaciones legales, pues debemos respetar las leyes referentes a la

contratacion de personal.

10
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2.3. Definicidn de seleccién de perscnal
El proceso de seleccidn suele definirse de dos maneras:

Desde el punto de vista conceptual, consiste en la eleccién de un sujeto en el que se

prevee que sus cualidades encuentran la mejor utilizacién posible.

Desde el punto de vista técnico, consiste por lo contrario en la especificacion y
medida a través de determinadas técnicas, de las cualidades y caracteristicas del sujeto

y su confrontacién con las exigidas de los puestos por ocupar.

La combinacién de ambos conceptos conlleva a un proceso dirigido a establecer,
mediante técnicas adecuadas qué personas son idéneas por sus cualidades, tanto
actuales como potenciales a desarrollar las actividades a las que se encuentran
destinadas; asi mismo, les permiten una satisfaccién personal contribuyendo también

al desarrollo de toda la organizacién.

Ballesteros (1982), plantea esta seleccién como un proceso mediante el cual se
planifican las necesidades de la empresa, donde se recluta y se selecciona, contrata y
motiva a los trabajadores. Este proceso debe ser permanente y no limitarse sélo al

moemento de aplicacion de los examenes psicométricos.

La seleccién debe obtener resultados satisfactorios, debe hacerse una confrontacion
cualitativa y cuantitativa de la capacidad, aptitudes, caracteristicas fisicas,

psicoldgicas, personalidad, aspiraciones e intereses de los candidatos.



Tyson y York (1989), la definen como el proceso de toma de decisiones en el cual los
responsables de seleccionar al nuevo personal, deben identificar entre un grupo de

desconocidos a los que sean idéneos para el puesto.

La seleccion de personal debe basarse en el potencial de los posibles empleados para

satisfacer tres condiciones basicas;

a) Desempenar las tareas asignadas en un estindar de ejecucion eficiente, tal como lo

define la organizacién contratante.

b) Desarrollar los conocimientos y habilidades necesarias con el propésito de poder

asumir responsabilidades mds amplias en el trabajo y administracién de otros.

c) Establecerse en forma exitosa dentro de la organizacién, en términos personales e
interpersonales y, en consecuencia, trabajar de modo cooperativo y productivo con

los compafieros a todos los niveles y ocupaciones.
Se puede concluir que las definiciones de seleccion de personal se concentran
principalmente en e} trabajo, concretamente al cual serian destinadas las personas que
aprobaran la evaluacién; se eliminan a todos aquellos aspirantes que no posean todos
los requisitos en el grado exigido por el trabajo.

En la aplicacién de este criterio de seleccion, se proponen dos causas posibles:

a) Fijar para cada puesto un nivel minimo, descartando a los aspirantes que no lo

superen.

12
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b) Fijar para cada puesto un nivel maximo y considerar idoneos solamente a quienes

lo superen.

Este tipo de seleccién suele ser fitil cuando el nimerc de aspirantes es excesivo
respecto a las necesidades de ia empresa. Por otro lado, es demasiado rigido al
centrarse en una labor, eliminando candidatos que podrian funcionar en otros puestos,
perdiendo la posibilidad de que estos colaboren en el futuro al ser rechazados

abiertamente por la organizacion.

Las técnicas recientes del proceso de selecciéon se centran principalmente en la
persona, pasando a un segundo término la labor a desempeiiar; las actividades o grupo
de labores son estudiadas e investigadas en relacion con la persona a fin de determinar
cuales podrian ser desarrolladas con mayor éxito por el candidato, tanto en el presente
como en el futuro. Este tipo de seleccidn de ninguna manera se entiende como la
eliminacién de los no aptos, sino como la asignacién de cada individuo al puesto en
que se prevea ¢l mejor aprovechamiento de sus cualidades y sus caracteristicas,

obtentendo con ello la maxima satisfaccion personal en las tareas por desempefiar.

Este planteamiento tiene un cardcter directivo, aunque en muchas ocasiones este tipo
de orientacién tiene lugar fuera del 4&mbito estructural de la empresa; la orientacién
profesional tiene utilidad con la seleccién de personal, ya que hace ver las aptitudes,
capacidades, conciencia de las caracteristicas de su personalidad, el nivel de
aspiraciones e intereses de la persona, evitando asi que se le oriente a actividades para

las cuales no esta bien dotado.

Los métodos modernos de seleccion de personal buscan ante todo y sobre todo, la

objetividad. En el momento de la seleccién la empresa tiene que adquirir un gran



nimero de datos corrigiendo innumerables deformidades que aporta en el examen
(intencionada y no intencionadamente) el propio individuo y las que introducen las

personas que examinan.

Hoy, lo que se busca por principio son colaboradores con diversas cualidades, a las
que después se les pueda sacar fruto. Esto permitird en un futuro que estos
colaboradores puedan ser mandos o buenos especialistas en alguna materia, que
incluso desconocian cuando entraron, pues mediante un plan de formacién consiguen

capacitarse (Cohen, Blanco; 1975).

2.4. Tipos de seleccion de personal

La importancia de una buena seleccidn radica en tener mejores expectativas de un
trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por consiguiente
la evaluacién debe realizarse en forma secuencial y precisa contemplando los
siguientes aspectos:

a) Experiencia laboral.

b) Trayectoria académica.

¢} Aspectos psicoldgicos.

Partiendo de estas bases se puede utilizar el proceso de seleccién que uno desee,

considerando los objetivos que se persiguen; ya que no es lo mismo seleccionar a un

obrero, un vendedor o inclusive a un directivo de una gran corporacion.

14
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Seleccién Tradicional. En este modelo el psicologo trata de predecir si el candidato

retine los requisitos necesarios para ocupar un puesto y si este obtendra satisfaccién
en el drea laboral; para lograr su objetivo utiliza pruebas psicométricas y entrevistas
para estudiar los aspectos internos del individuo como inteligencia e intereses. En esta
evaluacién ademds de los aspectos piscolGgicos, se consideran la experiencia laboral y

la trayectoria académica. (Sosa, Velia, 1995)

Segun Jaime Grados (1981) se le puede ejemplificar de la siguiente manera:



M4

PROCESO DE SELECCION TRADICIONAL

vacante

requisicion

[ proceso de reclutamiento ]

l

[ presolicitud ]

| solicitud

[ entrevista inicial (directa) J

evaluacién

técnica

evaluacion
psicolbgica

rencuesta socioecon6mica ]

[ entrevista en la seleccién (indirecta-mixta) ]

[ examen médico ]

./ 16
[ conclusion 1 l decisién ] lcomratacién]

/¢



A continuacién se describen brevemente cada una de las etapas de la seleccion
tradicional:

Presolicitud. Contiene los datos minimos del candidato y los requisitos minimos
indispensables para cubrir el puesto. Sirve para eliminar candidatos ceando estos son
demasiados.

Solicitud. Debera contener: datos personales, escolares, experiencia ocupacional,
datos familiares, generales; estos iltimos son sclicitados por cada empresa en
particular.

Entrevista inicial. Tiene como finalidad corroborar los datos de la solicitud, tener un
contacto visual con el candidato y hacer un registro observacional de las conductas de
éste. Asi mismo se le proporciona informacion de la empresa y el puesto. Es el primer
filtro evaluativo.

Evaluacion técnica. Se determina si el candidato tiene los conocimientos necesarios
para desempefiar el puesto. Se evalian tanto los conocimientos como la experiencia.
Evaluacion psicologica. De esta se obtienen los datos de capacidad intelectual y
emocional del candidato. Se realiza por medio de baterias psicoldgicas que deberin

seleccionarse tomando en cuenta los siguientes aspectos:

a) nivel de aplicacién
b) caracteristicas del perfil
¢) tiempo de aplicacién

d) costo

Los tres niveles de aplicacién mas importantes en el proceso de seleccién son:
a) Nivel obrero-operativo.
b) Nivel medio o de mandos intermedios.

¢) Nivel ejecutivo o gerencial.

17
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En general, las pruebas son mas utilizadas en las grandes organizaciones, ya que estas
tienen la necesidad de tener procedimientos eficientes y estandarizados para
seleccionar a grandes mimeros de aspirantes; asi como su capacidad para financiar

programas de pruebas.

Es importante definir que la validez de una prueba en seleccion de personal esti
relacionada con el empleo, es decir, el rendimiento de una prueba es un predictor

vilido del desempeiio subsecuente en el trabajo (Dessler, Gary; 1991).

Encuesta socioeconémica. Se determina a través de entrevistas domiciliarias y de la
investigacion de las referencias ocupacionales.

Entrevista. Su finalidad es valorar los datos obienidos en los demds pasos del proceso
de seleccidn.

Examen médico. Para conocer si el candidato posee la capacidad fisica para

desempefiar su trabajo sin consecuencias negativas para él o para las personas que lo

rodean

Una vez seguidos los pasos anteriores se analizan los resultados y se toma la decisién

de la contratacién.

Seleccion por Obietivos. Este modelo es el més reciente, su aplicacion es a todos los

niveles y esta fundamentado en los principios del Andlisis Experimental de la
Conducta. (Sosa, Velia; 1995).

En la selecciéon por objetivos se evalia al candidato a través de los resultados
obtenidos a través de la ejecucién del trabajo. Para efectuar este tipo de seleccion el

psicélogo debe contar con la informacién del andlisis de puestos y las politicas de la

18



empresa, pues debera calificar la ejecucién de las tareas y sus resultados durante un
periodo de prueba de 28 dias, en donde el aspirante recibirdi una constante
observacion. Si el candidato no cumple con los requisitos al finalizar el contrato de

prueba se da por terminada la relacién de trabajo.

Asimismo, el candidato debera llenar una solicitud ponderada (se le dan pesos a cada
uno de los datos en relacién a los requisitos preestablecidos), pasar las pruebas de

conocimientos y la investigacion de referencias.



i

Jaime Grados (1981) esquematiza el proceso de la siguiente manera:

SELECCION POR OBJETIVOS

analisis de puestos ]

solicitud pruebas de
ponderada conocimientos
pendientes I _{Mn—] investigacién de
curriculum de trabajo

[ entrevisia con un [I‘Cngtl‘O de [ registro de

supervisor conductas resultados

contratacion a capacitar
prueba observadores

[ observar 14 dias ]

[retroalimemaci() ]

observar 13 dias ]

l decisién I
@pacnar ]

contrato
definitivo




A pesar de su eficiencia, esta técnica implica un alto costo en tiempo, capacitacion y
por tal motivo la mayoria de las empresas no lo pueden implementar. (Sosa, Velia;
1995}

Centros de evaluacién. Se entiende por centro de evaluacién la serie de pruebas y
simulacion de ejecucion individual o grupal, a la que se somete a un grupo de
individuos para ser observados por otros previamente entrenados, quienes mediante

un acuerdo entre ellos, identifican a los mas adecuados.

CENTROS DE EVALUACION

expediente personal de los
candidatos

, [ entrevista dimensional ]

L pruebas psicoldgicas J

{ ejercicios ]

L cuestionario autoevaluativo ]

[ retroalimentacién ]
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Las técnicas de los centros de evaluacion abordan el problema de la seleccién, desde
un dngulo y un nivel que no lo hacen los instrumentos psicoldgicos. Esto es, el
comportamiento real, operacional de los individuos, la conducta directamente

observable y registrada sistemiticamente en situaciones de simulacién. (Sosa, Velia;
1995)

Los centros de evaluacién tienen como objetivos: la seleccion de supervisores o
gerencia media; la identificacién de necesidades de capacitacion y desarrollo, la
identificacién de individuos con potencial para Hegar a la alta gerencia; la seleccion
de individuos con habilidades especializadas o con capacidad para aprenderlas y la

seleccion de vendedores

Desde 1956 compaiiias como la AT&T han aplicado este tipo de seleccion para
puestos gerenciales. En México lo han utilizado Teléfonos de México, Celanese

Mexicana y Banamex.

Estos centros de evaluacién se utilizan con mucha frecuencia para examinar
programas de desarrollo gerencial, donde se puede discriminar entre desempefios

buenos y deficientes. (Campbell en Furnham, 1992).

Independientemente del método que se utilice para seleccionar al personal, la
psicologia industrial 1o que busca es la habilidad de razonar, memoria y verbal, juicio
y la experiencia que es susceptible de adquirir el sujeto en campos especificos del
conocimiento. De esta forma podemos llegar a eliminar sujetos que no posean la

aptitud que nos interese.
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Si conocemos bien la tarea para la que se selecciona el personal, tendremos valorados
los factores de inteligencia, habilidad y aptitud independientemente de la vocacién y

personalidad que posean los candidatos.

Dentro del examen de la vocacion podriamos ubicar el examen de las aspiraciones o

intereses, tema del cual hablaremos en los siguientes capitulos.
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3. INTERESES

3.1. Antecedentes e historia

Mucho de lo que se sabe de los intereses se remonta a principios de siglo, siendo en la

década de los 40”s cuando se realiza el mayor mimero de investigaciones.

Los antecedentes al estudio del interés fueron desarrollados por los filgsofos y

pedagogos; Locke en Inglaterra y Rousseau en Francia y en Suiza, quienes sefialaron
la importancia de los intereses para la educacién. Esto desencadend escritos sobre los
intereses para principios de siglo. Asi, Dewey (en Super, Donald; 1967), insistié sobre
la importancia del interés para suscitar y sostener el esfuerzo que se exige a los

jovenes durante su formacion.

Por otro lado, se tienen autores que se refirieron al interés como las actividades hacia
las que tenemos cierta preferencia; uno de ellos es Claparede, que en 1943 formula la
ley del interés momentineo: "en cada instante, un organismo actia segin la linea de
su mayor interés”. Considerando que la actividad mental estd al servicio de las fuerzas
bioldgicas, ve en el interés el dinamismo fundamemtal de la expansién del individuo.

Para Claparede "el interés es el sintoma de una necesidad, es un instinto, una

necesidad que tiende a satisfacerse”. (op. Cit)

Una vez definido el interés como una necesidad mental que origina una actividad
destinada a satisfacerla, los estudiosos trataron de determinar otros aspectos
relacionados con el interés. Uno de ellos y al que se le dio gran importancia fue el
crecimiento y desarrollo del hombre; ya que se cuestionaban mucho si cambiaba o0 no
su interés a medida que el individuo iba creciendo. En las investigaciones sobre los

intereses inventariados de Kuder (ver capitulo 4), se encontrd que sélo hay leves
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cambios en los intereses a medida que aumenta la edad, y que la mayor parte de éstos
tienen lugar durante la adolescencia. Ademas, se habla de que es posible que los
gustos y antipatias cambien, en tanto que los intereses permanecen iguales. (Crites,
John; 1974)

En la acmalidad se hace hincapié en que el inferés bioldgico es estable, pero se debe
considerar que los objetos y los actos que suscitan el interés del nifio van variando en
la medida en que se desarrolla, ya que los intereses se van adquiriendo en el ambiente
inmediato en que se vive. Es por esto que a medida que el ser humano va madurando

sus intereses se van haciendo mis estables. (Angellini, Arrigo; 1984)

Para Super (1967) la estabilidad y la fidelidad de los intereses profesionales
inventariados comienza a manifestarse hacia la edad de 15 afios. Hacia los 17 6 18
afios se puede uno servir de los intereses en orientacidn profesional, pero son

realmente estables y confiables después de lo 21 6 25 afios.

Cuando los intereses expresados por los jovenes demuestran estabilidad, ello puede
deberse a la posesion de un talento especial, al apoyo de la familia o de una persona
influyente © a la conjuncién de ambas causas, que aportan un sostén al proyecto del

individuo y lo estimulan para perseverar.

Los determinantes de los intereses son mdltiples, como siempre que se trata de un
fendmeno social ¢ humano; asi pues, la familia modela los intereses de los jovenes
por medio de su status socioeconémico, de sus actitudes y de los ejemplos que les
ofrece. (Super, Donald, 1967).
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Otro aspecto importante que ha sido considerado tanto por psicélogos de épocas
pasadas, como por los contemporaneos es la relacién que parece existir entre los
intereses de una persona y sus actividades profesionales. Este tema-a dado pie a
muchas especulaciones, ya que se han analizado de manera formal muchos de los
factores que convergen en el desarrollo de una profesion determinada, pero se han

dejado de lado algunos aspectos individuales. (Op. cit).

Super afirma que: "en la investigacién moderna de la profesién apenas se han
ocupado, hasta el presente, de las aptitudes profesionales, pero mucho menos adn de
un problema que parece de gran alcance, el de las inclinaciones profesionales. Se
confunden también muy a menudo las inclinaciones con el interés..., el interés es para

nosotros un caso particular de la inclinacion". (Super, Donald; 1967)

El interés es \nicamente una palabra que designa no sélo a un conjunto de los
diversos actos en los que se manifiesta, sino ademds, una complicada estructura de
intenciones, inclinaciones o tendencias. Por lo anterior, el examen y conocimiento de
los intereses han presentado siempre a la Psicologia uno de los problemas mds
dificiles, porque el interés es un fenémeno hasta ahora indefinido y complejo, del cual
es dificil captar la formacion y el desarrollo, en razén misma de su complejidad.

{op.cit)

3.2. Definiciones

Para tratar de esclarecer el término de interés, a contimiacién se presenta una reseiia
de cémo ha ido evolucionando el término a través de los afios, empezando desde las
concepciones filosoficas, hasta las utilizadas en estudios de medicion, siendo éstas las

mas técnicas.
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Asi tenemos que, ¢l interés es la cualidad de ciertas cosas que las hace propias para
cautivar la atencidn, para llegar al espiritu; entendiéndolo como lo mas profundo del

hombre y que le da sentido a su vida (Super, Donald; 1967).

Las primeras definiciones comprendidas en el Petit Dictionnaire de Littré y en el
Vocabulaire de Ia Philosophie de Lalande, hacian referencia al espiritu, a ese algo no
muy definido, a la fuerza capaz de movilizar al individuo hacia lo que atraia su
atencién. Cuando se llega a considerar la relacién entre atencién e interés que se
manifiesta por aigo, el término se va volviendo mas objetivo y entendible ante los

ojos de los tedricos, alin con sus elementos subjetivos; como los sentimientos (op.cit)

Lalande en 1947 hace distincion entre lo objetivo y lo subjetivo del interés. Lo
subjetivo es el caracter de lo que provoca en un espiritu determinado un estado de
actividad mental facil y agradable, una atencién espontinea. Y lo objetivo, lo que
realmente importa a un agente determinado, lo que es ventajoso, lo sepa él o no.
(Super, Donald; 1967)

Alguien estd interesado en alguna cosa, en la medida que tal cosa lo atrae, le da
satisfaccidn, llama su atencion. Se le relaciona con la perseverancia, €xito, atencidn,

satisfaccion y ademas, con elementos afectivos, (Angellini, Arrigo; 1984).
Para Ribot es una correspondencia entre ciertos objetos y las tendencias propias de un

sujeto interesado por ellos que, por esa causa, atraen su atencidén y orientan sus

actividades (op.cit).
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El interés es una actitud de atencién, es una tendencia selectiva a ocuparse de alguna
cosa simplemente por el placer que en ello se encuentra, es, en fin la actividad o el

objeto por el cual uno se interesa {op.cit)

Al hablar de una tendencia selectiva, nos referimos a la accién de elegir entre varias

cosas o actividades.

Otras formas de definir el interés son:

a) Un centro ideal donde convergen las tendencia multiples.

b) Es un deseo, una idea fuerza. Una tendencia sui generis que se concreta, primero,
como idea de un fin a lograr, y en segundo lugar, por la energia afectiva que le es

propia.

Angellini menciona que, "nuestros intereses estin representados por aquellas
actividades que, causandonos satisfaccién, en un sentido mis amplio y mas profundo,
atienden a nuestros motivos”; es decir, que nos llevan a la accion. (Angellini, Arrigo;
1984)

Otra tendencia utilizada para definir a los intereses es la propuesta por Fryer en 1931,
como los objetos y las actividades que los recuerdan: primero como sentimientos
agradables o desagradables asocizdos a objetos y actividades (intereses subjetivos); y
segundo como reacciones positivas o negativas que se manifiestan por Ia atencion y el
comportamiento (intereses objetivos). Con lo cual se resume que el interés es un

comportamiento de aceptacion o de rechazo. (Super, Donald; 1967)

Angellini (1984) considera al interés como el factor o el conjunto de factores
determinantes de la atraccibén o repulsién que el individuo pueda sentir en relacidn

con las personas, objetos y actividades de medio que lo rodea.
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Es asi como el término interés ha ido evolucionando, pasando desde ser algo capaz de
atraer la atencién del espiritu, un deseo a una tendencia selectiva que causa
satisfaccién o rechazo, de sentimientos o reacciones. Las definiciones antes
mencionadas son complementarias y van aportando nuevos elementos al

entendimtento del interés.

El primer psicéloge que elabord una medida de los intereses para intentar estudiarlos
de manera cientifica fue Strong (1938) y adopté la definicién de Fryer, que dice que el
interés es un comportamiento de aceptacién o de rechazo. Para Strong (1938), el
interés es una tendencia a ocuparse de ciertos objetos, a amar ciertas actividades, esta
presente cuando tenemos conciencia de un objeto, o mejor todavia, cuando tenemos
conciencia de nuestra tendencia o disposicién hacia el objeto, nos gusta el objeto
cuando estamos preparados para reaccionar hacia él, nos disgusta cuando queremos
alejarnos de él. (Crites, John,; 1974)

Para Castafio Ldpez-Mesas (1983) “los intereses profesionales son estado
motivacionales estables caracterizados por despertar la atencién y dirigirla hacia
ciertos objetivos y actividades; ante los que se experimenta un sentimiento de agrado
o desagrado; y provocan, en consecuencia, una actitud favorable (atraccion) o
desfavorable (rechazo), que conduce, finalmente, a un tipo de comportamiento de
aproximacion hacia las actividades y objetos atractivos o de evitacién de los

rechazables”. (Casullo, Maria; 1994)

En este trabajo el interés se interpreta como una actitud de atencién y tendencia
selectiva a ocuparse de algo, en el cual se encuentra placer y/o satisfaccidn; serd
redefinido y complementado en capitulos posteriores, una vez que se trate el tema de

intereses ocupacionales.
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3.3. El interés en la eleccién profesional

En la presente investigacion abordaremos los temas incluidos en la orientacion
vocacional, que nos sean necesarios para lograr la definicién y comprension de lo que

denominaremos el interés ocupacional (ver capitulo 5).

Los consejeros de orientacion profesional han estudiado las elecciones profesionales
de los adolescentes con la esperanza de comprender las modalidades de la relacion
entre los intereses y la eleccion de un oficio. Con esta perspectiva se han hecho
numerosas encuestas sobre los gustos profesionales de nifios y adolescentes. Lo que
se ha podido obtener, son listas de oficios y el porcentaje de fa eleccion de la que
fueron objeto. Sin embargo, se observd que la eleccién de un oficio es una sintesis
compleja que hace intervenir numerosos elementos, aparte de los intereses y que el
estudio de las elecciones profesionales apenas podia aclarar en algo la relacién entre

intereses y eleccion profesional.

C. Guggenheim (Super, 1967), ha evidenciado claramente las dificultades que surgen
del estudio de los gustos y de los intereses a través de la expresion de una eleccidn
profesional. “El gusto profesional que se expresa por la designacién de un oficio es
una eleccién compleja, determinada pro numerosos factores, entre ellos: la conciencia
de una aptitud, la esperanza del éxito y también el deseo de ejrcer una actividad que
tenga gran valor y prestigio... En este sentido, un oficio no es solamente una
actividad, es un rango social, un nivel en una jerarquia y un medio de poner en
practica las aptitudes virtuales, de consagrar el valor social de las cualidades

individuales™.



Para Guggenheim el interés desempefia un papel selectivo frente a las aptitudes en la
eleccion de un oficio. Y el gusto profesional seria la resultante de circunstancias

externas y de caracteristicas individuales.

Para Anne Roe cada individuo hereda una tendencia a gastar sus energias de una
manera particular. Esta predisposicién innata se combina con las experiencias de la
infancia, dando como resultado un estilo particular del individuo para satisfacer sus

necesidades, lo que denomina una conducta vocacional.

La teoria de Holland involucra dos corrientes:

- La eleccién de una carrera representa una extensién de la personalidad y una
tentativa por implantar ampliamente el estilo de comportamiento personal en el
contexto de nuestra vida laboral.

- La gente proyecta sobre titulos ocupacionales sus puntos de vista acerca de ella

misma y del mundo laboral que prefiere.

A partir de estos supuestos Holland deja que los individuos expresen sus preferencias
y sentimientos hacia una lista de titulos ocupacionales, obteniendo de ello estereotipos
ocupacionales; a través de los cuales una persona puede proyectar su estilo de vida

preferido.

Para Super las personas poseen la capacidad para desempefiarse exitosamente en una
variedad de ocupaciones. Elabord el concepto de "factor caracteristico”, en donde las
personas poseen una calificacidén diferencial para las ocupaciones, y sugirié que los
intereses y las habilidades corresponden a ciertos patrones que estdn mds de acuerdo

con ciertas ocupaciones que con otras. Se obtendrd mayor éxito y satisfaccién en
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aquellas ocupaciones que requieran de habilidades e intereses que se relacionan con

las caracteristicas personales.
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4, MEDICION DE LOS INTERESES Y DEFINICIONES OPERACIONALES

4.1. Antecedentes

La definicién del interés puede estar fundada sobre la manera en que se le evalia, es
por esto que la medicién de los intereses ha sido objeto de numerosos estudios, a
continuacién se mencionan los més importantes, tanto para la orientacién vocacional

como para la seleccién de personal.

Entre las pruebas mas conocidas para medir los intereses dentro del area de
orientacién vocacional estin: los inventarios de Strong (1938), el de Kuder (1939), el
de Thurstone (1947), el de Holland (1958) en Estados Unidos y en México el dnico
que tenemos es el cuestionario de Luis Herrera y Montes de la década de los 50°s. Por
mencionar estas pruebas no significa que sean las tinicas que se han realizado, sin

embargo si son las que més se han utilizado.

Las pruebas de interés requieren que los individuos sometidos a ellas manifiesten el
grado de aficién (grado de gusto o disgusto), que sienten por actividades distintas

como empleos, pasatiempos, recreacion y diversiones (Tiffin J. & McCormick E.J.;
1959).

El inventario de intereses vocacionales de E.K. Strong, ain cuando se publicd por
primera vez en 1927 continua siendo una de las pruebas de evaluacién de intereses
mas utilizadas en la actualidad; se le han hecho revisiones periddicas, la idltima fue
realizada en 1985. La caracteristica fundamental de este inventario es que fue
construido desde una perspectiva empirica, sin basarse en ninguna teoria previa, en

sus revisiones se e ha dado ese fundamento tedrico con las escalas de Holland.
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La versién actual de la prueba consta de 325 items que indagan las preferencias del
individuo en una gran variedad de ocupaciones, actividades ocupacionales, hobbies y
actividades de iiempo libre, materias escolares, tipos de personas y caracteristicas de
personalidad. Las respuestas son analizadas a través de un programa de computadora

y brindan informacion a través de puntajes en cinco reas:

a) Temas ocupacionales generales

b) 23 escalas de intereses de distintas areas

c) 207 escalas ocupacionales, que indican grado de similitud entre intereses y los
intereses caracteristicos en ciertas ocupaciones

d) Introversién-extroversién y grado de confort en un ambiente académico

€} 26 indices administrativos que identifican perfiles invalidos e inusuales.

Este inventario se utiliza con frecuencia en México a pesar de que no existe una

adaptacién adecuada para nuestro pais.

Por medio del registro de preferencias vocacionales de G. F. Kuder se obtiene un
registro de las preferencias de los sujetos, que se representan en un perfil. Al igual que
el anterior, sus resultados son alentadores pues los coeficientes de confiabilidad y
validez son altos (0.95 y 0.85 respectivamente), sin embargo se refieren a estudios

hechos en los Estados Unidos (Morales, Maria Luisa; 1975).

El Kuder permite la evaluacién de los intereses en 10 dreas de preferencias: aire libre,
mecénico, cdlculo, cientifico, persuasivo, artistico, literario, musical, asistencial y
administrativo. Ademds, incluye una escala de verificacién que permite determinar si
el consultante ha marcado sus respuestas de forma correcta y sincera. (Casullo, Maria;
1994)



El inventario de intereses vocacionales (VPI) disefiado por J. C. Holland es un
instrumento que permite la evaluacién de la personalidad de los intereses de la

persona, basdndose en el marco conceptual de la teoria de carreras de Holland. Esta
compuesta por 160 items, todos los cuales expresan tinicamente titulos ocupacionales

debiendo la persona expresar su agrado o desagrado para cada una de las ocupaciones
mencionadas. Esta es una de sus desventajas para la orientacién vacacional, ya que la
falta de informacin sobre las ocupaciones asi como los estereotipos sociales pueden

influir sobre la validez de la informacién obtenida. (Casullo, Maria; 1994 y Osipow,
Samuel; 1975)

El VPI permite la evaluacidén de 11 escalas: seis escalas para evaluar tipo de
personalidad e intereses (realista, investigador, artistico, social, emprendedor y
convencional), tres escalas para evaluar el control de los impulsos ( autocontrol,
masculinidad-feminidad, status) y dos escalas para evaluar el estilo y simulacién de

las respuestas. (Casullo, Maria ;1994).

En cuanto al cuestionario de Herrera y Montes, ademas de tener a su favor el haber
sido elaborado con datos de nuestro pais, su coeficiente de confiabilidad es de 0.898,
por lo cual la informacidén que proporciona en cuanto a los intereses de las personas es
objetiva v no se ve influida por las variables culturales. (Viliegas, Enedina.

Semblanza profesional del maestro Luis Herrera y Montes).

En el proceso de seleccién de personal es importante identificar otras cualidades o
factores en los candidatos a ocupar una vacante de forma precisa y eficiente. El
estudio de los intereses ayuda a determinar las caracteristicas de la persona, mismas

que deberin ser tomadas como requisitos del buen desempeifio del trabajo. Asi por
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ejemplo, para ser un supervisor competente se piensa que el interés en el trato con los

demas debe ser uno de los requisitos principales.

Los cuestionarios e inventarios de intereses tienen un valor muy especial para la
industria. A continuacioén se mencionan los que se consideran mejor elaborados:

El inventario ocupacional de Kuder, publicado en 1956, valora los intereses del
individuo por ciertas ocupaciones especificas.

Cardall (1942) mide las preferencias del sujeto por las actividades especificas del
trabajo que caracteriza el comienzo de los empleos de negocios. Estas preferencias
determinan el grado de interés o aburrimiento del individuo por sus actividades y su
progreso en dicha tarea. Hay cinco campos de negocios a los que se aplican las
medidas de esta prueba: contabilidad, cobros y reclamaciones, trabajo de ventas y
oficina, trabajo de ventas en la tienda y catalogacién estenogrifica. (Tiffin J. &
McCormick E.J.; 1959)

En México la gran mayoria de las pruebas que se aplican en la seleccién de personal
son de orientacion vocacional y de origen estadounidense. Algunas de elias han sido
revisadas tratando de adaptarlas a nuestro pais, para evitar errores en la interpretacion
generados por las diferencias culturales. Entre las que se utilizan con mayor

frecuencia, sobre todo en pricticas profesionales s¢ encuentran:

Inventario de_intereses de Thurstone. Se trata de una lista de inclinacicnes por la cual

una persona puede demostrar con claridad sus intereses, tiene diez campos
profesionales: ciencias fisicas, ciencias biologicas, cilcule o computacién, musical,
artistico, persuasivo, ejecutivo, negocios, lingiiistico y humanista. Los cuales son

comparados dos veces cada uno. Su aplicacién es sencilla, requiere de unos diez
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minutos hacerla. El sujeto debe elegir entre dos ocupaciones posibles cual le gustaria

hacer y cual no.

El inventario de intereses de Thurstone tiene dos desventajas: al indicar sus
preferencias hacia ciertas profesiones, las respuestas se ven influenciadas por el nivel
de informacién y los estereotipos sociales que se relacionen con esas profesiones; y

ademas, este inventario no permite una evaluacién interindividual.

Inventario de intereses proporcionales de Hereford. Investiga dreas de interés, por

medio de la utilizacién de una escala de estimacion, la persona responde a 90
preguntas que se refieren a algln tipo de actividad. A través de esto es posible hacer
predicciones hacia actividades futuras en las que los sujetos podrian tener mayor
afinidad, es decir, que tengan mayor interés. Consta de 9 campos muy similares a los

anteriores. Es importante mencionar que esta prueba fue elaborada en México.

Pruebas motivacionales de McCleltand y de personalidad de Gordon. Aportan
informacién sobre el tipo de intereses o motivaciones por las que las personas en

cuestidn se inclinan.

El cuestionario de intereses profesionales de H.M. Fogliatto (1991), surge para dar
respuesta a las dificultades de adaptacién de los instrumentos elaborados en otros
contextos socioculturales y a la necesidad de contar con un prueba que responda a las

caracteristicas de la poblacién juvenil de la Argentina. (Casullo, Maria ; 1994)

El inventario Cirino de intereses (1988) cuenta con 142 items que expresan
actividades, ante las cuales el sujeto debe indicar sus preferencias utilizando una

escala de cinco alternativas (gusta mucho, gusta poco, indiferente, disgusta un poco y
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disgusta mucho). Sobre la base de estudios factoriales, se disefiaron trece escalas,
seleccionando los 10 mejores reactivos para comparar cada categoria. Las areas de
intereses evaluadas son: artistico, oficina, manuales, interaccién social, servicio
social, legales, aire libre, sedentarias, comerciales, verbales, musicales, cientificas y

servicios hospitalarios.

Dentro del campo laboral existen otras pruebas y cuestionarios que podrian ser de
utilidad para obtener informaci6n sobre los intereses de las personas, pero el acceso a
ellos se encuentra restringido inicamente a aquellas empresas o instituciones que han

realizado investigaciones con ellas, porque las han elaborado para su uso particular.

Una de las limitaciones a la que se enfrentan tanto las pruebas de personalidad como
las de intereses dentro del ambiente laboral, es la posibilidad de que los candidatos
falseen sus respuestas tratando de presentar el perfil ideal para el puesto; ésto ha
generado diversos criterios de anilisis de las pruebas, para que éstas no puedan ser
adulteradas y se ha encontrado que el problema se elimina cuando se utilizan pruebas
de dilema forzoso. Esta técnica se basa en presentar al sujeto puntos favorables y
desfavorables con igual valor, de modo que no elija o se decida por el punto que
sienta mas favorable en la prueba, ya que las dos respuestas pueden ser igualmente
favorables. En caso de que elija la menos favorable, las dos pueden ser en la misma

medida desfavorables para €1, Es en esto donde radica el éxito de la prueba,

Hasta este momento se han descrito las pruebas que se utilizan para obtener
informacidn sobre los intereses de determinada persona, asi como de las limitaciones
que poseen, y ahora hablaremos de como se miden, y de los métodos que se utilizan

para recopilar esa informacién.
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En las investigaciones sobre los intereses se han utilizado cuatro métodos muy
diferentes para recoger los datos; y cada uno de ellos reposa sobre una definicién
operacional diferente del interés, por lo cual es logico esperar que las cualidades
psicoldgicas que se descubran por estos métodos resulten diferentes. (Super, Donald;
1967)

Es importante reconocer que la mayor parte de la bibliografia existente se refiere a la
medicién de los intereses profesionales, basicamente para ser utilizados en la

orientacién vocacional.

4.2, Intereses expresados

Por medio de preguntas orales o escritas se solicita la expresién de los intereses, se
obtiene lo que se ha Ilamado gustos o intereses expresados; en este caso el interés es

lo que se dice encontrar interesante.

Qued6 establecido que las expresiones de interés tienen poca estabilidad en la infancia

y adolescencia, salvo algunas excepciones sorprendentes. Tal es la conclusién de

Fryer (1931) en su investigacidn, la primera que se realizé sobre este tema; también
son las conclusiones de Carter (1944), de Berdie (1944), de Super (1949), de Piéron
(1949-1954), Gordon Nelson (1971}, Super y Overstreet (1960). Por otra parte, en la
edad adulta se puede hablar de la estabilidad de los intereses (Super, Donald; 1967 y
Casullo, Maria; 1994).

Super cita un ejemplo con las mismas conclusiones (Psicologia de los intereses
profesionales, 1967), Sisson en 1938, estudié las expresiones de intereses

profesionales de grupos de estudiantes. Reunid las declaraciones de los estudiantes de
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primer afio de universidad estadounidense, sobre su profesion preferida; después,
siguié a estos estudiantes durante sus estudios y luego en su vida profesional. Verifico
que solamente el 38% de los estudiantes se habian dedicado a la profesién que
contaba con su preferencia en el momento de su ingreso a la universidad. La eleccion
profesional del 40% de los estdiantes habia cambiado en el transcurso de sus
estudios v el 53% restante habia seguido a la profesién por la cual habia sefialado

interés durante el dltimo afio de estudios.

Es evidente que las manifestaciones de interés profesional de los adolescentes no son
estables, a pesar de lo que se observa en ciertos individuos, en los cuales los intereses
profesionales se precisan muy temprano y permanecen constantes durante largo
tiempo (por ejemplo, en Mozart), en general, las expresiones de interés profesional no
dan indicaciones confiables sobre los intereses definitivos. Cuando los intereses
expresados por los jévenes demuestran estabilidad, ello puede deberse a la posesién
de un talento especial, al apoyo de la familia o de una persona influyente, o a la
conjuncién de ambas causas, que aportan un sostén al proyecto del individuo y lo

estimulan a perseverar.

4.3. Intereses manifiestos

Las observaciones hechas sobre el comportamiento cotidiano revelan los intereses
manifiestos que se expresan por la actividad. El interés es lo que se demuestra al
asistir 2 un acontecimiento, al participar en él, o al actuar sobre las personas o los

objetos.

Los intereses que se pueden deducir de las actividades de una persona son a menudo

utilizados por los consejeros de orientacidn escolar y profesional y por aquellos que



realizan la seleccién de los candidatos en las entrevistas de formacion profesional o de

contratacion de empleo.

Los psicélogos han sugerido a menudo que las actividades pasadas son un buen indice
de las actividades ulteriores, que aquello que ha servido de atraccion en el pasado

revela los intereses futuros.

A los intereses manifiestos se le han hecho dos objeciones fundamentales: 1) la
participacion en una determinada actividad puede ser resultados no de una preferencia
por el objeto de esa actividad, sino, mas bien, de algin otro interés ligado
tangencialmente a ella. 2) Se plantea que no todas las personas tienen las mismas
posibilidades de participar en todas las actividades concretas relacionadas con su

futura actividad profesional. {Casullo, Maria; 1994).

Los temas predilectos, los pasatiempos y las actividades a las cuales nos consagramos
en forma sistematica y por placer, durante las horas de libertad, estin relacionadas con
la profesién definitiva, sobre todo cuando duran desde la adolescencia hasta la edad

adulta.

Se han denominado pasatiempos suplementarios a aquellos que se asemejan a la
profesion de quien se dedica a dichos pasatiempos, permitiéndole asi una satisfaccion
més completa de los intereses que tiene por su profesién. Es el caso, por ejemplo, del

ingeniero aficionado a los ferrocarriles miniatura.

Otros pasatiempos son complementarios de la profesién, porque no se parecen a la
profesién del que los practica, pero tienen cierta similinid con otras profesiones

reales; permiten satisfacer intereses que no pueden expresarse en la profesion ejercida.
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Es asi como hay contadores que tienen como aficién cualquier otra profesion como la

ingenieria.

Asi mismo, existen los pasatiempos no profesionales, como la filatelia; el atractivo de
estos pasatiempos no ha sido bien estudiado, por lo cual, parece no existir ninguna
relacion que pueda servir a la orientacién y seleccién profesional. (Super, Donald;
1967)

4.4. Intereses revelados por medio de tests

Los intereses probados estin definidos en términos de lo que una persona aprende,
basdndose en el supuesto de que lo se aprende es aguello que le interesa. Segin este
método, los intereses son inferidos de los comocimientos que la persona tiene,
medidos estos (ltimos a través de test de informacién. Asi si tenemos un buen nivel
de informacién sobre la astronomia, concluiriamos que los intereses estin en dicha
area. Aunque esta forma de evaluar a demostrado una buena utilidad potencial, en la

realidad son pocos los progresos. (Casullo, Maria, 1994)

La fuente de los datos sobre este tipo de intereses la constituyen los tests de atencién y
memoria; el individuo revela en ellos sus intereses sin que necesariamente se dé
cuenta, simplemente poniendo atencion en lo que le interesa y recordindolo entre lo
que ha visto u oido; logrando de esta forma obtener nueva informacién sobre esa

persona en cuestién. (Nunnally; 1970)

Se puede suponer que los intereses descubiertos con la ayuda de tests de atencion y
memoria estén menos influidos por las sugerencias ajenas. En efecto, la atencidn y la

memoria son las mds de las veces espontineas e involuntarias. Es cierto que uno
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puede orientar su atencién y fijar un conocimiento con la intencién de acordarse; pero
la atencién espontinea y el aprendizaje involuntario son frecuentes. Es natural que
ciertos psicologos se ingenien para crear y dar forma practica a tests de atencidn y

memoria con el fin de medir los intereses.

Fryer en 1931, hizo con esta perspectiva una revisién critica de los tests de
informacién elaborados: por otros psicélogos. Llegando a la misma afirmacion, los
conocimientos mecanicos son un indice de interés por Ia mecanica, sobre todo si el
individuo jamés ha estudiado esta disciplina. Es el interés el que fija la atencion,
orienta el ejercicio de las aptitudes y determina la adquisicion de los conocimientos.
(Super, Donald; 1967)

Sin embargo, segin las investigaciones, los tests de atencién y de memoria no han
aportado conocimiento sobre los intereses, aunque tengan una base tedrica muy
sélida. Por el contrario, los tests de informacién, han proporcionado un métode eficaz

y ficil para medir los intereses y para estudiar su papel.
4.5, Intereses inventariados

Los denominados intereses inventariados son revelados por las respuesta a preguntas
miltiples y variadas, y por la expresion de atracciones y repulsiones; hasta este punto
son intereses expresados. Pero el método no se detiene ahi, el conjunto de respuestas a
una larga serie de preguntas se combina con un sistema estadistico de calificacion y se
resume segin el instrumento, en una calificacién o puntaje que indica un nivel de
interés. Los intereses inventariados se miden por medio de respuestas subjetivas,
estimadas de manera objetiva. Se llaman inventarios a estos cuestionarios con

calificacién objetiva; un inventario es un cuestionario cuyas respuestas son evaluadas

43



segiin un sistema de calificacién estadistica; la calificacion objetiva de las respuestas

facilita la interpretacién del resultado final.

Los inventarios de intereses comparan los intereses de una persona con los elementos
de diversas ocupaciones. Por lo tanto, si una persona se somete a un Inventario de
Strong, recibird un informe que mostrard sus intereses en relacion con los de las
personas que ya estin en ocupaciones como la de contador, ingeniero, gerente o

técnico en mecanica. (Dessler, Gary, 1991)

La semejanza superficial entre los inventarios y los cuestionarios ha sido causa de
confusion, a(n entre los mismos psicélogos. El uso de los inventarios fue severamente
criticado por Lehman y Witty (1932), por ejemplo, que confundieron el método de los
inventarios utilizados por Strong y el método de los cuestionarios que ellos mismos
habjan empleado en sus investigaciones. El inventario de Strong con su método de
calificacién objetiva se basa en la combinacién de las respuestas dadas a 400
preguntas, proporciona resultados fidedignos, mientras que el cuestionario de Lehman
y Witty, con su método de calificacién de las respuestas independientemente unas de

otras, da resultados poco seguros. (Super, Donald; 1967)

Gracias al método objetivo de tratar las autodescripciones subjetivas es posible medir
los intereses de una manera casi tan fidedigna (coeficientes de confiabilidad de 0.70 a
0.95), como la de los tests mis objetivos, por medio de los cuales se miden la
inteligencia y las aptitudes. De este modo, gracias a los inventarios de intereses,
actualmente se tiene una psicologia aplicada, una psicologia diferencial y una

psicologia del desarrollo de los intereses.



Para seleccién de personal, el método objetivo es también el mds utilizado, como una
forma practica, rapida y eficaz de obtener la informacién relativa a los intereses del
candidato. La gran ventaja que posee sobre los otros métodos en relacién a su
calificacién permite manejar datos mds objetivamente y asi elaborar las

interpretaciones.

Jum Nunnally (1991) afirma que los puntajes sobre las escalas de interés son
moderadamente predictivas de las ocupaciones a las que se dedican los sujetos, de la
satisfaccion que esa ocupacién les produce, y de los cambios de ocupacion. Los
inventarios de intereses estin disefiados para predecir que tanto les agradan sus
ocupaciones a los sujetos, pero en algunos de ellos también se pueden hacer
predicciones de su desempeiio. En contraste con el éxito logrado por los inventarios
de intereses en la planeacién educativa y vocacional, en el campo de la seleccién de

personal se ha logrado muy poco.

Javier Arce Michel (en Proyvecto de Vida y Desicién Vocacional, 1994) propone que
los inventarios de intereses pueden ser clasificados bajo dos criterios:

a) Segin el modelo de construccion de la técnica:

1. Escalas empiricas: en estas técnicas, las respuestas de preferencias y rechazos que
da la persona a un conjunto de items son comparadas con las preferencias y
rechazos de distintos grupos de profesionales. Este método se basa en el supuesto
de que las personas que tienen gustos o aversiones por las mismas actividades
elegirdn las mismas o similares ocupaciones. Para su evaluacién se construyen
baremos profesionales, los cuales permiten comparar los puntajes obtenidos de la
persona con los puntajes tipicos de distintos grupos ocupacionales. Ejemplo: el

inventario de Strong.
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2. Escalas racionales: se basan en un supuesto acerca de la naturaleza de los intereses
y de la existencia de ciertas categorias de ellos; luego se construyen una serie de
items para evaluar esas categorias. De esta manera los resultados buscan evaluar los
intereses en referencia a una serie de categorias predefinidas; este método tiene la
ventaja de posibilitar una interpretacién teérica de las puntvaciones. Ejemplo: el

inventario de G. F. Kuder.

3. Escalas factoriales: el disefio de estos instrumentos parte del supuesto de que la
mejor forma de determinar la estructura de los intereses es mediante el estudio de
las relaciones entre varias medidas de ellos. Utilizan ¢l procedimiento estadistico
del anélisis factorial para agrupar los items del instrumento en categorias
homogéneas y asi poder definir la estructura de los intereses mas simple y de
mayor significacion psicoldgica. Ejemplo: el cuestionario de intereses profesionales

de H. M. Fogliatto.

b) Segiin ¢l modelo de interpretacién de los resultados:

1. Escalas ipsativas: se refieren a la evaluacion que se realiza comparando el puntaje
de cada escala con los puntajes en las demas escalas obtenidas por el propio sujeto.
Este tipo de interpretacién permite descubrir las diferencias intraindividuales, pero
no nos da ninguna referencia de las diferencias interindividuales. El empleo
exclusivo de la interpretacion ipsativa trae grandes dificultades, ya que con ella se
renuncia a evaluar las diferencias o semejanzas de los intereses de la persona con
un grupo normativo. Asi, por ejemplo, una persona puede mostrar un mayor
interés, en comparacién con sus puntajes en las demds areas, por las actividades de

tipo artistico, pero esta preferencia puede ser una magnitud muy pequefia en
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relacion con los intereses que muestran las personas que eligen este tipo de

ocupacion.

2. Escalas normativas: permiten el anilisis de las diferencias interindividuales, ya que
las puntuaciones del sujeto se interpretan comparandolas con las obtenidas por un
grupo de referencia. Estos grupos de referencia pueden ser de dos tipos, ya sean
formados por perscnas con ocupaciones diferentes o por personas que poseen

caracteristicas similares al sujeto

3. Escalas mixtas: son instrumentos construidos desde un modelo ipsativo y emplean
para la interpretacién de los puntajes el modelo de grupos normativos. De esta
forma, las puntuaciones originalmente ipsativas (evaluacién intraindividual) se
convierten en puntuaciones normativas (evaluacién interindividual), obteniéndose

asi una combinacién de las caracteristicas de ambas.
El modelo utilizado para la construccién de ta técnica es uno de los factores por tener

en cuenta, ya que cada uno de ellos parte de una formulacion distinta de los intereses

¥, por lo tanto, evalda constructos diferentes. (Casullo, Maria; 1994)
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5. INTERESES OCUPACIONALES

Desde el punto de vista tedrico es importante que iniciemos nuestro trabajo partiendo
de la literatura referente a la decisién vocacional, por ser el campo en donde se han
hecho mucho mis estudios y definido teorias. Esto se debe al interés de los
profesionistas en el asesoramiento y orientacién vocacional, como respuesta a una

necesidad de la juventud.

En esta investigacion se busca retomar esta necesidad en €l ser humano, pero una vez
que han pasado cierto nimero de afios, pues nos referimos a la decisién ocupacional, a
ese momento particular en que el individuo pasa a formar parte de la fuerza

productiva de este pais y no como decisién de qué estudiar.
A continuacion se mencionan los cinco principales aportes tedricos:

1. Teorias sobre las interacciones sujeto- medio ambiente. Se propone analizar la
correspondencia entre habilidades e intereses personales, y las oportunidades
concretas del mercado laboral, de esta correspondencia se deriva la resolucién del
conflicto vocacional us ocupacional. Los primeros en aportar este tipo de ideas
fueron Parsons (1909), Kitson (1925) y Hull (1928).

De estas ideas se derivan otras corrientes de pensamiento:

a) La construccién de técnicas de evaluacion de intereses y aptitudes.

b) Las propuestas referidas a las relaciones entre estilos de personalidad y eleccion
vocacional de J.W. Atkinson y C.H. Mahone. (Casullo, Maria, 1994)
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2.Las propuestas de la teoria del aprendizaje social inspirada en las
conceptualizaciones de Bandura, autores como J. Krumboltz, A. Mitchell y G.
Brian Jones hablan de una reciprocidad triddica, en donde tanto los
comportamientos como los procesos cognitivos, afectivos y valorativos de la
persona interactian de forma permanente y reciproca con los acontecimientos que

tienen lugar en el mundo social, politico y cultural en el que vive.

3. Propuestas desde la perspectiva de la psicologia del desarrollo, los conceptos de
esta teoria han sido desarrollados por Ch. Buehler en 1933, D. Super y C. Rogers a
principios de los 50°; por Gottfressom, Vondracek, Lerner y Schulernberg a partir

de ios afios 80. Los conceptos bisicos son:

a) Los humanos desarrollan autopercepciones que se consolidan o meodifican a lo
largo de la vida.

b) A su vez construyen imédgenes y representaciones acerca del mundo de! trabajo,
que comparan con sus autoimagenes en los momentos en los que enfrentan
situaciones en las que tienen que tomar decisiones laborales o vocacionales.

c) Tomar una decisién adecuada depende de las relaciones entre las imagenes de uno

mismo y de la realidad sociocultural.
4. Las teorias de la personalidad de A. Roe y J. Holland. La hipétesis bisica en estas
propuestas es que las personas eligen los trabajos porque los perciben como fuentes

potenciales de satisfaccion de sus necesidades.

5. Aportes de la teoria psicoanalitica. Hablan de la posibilidad de trabajar con amor y

amar el trabajo que realiza. No se sugiere ninguna técnica en especial, ya que esta
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decisién es una de tantas decisiones importantes que toma el sujeto a lo largo de su

vida.



5.1. Trabajo, ocupacion y vida profesional

Una de las actividades que el hombre ha realizado desde sus origenes ha sido el
trabajar; asi, los némadas desde hace miles de afios trabajaron para sobrevivir, para
subsistir en un mundo dificil, lleno de condiciones adversas. Hasta la edad media se

reconoce la relacién del trabajo con la industria.

La historia nos habla del desarrollo de la industria desde la utilizacion de la madera,
carbdn, hierro, aleaciones y electricidad pasando por el trabajo artesanal organizado
en gremios, hasta el gran paso que se dio con la revolucién industrial, con la
produccion en masa que constituye la base de la industria moderna. Todos estos
cambios generaron a su vez modificaciones en las concepciones del hombre, del
trabajo y de la vida misma; aparecieron nuevas necesidades y se abrié la puerta al
mundo actual, donde conceptos como produccioén, competitividad y satisfaccion
cobran gran importancia en la vida diaria. A continuacién mencionaremos algunos de

los aspectos relacionado con el trabajo.

La pregunta de jpor qué la gente trabaja?, muchos la responden: para ganarse la vida,
para satisfacer sus necesidades, Otros sin embargo, observan que el aspecto
econdémico no es el dnico determinante para que las personas trabajen, existen otros
factores o motivos para ello. Por ejemplo, trabajamos porque la sociedad espera que

lo hagamos, es parte de nuestra cultura.
Al dedicarle al trabajo la mayor parte de su tiempo, el individuo debe escoger una

profesién que se le sea agradable y relacionada con sus capacidades, intereses y

aptitudes. Su ingreso a una profesion en la cual no se ajuste satisfactoriamente podra
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llevarlo al fracaso, volverlo descontento e ineficiente como trabajador, acarreando

perjuicios para si mismo y para los demds. (Angellini, Arrigo, 1984)

Es por lo anterior que se procura identificar los intereses con las elecciones que
podemos hacer, ya que frente a las innumerables posibilidades, todas igualmente
accesibles, quien se decida por alguna de ellas, estard manifestando interés. Pero es
preciso que no olvidemos que el interés no es el tnico factor de la eleccién. La
perseverancia es también un criterio para definir al interés, pero por otra parte
(culntos persisten en sus ocupaciones, aunque completamente desinteresados del

género de trabajo que realizan, atrapados, en consecuencia por las circunstanicas?.
{Nunnally; 1987).

Donald Super (Psicologia de la vida profesional, 1962) organiza los motivos o

necesidades que se satisfacen por medio de! trabajo en los siguientes tres aspectos:

Relaciones humanas. Los hombre se muestran mas felices a medida de que sus
relaciones con las demds personas son mds satisfactorias; para esto, es importante el

reconocimiento de la personalidad y de las potencialidades de cada ser humano.

Ademds, es necesario considerar las caracteristicas de las sociedades actuales, ya que
se vive en el ancnimanto, se da una despersonalizacién que proviene de la
industrializaciéon y del crecimiento de la poi:lacién. Los trabajadores buscan
independencia, que supone autonomia, ciertc grado de control sobre el propio
comportamiento, acciones y actividad. Asi como, un trato justo, un sistema de
recompensas equitativo basado en normas conocidas. Se necesita el reconocimiento

del status, un sentimiento de clase. Es importante que se les deje expresar su propia

-
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personalidad, poner en juego sus aptitudes y conocimientos, lo cual permitird hacer

mas interesantes las actividades laborales.

Actividad. Para Super, obtener un nivel de eficiencia y satisfaccion apropiado del
trabajo a realizar en cualquier tipo de empresa o institucion, se debe organizar en

puestos que pueda desempefiarse con efectividad.

Segin John Crites (1974); puesto significa un conjunto de tareas desempefiadas por

una persona, existen tantos puestos como trabajadores en una planta u oficina.

Los puestos asi creados sirven para establecer las obligaciones, responsabilidades y
las relaciones interpersonales de los empleados que van a desempeiiar cada uno, que
también proporcionan la base sobre la cual puede ser medide su desempefio. El
trabajo organizado de esta forma proporciona a los empleados asignados a los
puestos, los medios para entender con mayor claridad lo que se espera de ellos en

forma de productividad y cooperacion.

El empleo es un grupo de puestos similares en una sola planta, establecimiento

comercial, instimcién eduecacional u otra organizacion.

La ocupacién es un grupo de empleos similares que se encuentran en diversos
establecimientos. Las ocupaciones se han clasificado en funcién de sus atributos y los
de los trabajadores que los desempefian; tomando en cuenta aptitudes, intereses,
personalidad, funciones del trabajador, industrias y etapas de la vida de una

ocupacién.
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También se define a la ocupacién como el empleo habitual de una persona, negocio,

profesidén u oficio; como un grupo de trabajos similares que se dan en algunas

instituciones. Una manera mis amplia de definirla es, considerandola como cualquier
actividad en la que el adulto emplea la mayor parte de su tiempo. Puede ser el trabajo
que realice para ganarse su sustento o no. También se puede definir como una aficién,
o referirse a obligaciones de un tipo o de otro, con sueldo o sin él. La ocupacidn es el
foco central de las actividades de una persona y generalmente de sus pensamientos,

(Super, Donald; 1962).

La expresién actividad laboral, se emplea para designar el contenido de un trabajo o
tarea, para distinguirlo de las circunstancias laborales o contextos en que se realiza el

trabajo y personas en cuya compaiiia se ejecuta.

Subsistencia-seguridad. Con esto Super se refiere a lo que concierne al aspecto
econdmico, como parte fundamental para satisfacer ciertas necesidades. Otros autores
como Maslow (Dessler, Gary; 1991), también hablan de este tipo de necesidades; que
serian las relacionadas a la tranquilidad de tener lo suficiente para el dia de mafiana,
casa, alimento, etc.

e

Divisién del trabajo en las sociedades

Las divisiones primarias se basan en caracteristicas como el sexo y la edad, aunque no
son determinantes en todas las sociedades. Las diferencias segin el sexo comienzan

muy pronto y se mantienen a lo largo de las etapas de la vida.

Las divisiones secundarias incluyen los grupos familiares, castas y generalmente los

grupos minoritarios; en muchas culturas es normal que se transmitan habilidades de



diferentes tipos via familiar, segin la influencia de las tradiciones. Por esta razdn
solemos encontrar abuelos, padres e hijos, que se han dedicado al mismo oficio,

generacidn tras generacidn.

Las divisiones ocupacionales estin determinadas por un gran nimero de elementos,
que giran en torno al individuo, como son la motivacidn y las necesidades (diferencias

individuales).

Ocupacién, movilidad social y clasificacién

Actualmente, como ya se menciond, la sociedad esta orientada hacia el trabajo, donde
la ocupacitn es el factor que determina la posicién social del individuo, es natural que
las ocupaciones sean también el instrumento mas corriente de la movilidad social. Los
hombres y las mujeres de carrera o trabajadoras mejoran de posicién principalmente a
base de mejorar su ocupacion y cualquier otro cambio en su manera de vivir no es en
absoluto ajeno a ella. Pero también la movilidad educacional puede provocarla en el

plano social y ocupacional.

En todas las ocupaciones, excepto en las profesiones y en los oficios especializados,
la movilidad consiste principatmente en progresar dentro de dicha ocupacion, gracias
en parte a la ayuda de actividades relacionadas con la tarea. En las profesiones, en
ciertas ocupaciones técnicas y en los oficios, la educacién constituye el instrumento
inmediato de movilidad. Solo se permite el acceso a través de un proceso de
formacidon formal. La ocupacidn es el factor determinante de la conciencia de clase.
Las ocupaciones difieren en cuanto a la posicion social que confieren a los individuos
(prestigio, ingresos, autoridad, libertad de accion), por la inteligencia que requieren y

por el tipo de interés que se puede desplegar en ellas; asi como por el tipo de
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empresas en que se encuentran. Estas se refieren a las dimensiones por medio de las
cuales se puede clasificar a las profesiones, grado o nivel, campo y empresa
respectivamente. Con lo cual se podria admitir que las ocupaciones poseen un status

social e intelectual.

Clasificando las ocupaciones de acuerdo con los campo de interés y utilizando varios
grados diferentes, se puede encontrar por ejemplo el indice de preferencia de Kuder
(vocaciones). Asi mismo, la clasificacién propuesta por Roe, que maneja también dos
dimensiones, grado o nivel y campo. Roe concibié su clasificacidon como "un
instrumento destinado a facilitar la comprension e interpretacion de lo que representa
la ocupacidn en la vida del individuo... y de la relacion existente entre la eleccion de
una ocupacién determinada y la personalidad del individuo". Para Roe habia ocho
campos: fisico, servicios personales y sociales, empresas donde se deben ejercer
dotes de persuasion, gobierno e industria, matemdticas y fisica, biologia,
humanidades; y artes. Y seis niveles o grados: profesionales y directivas (superiores y
medias), semiprofesionales y de pequefia direccién, base y mantenimiento
especializados, base y mantenimiento semiespecializados y, base y mantenimiento sin

especializar. (Super, 1971).

Los campos se denominan focos de actividad y vienen a coincidir con los campos de
interés aislados por Strong y otros. Por iltimo, se tiene lo que seria una clasificacién
tridimensional de las ocupaciones, en donde se tomarian en cuenta al mismo tiempo

las tres dimensiones.
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5.2. Satisfaccién y éxito laboral

Se define a la satisfaccidn profesional como un estado afectivo que depende del

empleo actual del trabajador, de su marco de referencia y su nivel de adaptacion.

La satisfaccion con el trabajo elegido es una funcién de la correspondencia entre el
sistema de refuerzos que brinde el medio laboral y las necesidades individuales,
siempre que las personas tengan las habilidades minimas para cumplir con eficacia lo

que requiere el trabajo en el que se desempeiian. (Casullo, Maria; 1994)

El concepto psicolégico predominante de éxito profesional fue desde la Primera
Guerra Mundial hasta aproximadamente 1950 la piedra angular de la seleccion de
personal y los procedimientos de evaluacién en Psicologia Industrial. Esto postula que

el éxito de un trabajador depende del buen desempefio en su tarea.

Entre las definiciones més aceptadas del éxito esta la de Strong que limit el uso de la
palabra éxito al logro de la meta libremente elegida. Por su parte para Lewin la
experiencia o fracaso no depende del logro como tal, sino mas bien de la relacién
entre el logro y las expectativas de la persona. A este respecto, se puede hablar del
nivel de aspiracion del individuo, y se puede decir que la experiencia y el grado de
éxito o fracaso dependen de si el logro estd por debajo o por encima del actual nivel
de aspiracion. Para Crites es "la posibilidad de que la conducta de un trabajador lo
llevara a la obtencidn de una determinada meta en un ambiente laboral dado”. (Crites,
John; 1974)

Existen mayores probabilidades de encontrar eficiencia en el trabajo, cuando éste se

organiza tomando en cuenta [as caracteristicas y capacidades humanas; asi como las
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satisfacciones que los individuos puedan buscar en sus empleos (Chruden H. &
Sherman A.; 1965).

El éxito también depende de los intereses, puesto que hombres y mujeres tienden a
colocarse en ocupaciones que encajan con sus intereses; si no ocurre asi, cambian de
empleo. Se trata simplemente de situarse en un campo laboral determinado, que sea
mas motivo de satisfaccién que de éxito. (Super, 1962; Nunnally, 1987). Se han
aplicado inventarios de intereses (entre ellos el de Strong) para predecir el éxito en el

trabajo, obteniendo las mayores correlaciones con el personal de ventas (Furnham,
Adrian; 1992),

Los intereses caracterizan diversas categorias laborales, asi la gente que posee
intereses determinados encontrard mds afines ciertos niveles de ocupacién. El éxito en
la ocupacién también se relaciona con el interés; influye el trabajo de naturaleza afin o
la carencia de ella, también puede afectar la dedicaci6n del individuo, por ejemplo, "el
nimero de poélizas hechas al afio por un agente se seguros suele estar
significativamente correlacionado con sus intereses por los contactos comerciales,

segiin la hoja de intereses profesionales de Strong.

Mucha gente que aparentemente no posee el menor interés técnico o material,
consigue dar un buen rendimiento si se lo propone; siempre y cuando tenga cierta
capacidad y motivacién para ello. Esto podria aplicarse a la mayoria de las
ocupaciones, sobretodo a las que presentan menos requisitos, como las ocupaciones
rutinarias de oficina. Esto es factible ya que los seres humanos estamos motivados
para lograr una relacién armoniosa con el mundo del trabajo, pues es una exigencia
social y de subsistencia independientemente de la satisfaccion que obtenga de ello.
(Casullo, Maria; 1994).
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El progreso o ascenso en la ocupacién podria estar en funcién del interés del sujeto,
ya que puede fomentar su dedicacién. Pero no hay que olvidar que las motivaciones
extrinsecas pueden importar tanto que lleguen a compensar la falta de interés. Podria
ser que el deseo de conseguir prestigio, sueldo o nivel de vida que proporcione un
ascenso, provoca en el individuo una dedicacién semejante o mayor, que el interés por

la actividad misma.

La satisfaccion en el trabajo deberia ser el resultado 16gico de intereses adecuados,
aunque existen otros factores, como la capacidad para ganarse la vida, que influyen en
ese sentido. El gusto por las actividades laborales que se desempefian constituyen el
factor principal; la satisfaccién se puede constatar simplemente preguntando a las
personas si estan satisfechas. Sin embargo, para que las respuestas sean significativas,
hay que asegurarse primero de que saben distinguir entre la satisfaccién que produce
la actividad laboral, 1a que se deriva de la situacién de trabajo, la que provoca el
prestigio que confiere dicho trabajo, de la que procede de otros sectores de la vida

relacionados con el trabajo.

Para que una persona se sienta satisfecha laboralmente debe desempefarse en
actividades en las que este interesado. Gary Dessler (1991) concluye que: "si se
puede seleccionar a personas cuyos intereses son similares a los de los empleados de
éxito en los puestos para los que se desea contratar personal, hay més probabilidades

de que los aspirantes tengan éxito en sus nuevas posiciones.”

Cuando los intereses no son adecuados al trabajo se produce inevitablemente un

estado de insatisfaccién de la situacion laborai.
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La estabilidad ocupacional ha servido como criterio para determinar la relacién
existente entre interés y satisfaccioén por el trabajo. Las personas que disfrutan de
cierta movilidad en su trabajo suelen incorporarse, a ocupaciones que estin, de

acuerdo con sus intereses, abandonando las actividades que no son afines a estos.



6. METODO

6.1. Justificacién

Dentro del campo de la seleccién de personal no se ha tomado en cuenta los intereses
ocupacionales de los aspirantes a ocupar un puesto; por lo que consideramos
necesario desarrollar inventarios que exploren esos intereses, para realizar selecciones
adecuadas, tanto para la persona como para la empresa.

6.2. Objetivo

Disefiar de un inventarioc de intereses que permita la discriminacion entre los

diferentes intereses ocupacionales a nivel administrativo dentro de la seleccién de

personal como una herramienta auxiliar.

6.3. Hipdtesis
Es el disefto de un inventario de intereses ocupacicnales, que discrimine los intereses

ocupacionales entre tres categorias de actividades administrativas; altas, medias y

bajas.
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6.4. Definicion conceptual de variables

Inventario : es un cuestionario cuyas respuestas son evaluadas segin un sistema de
calificacién estadistica ; la calificacién objetiva de las respuestas facilita la

interpretacion del resultado final. (Super, Donald ; 1967}

Intereses ocupacignales : es la tendencia selectiva a ocuparse de un grupo de
actividades durante el periodo laboral; en el que se encuentre placer y/o satisfacci6n al
realizarlas, y que serin manifestados mediante las respuestas a los cuestionarios

aplicados a los empleados. (Garcia, O. y Santoyo, V. ; 1991)

Ocupacidn : empleo u oficio ; el dedicarse a cierta actividad. Se le define también
como el empleo habitual de una persona, en la cual el aduito emplea Ia mayor parte de
su tiempo. (Super, Donald ; 1962). Las ocupaciones o puestos se clasificaron en tres

niveles : alto, medio y bajo. (ANEXO 3)

-

6.5. Definicion operacional de variables

Cuestionario_con 80 reactivos que contempla las diferentes actividades laborales a
nivel administrative, agrupados en tres categorias de puestos: directivos o de
supervision, técnico-administrativos y de servicio u operativos; las respuestas se dan

con base en una escala de estimacion.

Los intereses ocupacionales seran definidos de la siguiente forma:

Intereses directivos o de supervision: Es la actitud de preferencia a ocuparse de

aquellas actividades cuyas responsabilidades requieren de un profundo conocimiento
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de la empresa u organizacion; asi también, de una constante actualizacién que le
permita aplicar adecuadamente los pasos del sistema administrativo, tales como la
planeacién, organizacion, direccion y control. Estas personas siempre tienen personal

a su cargo. (Garcia Q. y Santoyo V.; 1991)

Intereses técnico-administrativos: Es la actitud de preferencia a ocuparse de un
grupo de actividades que requieren de conocimientos especificos y que
ocasionalmente participan en la planeacién, organizacién, direccién y control de las
empresas u organizaciones. En algunas situaciones tienen personal a su cargo. (Garcia
O. y Santoyo V.; 1991)

Intereses de servicio u operativos: Es la actitud de preferencia a desempeiiar
actividades manuales y de atencién al personal especializado. No requieren de un
profundo conocimiento de la organizacién y tampoco tienen personal a su cargo.
Garcia O. y Santoyo V.; 1991)

6.6. Sujetos

La muestra comprende un grupo aleatorio de 110 empleados pertenecientes a
diferentes organizaciones incluyendo empresas piblicas y privadas, mayores de 18
afos, hombres y mujeres que se encontraban laborando al inicio de la presente

investigacion.
Por empleados se consideraron todas aquellas personas que laboraban en instituciones

publicas y/o privadas, en areas administrativas tales como contabilidad, compras,

areas de recursos humanos, planeacién de proyectos. La mayoria de sus funciones se
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realizan en oficinas y no involucran actividades manuales relacionadas directamente

con la produccion.

6.7. Muestreo

Por la forma de aplicacién la muestra es no probabilistica intencional, ya gue el
personal al que se le aplicé fue en diversos momentos de sus actividades cotidianas y

del tiempo que disponian.
6.8. Instrumento

Se elabord y aplicoé un primer cuestionario exploratorio a 20 personas, que laboraban
en el 4drea administrativa de su empresa, para determinar las actividades que
desempefiaban dentro de su trabajo; dicho cuestionario consté de 6 reactivos abiertos.
(ANEXO 1). Con la informacién recopilada se elaboré un cuestionario piloto cerrado,

utilizando una escala de estimacién que consté de 80 reactivos. (ANEXO 2).

Para verificar si el contenido y la redaccion de los reactivos alcanzaban el objetivo de
la presente investigacion, se acudid a expertos en el lenguaje, con la finalidad de
minimizar problemas semdnticos y de ambigiiedad, que pudieran confundir la
interpretacion de los reactivos. Ya corregido el cuestionario, se aplicd a 30 personas
que se encontraban laborando, con la finalidad de corregir fallas y observar las

posibles limitaciones en su aplicacién dadas las instrucciones y caracteristicas de la

prueba.

Dado que no se encontraron mayores implicaciones se obtuvo un cuestionario de 80

reactivos, basado en una escala de estimacién con cinco opciones: me gusta mucho,



me gusta, me es indiferente, me disgusta y me disgusta mucho. Se aplicé a 110

personas que estaban iaborando.

Para obtener la validez aparente de la prueba, asi como la validez aparente de las tres
diferentes categorias de actividades administrativas, se utilizé el método de validacion
de jueces, por medio del cual personas expertas ¢ involucradas directamente en las
dreas administrativas constataron las actividades mencionadas en la prueba, asimismo
clasificaron los reactivos en las tres diferentes dimensiones o escalas. Para ello, se
contd con la colaboracién de un Director General, un Administrador General, dos
Gerentes de Recursos Humanos, un Gerente General, una Coordinadora de Recursos
Humanos y dos personas encargadas del Reclutamiento, Seleccién y Contratacién del

Personal; todos ellos pertenecientes a diversas empresas e instituciones.

De los 80 reactivos del cuestionario, 27 pertenecen al nivel alto, 28 al nivel medio y
los 25 restantes al nivel bajo. (ANEXO 3 Y 4).

El cuestionario cuenta con validez por jueces y el anilisis de reactivos se hizo por
cada una de las tres dimensiones por separado, buscando diferencias significativas
entre el 27% de los cuestionarios con los puntajes mas altos y el 27% con los puntajes
mas bajos, cada uno de los reactivos presenté en la prueba t de Student un valor
superior al valor critico, con lo cual se obtuvo un nivel de significancia del .05 en
todos los reactivos, con excepcién de los reactivos 26, 65 y 73 ; los cuales deberan ser
eliminados en posteriores aplicaciones. (ANEXOS5). Por medio de la prueba Alfa de
Cronbach, se obtuvo la Consistencia Interna del instrumento total, con un coeficiente
Alfa de .9083,
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6.9. Disefio
Se wtilizé un disefic de una muestra independiente.
6.10. Procedimiento

Para la aplicacién del cuestionario se acudi6 a diferentes empresas tanto del sector
piblico como privado. Dadas las caracteristicas de los cuestionarios las aplicaciones

se realizaron de manera colectiva, cuando fue posible.

Al solicitar a los empleados que contestasen los cuestionarios, se establecid un
pequefic raport con ellos, con la finalidad de sefialarles la necesidad de que

respondieran todas las preguntas y datos generales sin omitir ninguno.

En el caso de los sujetos que mostraron interés sobre la finalidad de dichos
cuestionarios se les respondié gue:

"es para elaborar un cuestionario de intereses™

Al terminar la aplicacién se les agradecié su colaboracién.
Una vez realizadas todas las aplicaciones se procedié a su clasificacion y al vaciado

de datos. (ANEXO 6).



7. RESULTADOS

Como ya se menciond con anterioridad a través del anilisis estadistico,
especificamente del Alpha de Cronbach se obtuvo una confiabilidad de .9083 para
todo el instrumento, lo cual nos permitié realizar los andlisis subsecuentes, ya que
esto nos indica que el instrumento tiene consistencia interna. En el siguiente cuadro se

muestran a manera de comparacion las mediciones obtenidas para cada una de las tres

escalas de intereses:

Tabla 1
escala operatives administrativos  directivos
nivel bajo medio alto
media 3.4955 3.7766 3.9764
valor minimo 2.1727 3.0091 2.4364
valor mdximo 3.4955 4.5727 4.5909
rango 2.2909 1.5636 2.1545
variacion 3767 1578 1870
confiabilidad alpha  .8925 8424 .8381
alpha estandarizada 8866 8377 8528
nam. Items 25 28 27

Por medio de este andlisis también obtuvimos los coeficientes de confiabilidad para
cada una de las escalas, la obtencion de los coeficientes se realizé con cada una de las
escalas de forma independiente. Estas mediciones nos hablan de tres escalas
confiables y acertadas en cuanto a los resultados que se obtuvieron, ya que la escala
del nivel operativo obtuvo una confiabilidad de .8925, del nivel administrativo de
.8424 y del nivel directivo de .8328. Estos tres coeficientes de confiabilidades son

bastante buenas y nos hablan de que se identificaron diferencias entre las respuestas a
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los reactivos de cada una de las escalas, es decir, las respuestas de cada uno de los tres
grupos estaban relacionadas entre si y a la vez separadas, analicemos esto con mayor

detenimiento en las siguientes graficas:

Cada uno de los mimeros entre paréntesis representa la informacién obtenida de las
medias de los datos, ya que consideramos mads prictico y representativo este anilisis
para responder a las preguntas formuladas en la prueba.

(1) ME GUSTA

(2) ME ES INDIFERENTE
(3) ME DESAGRADA
Grifica 1
INTERESES OPERATIVOS
0%
0%
E 0%
E 0% mPorcentaje
10%
0%
RESPUESTAS
_____

En la grafica 1, tenemos la escala de intereses operativos, en ella se observa que el
50% de las actividades laborales de este nivel son realizadas con agrado por los
empleados, sin embargo, existe un 41.6% de las actividades gue les son indiferentes.
Estos resultados nos Ilaman la atencidn, pues como veremos a continuacién en los
otros dos niveles existe mayor claridad tanto en los agrados como los desagrados. En

este nivel aparece un equilibrio en como se consideran las tareas de oficina.
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Grafica 2

INTERESES DIRECTIVOS
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Como podemos observar en la grifica 2 los intereses directivos son claramente
descritos como actividades agradables para el personal de este nivel; les gusta realizar
el 81% de sus tareas administrativas. Les son indiferentes el 15% vy el resto no es

significativo.

69



Grafica 3

INTERESES ADMINISTRATIVOS
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En la grifica 3 de intereses administrativos el 61% de las actividades les son
agradables, el 39% les son indiferentes y no se presentan actividades que les disguste

realizar,

Una vez obtenidos estos indices, que demuestran la confiabilidad del instrumento se
procedié con el andlisis factorial, a través del cual se logro obtener la validez de
constructo y relacionar las demds variables manipuladas es este instrumento, para
obtener un andlisis mucho més especifico del mismo. A continuacién se exponen los

resultados;
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Tabla 2

varigble  comunalidad  factor valor eigen % varianza % acumulado

1 11.1106

7 .80737 2 9.9697 12.5 26.4
8 71857 3 5.233542 6.5 329
9 .81335 4 3.43845 43 37.2
10 . 74018 5 2.83105 3.5 40.7
11 72768 6 2.5979 32 44

12 78878 7 2.4423 3.1 47.0
13 79063 8 2.2571 2.8 49.9
14 75093 9 2.1132 2.6 52.5
15 75466 10 1.9954 2.5 55.0
16 .80606 11 1.8345 2.3 57.3
17 .84400 12 1.7492 2.2 39.5
18 13786 13 1.5695 2.0 61.4
19 71426 14 1.4779 1.8 63.3
20 .80693 15 1.3788 1.7 65.0
21 64700 16 1.3601 1.7 66.7
22 76322 17 1.3436 1.7 68.4
23 76799 18 1.2377 1.5 69.9
24 70653 19 1.1974 1.5 71.4
25 .80834 20 1.1220 1.4 72.8
26 .80126 21 1.0947 1.4 742
27 .82159 22 1.0724 1.3 75.5

28 82971 23 1.0324 1.3 76.8
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A través del andlisis factorial se obtuvieron 23 factores, los cuales explicaron el
76.8% de la varianza, con lo cual nos quedaria por explicar el 23.20% restante, lo que

se vuelve irrelevante ya que se encuentra distribuida en las 57 variables restantes.

A pesar de haber obtenide correlaciones buenas en los andlisis anteriores, los valores
de la matriz de correlaciones de los factores son muy bajos. Para la interpretacidn sdlo

consideramos los valores superiores a .50000; quedindonos seis factores para ser
analizados.

De estos seis factores solamente el 1 y 2 tienen mds de tres reactivos para ser
considerados como factores reales del inventario, sin embargo segiin Nunnally (1995),
los otros cuatro factores podemos utilizarlos como corazonadas, sin que
necesariamente sean firmes. Los factores 1 y 2 se encuentran representados en los

siguientes reactivos, denominados en la tabla como variables relacionadas.

Tabla 3

Sactor varigbles relacionadas
1 18, 33, 39, 60, 68, 72, 74, 75
2 13, 17, 20, 23, 37, 43, 45, 47, 56, 62, 64, 70, 76, 78
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En la siguiente tabla se encuentran los reactivos considerados como corazonadas :

Tabla 4
3 12, 65
4 46, 67
10 59
4 15

Una vez ordenados los factores se pudo identificar claramente cuales pertenecian a
cada una de las escalas. Dentro de la escala técnico-administrativo se ubicaron el
factor 1 y las corazonadas 3 y 10; para la escala de operativos el factor 2 y las
corazonadas 4 y 14. Sin embargo, el andlisis factorial no brindé ningiin factor

claramente reconocido para el nivel directivo.

Dentro del factor 1, denominado como el factor numérico, se encuentran ocho
reactivos del instrumento. A continuacién enumeramos la idea central de cada uno de

ellos:

FACTOR 1 6 NUMERICO

“ Disefio de sistemas contables
* Llevar cuentas

" Calcular presupuestos

“ Diseniar formatos

* Desarrollar proyectos financieros

73



* Disefiar y dirigir proyectos especiales
* Ser técnico organizador de oficinas

* Calcular datos

Como podemos observar estos reactivos se refieren a las actividades contables y
financieras que se incluyen en el Airea administrativa de cualquier empresa,
independientemente del giro que tenga. Asi mismo, se tratan de actividades que

necesitan cierto nivel de preparacion profesional o de una capacitacion especifica.

Las corazonadas 3 y 10 agrupan los reactivos referentes al contexto laboral, es decir al
conccimiento sobre aspectos laborales, como la ley federal del trabajo, las
obligaciones y responsabilidades del patrén o trabajador. Estos reactivos indican la
preccupacion de los individuos por conocer los aspectos legales involucrados en las

relaciones laborales. Se enuncian a continuacién:

CORAZONADA 3
" Operar sistemas contables y elaborar estados financieros

° Ayudar a los compafieros en sus dificultades y preocupaciones laborales

CORAZONADA 10

° Ser experto en relaciones laborales de una empresa

Para la escala que representa el nivel de servicio u operativos encontramos una serie
de actividades que denotan interés por las actividades simples de oficina, las que
significan trabajo entretenido perc que no de grandes responsabilidades. Lo cual es

completamente congruente con lo que se exige en dichas posiciones, pues estamos
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hablando de secretarias, asistentes, recepcionistas, eic. Es por lo anterior que

identificamos este factor con el nombre de trabajos de oficina.

FACTOR 2 6 TRABAJOS DE OFICINA
" Ordenar y clasificar documentacién

Manejar maquina de escribir y calcuiadora

" Registrar documentacién

Recibir y dar recados

Mecanografiar documentos

Hacer trabajos de mensajeria

 Llevar la documentacion de una organizacion

Ayudar a clasificar archivos

Reparar el equipo de oficina

" Encargarse del archivo y documentacién de la empresa
Aprender a escribir a miquina y taquigrafia

“ Archivar datos en la computadora

Dirigir actividades dentro de una organizacién

* Intervenir en la toma de decisiones

CORAZONADA 4
° Manejar una computadora

“ Analizar y disefiar sistemas utilizando una computadora

CORAZONADA 14

" Trabajar en equipo
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Como ya lo habiamos mencionado para el nivel directivo no se identificaron factores
especificos, los reactivos que se refieren a esta escala y que aparecieron en los
factores de las otras dos escalas fueron Gnicamente dos y se refieren a liderazgo y al
desarrollo de proyectos financieros. A pesar de que no se obtuvo ningin factor los
datos obtenidos nos brindan informacion valiosa sobre este grupo, pues denota niveles

altos de responsabilidad y de conocimientos.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Con base en los resultados estadisticos afirmamos que es posible disefiar un inventario
de intereses y ademads, es factible discriminar entre las tres dimensiones: operativas,

técnico-administrativas y directivas.

Los items de cada una de las escalas tienen una confiabilidad superior al .80, lo cual
es bastante bueno para nosotros, pues nos permite trabajar con los factores obtenidos
por medio del andlisis factorial, logrando determinar que los items de las escalas para
puestos operativos y técnico-administrativos se ven reflejados en factores comunes a

los items de esas mismas escalas. Es decir, los items de cada escala si se refieren a esa
dimensién en particular, por esto podemos asociar con los puestos operativos interés
por las actividades simples de oficina y con los técnico-administrativos interés por

aspectos contables y laborales. Sin embargo, para la escala de puestos directivos no se
lograron identificar factores especificos: este resultado podria estar relacionado con el
hecho de que a nivel directivo se tiene interés por todos los aspectos relacionados con

la organizacioén, los cuales son numerosos, y ademis en ellos se interrelacionan los

intereses con las aptitudes y habilidades.

Al comparar los resultados nos atrevemos a concluir que el personal del nivel
directivo tiene mayor interés en las actividades del drea administrativa, siendo los
operativos los que presentan un 50% de agrado y un 50% de desagrado, lo que podri
indicarnos un menor grado de interés en el érea; interpretado a través de su

indiferencia hacia las tareas.
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A través de este andlisis de resultados podemos afirmar que los intereses
ocupacionales son realmente una fuente importante de informacién sobre los
individuos a ocupar un puesto determinado en una organizacién; estos intereses,
ademads, estardn fuertemente relacionados con la satisfaccion y el éxito laboral. Esta
afirmaci6n se basa en el hecho de que en niveles superiores (directivos y técnico-
administrativos) se encuentra a las actividades laborales como més agradables de
realizar. También es cierto, que en esta relacion se involucra el nivel de educacién o
formacién de las personas; a mayores conocimientos es mis ficil respetar los
intereses personales, ya que se puede elegir con mayor libertad el trabajo que se
quiera realizar sin depender tan estrechamente del aspecto econdmico para ello.
Tristemente esto es una realidad en la época actual, ya que las personas mis
preparadas pueden elegir de una gama mds amplia a lo que se dedicar4n para obtener
el sustento diario, pero las personas menos preparadas en muchas ocasiones terminan

aceptando puestos que no les son del todo agradables.

Al interés lo podemos considerar como la fuerza motriz que determina la direccién
del esfuerzo en el puesto de trabajo, su continuidad, la satisfaccion lograda e inclusive
el éxito, pues si el interés no se expresa en la profesion da por resultado un
descontento que lleva a la persona a buscar otro empleo, otro camino para expresar

sus intereses, lo que traba su eficacia profesional.

Es precisamente del punto anterior de donde consideramos se deriva una de las
responsabilidades més serias del psicdlogo o profesionista al seleccionar personal, ya
que como seleccionador debe elegir a la persona idonea para el puesto adecuado de
trabajo, tomando en cuenta mucho més que la formacién o la experiencia. De no
considerar los intereses ocupacionales y personales podemos ocasionar problemas a la

organizacién tanto de tipo econémico y ambiente laboral, asi como de frustracién
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individual, lo que se reflejaria en bajos niveles de productividad. Esta conclusién
coincide con la afirmacién de Super (1967), quien dice que al emplear a un individuo
el psicdlogo o director de personal debe asegurarse de que tiene interés por el trabajo;
sin embargo también manifiesta su preocupacién por la posibilidad de falsear sus
respuestas en los inventarios. Si bien esto es factible, también es cierto que los
resultados pueden tener una validez predictiva, pues lo que tratamos de descubrir es lo
que el futuro empleado hard en su empleo y no sus cualidades psicolégicas. Para
obtener la validez predictiva seria necesario realizar un seguimiento a los sujetos

involucrados en el presente esmdio,

Hay inventarios Gtiles para la seleccidn, en especial cuando se trata de seleccitn para
un trabajo exigente, donde el interés contribuye a que se haga el esfuerzo necesario,
como en el trabajo de ventas, y es precisamente para estos puestos que los inventarios
funcionan mejor. Asi como Super (1967), pensamos que los inventarios de intereses
ademnds de ser Gtiles para la seleccién, pueden tener grandes aplicaciones para el

perfeccionamiento y la promocion de nuestros empleados.

A grandes rasgos hemos mencionado la importancia de considerar a los intereses
ocupactonales, no solo como inclinaciones vocacionales, sino como las elecciones de
los individuos para realizar tareas dentro de su vida laboral. Es evidente que estos
intereses se manifestardn de forma mdés objetiva en inventarios, ya que dadas las
caracteristicas de estos , las mediciones e interpretacién serin mas ficiles y claras. Sin
embargo, existen a nuestro juicio puestos como los directivos, en donde la
informacién obtenida por medio de entrevistas es més relevante que sus repuestas a
un cuestionario. Esto se debe precisamente al tipo de tareas y responsabilidades de

€508 puestos en cuestion.
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Si bien es cierto que como expertos en las ciencias del comportamiento humano, los
psicélogos debemos propiciar la creacion de pruebas o inclusive la estandarizacion de
pruebas en nuestro pais, como una herramienta para obtener mayor informacion de lo
que tratamos de descubrir. Es también necesario, que nos involucremos més en los
aspectos multidisciplinarios de donde estemos trabajando. En el caso especifico de la
seleccion de personal, tenemos el compromiso de involucranos en el sistema
administrativo de las empresas. Afirmamos lo anterior, porque es una pena que
nosotros entrenados en el comportamiento humano nos dediquemos Unicamente a la
aplicacion de pruebas psicométricas, dejando las decisiones del departamento de

personal en manos de otros profesionistas que no tienen a las personas como su

prioridad.

Después del anilisis anterior, consideramos cumplido el objetivo de la presente
investigacién, es decir, se elaboré un inventario de intereses para el drea
administrativa. Sin embargo, no podemos dejar de mencionar las dificultades a las
cuales nos vimos sometidos, ya que son de suma importancia para investigaciones

posteriores en el 4rea del interés.

Si bien es cierto que proponemos se analicen los intereses del aspirante a entrar a una
organizacion, se debe tener mucho cuidado en la definicién que se tome del interés
mismo, pues se corre el riesgo de derivar una investigacién de una mala o deficiente
teoria ; lo que nos llevaria a tener una investigacion completamente irrelevante para el

irea de la seleccion de personal.

Por otro lado, autores como Furnham (1994) afirman que el gran error de los
estudiosos de los aspectos organizacionales y laborales es que olvidan considerar el

efecto de las diferencias individuales en el trabajo, ya que han propiciado teorias



demasiado generales para entender el comportamiento humano dentro de la
organizacion. Obviamente quedan incluidos los intereses ocupacionales dentro de

estas carencias.

La revision tedrica nos resulté alarmante, pues consideramos que falta mucho por ser
escrito en el 4rea de la Psicologia Industrial, el tema de los intereses es vasto en
aspectos vocacionales, pero no asi en los ocupacionales. Es muy probable que dada la
indefinicion del tema del interés, sus elementos sean introducidos cuando se habla de
motivacién en el trabajo. Pero nosotros consideramos se le debe dar mayor

importancia.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

Como hemos podido observar la presente investigacion propone el disefio de un
inventario de intereses para seleccion de personal, el cual como propuesta de disefio
cumple su objetivo, pero no asi desde el punto de vista de la metodologia tradicional
en la elaboracién del mismo inventario, pues el anilisis estadistico no se aplicé
cumpliendo las rigurosas normas que la elaboracién de un instrumento requiere. Por
ejemplo, en la determinacién del tamafio de la muestra Nunnally (1987, 1995)
expresa que la cantidad de sujetos se va a determinar en base al objetivo mismo de la
investigacion, propone que al menos se tengan 200 sujetos. Por otra parte, Enedina
Villegas al hablar de la distribucién normal de una muestra, menciona que la cantidad
de sujetos puede ser igual a la cantidad de reactivos, en una relacién uno a uno, que

permitirfa discriminar rasgos entre sujetos.

En consecuencia, consideramos que los resultados de este trabajo pueden superar esta

limitacién, considerandofos como un inicio al desarrollo de un inventario de intereses.

Otra limitacion de la presente investigacion fue el tiempo, ya que transcurrieron
muchos afios desde su inicio a su terminacién, por otro lado, nos gustaria sugerir el
disefio de otros inventarios de intereses en las categorias de técnico-administrativos y
operativos o servicios, para lograr asf la obtencién de informacion valiosa en el drea
laboral. Consideramos que a nivel directivo no es necesario, ya que en este nivel
pocas veces se aplican pruebas psicoldgicas, ya que la entrevista directa y experiencia

laboral es mucho mas importante.

Por iltimo, creemos necesario que se realicen mis trabajos de investigacidn en el drea

del interés, asi como se elaboren mis cuestionarios con la finalidad de obtener
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inventarios de intereses ocupacionales en los demds departamentos de la empresa
mexicana. Pues tenemos la responsabilidad de llegar a tener mejores fuerzas de

trabajo.
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ANEXOS

ANEXO 1

NOMBRE DEL PUESTO
NIVEL DE ESCOLARIDAD
SEXO

A CONTINUACION APARECEN ALGUNAS PREGUNTAS RELACIONADAS
CON LAS DIFERENTES ACTIVIDADES Y RESPONSABILIDADES DE LOS
PUESTOS QUE HA DESEMPENADO. CONTESTE CON SINCERIDAD, LOS
DATOS QUE NOS PROPORCIONE SE UTILIZARAN SOLO CON FINES
ESTADISTICOS.

1. Mencione 10 actividades que realice en su puesto (actual).

2. De las actividades que realiza en el puesto actuval indique cuales son las que le
agradan més y cuales le desagradan.

3. {Qué otras actividades le gustaria desempefiar? (incluya responsabilidades)

4. Mencione los puestos u ocupaciones que ha desempefiado a lo largo de su vida
productiva.

5. ;En cudl de los puestos u ocupaciones mencionadas ha encontrade mayor
satisfaccion?

{Por qué?
6. (En cudl ha encontrado menor satisfaccion?

(Por qué?
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE INTERESES OCUPACIONALES

INSTRUCCIONES. A continuacién se le presentan 80 actividades ocupacionales, de
las cuales usted debera escoger la letra que vaya mdés de acuerdo a su preferencia,

segun la siguiente escala:

A- Me gusta mucho
B- Me gusta

C- Me es indiferente
D- Me disgusta

E. Me disgusta mucho

Recuerde que no existen respuestas buenas o malas. Procure no equivocarse de
paréntesis ni, omitir ninguno de ellos conforme conteste. Cada paréntesis tiene un
nimero para indicar que ahi debe anotarse la letra a la pregunta del mismo nimero.
No escriba en este cuestionario, todas las anotaciones las hara en la HOJA DE
RESPUESTAS.

{QUE TANTO LE GUSTA...
Intervenir activamente en las discusiones de una organizacién?
Recibir v obedecer 6rdenes?
Escribir o redactar documentos?
Aceptar la critica sobre el trabajo?

Llevar el orden de la documentacién y/o informacion?

N

Establecer buenas relaciones con el personal en general?
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18,
19.
20.
21.
22,
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
3L
32,
33.

Resolver operaciones numéricas?

Trabajar con diferentes tipos y clases de personas?
Salir a comisiones?

Memorizar y manejar cifras y simbolos?

Dirigir personal?

Operar sistemas contables y elaborar sistemas financieros?
Ordenar y clasificar documentacién?

Hacer investigaciones para una empresa?

Trabajar en equipo?

Resolver problemas ante sindicatos?

Manejar maquina de escribir y calculadora?

Disefiar & implantar sistemas contables para organizaciones?
Organizar los recursos humanos?

Registrar documentacién?

Tener mayores responsabilidades en su puesto?
Intervenir en la elaboracién de programas de irabajo?
Dirigir actividades dentro de una organizacion?
Planear la distribucién del espacio de trabajo?

Tomar dictado en taquigrafia?

Actualizarse en su formacion profesional?

Evaluar la eficiencia administrativa?

Hacer programas para una computadora?

Aprender el manejo del equipo nuevo de una oficina?
Atender al publico?

Supervisar el trabajo de los demis?

Exponer ideas ante los ejecutivos de una empresa?

Llevar las cuentas de una institucién?
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34,
35,
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42,
43,

49,
50.

51

54.
55.
56.
57.
58.

Atender asuntos de trabajo fuera de la oficina?

Capacitar al nuevo personal?

Tener trato directo con personas?

Recibir y dar recados?

Participar en el desarrollo de métodos mis eficientes de trabajo?
Calcular presupuestos?

Manejar dinero?

Dirigir y organizar las actividades de los demas?

Realizar trabajos especiales para la institucion?

Mecanografiar documentos?

. Participar en las finanzas de la empresa?
45.
46.
47.
48.

Hacer trabajos de mensajeria?

Manejar una computadora?

Intervenir en la toma de decisiones?

Disefiar e implantar sistemas administrativos acordes a los objetivos de una
organizacion?

Trabajar bajo condiciones de presion?

Poner en prictica profesional todos los conocimientos que haya adquirido?

. [dear y diseiiar programas de trabajo?
52.
53.

Ser funcionario de una organizacion?

Estar al dia en la realidad econ6mica, politica, tecnoldgica, comercial y social
del pais?

Ser jefe de un grupo de trabajo?

Elaborar material didactico para capacitacién?

Llevar la documentacion de una organizacién?

Tomar decisiones que afecten a la organizacién?

Contestar y redactar oficios y cartas?



59,

70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.

Ser experto en relaciones laborales de una empresa?

. Disefiar formatos para una organizacién?
61.
62.
63.
. Reparar el equipo de oficina?
65.
66.
67.
68.
69.

Ser miembro de un equipo de trabajo especializado?
Ayudar a clasificar archivos?

Estudiar y entender los problemas laborales?

Ayudar a los compaiieros en sus dificultades y preocupaciones laborales?
Leer nuevas publicaciones en materia de organizacién’

Analizar y disefiar sistemas utilizando la computadora?

Desarrollar proyectos financieros?

Resolver problemas especificos en forma préctica y proponer alternativas de
solucién?

Encargarse del archivo y documentaci6n de la empresa?

Leer revistas y libros especializados?

Disefiar y dirigir algin proyecto especial dentro de la empresa?

Atender asuntos con otras instituciones y/o empresas?

Ser técnico organizador de oficinas?

Calcular datos en una organizacién?

Aprender a escribir a maquina y en taguigrafia?

Atender las labores de auditoria y gestion?

Archivar datos en la computadora?

Planear estrategias y técnicas en distintas dreas?

Atender asuntos fuera de la ciudad?
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HOJA DE RESPUESTAS

Escolaridad

Puesto que desempefia

L ()
2. ()
3.0
4. ()
5.0)
6. ()
7.()
8. ()
9. ()
10.()

11.()
12.0)

13.()
14.()
15.()
16.( )
17.0)
18.( )
19.0)
20.()
21.()
22.()

Sexo
Edad

33. () 65. ()
34. () 66. ()
35. () 67. ()
36. () 68. ()
37. () 69. ()
38. () 70. ()
39. () 71 ()
40. () 72. ()
41. () 73. ()
42. () 74. ()
43. () 75. ()
4. () 76. ()
45. () 77. ()
46. () 8. ()
47. () 79. ()
48. () 80. ()
49. ()

50. ()

51. ()

52. ()

53. ()

54. ()



23.()
24.0)
25.0)
26.( )
27.0 )
28.()
29.0 )
30.( )
31.( )
32.( )

55.
56.
57.
58.
59.

61.
62.
63.

()
()
()
()
()
()
()
)
)
()
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ANEXO 3
CLASIFICACION DE PUESTOS:
GRUPOC 1 BAJOS

SECRETARIA DE APOYO
ASISTENTE DE SERVICIOS
TAQUIMECANOGRAFA
RECEPCIONISTA

CAJERA

AUXILIAR DE OFICINA
AYUDANTE ADMINISTRATIVO
SECRETARIA

AUXILIAR CONTROL ESCOLAR
MECANOGRAFA

ASISTENTE DE VENTAS

' GRUPO 2 MEDIOS

ANALISTA TECNICO ESPECIALIZADO
AUXILIAR CONTABLE

AUXILIAR ADMINISTRATIVO
SECRETARIA EJECUTIVA

JEFE DE OFICINA

JEFE DE SECCION

SECRETARIA DE DEPARTAMENTO



GESOTIRIA

ANALISTA

ANALISTA ESPECIALIZADO

JEFE DE ESPECIALIDAD

JEFE DE ESPECIALIDAD ACADEMICA
JEFE DE SERVICIOS ACADEMICOS
ANALISTA TECNICO

ANALISTA EN SISTEMAS
ANALISTA ADMINISTRATIVO
TECNICO ESPECIALIZADO
SUBCONTADOR

COORDINADOR LOGISTICA

GRUPO 3 ALTOS

GERENTE ADMINISTRATIVO
GERENTE DEPARTAMENTO
JEFE DEPARTAMENTO
COCRDINADOR DE AREA
GERENTE COMERCIAL
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ANEXO 4

PREGUNTAS DE CADA UNA DE LAS TRES DIMENSIONES

OPERATIVOS:
2,3,5,9, 13,15, 17, 20, 25, 29, 30, 36, 37, 38, 43, 45, 46, 56, 58, 62, 64, 70, 73, 76,
78

TECNICO-ADMINISTRATIVOS:
1,7, 10, 12, 14, 16, 18, 21, 26, 28, 33, 35, 39, 40, 42, 52, 54, 55, 59, 60, 61, 65

DIRECTIVOS O DE SUPERVISION:
4,6, 8,11, 19,22, 23, 24, 27, 31, 32, 34, 41, 44, 47, 48, 49, 50, 51, 53, 57, 63, 66, 68,
72,79, 80
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ANEXO 6

CLASIFICACION DE DATOS

A, INSTITUCION
1. PUBLICA
2. PRIVADA

B. ESCOLARIDAD
1. PRIMARIA
2. SECUNDARIA
3. PREPARATORIA, VOCACIONAL Y/O TECNICA. LICENCIATURA
INCOMPLETA
4. LICENCIATURA COMPLETA Y MAESTRIA

C. SEXO
1. FEMENINO
2. MASCULINO

D. PUESTOS
1. OPERATIVOS
2. TECNICO-ADMINISTRATIVOS
3. DIRECCION Q SUPERVISION

E. EDAD
F. DATOS
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