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INTRODUCCION

Uno de los principales problemas con el que nos enfrentamos
los psicblogos en la actualidad es el de c6bmo seleccionar adecuada
mente al personal, motivo por el cual nos formulamos las siguien--
tes preguntas: £

.¢Conocemos y aplicamos la técnica o técnicas adecuadas para
seleccionar al hombre adecuado para el puesto requerido? ¢Nuestras
técnicas miden las conductas deseadas y predicen el rendimiento fu
turo de nuestro selecionado?.

Me he puesto'a reflexionar y a consultar para contestarme -
estas preguntas pero..... :Qué se ha escrito sobre la Seleccibn de

_personal en México?. Existen datos aislados de las técnicas emplea
das en México y de las técnicas gue emplean los psicSlogos actual-
mente.

De agqui mi interés por realizar el trabajo de tesis sobre -
este tema.

Puesto que existen en la actualidad diferentes formas de se
leccionar al personal: "ojo clinico", aplicaci6bn de pruebas psico-
légicas, seleccibn por objetivos, €tC......... ¢Cudl es el mas efi
ciente, que résultados objetivos nos arrojan?. Vamos a investigar,
a documentarnos. Desgraciadgmente, vuelvo a repetir, .existen datos
muy aislados y minimos acerca de las técnicas empleadas para reali
zar la Seleccién de Personal en nuestro pais, de sus defectés, de-

las ventajas de usar "X" o "Y" técnica.



_Fn suma, considerando de vital importancia el conocer la his

;érla y desarrollo de esta funcibén en México fue el principal motl-
vo de reunir "todos los datos de interés e intentar con estos escri-
ir la "historia y evolucibn de la Seleccibn "técnica de personal" -
en México, haciendo énfasis en los modelos empleadcs para tal fun--
cibn.

Seguramente se encontraran bastantes lagunas en la presenta-
cién cronolégica de la informacibén, quizd falten bastantes datos re
levantes sobre el tema que no aparecen en el presente trabajo, pero
por cuestiones varias: falta de exactitud de datos por parte de los
investigados, datos verbales sin comprobacibén escrita, etCecccccces
ocasionaron estas lagunas.

En.fin es un intento de recabar, relacionar y unir cronolégi
camente hechos pafa formar la historia y evolucibn de la Seleccibn-

técnica de personal en México y considero que servird como marco de

referencia para estudios posteriores sobre el tema.




CAPITULO I

{ ANTECEDENTES SOBRE SELECCION DE PERSONAL

a) La Seleccibn de Personal.

La Seleccibn técnica de personal se limita al siglo XX. Se-
ha asegurado que el desérrollo de ‘los tests psicolbgicos y la con-
siguiente investigacién cuantitativa de las relaciones entre "Las-
aptitudes humanas" y las distintas "conducta-criterio" representan
un logro ﬁuy importante de las ciencias sociales hasta la fecha.

Pues hace unos cuantos afios se elegian por ejemplo a los su
pervisores y capataces casi invariablemente de los empleados por -
el excelente trabajo, realizado en un campo totalmente alejado de-
las responsabilidades supsrvisoras.

Pocos autores han tratado de definir a la Seleccidn de per-
sonal, entre estos se encuentra Schein (*). El la define'como "el-
conjunto de técnicaé psicométricas o no,que sirven pafa seéleccio--

nar’a las personas mds aptas para un determinado puesto de trabajo".

Esta definicibn se enfoca solamente a las técnicas psicométricas o

no, pero no es explicita, ademds da por supuesto gque se conocen -

{las caracteristicas del puesto de trabajo y las aptitudes, asi co-

-

mo los rasgos de personalidad e intereses id6éneos para la realiza-

cién, sin embargo esta suposicibn no siempre es exacta.

T —

Otros autores entre ellos Dunnette y Kirchner, prefieren, en

) (*) Psicologia de la Organizacién. E. H. Schein p&g. 27. Edit. Pren-
1 tice Hall México, 1972.




’1pgar de dar una definicién concreta, describir el procedimiento -
fseﬁalando cébmo por medio de la Selecc;én se pretende buscar a la -
persona adecuada en el puesto soliéitado. Por ejemplo, un puesto -
; donde se requiere del uso de un computador electrbnico, solaménﬁe-
. puede ser desempefiado adecuadamente por una persona que sabe operar
lo o que ha demostrado tener las aptitudes necesarias para apren--
der el trabajo, -para lograrlo el seleccionador requiere establecer
y mantener una organizacifn de personal.

Finalmente, otros autores encauzan su anilisis de la Selec-
ci6n de personal seflalando los problemas a que se enfrenta la per-
sona e;Eargada de realizar y cumplir esta funcién.

consideraqﬁo la diversificacibn de opiniones en cuanto a la
ﬁ"" definiciébn de Seleccién de personal y tratando de unificar estos -
criterios podemos sefialar Que de hecho, yla seleccién de personal -
sé‘originalpor una necgsidad: cubrir un puesto vacante, buscando -
al hombre adecuado para que lo cubra también a un costo adecuado.-
En este sentido, la definicibén que mds se avoca a este hecho es la
que presenta Fernando Arias Galicia (1) diciendo que "la seleccién
de personal es un procedimiento para encontrar al hombre adecuado-
que cubra el puesto adecuado a un costo también adecuado".
| 9 Arias Galicia en esta definicién trata de generalizar todas
ias posibilidades y aiternativas qgue se pueden emplear para selec-

cionar personal. El procedimiento puede ser variado: pruebas psico

(1) Administracién de recursos humanos. Fernandc Arias Galicia, Pé&g.
257, Edit, Trillas, México, 1973.
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lo6gicas, de rendimiento, entrevista, etc.... el objetivo siempre -
ser& encontrar "al hombre adecuado" que reGna los reqﬁisitos para-
cubrir el puesto adecuadamente.

Los procedimientos empleados para la seleccién de personal-
y colocacién, como se ha sefialado, varian de una empresa a otra en
funciébn de los requerimientos del puesto especifico que se ha de -
cubrir y del numero ae solicitantes en relacién con el nGmero de -
vacantes. Por lo que resulta obligado conocer la filosofia y propé
sitos de la organizacibén, asi como los objetivos generales, depar-
tamentales, seccionales, etc. de la misma. Esto implica la valcra-
cibn de los recursos existentes y la planeacién de los gue van a -
ser necesarios para alcanzar esos objetivos. A pesar de la varie--
dad de procedimientos para seleccionar, prdcticamente la gran mayo
ria de las organizaciones ya sea parcial o totalmente emplean los-

siguientes pasos del modelo que se presenta a continuacibn:
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Modelo del proceso de seleccibén de personal que emplean comunmente las compa-

fiias con los siquientes pagos a sequir (Modelo propuesto por Unrbreck)

"'men-—--

tal alertness test in selecting exployees persona151936, 12,. 229, 239.
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METONOS DE SELECCION SISTEMATIZADOS

a) En la seleccibn de personal para las industrias se em---

plean dos métodos generalmente:

- La entrevista de personal.- En la cgal el seleccionador -
se pone en contacto con el solicitanté directamente.

- La hoja de datos Biograficos.- Nos da indicaciones de lo-
que una persona ha hecho por lo que tiene, indicaciones -
que son a menudo dificiles de descifrar. Cuando se usa la
informacién biografica es necesario, por tanto, recoger -
datos empiricos acerca de la manera en que diferentes ele
mentos de la historia personal se relaciona con les modos

esperados de conducta de trabajos esperados.

Ambos métodos tratan de estimar el caricter de las realiza-
ciones de una persona por la manera como se reflejan en aspectos -
de su vida como su historia de empleos, de estudios y la familiar.
De los dos métodos la entrevista es el menos deseable porque se de
ja mucho al juicio subjetivo del entrevistador. Con ésto no se —--=
quiere decir que la entrevista no sea un medio necesario e impor-
tante en la Seleccibn ya que proporciona al entrevistador una bue-
na oportunidad de platicar con el solicitante acerca del trabajo -
que est& considerando y de la empresa en que trabajaré&.

b) Utilizacibn de los tests. En general los tests han de--
ﬁostrado que son valiosos en situaciones en que se puede describir

con claridad la tarea que va a ser realizada y en que existe un --

BN



criterio lo suficientemente discriminante de rendimiento idbreo en
el empleo. Por eso, es més facil predecir el rendimiento de los bu
récratas, operadores de maquinaria y pilotos que en el caso de los
maestros, directivos y vendedores.

Muchas empresas estén utilizando los tests no s6lo en la se-
leccibn inicial de empleados sino también comc ayuda para determi--
nar qué empleados deben ser ascendidos. Dentro de unos limites, el-
test puede ser una gran ayuda para los procesos de seleccifn de --
personal, pero no es la panacea, de manera que una de las cosas que
se deben tomar en cuenta es el peligro de sobre-valorar los tests.
"Esto es lo que ha sucedido con el uso de los tests de personalidad
en la industria". (2)

c) Métodos tradicionales VS. métodos cientificos, Gustave V.
Calderbdn sefiala en sus tesis (3) la diferencia entre los métodcs ~-
tradicionales y cientificos que se emplean en México para la selec-
cibén de personal.

Clasifica como Métodos Tradicionales:

. La Recomendacién

. Certificados de Referencia

. Informes

. Impresién Personal

. Solicitudes de empleo

(2) "pPsicologia Industrial" Krug E. Robert, Tomo 3 pé&g. 150, Biblio
teca del Ejecutivo Modernc, México 1972.

(3) "La seleccibén universitaria y los sistemas selectivos". Tesis -
Lic. en Psicologfia. UNAM, México, 1963.



y como Métodos Cientificos:
. Perfiodo de Prueba
. Clases de tests: clasificéndolos en:
- Como son empleados:
a) Verbales
b) Escritos
c) De ejecucibn
- Segfin clase de respuesta:
a) De opcibn
b) Libres

c) Agrupados

"Las cualidades de un buen tests son: su valor diagnéstico y
su poder de diferenciacién" (Gustavo V. Calderbén 1970).

d) Encuesta Socio-econbmica. Su objetivo es obtener los da--
tos e informes suficientes sobre la conducta de la persona en su ho
gar, en su trabajo y en sus relaciones sociales y familiares.

Comprende dos etapas: una de trabajo directo con el.solici-—
tante que implica una entrevista hecha en su hogar para conocer el-
medio en que vive el futuro compafiero de labores. La segunda etapa-
comprende la investigacibn indirecta verificando antecedentes de es
tudios y trabajos anteriores. (4)

e) Las graficas de Expectancia. Son quiz& el método mis di-

(4) "La Seleccibn de personal". Gbmez Robleda Carlos. Art. Publica
do en la Revista de Personal. México, Agosto 1956.
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recto y significativo para expresar la exactitud predictiva de los
instrumentos de seleccibn. Consiste en relacionar dos caracteristi
cas o eventos en dos grupos de solicitantes con fines de predecir-
al realizar la seleccibn de personal.

Dunnette y Kirchner (5) compararon los datos biograficas de
dos grupos de trabajadores para determinar la duraci6én en el traba
joe.

Encontraron que es evidente que las puntuaciones altas es--
t4n asociadas con probabilidades altas de permanecer en la empresa.
lLas graficas de espectancia sugieren al sele?cionador que al some-
ter a un candidato a todas las condiciones con fines de seleccibn,
si obtiene calificaciones altas en éstas, se espera que este traba

.
jador rinda optimamente en su trabajo considerando previamente los
resultados obtenidos en el proceso de selecciOn.

‘"Para que la seleccibn tenga la misma eficiencia, es decir,
que mantenga una proporcitn determinada de personas con éxitc en -
el trabajo necesitamos incrementar la exactitud de la técnica de -
seleccién de acuerdo con el incremento en la proporcifn de la se--
leccién y en la tasa de éxito"]

f) Otro modglo de Seleccibn es el propuesto por el Lic. Al-
varo Jiménez O. en ;971 se llama "Seleccibn por objetivos que se -
basa en la observaci6bn directa en la medicién de conducta observa-

bles y el registro de resultados (Apuntes del seminario de Selec--

(5) "Psicologia industrial"”. Dunnette y Kirchner. Edit. Trillas, -
México 1972.
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cibn por Objetivos" impartido por el Lic. Jiménez).
El esquema del procedimiento es el siguiente: (Reproducido-

con el permiso del autor).

ANALICSIS DE PUESZOS

Entrada il Traba jando
|
Solicitud Pruebas de - Pe~istros 4 Registros de -
Ponderada Conocimientos Conductas Resultados

‘~\\‘\\ﬁ‘ »a”//,w *\\\\\\* .//
///g Aplicacién

—

Investigacién [Eépaéitar observadores

de referencias
44— de trabajo.
Pendientes
A Observacidén (14 dias)
|
Entrevista _Baclk ’ s
‘ e i [iegd Back (15.dias)
|
|
Obeervacidén (13 dizs)
‘ Contratar u///
oo TURA 4 |DECISION |3 CAPACITAR

3

CONTRATO DEFINITIVO

Diagrama icproducido con per::iso del zutor (Alvaro Jindnez 1971)
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La Psicologia ha contribuido en la Seleécién. Esto se ha rea
jizado mediante la aplicacibn de criterios cientificos a la selec--
cién mediante la elaboracibén de formas tipificadas de observaci6n -
de los candidatos; unas formas que permiten la valoracién y compara
cibn sistemética.

Las aportaciones cientificas basicas para la seleccibén de --
personal han sido:

- La descripci6én del puesto

- La medici6én de la ejecucidn y

- La medicién del individuo.

1.- Estudio del puesto. El conocimiento de los deberes impor
tantes de un puesto es fundamental. El descubrimiento de las conduc
.tas del empleado que son necesarias para el puesto sea desempefiado-
con éxito.

2.- Ejecucibn del Puestc. ILa medicibn de la calidad de la -
cjecucibn del puesto requiere un analisis cuidadoso de la conducta-
de trabajo. Para lcgrar una medicibn adecuada debemos definir los -
objetivos y propésitos de nuestra organizacién y determinar los ti-
pos de conducta de trabajo que llevan al logro de estos objetivos.

3.- Estudio y medicién de las cualidades humanas. Las reco--
mendaciones efectivas acerca de la Seleccibn de solicitantes se ba-
sa necesariamente en el descubrimiento de caracteristicas individua
les medibles que est&n relacionadas con la ejecucién efectiva en el.
puesto.  Las cualidades que se sugieren son:

- Medicibn de la Inteligencia
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- Medicibn de los Intereses (strong después de muchos afios

son cualidades individuales estables que muestran dife--
rencias sustanciales de una ocupacibn a otra).

- Medicién de la Personalidad.

Schein (1) (Péag. 34-35) Sugiere los siguientes pasos para -
mejorar las posibilidades de seleccibn:

1.- Desarrollar criterios. Descripcibén exacta de los pues-—=
tos de trabajo o roles de una organizacién. Ademds de ser mensura-
bles el rendimiento real en el puesto de trabajo. Un criterio es.-
un modelo, es un indice con el que pueden comprarse y evaluarse =--
otros indices; en nueétro canpo un criterio es una medida def éxi-
to en el trabajo.

En seleccibén de personal para llevar a ca%o con éxito este-
procedimiento se deben tomar en cuenta varios criterios:

- Aqguénivel se va a seleccionar

- Qué requisitos exige cada puesto para su desempefioc efi---

ciente.

- Qué probabilidades de desarrollo y promocibén se les puede

ofrecer a los candidatos.

- CuAles son las politicas y limitaciones

- Posibilidades de sueldo y prestaciones de la organizacibn

en relacién al mercado de trabajo.

- Tener suficientes candidatos

- ¢Se est& selecionando a los m&s aptos?
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- Se busca al mejor hombre y la homogeneidad del grupc de -

trabajo?

é.— Determinar las variables que intervienen en el Predic~-

tor.

Consiste en tomar las variables que se supone son buenos --
predictores para seleccionar adecuadamente.

3.- Reclutar a Variocs. Para asegurarse una varianza adecua-
da en lo que respecta a las variables predictoras.

4.- Contratar a un grupo no seleccionado de candidatos.

5.- calificar a los candidatos en cuanto a rendimiento en -
el puesto de trabajo real.

6.- Correlacionar los puntajes de las observaciones en la -
variable predictora, con el rendimiento en el criterio del grupo -
no seleccionado de candidatos.

7.- Seleccionar de entre los candidatos solo aquellos que -

alcancen un cierto puntaje en las variables predictoras.

(1) op. cit. p&g. 3.
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B) ANTECEDENTES INTERNACIONALES .

A través de lz histord vemoe cue el cabecilla. vrf

el a:éesano habilidoso o el jefe de una industria se han esforzado
por elegir, entre los hombres dotados, aquellos cuyas caracteristi
cas aparentes o supuestas fueron una garantia del éxito de la em--
presa planeada.

wlLas caracteristicas de la conducta de un candidato son lo-
que hace apto". (2) pég 127).

"El proceso de seleccibn se ha utilizado desde los albores -
de la existencia humana. Ha sido un requisito para escoger al hom-
bre adecuado mé&s apto para una tarea especifica; por ejemplo, la -
depuracidn racial de los espartanos escogiendo los hombres de ma--
yor talla para lag milicias y la preferencia de los esclavos para-
trabajos rudos.

W.D. Scott dié en 1901 una charla sobre cbmo podria usarse-
la sicologia en la Pubiicidad y escribidé una serie de articulos pa
ra una revista §dbre el mismo tema.

Uno de los primeros intentcs de aplicar los descubrimientos
de la psicologia Experimental a los problemas de la industria fue-
realizada por Frederick Taylor (1906-1915) en su famoso estudio de
"t ijempos y movimientos" para obtener mejor rendimiento de los tra-
baijadores.

La primera obra que al parecer se publicé sobre psicologia-
industrial fue en 1913 "The psychology of industrial efficiency" -

su autor fue Hugo Munstenberg. (6)

(2) op. cita. pag. 8
(6) "Los sistemas de admisidén de personal en los Bancos de México".
Martinez N. Lina.Tesis Lic. en psicologia U.IA. M&xico 1957
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seleccionaba a los nuevos empleados por "métods" que no daban --
otro resultado que un tanteo para coldcar?;l hombre que se necesi-
taba para un trabajo concreto. por ejemplo la costumbre antigua de
contratar al personal "a la puerta" no contaba con la menor garan-
tia de que los hombres recibidos fueran a resultar buenos emplea--
dos. Los que celebran la entrevista rara Qez disponian del tipo -
concreto de informacidén sobre los solicitantes.

No eran pocas las compafiias en que los métodos utilizados -
para eleéir a los futuros empleados bordeaban las tacticas ocultis
tas y misticas; entre ellas: la Grafologia (juicio de la personali
dad a base de las caracteristicas de la escritura), Fisiognomia -
(juicio de la persona a base de 1la forma de la cara y de la cabe--
za), Frenologiao(juicio de la pérsona a base de la forma y contor-
no del créneo).

Después de iniciada la Revolucién Industrial en las organi-
zaciones burocrdticas la seleccion de personal se hacia por parte-
del supervisor baséandose solamente en observaciones y datos subje-
tivos y puede decirse que era intuitiva, hay gue hacer notar que -
muchos recursos humanos (habilidades, inteligencia, intereses voca
cionales, motivacién, etc..) no son apreciables a simple vista.

En el campo de la psicologia ya como ciencia, encontramos -
que los métodos cientificos y las pruebas en especial como métodos
de seleccién se empiezan a utilizar principalmente en Alemania a--
partir de 1915.

Shelinger desde 1918 enfatiza la necesidad y conveniencia -

de establecer pruebas de aptitud préctica.
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canus y Nepper en Francia hicieron estudios sobré aptitudes-
de aviadors yaie - eiade
dios en choferes aplicandoles pruebas (6 pag. 6)

/En el area laboral es hasta principios de este siglo cuando-
se inicia la Seleccién Técnica de personal y particularmente en la-
primera Guerra Mundial que plantea la necesidad de seleccionar gran
des conglomerados de individuos destinados a tareas especificas.

cuando en 1917 los Estados Unidos de Norteamérica decidieron
participar en la Primera Guerra Mundial la American psychological -
Association designdé un comité para considerar de qué manera podria-
colaborar en la contienda la Psicologia; se percatd éste comité --
que era necesario reclutar millén y medio de soldados respecto a su
nivel intelectual: En estas circunstancias se constituyé el primer-
tests de inteligencia colectivo, se basaron fundamentalmente para -
su elaboracién a un grupo de tests de inteligencia no publicado pre
parado por Arthur S. Otis y que éste entregd al ejército.

Los tests aceptados finalmente por el ejército se les conoce
como: Alfa y Beta del Ejército. El primero estaba destinado a su --
aplicacién general; el segundo era una escala no verbal empleado -
con los analfabetos o con los reclutas nacidos en paises extranje--
ros que no dominaban el inglés. Las dos pruebas eran apropiadas --
para su aplicacibén a grandes grupos.

La prueba consideraba los siguientes puntos:

1.- Era totalmente independiente de la informacién escolar-

especifica, puesto que el objetc de la prueba eramedir el "ingenio

innato" de un hombre y no la amplitud de su entrenamientdﬁéscolar-

(6) op. cit. padg. 15
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formal .

2.- De dificulte

3.- La manera de computar las puntuaciones era sencilla, r3
pida y objetiva.

4.- Las respuestas que se pedian eran cortas.

5.- Varias formas diferentes de dificultad aproximadamente -
igual fueron eleboradas para evitar que el examinador diera conse--
jos acerca de cbémo resolver una determinada forma.

En 1920 C. S. Myers funda en Inglaterra el National Imstitu-
to of industrial psychology.

Hollingworth en 1929 pidié a gerentes de ventas que clasifi-
caran a 57 solicitantes de un trabajo en ventas y los clasificaran-
en orden a sus capacidades aparentes para el trabajo. Los entrevis-
tadores mostraron una falta de acuerdo scrprendente en sus resulta
dos.

~ Durante la Segunda Guerra Mundial el ejército del aire se -
enfrentd con el problema de seleccionar de entre muchos candidatos-
aquellos gue estaban en mejores condiciones para convertirse en pi-
lotos eficientes, se les aplicaron pruebas de aptitud. para esto, -
una nueva prueba la ACGT (prueba de clasificacibén General del Ejérci
to) se administrd acerca de doce millones de soldados. Es una prue-
ba colectiva de inteligencia destinada a usarse con hombres que --
pueden ieer y escribir en inglés. Examenes de inteligencia muy simi
lares a la ACGT se usaron ampliamente en la armada y la fuerza -
aérea durante la Segunda Guerra Mundial. Ademds se elaboraron prue-
bas de aptitud mecénica, destreza motora y manual, velocidad, coor-

dinacién y agudeza visual para utilizarlas en la seleccién de pilo-
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tos, bombarderos, operadores de radio, oficinistas, conductores -
etc... Pruebas de aptitud especial como estas fueron virtualmente-
desconocidas durante la primera Guerra Mundial.

En 1941, se publicd una revisidn de la prueba Alfa y Beta -
del ejército, eliﬁinando itemes insatisfactorios, ambiguos y anti-
cuados, ademas las subpruebas se ordenaron de manera que pudieran-
calcularse por separado puntuaciones verbales y numéricas.

Después de la revisién la prueba Alfa consistia de 6 sub---
pruebas; 1) Realizar instrucciones, 2) Problemas aritméticos, -
3) Juicio de materias practicas, 4) Ssinénimos, antdénimos, 5) Ora--
ciones en Desorden y 6) completar serie de ndmeros.

La prueba Beta consistia de 7 subpruebas: 1) Dibujo de La--
berintos, 2) Analisis de cubos, 3) Series X-0 en los que él exami-
nado debia computar en serie Xy de O ordenandolos en diferentes -
series, 4) cifras—simbolos, 5) verificacién de NGmeros, 6) Comple-
tar cuadros y 7) construccidén geométrica (7).

Esta revisién de la pPrueba Alfa y Beta del ejército se sigue
empleando para seleccionar personal actualmente; ademas did origen-
a qgue los estudiosos de la psicologia, estudiarén varios aspectos-
del hombre como personalidad, inteligencia, aptitudes, etc... y -
buscaron evaluar estos aspectos. De estos estudios fue como se ori
ginaron m&s pruebas de inteligencia, aptitudes, proyectivas, de -
personalidad etc... que trataban de medir las caracteristicas espe
cificas para las que fuen)ﬂ creadas y que posteriormente se emplea

ron para seleccionar personal.

(7) "Las grandes realizaciones en la Psicologia experimental". Ga-
rret Henry E. Edit. F.C.E. México 1962.
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En Estados Unidos la relacién de un empleador y su emplea-

. do es voluntaria. Ambos son libres de comenzar, terminar o conti-
nuar la relacién segfin sus voluntades; sin embargo, sobre esta 1li
bertad se impone una serie de restricciones altamente institucio-
nalizadas al igual que hé&bitos y costumbres. "Las leyes y las pre
siones sociéles regulan criterios tales como la discriminacién -

por edad, o raza en el empleo*. (8)

(8) "administracidn de personal". Mc.Farland Dalton E. Edit.F.C.E.
México 1973.
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C) ANTECEDENTES EN MEXICO.-

Al iniciar los antecedentes en México quiero sefialar que los
datos que se presentan a continuacidén se obtuvieron por dos medios:
consulta de las obras a gue tuvimos acceso y que se encuentran debi
damente sefialadas en las notas bibliogr&ficas; y por la investiga--
cidn que se llevo a cabo en este trabajo de tesis, solamente que --
por razones de orden y organizacibén de la misma estos aparecen en -
éste capitulo y no hasta después de haber explica@o el instrumento-
gue se empleo para obtenerlos.

2 partir de mediados del siglo pasado comienza a ampliarse -
el aspecto econbémico de México, en cuanto a diversificacién de acti
vidades debido a la instalacién de varias industrias en nuestro - -
pais; ya que anteriormente a este hecho nuestros antepasados se de-
dicaban pricticamente a tres actividades: agricultura, comercio y -
artesania.

Asi, la mineria técnicamente realizada se desarrollo con Por
firio Dfaz (1877-1911) gracias a la construccién de la red ferrovia
ria.

En los afios de 1897 a 1906 ocurrid un desarrollo enormé en -
la industria ya que en esta época iniciaron sus funciones la Papele
ra san Rafael y la Fundidora Monterrey. Los indices industriales --
sufrieron una baja en 1911 a causa de la Revolucién de 1910 y no se
recuperd hasta 1920.

La politica seguida por el gobierno de L&zaxrc C&rdenas - ---

(1934-1940) y en particular las expropiaciones frenaron el desarro-
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llo industeial,. Degon i=n un periodo vroductivo luegc del aobier
nc d¢ Manuel Avila Camacho, gracias a que se aylios & ~is iablican~-
tes indirectamente abriendo varios mercados y facilitando la distri
bucidn de sus productos mediante la ampliacién da carreteras vy fe--
rrocarriles, reduciendo analfabetismo, etc...

_’A partir de 1940 sefiala Mask en "Revolucidn Industrial de M@
xico" el centro dé atraccidén del gobierno se trasladd de la agricul
tura a la industria.

El problema de las industrializacidén de México no solc estu-
vo enfocado hacia problemas econdmicos, técnicos y sociales sino --
que ha llamado la atencidn sobre las posibilidades de los recursos-
humanos.

Debido al auge econbmico las empresas industriales, comercia
les y bancarias se han transformado de pequefias negociaciones a gran
des.con grandes problemas en cuanto al factor humano. Por causas --
de: insuficiencias de salarios, el impulso social de elevar el es--
tandar de vista, gran rotacidn de personal acarreando enormes gas--
tos y engendrando problemas sociales como desmoralizacidn y pérdi--
das.

En las técnicas de personal (Seleccién, adiestramiento, ané-
lisis de puestos) la Psicologia es definitivamente préctica. Ha si-
do y es un valiosc auxiliar de éstas técnicas en la organizacibn, -
la explicacidén de los sistemas y status y el papel que tiene la cul

tura dentro de los sistemas de trabajo.

carlos Gdmez Robleda en su tésis de Maestria en Psicologia -
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(La psicologia del Trabajo y Sus realizaciones mexicanas, 1955"). -
Hace hincapié en la administraciln de pes=-

tamos una administracidn cientifica pero no solo en recursés mate--
riales y técnicos de 1la época, sino también administrar nuestros re
cursos humanos.

Las nuevas técnicas de organizacién alcanzan el campo de la-
iniciativa privada y es visto con desconfianza porque significa el-
fin de la recomendacién, la palanca, la influenciay el compromi----
sO.

sin embargo, en un pais como México, con grandes problemas -
de subempleo (trabajo por temporadas O por horas en un dia) y con -
graves carencias ﬁe peréonal calificado, siempre ser4 un reto a la-
seleccidn de personal éste problema.

El Dr. Francisco Ggarza G. sefialo en 1953 en una ponencia ti-
tulada "La psicologia Industrial en México" lo siguiente ante el --
congreso gientifico Mexicano:

ngerfa dificil precisar en qué momento se iniciaron en Méxi~
co los ensayos de aplicacibn de la psicologia a la industria. Entre
los primeros pasos tendientes a seleccionar Y clasificar a los hom—
pres de acuerdo con Sus caracteristicas mentales, se cuenta la apli
cacidn de pruebas mentales entre los reclusos de la Penitenciaria -
llevada a cabo por el profesor Pablo pavid Boder (6 pag. 7) asi --—-

como la fundacidn de Laboratorio de psicologia Experimental en la -

(6) op. cita. pég. 15
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misma Penitenciaria".

cadetes que habrian de ingresar en el Colegio Militar bajo la super
visién del Gral. Heriberto Garza.

La ponencia del Dr. Garza continud asi: "Los trabajos del --
Dr. Roberto Solis Quiroga, la fundacidén del Instituto Nacional de -
psicopedagogia y posteriormente la del Gabinete de Psicologia expe-
rimental dentro de la Escﬁela Normal de Maestros bajo la direccidn-
del Profesor Herrera; asi como el establecimiento del Laboratorio -
de pPsicologia en la Facultaa ae Filosoiia y Letras de la UNAM, se -
sefilalan como eventos:de importancia que facilitaron la iniciacidn -
de la aplicacibn de la psicologia Industrial en México.

En México ia psicologia industrial hace su entrada en 1923.-
La aplicacidn de,tésts fue utilizada pocos afios después que en Euro
pa.y Estados Unidos (1898). Diversas personas Sse dedicaron-a apli--
car varios tipos de pruebas, E1 1% de febrero de 1923 se fundd un -
departamento psicotécnico del Departamento del Distrito Federal, --
el cual inicid la adaptacidn a México del test Binnet. "Se aplicaba
a los candidatos a ingresar al cuerpo de policia, Trénsito y otras-
Dependéncias, asi{ como en la Normal Superior y otras escuelas" - ==
(1 pag. 428).

Efectivamente, en agosto de 1925 los talleres Gr&ficos de la
Nacién del Gobierno del Distrito Federal, publicd la Segunda Edi- -

cién de la "Escala Binnet-Simon-Terman en su adaptacidén provisional

para México", elaborada bajo la direccién del encargado de la Sec--

oIy op. Cit. pag. 4.
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cibn de Psicotécnica y Probacidn profesor David Pablo Boder en cola

Luis Gonzélez y Maria Deutsch.

En esta segunda edicidn vierten Jjos autores todos los antece
dentes, desarrollo y adaptacibén a México de esta Prueba. Tuvo gran-
demanda no solo por los Gobiernos de los Estados de la Replblica; -
sino incluso con los paises de habla hispana. Estados Unidos aplicd
la prueba a los nifios emigrantes iberoamericanos. No se ha logrado-
estandarizar, pero de los 1800 casos estudiados hasta 1925 indican-
1a utilidad con ella obtenida para fines psicotécnicos. Igualmente-
la opinidn de Maestros que aplican la Escala a los nifios de sus gru
pos en Escuelas primarias y algunos Psiquiatras y Médicos Légistas-
encontraron Gtiles su aplicacibn, en ciertos casos antes de formu--
lar sus dictémenes.

podriamos sefialar que es la Primera prueba Psicotécnica adap
tada a México, que se tiene constancia escrita, y que sSe€ aplicaba -
con fines de Seleccidn de personal ya que como se€ menciond anterior
mente aplicaba a los candidatoﬁ a ingresar al cuerpo de Policia, --
Trdnsito y otras dependencias, asi como en la Normal superior y - -
otras escuelas.

:§¢=De los investigadores que m&s han contribuido al desarrollo-
de la Psicologia Industrigl en México ocupa en lugar muy especial -
el Dr. José Gdémez Robleda, que ha hecho extensos estudios sobre la-
Psicologia del mexicano y .elaborado pruebas mentales que sin duda -

han sido determinantes para la aplicacibn de 1a Psicologia en el --
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~4#'El Dr. José Gomez Robleda ha propuesto numerosas maniobras-
psicclégicas de cardcter exploratorio; mismas que han sido utiliza-
das tanto en la investigacidén como en aplicaciones précticas por --
psicolbdgos y maestros. Entre las pruebas mentales que ha elaborado-
pueden mencionarse pruebas de: eficiencia, distraccidn, atencidn --
sugestidn percepcidn, memoria, imaginacidn, habilidad, intelectuzl,
sentido de espacio y tiempo. Las mismas pruebas han sido modifica--
das para realizar exploraciones de personalidad". (9). La ocurren--
cia de vocablos aislados pronunciados o escritos inmediatamente des
pués de haber visto’ escuchado o leido una palabra o después de ha--
per visto un dibujec, o después de cualqguier otro acontecimiento, --
ha sido utilizado como técnica de exploracibén psicoldgica desde el-
comienzo de este siglo. La prueba de "Doble asociacibén, siendo su -
caracteristica no solamente el recurso exploratorio sino también --
la forma peculiar de organizar la informacibén obtenida con el fin -
de construir juicios psicodiagndsticos individuales. E1 Dr. Gbmez -
Robleda integrd estas caracteristicas en la prueba de "doble asocia
cidén".
Esta prueba ha sido instrumento Gtil cvando se requieren jui
cios psicodiagndsticos y psicodinémicos en campos tales ccmo el de-

la psicologia al trabajo, Escuela psicologia Criminologica y Orien-

(9) "La prueba de doble asociacidén". Cardenas O. Mauro. Investiga--
cibébn psicolbgica. Biblioteca del Banco de México. México 1963.

-
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tacidén profesional.
| LOS MELOdOS gL Li. wows s
mera vez en el Banco de México en 1941.

CE?EI panco de México fue el iniciador de las técnicas de Selec -
cidn en forma organizada e institucionalizada a partir de 1942 con-
objetivos précticos. Su inicid se debid, en parte, al empuje de un-—
grupo de estudiosos de la Psicologia.w/

La implantacidén del sistema obedecid fundamentalmente a la -
necesidad de establecer un medio preventivo de hechos anti-sociales
como el robo y el fraude m&s plausible en Instituciones bancarias -
que en otro tipo de organizaciones.

Seleccidn en estos términos, buscaba la eliminacién de perso
nal que pudiera ser problemas para las instituciones. En el Banco -
de México, el departamento de Investigaciones Especiales fundado y-
dirigido por el Dr. Alfonso Quiroz cuardn era el encargado de reali
zar la Seleccibn de personal. pPosteriormente, por el desarrollo y -
ampliacidén de sus actividades, el Banco contd con un departamento -

propio y bien organizado donde se selecciona al personal técnica- -

mente.

wg] sistema.tradicional para ocupar al personal ha sido el —//V
proc;Aimiento de la recomendacidn y esté probado lo inconducente --
de esta manera de proceder porque intervienen intereses efectivos -
que Gnicamente permiten ver las cualidades de la persona recomenda-

da o en Gltima instancia no es evaluado por alguna técnica objetiva,

sino que con la sola recomendacién pasaba a trabajar inmediatamente".

e SN
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"El método empleado por el Banco de México es el 'siguiente:-

(L0 pag. 93-94).

a) Examen Médico

b) kxamen Psicotécnico

c) Encuesta Social.

Investigando:

Antecedentes familiares

Condiciones econdmicas familiares
Cultura

Estado de salud

Antecedentes Personales

vida, cultural y Religiosa
caricter, habitacidn y alimentacidn

Recomendacidn

Hasta el afio de 1955 los estudios realizados con fines de --

seleccibén por el banco pasaban de 10,000.

En 1944, se comenzaron a aplicar en Teléfonos de México, S.A.

los primeros ex&menes psicotécnicos con fines de admisidén y promo--

cibén por el Ing. David Mehel. La Bateria de tests que aplicaban era

la siguiente: (10 p&g. 100).

"(10) "La psicologia del trabajo y sus real
mez Robleda Carlos. Tésis maestria en

1955.

. Tests de Criterio

Test de percepcidn auditiva

Test de Concentracidn

Memoria de datos y ubicacidn
Coordinacidén de nGmeros y nombres

jzaciones mexicanas". Gb-
psicologia.UNAM.M&xico --
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2dmisién del PRanco de Phﬁercic, dé-—
pendiente del Departamento de personal era la encargada de hacer -
1a Seleccidn. Su primer jefe fue el Dr. German Herrera quien pla--
ned su funcionamiento basdndose en la oficina similar que existia-
en el Banco de México y ajusténdola a las caracteristicas peculia-
res del Banco de Comercio.

Inicialmente se aplicaron los mismos tests del Banco de Mé-
xico o sea la bateria del Dr. José Gémez Robleda, en gran parte -
abarcaba los siguientes tests: Sugestién-percepcién, atencidn, me-
moria (forma verbal), de inteligencia Kohs (existen tablas de es--
tandarizacidn). (1. p&g. 132).

Posteriormente_se hizo necesario utilizar un test de persona
lidad por lo cual se realizd la traduccién del "inventario de per-
sonalidad Benreuter®. A fines de 1951 se introdujeron el test de -
Raven y el de aprendizaje de Rey.

A éartir de 1950 la "Confederacion Patronal de la Replblica
Mexicana" ha venido organizando Cursos que imparten a Jefes de Per
sonal y supervisores, &stos incluyen temas sobre Seleccién de Per-
sonai, tomando un papel de importancia para la divulgacidén y cono-
cimiento de las técnicas psicolbgicas.

Los resultados obtenidos en los Bancos de México y de Comer

cio asi como las necesidades de las organizaciones de contar con -

el personal calificado, hicieron germinar la idea de fundar una -

(1) op. cit. Pag. 4
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oficina despacho de Servicios Técnico especializados en México.

"El instituto de Personal S.C.". Los fundadores de este instituto -
fueron: Lic. José Ma. Cuarbdn, Dr. Francisco Garza, Dr. Germin Herre
ra (primer director del mismo) y el Dr. Joaquin Rivero Borell.

El instituto de Personal daba servicios de Seleccidn a los -
Bancos y empresas en empleados de Oficina, Ejecutivous y vendedores-
principalmente. La efectividad e importancia del Instituto se apre-
cia por el siguiente dato: en el periodo de 1951 a 1957 se trabaja-
ron 6,000 casos enviados por 130 empresas.

El Instituto de Personal empleaba para Seleccionar el perso-

nal los siguientes paéos: (6 pé&g.).

- Entrevista Inicial
- Aplicacidn de pruebas psicoldgicas
- Filiacidn

- Eximenes Médicos de Laboratorio y Gabine
te )

- Investigacidn socio-econdmica

Antecedentes Penales

Su desarrollo en diversidad de actividades permitid dar cabi
dad nuevos Psicdlogos, entre ellos: Mario Cicero, Gabriel Galviz, -
Luz Maria Espinola y a2l Sr. Alexander Cloner (técnico analista que-
realizd uno de los primeros andlisis de puestos hechos en México -

para el Banco de Comercio).

(6) op cit. pé&g. 15
(10) op cit. p&g. 27
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A partir de 1951, el Hospital Colcnia, dependiente de los Fe
rrocarriles Nacionales de México. La Seleccidén de personal eétaba -
enfocada a diferentes puestos: telegr&fistas, despachadores, jefes-
de estacidn, mecénico diesel y otros més.

' Uno de los factores gue motivo a establecer un servicio de - /
seleccidn fue la frecuencia de accidentes ferrocarrileros y sus con
secuencias tanto sociales como econdmicas. Los pasos empleados en -
1951 para seleccionar eran: (lO)

a) Examen Médico riguroso

b) Examen Psicoldgico

- Test de eficiencia

- Test Raven

- Test de memoria

- Test de atencidn

- Test de Personalidad (Rorschach)

c) Pruebas Fisiolégicas: Visibén, audicidn y tiempo.de reac--

cibn.

d) Cronaxia de -‘los cuatro miembros.

El Ranco Nacional de México en 1953 inicid su Seleccibn de -
personal técnica realizada por el Dr. Ricardo Diaz Conty. E1 Depar-
tamento de Personal tenia ya establecido su trémite de admisién con
sistente en exémenés de tipo pedagbgico y Médico para sus empleados.

Estos examenes incluian también un test de perfeccidn, sugestidn, -

(10) op. cit. pag. 27



“e Koas y -

Raven (Los dos Giltimos est&n estandarizados para México e]
Primero-
por Matias Lépez Jr. y el Segundo por Gabriel Galvig Institut
uto Na--
cional de Pedagogia S.E.P. 1948~ (6 pag. ).
El 25 de septiembre de 1953 quedd constituida 1a 1
' scuela ---/
T;ecnica de Vendedores especializados Acrépolis, tenta Y "
r objeto -
la formacidn, instruccidn y preparacidn técnica de
SUs agentes ven-
dedores. Uno de sus objetivos era la Seleccidn y Preparacign g
. 10n de - -
agentes vendedores de nuevo ingreso. El proceso de ge]
“leccidn era el
siguience: (10 pag. 1i7-118).

- Solicitud de Ingreso

1

Instruccidén minima (certjfj
ificaq :
O de prima

ria).

Informacidn (encuesta socj
Clo_eco .
némica)

Exploracidén Psicolébgica (investiga a
ndo --
conocimientos, experiencia S .)
udes).
Los despachos posteriormente creados al Instit
Uto de personal
fueron:
A) El Instituto de Relaciones Industriales,
qu se dedicaba-
b4sicamente a dar servicios de Seleccidn de Personal a o
las orga-
nizaciones comerciales e industriales.
B) otros despacho fundado en 1957 dedicado a la geleccis %
ccion de
Personal fue el "Centrd de Investigaciones Industrialeg y C
omercia-
les". Estos dos despachos seguian pasos similares de Sl Bscitn &
ién de -

personal al del Instituto de Personal.

(6) op. cit. pag. 15
(10) op. cit. pag. 27
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ra década de los sesentas es definitivamente productiva pa-
ra la Psicologia Industrial. La Comisién Federal de Electricidad,—
que en principio funda su departamento de kstadistica, posterior--
mente lo convierte en un auténtico servicio psicolégico. Al prin--
cipio Serafin Mercado fue el encargado de los estudios estadisti--
cos y posteriormente Jaime Grados se aboca a los estudios Psicold-
gicos.

Juan Aranda Ldpez escribid en un articulo publicado en 1965
los siguientes conceptos: (11)

“La psicologia industrial o del trabajo es uno de los cam--
pos de la Psicologia que en los iltimos afios ha tenido un desarro-
llo mayor en México: Pero esto no sucédié sino hasta que fueron --
vencidos muchcs obstdculos: kn 1953 no habia Psicdlogos entrenados
en Psicologia Industrial y la demanda de su trabajo era inexisten-
te. En este tiempo la industria no habia llegado a la maduracibén -
gue le permitiera aprovechar los conocimientos de esta nueva y a la
vez vieja ciencia".

"Era dificil apreciar y valuar al hombre en un mercado don-
de habia m&s hombres buscando trabajo que empleos. La evolucibén —-
industrial hacia notar que si bien habia muchas personas disponi--
bles para empleos, eran escasos los que ofrecian las caracteristi-
cas necesarias para ocuparlos”.

"Se veia a la Psicologia como un campo abstracto dentro de-
los confines de la Filosofia y de la metafisica, o como una &rea -

de especulacidn e investigacién de enfermedades mentales; pero - -

TTI7 "El panorama actual de psicologia industrial en México. ::az:
da L. Juan. Art. publicado en los Nos. 23-24 en la rev1; e
ge la Sociedad cientifica universitaria de posicologia, facu
tad de filosofia y letras. UNAM 196%. .
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no como disciélina con bases cientificas que se pudieré aplicar en
la industria en forma préctica e inmediata".

Los factores que en su opinién ayudaron a incrementar la --= _
psicologia Industrial fueron:

1.- "La integracién del concepto sistema-Maguina no podia -
seguir adelante sin tomar en cuenta al elemento humano.

2.- Las mejores mé&quinas y sistemas fracasaban y producian-
por abajo de lo esperado por deficiencias humanas.

3.- Hubo un enfoque en &areas dificiles de explorar 2 través
de una simple entrevista, y de vital importancia para la contrata-
cidn y origntacién de personal en una empresa. Areas como: motiva-
cién, aptitudes, Jnteligencia y personalidad.

4.- Surgieron nuevas carreras técnicas y profesionales don-~
de se imparten nociones de psicologia y de Relaciones Humanas COmO
factor princiéal en sus planes de estudio de carreras como: Relacio
nes Industriales, Administracién,~Ingenieria Industrial y Relacio-
nes Pablicas.

5.- Centros de capacitacibén de tipo privado y oficial se in
teresaron en hacer notar la importancia del hombre como clave de —.
1a Produccidn. Entre estos centros encontramos: los centros de pro
ductividad; I.M.A.N., A.M.A.C.. DANDO etCaes"

Gran cantidad de despachos de asesoria en Psicologia indus-
trial inician sus actividades como DANDO que ocupa uﬁ lugar premi-
nente en el medio industrial mexicano ya que desde su fundacibén --

(1961) ha marcado la pauta en cuanto a cursos y nuevas técnicas en
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cologia Aplicada, etc... En el Directorio de Teléfonos de México --
de la Cciudad de México, afio 1974 aparecen reéistrados 40 despachos-
de Psicdlogos dedicados a la Asesoria Industrial.

La formacidn de los despachos de asesoria desde el Instituto
de personal hasta los actuales poco a poco van llenando el.mercado—
existente y abriendo mds plazas para nuevos Psicdlogos industria- -
les. Gran cantidad de empresas abren también departamentos de Psi--
cologia para estudios de personal.

é—Pero el desarrollo de la Psicologia Industrial en México no-
solamente se ha desarrollado en>cuanto a Seleccién de personal, si-
no gue numerosas técnicas se han ido introduciendo a lo largo de --
los Gltimos afios tales como: Anéiisis y Valuacidn de puestos, socio
metria industrial, manejo de incentivos, sistemas motivacionales,--
control de personal, modificaéién de conducta, Capacitacidn, Psico-
publicidad, Mercadotécnia, ergonomia, Sistema Hombre-Méquina etC...

(&) .- Considerando de vital importancia, para explicar los -
antecedentes y desarrollo de la Seleccidén técnica de personal en Mg
xico especificamente y de la pPsicologia del trabajo en general, a -
continuacién presenta el desarrollo cronoldgico de la ensefianza de-
la psicologia en México; con el objeto de sefialar como el curriculum
vy formacidén educativa del Psicdlogo en las aulas se ve reflejado al

ejercer su profesidn en el medio industrial a través del tiempo.
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DESARROLLO CRONOLOGICO DE LA ENSENANZA DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL EN MEXICO

La mayoria de los datos expuestos en esta parte se encuentran
ampliados en el libro "El Psicélogg", del Dr. José Luis Curiel (12).
E1l 18 de.septiembre de 1910 se inaugurd la "Escuela Nacional-
de Altos Estudios (hoy Facultad de Filosofia y Letras). El Profr. --
Baldwin fue invitado eh esa ocasidén para que impartiera la Cétedra -

de Psicologia.

El primer director de esta escuela fue Porfirio Parra.

La ley constitutivé de la Escuela Nacional de altos estudios-'
fue expedida por el presidente Profirio Diaz el 7 de abril de 1910 -
dividiendo en tres~sec;iones a la Escuela:

1l.- Humanidades.

2.- Ciencias exactas, Fisica y Natural.

3.- Ciencias Sociales, Politicas y Juridicas.

En la primera seccién, humanidades, se incluia entre diversas
disciplinas a la Psicologia.

. Se considera que en 1914 iniciaron el estado de Veracruz una-
aplicacién sistemidtica de los métodos cientificos, hechos por la sec
cidén de Psicopedagogia de la Secretaria de Educacidn Piblica.

El Dr. Enrique O. Aragdn, consagrado a la Ensefianza de la Psi
cologia en México, fundd en 1916 el Primer Gabinete Psicoldgico esti

lo alemén, que se instald en la Escuela Nacional de altos estudios.-

contaba con cronoscopios, taguitoscopios., olfatdmetros, estesidme--

(12) "El psicdlogo". Curiel B. José Luis. Edit. Porrua hno. y cia. Mé
xico 1962.
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tvos. Este Gabinete produjo durante 30 afios frutos académicos y de
investigacidn. El Dr. Aragdn fundd también en 1936 el Primer Insti
tuto de Psicologia y psiquiatria.

En 1924, la Seccidn de psicopedagogia de la S.E.P. por me-
dio del Profr. Lauro Aguirre logrd que las autoridades educativas-
crearan una seccidn psicopedagbgica que tendria como objetivo re--
solver de manera ~ient?fica algunos probiemas de organizacidn esco
lar y estudiar algunas pruebas mentales.

En el Plan de Estudios de la Escuela Normal superior en - -
1929 aparece la materiz "Psicologia de la adolescencia" impartida-
por el Dr. Ezequiel A. Chavez, asi como el curso de Estadistica -
aplicada a la formacidn e interpretacidn de las Escalas de medi- -
cidén mental y aprovechamiento 2 cargo d=1 profr. Miguel Ramos.

Pero no fue>sino hasta 1235, cuando se fundd el Instituto -
Nacional de Pedagogia con el fin de realizar investigaciones cien-
tificas para elaborar las técnicas que deberian emplear los maes--
tros para mejorar nuestro sistema Escolar. De 1936 a 1939 el Insti
tuto estuvo constituido por 7 dependencias que daban servicios de:
psicofisiologia, psidografia, Psicometria, Paidotecnia, Orienta- -
cidn profesional, Educacidn Especial e Higiene mental. Se crearon-
Iaﬁoratorios de: Identificacidn, Antropometria, Auxiliar de Fisio-
logia, Pedagogia, psicotecnia y Psicologia Experimental.

La finalidad de la Seccidn de psicometria era la de elaborar
y adaptar las pruebas mentales, individuales y colectivas de tipo-

.

sintético y analitico.
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Estos laboratorios fueron planeados bajo la direécién del --

Mighes deEi i s %
jos Profrs. y Drs.: Pablo Ortega, José Gémez Robleda, Matias Ldpez-
Cch. y otros entre los que se encontraban: Alfonso Quiroz, Etelvina-
Acosta, etc...

La creacidn de la Seccidn de psicolcgia dentro de la Escuela
Nacional dé Altos Estudios fue en 1938 por el Sr. Rector Gustavo --
Baz. El resultado aparece en el Anuario que contiene el informe de-
1a Rectoria (Dr. Gustavo Baz y Mario de la Cueva), durante el perio
do de 1938-1942. Desde 1938 quedd dividida la Escuela en 6 seccio--
nes, de las cuales la Segunda correspondia a psicologia. Entre los-
cursos que impartian se encontraba uno sintético>de Psicoloqia..En—
tre los cursos que impartian se encontraba uno sintético de Psico--
técnia (relaciones en parte la experimental y en parte con la apli
cacidn a la Psicologia del Trabajo) .

En el Anuario correspondiente a los cursos de 1940, los doc-
QOres: Enrigue O. Aragdn y Fernando Ocaranza aparecen como responsa
bles de las materias de: Psicologia, Técnica Psicoldgica de labora-
torio y Fisiologia Humana.

En el Anuario de 1945, por primera vez en la Nueva Organiza-
cidn de la Facﬁltad de Filosofia y Letras, aparece la carrera de --
psicologia ya no éomo Seccidn dentro del Departamento de Filosofia,
sino como el Segundo Departamento. La carrera exigia entonces 3 - -

afios con las siguientes materias: Biologia y Filosofia humana, Psi-

cologia General, Técnica de Laboratorio, Estadistica Psicoldgica, -

=T

.,34,__‘*
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Doctores: -Ocaranza, José Gomez Robleda, Guillermo Davila José Luis-
Curiel.

En 1952 en la U.N.A.M. se impartia la materia de Psicologia-
Industrial como materia optativa, impartida por el Dr. Marc Jost. -
Dicho curso se complementaba con el que impartia la Srita. Matilde-
Lemberger en el Instituto Francés de América Latina, con una orien-
tacién practica llevando a los estudiantes a visitar en plan de - -
practicas a diferentes empresas.

En el mismo afio, la Universidad Ibero Americana, establecid-
la materia de Psicolog;a industrial en la carrera de Psicologia. v-
en 1953 cuando fue fundada la Escuela de Relaciones Industriaies en
la U.I.A. los cursos estaban a cargo del Dr. Germdn Herrera y a par
tir de 1957 los impartia el Dr. Carlos Gdmez Robleda (6) pag. 1O.

En 1953 la carrera de Psico%ogia en la UNAM, alcanzd hasta -
16 materias obligatorias y 5 optativas ademd@s de cursos monografi-—
cos.

El primer profesor de Carrera fue el Dr. Oswaldo Robles.

En el Anuario de_l954 mencionan como maestros de Psicologia-
ademis de los ya nombrados al Dr. Marc Jost. (Especialista en Psico
logia del trabajo), Dr. Diaz Guerrero, Abraham Fortes, Roberto Flo-
res Villasana, Carlos GOmez Robleda.

A partir de 1956 se sustituyd la denominacidn de departamen-

(6) Op. Cit. pag. 15.
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to por la de colegio y los antiguos jefes de departamenfo se han lla
mado "Consejeros Técnicos de los Colegios".

En 1957 fue designado consejero técnico el Dr. José Luis Cu--
riel, el cual incluyd en el Nuevo Plan de estudios la materia de Psi
cologia Industrial, iméartida pax Matilde Lemberger, y seminarios de
investigacidén a nivel de doctorado en el area de Psicoiogia Indus- -
trial; entre ellos:

1.- "Seminario Colectivo de Psicologia socio-econdmica" por -
el Lic. Oscar Méndez Cervantes.

2.- "Seminario de problemas p..coldgicos de= la industria en -
la Actualidad por el Dr. German Herrera.

3.- "Seminario:de Psicologia de la Administracién del Perso--
nal"” por el Lic. Samuel Romero Betancourt.

En 1958 el Dr. Curiel sefiala en su libro "el Psicdlogo para -
conmémorar 2l cincuentenario de la fundacidn de la Escuela Nacional-
de Altos Estudios se organizaron un ciclo de Seminarios, entre el --
gue anotamos en Psicolegia Industrial:

Presidente.- Lic. Oséar Mendez Cervantes.

Ponente.- Mtro. Carlos Gomez Robleda.

Relator.- Lic. Samuel Romero Betancourt.

Estos seminarios eran impartidos en forma de mesas redondas -
en 1961 el Dr. Germadn Herrera impartidé uno denominado: "La funcién -
del psicélogo en la Industria".

En 1960, como consecuencia del nuevo plan de estudios, se cred
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el nivel de Licenciatura en la carrera de Psicdlogo, comprendiendo -
un total de 42 cursos semestrales que se cubrian en 7 semestrés. Di-
‘cho plan contenia asignaturas generales, monograficas, metodoldgicas,
seminarios y optativas; una sexta parte de las asignaturas eran ted-
rico-précticas.

En 1961 canbid radicalmente el concepto de Estudios superio--
res en el Colegio de psicologia, ya que el plan de estudios de ese -
tiempo se basd en la concepcidén de seminarios colectivas de investi-
gacidn, consistente en que cada especialidad del doctorado se encuen
tra de un seminario colectivoe por la presencia y szoclacidn de al - |
menos dos o tres profesores que se proponen durante uno o dos afos.

En el periodo de 1964 a f568 las materias que se impartian en
el Doctorado de Psicologia Industrial eran las siguientes:

ler. Semestre (1964)

1) Adiestramiento de Personal y desarrollo de Ejecutivos.

2) Administracidn de Personal y relaciones industriales.

II Semestre (1964)

1) Seminario problemas psicoldgicos en la industria.

2) Seminario Psicologia de la administracién de empresas.

3) Seminario psicologia de la Administracidén de Personal

ler. SEMESTRE (1966)

1) Seminario Psicologia de la Administracidn de empresas

2) Seminario de Psicoandlisis de la cultura del mexicano

II SEMESTRE (1966)
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1) Seminario de psicologia de la administracidn de empresas.

2) Seminario de psicoanalisis de la cultura del mexicano.

3) Seminario de psicologia de la administracién de personal.

ler. SEMESTRE (1967)

1) Administracidn de personal y relaciones industriales (and
lisis y evaluacidn de puestos)

2) Adiestramiento de personal y desarrollo de ejecutivos.

II SEMESTRE (1967)
1) Administracidn de personal y relaciones industriales.

2) Adiestramiento de personal y desarrollo de ejecutivos.

Las razones. por las que se elinind el docterado de Psicologia
industrial entre otras fue: Las materias que se impartian en ese ni-
vel, al formarse el departamento de Esicologia industrial en Licencia
tura y organizarse el curriculum del psicélogo de acuerdo a las nece
sidades del medio. Las materias del doctorado pasaron a formar parte
del curriculum de los estudiantes de psicologia industrial en Licen-
ciatura. Ademas la falta de ~persomnal con el nivel Universitario que-
se requeria para las materias. Estas dcs razones éyudaron a que se -
eliminara el Doctorado de psicologia Industrial.

En 1966 se realizd una reforma académica y administrativa que
modificd programas, planes de estudio y estructuras orgénicas.

El colegio se integrd en cinco departamentos de especialidad-

bajo la autoridad de un coordinador especial. Con esta forma se die-

ron los primeros pasos para independizar el colegio de la Facultad -
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En 1968 se tomaron medidas muy importantes para separar el cQ
legio y convertirlo mds tarde en facultad ya que se determind entre-
»otras cosas:

a) Elevarlo a la categoria de subéependencia para propdsitos-

presupuestales.

b) Integrar un cuerpo administrativo para 1la atencidn de los-

asuntos del colegio independiente de la Facultad.

c) Alojar el colegio en un local aparte en Ciudad Universita-

ria.

d) Crear una planta de profesores de carrera de medio tiempo-

y tiempo completo.

A partir de 1970 con el cambio de direccidén en la Facultad de
Filosofia y Letras, se realizaron una serie de acuerdos que permitie
ron un funcionamiento practicamente autdnomo basado en la organiza--
cidén de un Consejo Académico y una estructura administrativa que per
mitid un funcionamiento eficiente y &gil.

Hasta antes de erigirse en Facultad, el Colegio de Psicologia
dentro de su organizacidn académica contaba para el cumplimiento de-
sus objetivos y funciones con tres niveles: Licenciatura, Maestria y
Doctorado.

El Colegio se convirtid segln acta constitutiva el 17 de febre

ro de 1973 (13).

(13) "Las tésis de Psicologia Industria". Espinoza M. Freddy. Tésis-
Lic. en Psicologia. UNAM. México 1974.
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A partir de marzo de 1971 a agosto de 1972 el Dr. Darve
lio castafio A. estuvo a cargo de la jefatura del drea de Psico
logia Industrial a nivel de Licenciatura. De septiembre de 1972
a abril de 1973 estuvo en el puesto el Dr. Rodolfo E..Gutiérrez
y de mayo 1973 a la fecha, al frente del departamento se encuen

tra el Tic. Alvaro Jiménez O.

Actualmente la Licenciatura de Psicologia consta de 30 -
materias bAsicas gue se cursan en 6 semestres y varias materias
selectivas permiten optar por cualqguiera de las siguientes dreas
de aplicacidn: Psicologia Social, psicologia Educativa, Psicolo
gia Clinica, Péicologia del Trabajo (antes industrial), Psicolo

gia General experimental, Departamento de Psicofisiologia.

A continuacidén presento las materias selectivas del area

de Psicologia del trabajo que se cursan en tres semestres:
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AREA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

CLAVE No. CREDITOS MATERIA H. TEO. H. PRACT.
001---06  ADMINISTRACION DE PERSONAL 1 2 2
007---04  ADMINISTRACION DE EMPRESAS 1 2 2
008---04  ADMINISTRACION DE EMPRESAS II 2 0
009---04 ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS

L ciecsacascasssssassssessasisosse 2 o
0l0---04  ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS
EIe.cescssassssacsssesvansoosncse 2 0
011---06  ADMINISTRACION DE PERSONAL II 2 2
092---08  CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE
. PERSONALesccecsvacseasscsscacese 2 4
136---06  DESARROLLO DE SUPERVISORES Y EJE
CUTIVOSeeceasssscocasasscnsasccs 2 2
181---06  ESTUDIO DEL TRABAJC i 3 (o]
182---06 EL SISTEMA HOMBRE MAQUINA 2 2
183-~-08 ELABORACION DE PRUEBAS INDUS. 2 4
188---06 _ EL ESTUDIO DEL TRABRAJO II 3 0
438---08 — MERCADOTECNIA PS ICOLOGICA Y ANA-—
LISIS DE CONDUCTA DEL CONSUMIDOR 3 2
633---06 PROGRAMACION DE AMBIENTES LABORA
720---08  RECLUTAMIENTO Y SELECCICN TECNI-
CA DE PERSONALe.c-esccccesccaccs 2 4
768---06  SOCIOLOGIA INDUSTRIAL I 3 (o}
771---06  SOCIOLOGIA INDUSTRIAL II 3 0
812---08  TECNICA DE INVESTIGACION PSICOLO
GICA EN IA INDUSTRIA 3 2
817-~-C6  TEORIA DE LA ORGANIZACION 3 0

El nivel de maestria ofrece las siguientes 4dreas de especiali
zaciébn: ’

1) .- Andlisis Experimental de la conducta.

2) .- Psicologia General Experimental.

3) .- Psicologia Educacional.

4) .- psicologia Social.

5) .- Psicologia Fisioldgica.

6) .-~ Psicologia Clinica.
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I.- INTERNACIONALES

2

II.- NACIONALES @

A principios del siglo se inicia la apli

cacién de la Psicologia experimental a -

la industria con Frederick Taylor (1906-

15) "con su estudio de tiempos y movimien
tos".

En 1913 se publica la primera obra de --
psicologfa industrial: "The psychology -
of industrial efficiency" por Hugo Mins-
tenberg.

Anterior a estas fechas se seleccicnaba-
por métodos subjetivos como: ‘grafologia,
fisionomia, frenologia, etc...

En 1915, se empieza a emplear en forma -
técnica las pruebas con fines de selec--
cibén de personal en Alemania.

Comes y Nepper en francia hicieron estu-
dios de aptitudes en aviadores en 1915,-
mientras en alemania Woede y Piorkowsky-
hicieron estudios de choferes aplicéndo-
les pruebas.

En 1917 durante la primera Guerra Mundial
se originan las pruebas alfa y beta del-
ejército con fines de seleccidn.

En 1918 Shelinger enfatiza la convenien-
cia de utilizar pruekas de aptitud prac-
tica.

En 1920, Myers funda en Inglaterra el Na
tional instituto of industrial psycholo-
gy. Se siguen empleando pruebas psicold-
gicas con fines de seleccidn.

- Entre los primeros pasos tendientes
leccionar y clasificar a los hombres
acuerdo a sus caracteristicas mentalé}’& g
se cuenta con la aplicacién de pruebas d f§ .
mentales entre los reclusos de la Peni-
tenciaria.

- La fundacidn del Instituto Nacional de =~
psicopedagogia, la del gabinete de psico
logia experimental en la Escuela Normal:
de maestros y el establecimiento del la-
boratorio de psicologia en la fac. de fi
losofia y letras de la UNAM se sefialan -
como eventos que facilitaron la inicia--
cidn de la aplicacién de la Psicologia -
industrial.

.
e

_soffa y Letras)
»¢e'PlicologIl

Ta X ZRA =

~ En 1916 Se fundd el primer gabinete psico
16gico, estilo alemén ‘con fines de inves-
tigacién y ensefianza. -

O NWVH

O & O~

Estados Unidos entra a la Segunda Guerra
Mundial asi mismo los psicdlogos emplean
una serie de pruebas psicoldgicas: alfa-
beta revisado, frases incompletas, con -
objeto de clasificar y seleccionar solda
dos y oficiales para el ejército.

- En 1923 se emplea en el Dpto. del D.F. -
una adaptacidn a México del test Binnet-
con fines de seleccidn a agentes de trédn
sito y policias.

- El Dr. José Gémez R. hizo estudios exten
sos sobre la psicologia del mexicano, --
elaborando pruebas mentales de eficiencia
(distraccibn-atencidn) etc...

En 1924, las autoridades de la S.E.P.crea
ron una seccidn de psicopedagogia para ha
cer estudios de organizacién escolar y es
tudiar algunas pruebas mentales.

- En 1929, en el plan de estudios de la nor
mal superior aparece la materia Psicolo--
gia de la adolescencia y un curso de esta
distica.

En 1936 se fundd el Instituto Nacional de
pedagogia, constituide por 7 dependencias
que daban varios servicios de Psicologia.
Estas dependencias tuvieron investigado--
res como el Dr. José Gomez Rcbleda, Alfon
so Quiroz, etc..

En 1938-42, quedd dividida la escuela de-
altos estudios en 6 secciones, de las cuz,
les la segunda correspondia a Psicologia.
Entre los cursos que se impartian se en—-
contraba uno sintético de Psicotécnica.
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DE DATOS INTERNACIONALES, NACIONALES Y ‘CURRICULARES

I.- INTERNACIONALES

II.- NACIONALES

III.- CURRICULARES

En 1941, los métodos del Dr. José Gomez Ro--

- En el anuario de 1945 por primera vez

A l- En 1941 se publicd una revisidn de la prueba -
alfa y beta. Esta revisidén dié oportunidad a bleda se aplican por primera vez en el Banco aparece la carrera de Psicologia ya no
| 1los estudiosos de la psicologia que estudia- de México. como seccidn dentro del Depto. de Filo
ran varios aspectos del hombre: personalidad, sofia sino con el segundo departamento.
(0] inteligencia, aptitudes, etc.. y buscaran -- - En 1942, en el Banco de México se inicia el-
evaluar estos aspectos. De estos estudios se empleo sistematizado de la Seleccién técnica
S originaron las pruebas respectivas de inteli de personal. E1 Dr. Alfonso Quiroz Cuaron ==
gencia proyectivas, de personalidad etc... era el encargado de realizar la seleccidn. -
Se emplearon entre otros p:sos las pruebas -
psicoldgicas.
1
9 - En 1944, tomardo ccmo modelo al Banco de Mé-
4 xico, Teléfonos de México S.A. empled con fi
o nes de seleccidn, pruebas psicoldgicas.
- En 1947, se funda en el Banco de comercio ==
+ una oficina encargada de llevar a cabo la se
leccidén de nueves empleados utilizando varias
pruebas psicoldgicas entre ellas las del Dr.
1 Gémez Rableda. Se tradujo el inventario de -
9 personalidad Benreuter, se empleaba las prue
5 bas de Raven v aprendizaje de Rey.
(0]
A - A fines de 1930 ss fundd el primer despacho- - En 1952, se impartfa la materia de Psi
8 de asesoria: "El instituto de personal S.C.- cologia industrial como materia optati
Una de las principales funciones que realiza va en la UNAM e iberoamericana.
o ba era la selaccidn técnica de personal a va
s rias empresas. - En 1953, la carrera de Psicologia en -
la UNAM alcanzb hasta 16 materias obli
- A partir de 1551, el Hospital Colonia, depen gatorias y 5 optativas.
dencia de los ferrocarriles Nacionales, ini-
cid su seleccidn técnica de personal. ~ En 1957 en el Nuevo plan de estudios -
P se incluyd la materia de Psicologia in
- En 1955 el Banco Nacional de México inicid - dustrial y seminarios de investigacién
o su Seleccidn de personal técnicamente. a nivel de doctorado en el drea de psi
cologia industrial. 3
S - Los despachos posteriormente fundados al ins
tituto de personal fueron el instituto de re - En 1960 se cred el nivel de licenciatu
T laciones industriales, el centro de investi- ra en Psicologia camprendiendo 42 cur-
gaciones industriales y comerciales. sos semestrales que se cubrian en 7 se
E mestres. -
- La década de los sesentas fue productiva pa-
R ra el desarrollo de la psicologia industrial. - En 1968 se tomaron medidas para sepa--
La Comisidn Federal de Electricidad inicia - rar el colegio y convertirlo mis tarde
I en esta época su servicio de seleccidén de per en facultad. Pero esto no sucedid sinc
sonal. hasta 1973 segin acta constitutiva.
o}
- Todas estas y otras empresas, hasta hoy, con - A partir de 1971 se cred un depa:t;men
R tinuan seleccionando a su perscnal, y han -= to de Psicologia industrial. Y en la =
ido poco a pocc afinando sus métodos. carrera de licenciatura existe una - -
E Srea con materias propias, de Psicolo-
gia del trabajo.
S

S ——
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CAPITULO II

INVESTIGACION

a) OBJETIVO.- "Por medio de un cuestionario estructurado, -
obtener datos acerca de los métodos de seleccidn de personal técni
camente empleados en México principalmente; y en segundo lugar --
obtener datos afines que ayudarédn a estructurar cronoldgicamente -
la historia y desarrollo de este procedimiento en México".

Se tratd de localizar a todos los pioneros de la Psicologia

= Industrial en México con el objeto de obtener los datos mds remo--

tos directamente acerca del tema; ya que de una u otra forma ellos

hicieron la historia de la seleccién y la han desarrollado en el -
medio mexicano.

B) LA MUESTRA.- Los sujetos de la muestra se definieron de-

la siguiente manera:

¥

J

§ lo.- Se localizaron los nombres de Psicdlogos y el lugar -
donde trabajan éstos en =1 Directorio Profesional de -
1968, e informes propcrcionados por los maestros del -
irea de Psicologia del trabajo de la facultad de Psico
logia de la UNAM, en forma escrita por medio de la Gl-
tima pregunta del cuestionario disefiado para lograr el

objetivo de la tesis.

20.- Del Directorio Profesional y los nombres proporciona--




w
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40.-
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dos por los maestros del &rea, se logrd hacer un enlis
tado de 40 sujetos dando preferencia a los antiguos, - -
tomando como limite que se hayan iniciade profesional-

mente en 1967 y afos anteriores a éste.

.
. pa ectos 40 profesionistas escogidos como muestra, ===

Gnicamente se localizaron 2 25 de ellos. Las razones =
por las que no se localizd el resto (15) fueron entre=
otras: profesionistas ya jubilados en sus trabajos y -
delicados de salud unos; otros que fallecieron (dato -
proporcionado verbalmente) y otros que se encuentran -

en el extranjero.

De estos 25 profesionistas, 3 por razones de trabajo -
no pudieron contestarme el cuestionario. Finalmente =
quedaron 22 sujetos, nimero total de la muestra emplea

da en esta investigacidn.

c) . CARACTERISTICAS DE IA MUESTRA.-

lo.-

20.~

De los 22 sujetos de la muestra: 20 son del sexo mascu
lino y 2 del femenino. Todos profesionales de la Psico
logia menos 1, sin embargo, éste es uno de los pione--

ros de la Psicologia industrial en México.

Todos los sujetos son profesionistas que se dedican a-
1a Seleccién de Personal o se dedicaron en alguna eta-

pa de su vida profesional.




30.-

40.-

lo.-
20.-
30.-
lo.- Nombre
20.- Afo en
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Se les aplicd un cuestionario elaborado con la finali--
dad de obtener informacidn acerca de lo realizado por -

cada uno de ellos, en cuanto a la Seleccidn de Personal

Se tomd como limite que tuvieran por lo menos 7 afos -
trabajando en organizaciones mexicanas, O sea que se -
hayan iniciado profesionalmente en 1967 y afios anterio-

res a éste.

d) PROCEDIMIENTO.- Material utilizado.

Inicialmente se elabord un precuestionario que sirviera
de base para estructurar al cuestionario definitivo que

se aplicaria a la stra total.

El precuestionario se aplicd inicialmente a 5 sujetos -
de la muestra con la finalidad de probarlo y que hicie-
ran notar los errores. Analizando los errores de redac-
cién, comprensidn de las preguntas etc. segin el caso -
Se aumentaron o eliminaron preguntas que eran relevan--
tes o0 no en el cuestionario para lograr el cbjetivo de-

la tesis.

Después de revisar y analizar los errores, el cuestiona

rio definitivo quedé integrado de la siguiente forma:

e....... Profesidn ...... Puesto y Organizacidn ....--

que inicid sus labores profesicnales ..... Donde? ..--°
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30.- En su primer empleo su contratacidén fué: Temporal ...... Ba-
S€....... asesor y/o consultor..... Otro ........

puesto o funciones para las que fué contratado inicialmente?

- Reclutamiento y seleccidn de personal
- Capacitacidn de personal

- Jefe de personal

- Psicometria

- Investigacidn de mercados

- Programacidén de ambientes laborales

- Asesoria

- Otros

50.- Método o pasos de seleccidn que empleaba la organiza--

cidén donde entrd a prestar sus servicios inicialmente:

- "0jo clinico"

- Pruebas de rendimiento

- Pruebas psicoldgicas

- Recomendacidn \

- Entrevista

~ Encuesta éocio—econémica

- Examen médico

- Otros cuiles?

60.- ¢Cuiles fueron las innovaciones gque usted introdujo -

para mejorar el método de seleccidn de personal que -

e




empleaban?.

a)
b)
c)

d)

70.- ¢Coémo acogieron esas innovaciones sus superiores?

- Favorablemente
- Indiferentemente
- Desfavorablemente

- La rechazaron de inmediato

80.- Si utilizaban las pruebas psicoldgicas mencione qué -
pruebas aplicaba en su primer empleo; en los siguientes

niveles.

a) Ejecutivos ) Pruebas que aplicaba
b) Medio (supervisores
v profesionistas) ¥ & -

c) Secretarias " " i

d) Operario (obreros) it “ ]

90.- De sus trabajos posteriores relacionados con seleccidn

de personal mencione la organizacidén o empresa y los -

pasos ‘que empleaban para tal funcidn:
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b) 3er empleo i
c) 4o. empleo "

d) 50. empleo g

100.- De su experiencia que tiene en seleccidn de personal ,-
en los diversos modelos o pasos empleados para selec--

cionar en sus trabajos mencionados Cuil o cuales consj

dera mis eficaces?

e e e alm wrereleiaims ole wE POT. QUG Re sie wis sl sis sls) s wie: s Sierele 816 18 9 o

1lo.- En orden cronoldgico sefiale las organizaciones que inj
ciaron la seleccién técnica de personal en México, in-

.
dicando el afio aproximado y si existe algin libro o do

cumento que lc confirme:
a) la. Org. afio Si hay documento ddnde se localiza?
b) 2a - Org . aﬁo " " " n " "

c) 3a. Org. afio " y

. d) 4a. Org. afo "

120.~- Si conoce usted alglin libro, revista o documento que -
mencione o esté relacicnado con la Historia y Evolu- -
cién de la Seleccidn técnica de personal en México men

cionelos por favor indicando el lugar, editorial o bi-

blioteca donde se pueden localizar.
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a)
b)
c)

d)

130.- Indique los nombres de los primeros despachos de psicé
logos especializados en seleccidn de personal u otros-
tépicos de Psicologia industrial. Ademds los nombres -
de los profesionistas que daban el servicio en cada -
uno de ellos.

a) ler. despacho
b) 2o0. despacho
c) 3er. despacho

d) 4o. despacho

140.- La agradeceria me proporcionara los nombres y donde --
los puede localizar, de profesionistas, de preferencia
de loé antiguos, dedicados O que se han dedicado a la-
seleccidn de personal en México.

4.- con la (ltima pregunta del cuestionario en parte se reu-
nieron los nombres de los 40 profesionistas que integra-
ban la muestra antes especificada.

5.- De éstos 40, se localizaron Gnicamente a 22 de ellos, --
aplicéndoles el cuestionario personalmente.

6.- E1 cuestionario no pretendia obtener confiabilidad en la

totalidad de las preguntas; ya dqus algunas eran pregun--



a) .-

lo.-

2c.-
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tas abiertas. La pregunta 11 y 14 no podian dar los inves
tigados datos uniformes por tratarse de datos histéricos.
Ademds en otras preguntas abiertas contestaban con jui- -
cios de valor, a-estas respuestas se les }nterpreté agru-
padndolas por medio de "an&lisis de conteni@gﬁ, en concep-
tos similares expresados por los 22 sujetos de la muestra.
El cbﬁetivv genaral del cuestionario era recabar informa-
cidn acerca de lo realizado por los sujetos individual en
cuanto a la funcidn de seleccién de personal y asi cono--
cer los diferentes modelos o pasos que emplearon y emplean

para llevarla a cabo.

v

RESULTADOS DE IA INVESTIGACION

Las respuestas a las preguntas del cuestionario que re--
vestian cierta uniformidad aparecen en el Cuadro de Con-
centracidén de respuestas, en el cual se aprecia lo si- -
guiente: (Ver apéndice al final)

El afio de inicio profesional de los investigados varid -
de 1948, el mds antiguo, a 1967 el mas reciente.

20 de los investigados fueron contratados inicialmente -

para desempefiar funciones de Reclutamiento y Seleccién
de Personal. De menor importancia en frecuencia las fun-
ciones de: investigacidn de mercados, orientacidn voca--

cional, psicometria, crear departamento de seleccidn. —-

Hay que hacer notar que algunos investigados dieron dos
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2
o mads respuestas a esta pregunta.

30.- Los métodos o pasos de seleccidn que empleaba la organi

S o s
zacidn inicial fueron:

Entrevista empleada por 16 sujetos
pP. de rendimiento " w12 "
P. Psicoldgicas . uSE21 "
E. Socio-econdmica “ = 8 i
"0jo clinico" o T 6 4
Examen Médico " " 5 "

40.- Las innovaciones que introdujeron para mejorar los mode
los o pasos de seleccidén fueron varios se agruparon en:

(segin sus respuestas) .

Estandarizacidn de pruebas psicolégicas para la organiza--
cidén donde prestaban sus servicios, 10 investigados.
Introduccién de nuevas pruebas psicoldgicas, proyectivas, -
personalidad, etc. 11 investigados.

Otras de menor importancia fueron: creacidn del departamen
to de seleccidn, escoger las pruebas psicoldgicas para for
mar baterias etc. (ver cuadro de concentracidn de respues-

tas) .

50.- Las respuestas a cémo acogieron éstas innovaciones sus-—

jefes fueron:
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Favorablemente 19 investigados

- Desfavorablemente 1 investigado
- Indiferentemente 1 investigado

Un investigado no contestd la pregunta.

60.- Las pruebas psicoldgicas mis empleadas para la selec--

cidén de personal en todos los niveles especificados fue

ron:

- T.A.T. empleada por 1l sujétos
‘- Wais y Raven c " 10 "

- Rorschach b o 8 "

- Dominds. " 4 7 .

- Frases incompletas 2 e 5 2

- Bender, Kuder, Barsit
MPI n " 4 "

Allport, Machover " " 3 g

- Army Beta, Benreuter,
Kohs, Otis, H.T.P.,
Rosenzweig y Mc Cle- :
land n " 2 "n

- P.O0.I., atencidn, Tex
man, Gatby, Holtzman,
dextimetro, Biografia
Don de mando, Bleuler
D.A.T. Jung y Goudenogh " u 1 i
En éstos datos se escribieron {nicamente las pruebas no es-

pecificando los niveles, ya que la mayoria de los investigados no-

recordaban que pruebas empleaban en cada nivel. Las pruebas psico-
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- Seleccidn por objetivoSe....-- 3 investigados
- Centros de evaluacidén (Asses--—

ment center)e..eeceseecccecros 3 "
- combinacién de varios métodos—

no especificandO.ececceccreccos 2 =

- Establecer bases estadisticas-

| S

0% experimentales para predecir

- No contesté...................1 L

22 investigados

90.- De las respuestas expresadas por los investigados a las
preguntas posteriores del cuestionario aplicado, que no
~ .
s 2
aparecen en el cuadro de concentracidn de respuestas, =
su finalidad era recabar informacibén acerca de los 1li--
bros, lugares, documentos, etCe... donde podria compro--
bar la informacién concerniente a la historia y evolu--
cidn de la seleccidn de personal en México y asi comple

mentar el objetivo de la tesis.



CAPITULO III

CONCLUSIONES SOBRE TECNICAS EMPLEADAS EN
MEXICO

Tomando en cuenta la informacidén obtenida de los investiga--

dos asi como todos los datos escritos a través de la tesis podemos-

observar que para realizar la funcidén de seleccidén de personal em--

pleada por las divers2as organizaciones, juegan un papel importante-

las pruebas psicoldgicas en la evaypacién del personal que va a in-

gresar.

En un estudio realizado por Lina Martinez Negrete en 1957 --

(6) investigd en 18 Instituciones bancarias de México los diferen--

tes sistemas de admisidn empleados por éstas, encontrando los si- -

guientes resultados:

a) .-

Tests de habilidades empleadas por las 18 instituciones

bancarias para la seleccidn:

Taquigrafia.- Empleada por un 72% de las instituciones.

Mecanografia o= " " " " " n "
Contabilidad o " " " " " " n

Percepcién, atencidn y memoria per un 22% de las ins-
tituciones.

Ortografia.- Empleada por un 16% de las instituciones

conocimientos de oficina por un 5% de las institucio~
nes.

(6) Op. Cit. Pag. 15.
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b) .- Raven.- Empleada por un 38% de las instituciones banca-

rias.

c) .- Kohs.- Empleada por un 22% de las instituciones banca--"

rias.

d) .- Test de capacidad intelectual adaptada a una empresa. -

Empleada por un 5% de las instituciones.

El porcentaje de cada prueba se obtuvo en base al total de -
instituciones bancarias que la aplicaban.

Este dato es de relevancia fundamental por considerar como -
piedra angular en la historiay evolucidn ‘de la seleccién técnica -
de personal en México; ya que a partir del modelo empleado por el -
Banco de México en 1942 la mayoria de las instituciones bancarias y
organizaciones tomaron como base en sﬁ modelo los tests que utilizd
este banco para seleccionar a su personal. Posteriormente se fueron
conociendo nuevos tests que se adaptaban luego a la bateria de prue
bas que se tenia ya establecido. "En nuestro pais se cuenta con una
serie de tests psicométricos,proyectivos, aptitudes, intereses, va-
lores, etc., que en un 95% proceden de otros paises en donde fueron
creados tales como: Estados Unidos, Argentina, Francia, etc. (14)

De acuerdo a la investigacién llevada a cabo en la tesis y a
los datos a que tuvimos acceso, considero que en Méxicc, para selegc

cionar técnicamente al personal a través de su evolucidn, las crga-

(14) "Construccidén de un inventario de Lntereses para seleccidn de-
agentes propagandistas de pvoagﬂtos éticos". Ruiz R. Armando.-
Tésis Lic. en Psicologia. UNAM. México 1973.
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nizaciones han empleado tres modelos diferentes hasta nuestros dias:

I.- MODELO TRADICIONAL CON PRUEBAS PSICOLOGICAS.

consideramos modelo tradicional al que emplea la hoja de so-
licitud y la entrevista, como formas de seleccidén de personal; és--
tos son los instrumentos mas frecuentemente utilizados en las orga-
nizaciones con fines de seleccidn, ademd@s encontramos en la investi
gacidén de la tesis que aparte de los instruﬁentos utilizados, las -
organizaciones emplean las pruebas psicoldgicas como ayuda para eva
luar a sus candidatos.

Los tests son instrumentos utilizados y disefiados para medir
aquellos factores de aptitud, capacidad, intereses y personalidad -
que son importantes para la seleccidén. Los tests no sustituyen a --
las oﬁras técnicas de seleccidn, sino que se consideran como un me-
dio para conocer y evaluar a la persona mas adecuada al puesto va--
cante.

Es imposible que por medio de un solo test se midan todas --
las aptitudes o capacidades requeridas para Ocupar un puesto deter-
minado, por lo cual se han integradc baterias (conjuntc de test) -~
que midan y exploren diferentes ireas. Las baterias tratan de explo
rar Areas como: rendimiento, . aptitudes, personalidad, inteligencia-
e intereses.

Estamos de acuerdo con Fernando Arias Galicia cuando sefiala-
en su libro "Administracidn de Recursos Humanos", refiriéndose a ~--
las pruebas psicoldgicas, que "En si, no constituyen una panacea, -

ni estin llamadas a sustituir al profesional ri a otros instrumen-
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tos y si a proporcionar informacidn complementaria a la obtenida en

la entrevista de seleccidn, pruebas de rendimiento, etc. Si el res-

ponsable de la seleccidn de personal no esta capacitado en el mane-

jo de las pruebas psicoldgicas por &tica profesional no debe hacerlo
sin recurrir a la asesoria del Psicdlogo”.

En general, el modelo tradicional con pruebas psicoldgicas, -
comunmente empleado por la mayoria de las organizaciones mexicanas,
algunas con menos pasos, otras con mas sigue la secuencia que a con

tinuacidn se presenta:

1.- Andlisis de puestos.

2.- Reclutamiénto de personal.

3.- Soliciéud de empleo.

4 .- Entrevista inicial.

5.- ?ruebas de rendimiento y psicolégicas.

6.— Entrevista con el jefe inmediato.

7.- Examen médico.

8.- Encuesta socio-econdmica.

9.- Contratacidn. ‘

No es objetivo de la tesis el criticar el modelo tradicional,
sino Gnicamente hacer notar, los dafectos de algunos puntos del mo-
delo en los que mayor incumbencia tiene el psicdlogo.

Un problema grave es l1a Standarizacidn de las pruebas psico-

14gicas que se emplean para evaluar al personal en la seleccidn en-

México. En un estudio realizado por Silvia Ham chi en 1971, en 20-
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(empresas) agencias que se dedican a la saleccidn de parsonal en M

1y

xico, D.F., encontrd los siguientes datos:

"El 85% de las agencias aplican pruebas de aptitud a los can
didatos pero el 65% de éstas no ha standarizado y el 80% no ha vali
dado las pruebas que aplican". Decimos que una prueba es valida si-
mide lo que pretende medir, y standarizada si las calificaciones que
se obtienen de ella se otorgan por métodos estadisticos cuando ha -
" sido aplicada a grupos bien definidos de personas comparando y eva-
juando la calificacién obtenida de acuerdo al baremo especifico.

Ademds en el mismo estudio se aprecia el poco interés de los
Psicdlogos del trabajo para elaborar las pruebas que se emplean en-
la seleccidn: "Ya que el 33% de las personas que han elaborado las-
pruebas estd constituido por secretarias; el 11.11% por contadores;
el 7.40% por los Licenciados en Administracién de Empresas; una ci-
€fra igual por Contadores Privados y Recepcionistas; solamente en un
18.55% de las agencias investigadas eran Psicdliogos los encargados-
de elaborarlas".

Esto explica que muchos seleccionadores no se han dado cuenta
de las enormes implicaciones éticas y humanas que lleva inherente -
esta funcidn, a juzgar por la numerosa cantidad de oficinas de sclec
cidén que no cumplen con los mds elementales principios técnicos de-
esta funcidn. Es necesario hacer notar que el proceso de seleccidn-
implica una serie de decisiones que pueden afectar la vida futura -
del solicitante ya que si no es aceptado o si se le colcocca en otro-
puesto para el que no tiene habilidades estas circunstancias pueden

ser una fuente de frustraciones para el candidato.
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otro aspecto importante es que la seleccidn de personal tie-
le como objetivo predecir el rendimiento y comportamiento del suje-
-0 en varios y distintos aspectos de su ejecucidén y conducta en el-
smbiente industrial o de trabajo.

wgEn el modelo tradicional con pruebas psicolbgicas, donde tie
ne mayor incumbencia el Psicdlogo es en dos pasos del procedimiento,
princ;palmente: aplicacién de pruebas psicoldgicas y en la entrevis
ta® (6) s

la entrevista pretende encontrar de manera gruesa los aspec-—
tos mas importantes del candidato en relacidén a los requerimientos-
del puesto que solicita. Aunqgue es uno de 1os medios mds adecuados-
para obtener informacidén del solicitante (y durante mucho tiempo el
4nico) sigue siendo hasta la fecha un instrumento badsico en el pro-
ceso de seleccidn. él entrevistador requiere ﬁn adiestramiento, su-
pervisidn y una autocritica que le permita ir evaluando los éxitos-
v limitaciones que representa la entrevista come: ser objetivo al -
valorar 1la informacién recibida, disminuyendo los prejuicios y la -
contaminacidén que le son propias por limitaciones al entrevistador.

por su parte las pruebas psicolégicas deben reunir tres ca--
racteristicas muy importantes:

a) .- Confiabilidad.- La cor.fiabilidad expresa el gradc en --

que la prueba mide de manera consistente lo que trata -

de comprobar.

(6) Op. Cit. Pag. 15.
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Existen diferentes medios para comprobar la confiabili
dad de una prueba: repeticién de la prueba es uno don-
de se aplica ééta en dos ocasiones a un grupo de suje-
tos dejando pasar cierto tiempo; después se comparan -
los resultados totales de las dos pruebas analizando -
si el recuerdo o la experiencia de la primera aplica--
cién de la prueba afecta de manera considerable a los-
resultados obtenidos en 12 segunda. Otros métodos pa-
ra encontrar la confiabilidad de la prueba son: "de --
forma alterna" en donde se somete a los sujetos a dos-
formas distintas aungque equivalentes de pruebas; "de -

mitades iguales", las dos mitades pueden fijarse al --

azar u organizando las preguntas en pares contra nones.

Sensibilidad.- Se ha mencionado que 1la scleccidn de —--

personal no se lleva a cabo por medio de un solo ins--

trumento. Se considera sensibilidad como la capacidad-

de la batéria para discriminar e investigar cada uno -

de los factores psicolégicos que estén presentes en la

ejecucién del sujeto y quer permiten predecir su cOmpor
tamiento en el trabajo.

validez.—- Sobre este tbépico, ya definido anteriormente:
algunas pruehas psicolégicas empleadas en la seleccidn

de personal, reunen un coeficiente minimo de correla--

cibén positiva en lo que respecta al contenido. "Sin em

bargo, ninguna casi tiene coeficientes validos predic-

- ST

i
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tivos; es decir que entre la ejecucidn de un sujeto en-
un test y la complejidad de la conducta en el ambiente-
natural no existe relacidn ya que son diferentes las —-
formas o requisitos del trabajo y las consecuencias am-

bientales" (15).

II.- MODELO DE "SELECCION POR OBJETIVOS"

Como mencionamos anteriormente el objetivo primordial de la-
seleccidn de personal es el predecir la conducta laboral del candi-
dato en términos objetivos, eliminando la subjetividad o las caren-
cias de valor para los resultados del puesto.

El modelo de "Seleccién‘por objetivos" elaborado y propuesto
por Alvaro Jiméne£ O. en 1971 busca en forma prictica encontrar al-
sujeto adecuado para un puesto adecuado, pues el candidato prueba -
su idoneidad para el puesto.

Son varias las objeciones expresadas a eéte modelo, entre --
ellas: las de tiempo (28 dias dura el proceso selectivo); legales -
diciendo que es;é prohibido por la ley la contratacién a prueba Yy -
objeciones populares tendie;tes a que el individuq en selecciéﬂ mues
tra la mejor conducta posible asegurando el empleo ya no le intere-
s; presentar esa misma conducta.

Sin embargo, el autor, pretende con este modelo predecir la-

conducta laboral posterior de las candidatos evaluando directamente

(15) "Seleccidn por objetives". Jiménez O.Alvaro. Apuntes del curso,
en Depto. de psicologia del trabajo, fac. de Psicologia UNAM.-
1974.
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su desempefio durante 28 dias que dura el proceso de seleccidn por-

ojetivos.

El siguiente diagrama muestra el flujo del modelo de selec-

cidén por objetivos:

ANALICSIS DE PUESTOS

Entrada Jil Traba jando
Solicitud Pruebas de - Registros & Registros de -
Ponderada Conocinientos Conductas Resultados

\ /

Investigacidn
de referencias
de trabajo.

lCapacitar observadores

/; Aplicacién J
o
; AT
Perdientes
A
]
Entrevista
Sugervisor
]
|
' Contratar
)
' FUZRA
o

Diagrama reprocducido con permiso del autor

Observacidn (14 dfas)

[Feed—Back (15..d1z¢g)

Observacidén (13 dias)

N

ZCICION

!

CCKRTRATO TEFINITIVO

(Alvaro Jiménez 1971).

La explicacidn de los pasos del modelo fueron tomados del -

curso que imparte Alvaro Jiménez Denominado "Seleccidn por objeti-

vos".



69
ANALISIS DE PUESTOS O LABORES

Donde se va a obtener la informacidn adecuada sobre las fun
ciones y resultados prescritos para el puesto a seleccionar. Ade--
ﬁés de tomar en cuenta el punto de vista del jefe inmediato y del-
trabajador que ocupa actualmente el puesto, se recurre a una ocbser
vacidn directa de la% finciones. Los registros observacionales pue
den ser de intervalo, flash, actividades planeadas y de productos-
permanentes, con el objeto de corroborar las actividades que se rea
lizan para desempefiar adecuadamente el puesto.

Este andlisis de puesto a parte de lo que investigan otros,
emplea la observacidn directa del desempefio como un paso mis para-
realizar adecuadamente el anilisis de puesto en cuestidn.

Con las dé%iniciones resultantes del andlisis de labores, -
se procede a especificar dos tipos de registros: uno para las con-
ductas laborales y otro para los productos o resultados. Ademis --
con esa informacidn se .elabora la "solicitud ponderada™ y pruebas-
de conocimientos para la estimacidn de los prerequisitos o reperto
rios de entrada de los candidatos a ocupar el puesto en forma de-
finitiva.

ponderar una solicitud es darle pesos é cada uno de sus da-
tos en relacidn a los prerequisitos establecidos. Hay dos sistemas
de evaluacibén de estos prerequisitos: Cancelatorio y un numérico -
progresivo. Las pruebas de conocimientos tienen como base la infor

macibén del anilis de puesto con respecto a las actividades de ma--

yor importancia para lograr los objetivos del puesto.



licitud ponderada, y pruebas de conocimientos; los que obtienen -
mayor calificacién son presentados al supervisor o jefe quien de-
cidiré la contratacién de uno de ellos. Los candidatos que no fue
ron contratados pasan a ser archivados en pendientes.

Una vez contratado, el candidato se presenta a sus labores
donde serd observado por éersonas entrenadas en toﬁar y medir los
registros de conducta y ae resultados. Lo har&n durante 14 dias -
que dura el primef periodo.

A continuacién, al décimo quinto dia, se cita al candidato
a una entrevista donde se le va a dar feed-back sobre su comporta
miento y resultados registrados durante los primeros 14 dias.

Luego se lleva a cabo un segundo perfiodo de observacibn y-
registros de conductas y resultados durante 13 dias; con el fin -
de precisar los cambios observados durante los dos periodos en la
conducta y los resultados que se esperaban del candidato.

En base al pérrafo anterior se toma la decisibn sobre con-
tratar definitivamente, capacitar o dar de baja y buscar en nues-
tras solicitudes pendientes un nuevo candidato.

Entre las ventajas gue proporciona este mcdelo se encuen--
trén:

a) Registros des conductas y resultados

‘b) Entrevista de Feed-back

c) Decisibn en base a objetivos prescritos

d) Registro directo de la ejecucibn del trabajo

e) Prescripcifn exacta del puesto
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CENTRO DE EVALUACION (ASSESMENT CENTER)

b

Un nuevo modelo propuesto por tres de los investigados en el
cdestionario aplicado, sugieren a éste como el mds eficaz método pa
ra seleccionar personal. Actualmente est&n impartiendo Cursos para-
dar a conocer los Centros de evaluacidn: DANDO, Germén Herrera RO--
berto'Garcia Cortés entre otros. Este método ha arrojado buenos re-
sultados en las organizaciones norteamericanas.

Desde 1956 la_Americéh Telephone & Telegraph Company introdu
jo el proceso de assesment center a la industria de los Estados Uni
dos. A la fecha el uso de Centro de evalugcién y aplicaciones se ha
incrementado por mis de 300 compafilas y cientos de organizaciones -
privadas y gubernamentales han sido asesoradas por medio de centros
de evaluacidn.

Por ei centro de evaluacidn los participantes son evaluados-
para la seleccibn y adiestramiento cuando carecen de planeacibn,Mal
tiples técnicas de Sbservacién son utilizadas y cada participante -
es evaluado a lo largo de un nlmero previamente determinado de si~~-
tuaciones para medir su ejecucibén en é&stas. Un grupo de asesores ob
servan y evaluan a cada participante en el desarrollo y hacen un --
juicio total del potencial de cada participante por adelantado.

CANDIDATOS

a-B__ 8P .0 .
‘*\\\X ! : -
.\'~¥" o
» 27IN

EVALUADORES
DIAGRAMA DEL ASSESMENT CENTER (las lineas indican a cuales -
candidatos deben observar ca-

da evaluador).
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Un programa de Centro de evaluacibén se define por las si- =-
guientes caracteristicas:

1.- Técnicas mGltiples. Como ejercicios situacionales, entre
viétas, tests objetivos y proyectivos, escalas similares y otras me
didas son empleadas; al final toda técnica empleada requiere de in-
teraccibn del grupo. Las técnicas son seleccionadas para encontrar-
la ejecucidn relativa a dimensiones previamente identificadas como-
suceso importante para el trabajo.

2.- De 4 a 6 asesores entrenados dirigen el programa. Gene--
ralmente se desconocen entre si y a los asesorados; no dirijen di--
rectamente a les asesorados y existen dos o tres niveles de supervi
sidén arriba de ellos.

3.- De 6 a 12 p#rticipantes son asesorados al mismo tigmpd -
y existe un menor proporcién de asesores que de asesorados (1-1; --
1-4) que permite la observacibn directa y sistemdtica y mdltiples -
evaluaciones de cada asesorado por varios asesores.

4.- El grupo dirigente de asesores integra e interpreta sus-
observaciones de cada ase%qrado juiciosamente y pueden emplear prug
bas psicoldgicas u otras medidas psicométricas que complementen es-
te juicio. Las debilidades y potencialidades de un individuo en ca-
da dimensibén son evaluadas, seguidas por una medida global, Que es-
una prediccidn general pasada en la elaboracibén de asesoria.

5.- El1 centro de evaluacién es llevado a cabo fuera del tra-

bajo pero no necesariamente fuera de las premisas de la organiza- -

cidn generalmente en uno O tres dias.
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"Los programas de centro de evaluacibén también tienen carac-

¥ = .- 4

Los programas pueden variar también de acuerdo a las técnicas parti
culares usadas en: su administracidén (ej. ejercicios programados),-
al identificar y escoger asesorados, en el enttenamiento de asesor-
y en el rol del psicédlogo en el programa". (Byham 1970).

Los asesores al émitir su juicio gene;al de los asesoralos—-
confian este principalmente, en las dimensiones desempefiadas e iden

tificadas por el anllisis de puestos.

PERSPECTIVA HISTORICA Y DESARROLLO

El periodo de evaluacién Inicial introdujo el uso de métodos
de evaluacibén mGltiple y la fundacibén de la Tecnologia de evalua- -
cibén. Este perfiodo se inicidé a mediados de los 50as. adaptando la -
metodologia de evaluacién en la industria y proporcionando la inves
tigacidn bésicavque se necesitaba para mantener el uso del centro -
de evaluaciéq. Las técnicas de evaluacibén fueron usadas para una va
riedad de propbsitos incluyendo técnico de validacién, investiga- -
cibén de la personalidiad y seleccidn (Taft 1959) pero no fue bien -
aceptada por la escaces de validacidn empirica. Los centros de eva-
luacibdn, sgs programas, primero llamd la atencidn de Psicbdlogos du-
rante la Segunda Guerra para la seleccidn de militares a alto nivel.

La aplicaciéﬁ de programas de evaluacidn a muchas agencias -
del gobierno e industrias como lo hace notar Byham (1970) Bray & --

Moses (1972) y otros, indican la aceptacidén gue ha tenido este méto
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do. Los programas de asesoria disefiados para §eleccionér talentos--
de direccidn han sido desarrollados y aplicados a todos los niveles
de la direccidén. Es mis, numerosos programas de asesoria han sido -
disefiados para necesidades especificas tales como: necesidad de en-
trenamiento, desarrollo y colocacidn, identificacién primaria del--
talento, seleccidn de supefvisores, etCeeces

Interesados de los progfamas del centro de evaluacibé4n han --
arguido fuertemente que éste es un método altamente valido. Jaffe -
(1966—67).ha sugerido que el uso de ejercicios de simulacidén minimi
zan el e;ror de prediccidn debido a que la realizacibdn observada es
muy ‘similar a las demandas del trabajo del rol de director y los --
asesores con experiencia, familiarizados con el rol, esencialmente-
no necesitan predicciones extensas al dar una medida global. 3ﬁyham
en 1971, arguye que la validez de los centros de evaluacidn se debe
a razones de que los ejercicios son ejemplos por lo general del tra
bajo o de los tipos de trabajo esperados. Los asesores dan un total
atencidn a la observacidn. La observacidén est& reposada del juicio,
f por lo tanto, forzando a investigar m&s sobre los hechos antes de
tomar las decisiones y la conducta es usada para predecir conducta.

Estos investigadores concluyen que el método del centro de -
evaluacidn es un método més v4lido para la seleccibén de directores-

que otros tradicicnales tales como el de pruebas de papel y lépiz -

(179 .

(17) "Assesment Center”. Art. Una revisidn de todos los articulos -
de validez concernientes al assesment center desde 1956. - —--
Byham, Cohen Moses. Apuntes del curso.
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A continuacidn se presentan los "Principios de solucidn de -
problemas en grupo" sugeridos por Norman R.F. Maier, creador de los"
centros de evaluacidén (18).

l.- La solucidn exitosa de problemas requiere que el esfuer-
zo sea dirigido hacia elAvencimiento de obstéculos superables.

2.- La informacidén disponible debe ser usada aln cuando pa--
rezca inadecuada.

3.- El1 punto de partida de un problema ofrece mayor riqueza-
en posibilidades de solucidn.

4.- E1 estar orientado-hacia -el problema debe ser estimula-
do mientras qﬁe el estar-orientado-hacia-la solucidén debe ser pos--—
puesto.

5.- El desacuerdo puede conducir tanto hacia la hostilidad.—
como hacia la inno&acién, dependiendo de las habilidades del lide--
razgo en la discusidn.

§.- La "obtencibén de la idea" es un proceso que debe ser se-
parado del de la "evolucién‘de la idea", porque éste inhibe a aquél.

7.- Las situaciones se eleccidn deben ser convertidas a si--
tuaciones problemiticas.

8.- Las situaciones problemé&ticas deben ser convertidas a si
tuaciones de eleccibdn.

9.- Las soluciones sugeridas por el lider suelen ser impro--
piamente valoradas y tiénen la misma oportunidad de ser rechazadas-

qgue aceptadas.

(18) “"problem solving, discussions and conferences". Maier Norman.
N.Y. Mcgraw-Hill 1963 E.U.A.
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“DRINCIPINS GENERALES DE SOLUCION
A PROBLEMAS

Por Norman R.F. Maier: (19)

l.- Localizar un solvobjetivo. Solo un ebjetivo debe ser --
presentado para discutir.

2.- Presentar el problema en forma de situacibén y no de con-
ducta ya que si lo presentan como conducta no mostraran inclinacidn
a resolverAel problema en forma constructiva.

3.- E1l planteamiento del problema no debe implicar una solu-
cidén. En la mayor parte de las situaciones suelen haber mis de dos-
posibilidades y afin cuando solo existieran dos, se ganaria mucho --
si su descubrimiento proviniera del grupo encargado de hacer el tra
bajo. )

4.- E1 problema debe ser expresado en términos de interés mu
tuo. Puede ser que los empleados no esten interesados en discutir -
métodos para incrementar las utilidades de la compafiia o en medios-
para la promocidén de un sobrestante; pero pueden estar interesados-
en desarrollar sus habilidades de trabajo, mejorar su colocacién --
de trabajo, aumentar la caiidad de un producto, etc.

Algunas organizaciones tienen conocimientos de este nuevo mé
todo para emplearlo, si lag circunstancias asi lo requieren, como -

una nueva forma para seleccionar personal en México Técnicamente.

(19) "supervisory and executive development". Maier Norman. Edit. -
John Wyli Zons E.U.A. 1957.
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Se han expuesto todos los puntos especificados en el indice-
general del presente trabajo de tesis. A continuacidén voy a presen-
tar algunos comentarios acerca de la seleccidn técnica de personal-
en México.

l.- son pocos, casi nulos, los datos escritos que existen --

]
sobre el tema. Si se observa las notas en el contenido a Jo largo -
de la tesis se apreciard la repeticibén del mismo articulo o la mis-
ma obra, para afirmar o expresar alglin concepto importante.

2.- La informacidn importante que proporcionaron los investi
gados de la muestra empleada, se pudo ratificar en gran medida por-
datos escritosvenvcuanto a la seleccidn de personal.

3.~ Considero que la muestra fue representativa para comen--
tar lo siguiente:

a) Bas&ndome en los datos verbales y escritos proporcionados
por los investigados y de los qu; se obtuvieron en varias tesis Y =
libros a los que tuve acceso acerca del tema. Puedo concluir y co--
mentar que a partir de 1942, en el banco de México, se inicibé en --
forma sistematizada el empleo de la Seleccidn de Personal en México
y que hasta la fecha se han empleado tres modelos diferentes para -

seleccionar técnicamente al personal en México en las diversas orga

nizaciones:

"MODELO TRADICIONAL CON PRUEBAS PSICOLOGICAS"

Propuesto por varios autores en sus libros y por la mayoria-
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de los investigados (21 sujetos de la muestra) que desde 1942 a -
la fecha lo siguen empleando las organizaciones mexicanas, unas -
con todos los pasos expuestos en su presentacibn, otras con menos.
Sin embargo, en general emplean este modelo para seleccionar al -
persoral de su empresa.

SELECCION POR OBJETIVOS.-

Se ha aplicado con éxito en contadas empresas. Lo importan-
te, seglin mi opini6én, es que este modelo ha sido disefiado por un -
psic6logo mexicano, pretendiendo evaluar objetivamente a los candi
datos a ocupar un puesto determinado. Asi como es aceptado por va-
rios psicélogos como una forma efectiva de evaluar a los candidatos
en seleccibn, también ha sido criticado y que bueno, pues solo asi
se llega a unificar criterios acerca de su efectividad.

ASSESMENT CENTER (CENTRO DE EVALUACION). Modelo trafido de -
Estados Unidos a México recientemente; su ensefianza en México se -
ha llevado a cabo por profesionistas y despachos con bastante expe
riencia en seleccibn de personal, impartiendo cursosa los psictlo-
gos encargados de esa funcién'principalmente. Este modelo es consi
derado, segfin opinién de tres de los investigados, como una forma-
muy eficaz de seleccionar actualmente y en el futuro. Esperemos rg
sultados de su efectividad.

Finalmente quiero sugerir a los psicélogos nacionales mayor
comunicacibn entre nosotros en cuanto a experiencias de trabajc, -
trabajos de investigacién y opiniones; promoviendo congresos nacig

; i e

nales e internacionales, formando asociaciones profesionalgs-estu*

.

. )
A . . . . S o e
diantiles, difundiendo articulos en revistas, etc...con eggobjetohﬂ i

\ W

de expresar y tratar de unificar criterios para llevar ade aﬁ;gegé}"
S A

cén paso seguro, nuestra profesibn y ciencia psicolé6gica.

i

o
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Pruebas Psicolégicas emplea-

& Afio ini- . Contratado- Método o pasos de Selec Innovacione 7 ~
S Sex. cio pro- para funcig cibén en ler. empleo. Innovaciones que introdujo Acogidas Pruebas Psicolbgicas empleadas das. gﬁesguzzzizxencxa méd. de Sele-
fesional nes de: g -
1 F 1962 Seleccibn Entrevista, Pruebas: rend. y Elab. pruebas en algunos ca-- Favorablem. pBeta, wais, raven, T.A.T. Rorschach,- Similares a los del primer empleo  Combinacién de varios &tod, 5
Psicolog. encuesta y E. M&d. Sacar baremos especiales bender, dib. y nm. métodos se:
2 F 1963 Entrnam. a Psic. Entrevista, pruebas rend. y- Introducir pruebas diferentes Favorablem. wais, Rorschach, T.A.7. Bender, P.O.I. Igual al primer empleo éste
y Seleccibn. psicolégicas. Hacer estadisticas de pruebas Kuder. :
3 M 1949 Seleccién Entrevista y pruebas psicol§ Bienvenida al candidato a Sel. Favorablem. Raven, benreuter, percepcidn, atencién Igual al primer empleo Por Pruebas y entrevistas
gicas. Control de citas, test de - - ortograf. F.I. 3
pers.
. - P. Psicolégicas No.coatestd Depende de la empresa
4 M 1954 Seleccibn y - - Entrevista y pruebas psicold Refinando. método por pruebas- Favorablem. -
Pedagogiq gicas. estandarizando algunas. P. Psicolégicas del tizmpo Entrevista, P. Psicolog. Yy enc. - Entrevista y Pruebas psicoldgicas
: socio-eccnémica.
5 M 1948 Seleccibn Entrevista, "ojo clinico" Utilizar P. psicolégicas en - Favorablem.
el proceso de seleccidn. No recuerdo Entrevista, P. de rend., enc. so-
cio-econdmica. e o
6 M 1961 Seleccidn Entrevista, P. Psicoldgica - Utilizar p. psicoldgicas nue- Favorablem. 5%
Yy enc. socio-economica. vas: Wais, Dominds, etc... Raven, Kohs, benreuter, Rorschach €ol. P. tec. y Pslc. Entrev. E. - Tradicional con p. Psicolbgicas
- : Med. Enc. S.E. Entr. Jefe
7 M 1958 Seleccibn Entrevista, P. Psic. y rend. Establecer form. de entrevis. avorab. :
encuesta y ex. Médico. Estandarizar pruebas Se enviaban los candida a despachos Entrevista. P. Psicolég. encues-- - Solic. Entrev. Tests. Enc. s. eco-
. . de psicélogos ta s. econdmica. E.M. Y Ex. Mé&dico.
8 M 1964 Orientacidn Entrevista, P. Psic. encues- Establecer sistema de Selac. Favorablen.
ta socio-econdmica. por Pruebas Psicolégicas. Proyectivas, Inteligencia aptitudes Entrevista, P. Psic. Enc. s. econ. Cualguiera adecuado la empresa en
especificas. Y conclusibn particular. ; .
9 M 1949 Seleccién Entrevista, P. Psicoldgica - Metodizar la entrevista Favorablem.
encuesta socio-econdmica. Terman, T.A.T. Rorschach, all port, Técnicas proyectivas y centro de -
Kuder, rend. Otis, Barsit, aprend. - Igual al ler, empleo Evaluacidn.
1c M 1961 Seleccibn y Capa Encrevista, P. Psic. y rend. Estandarizacibén pruebas. Favorablem. destreza manual.
citacidn. encuesta socio-econdmica Inclusidn téc. proyectivas.
: Gatby, Rorscha.., T.A.%., H.T.P. - - P. Psicol8gicas Necesidad de basés \estadist. y ex:
11 M 1956 Seleccibn Pruebas de rend. y Psic. Escoger baterias de pruebas Favorablem. Otis. p'Selecc. 7
12, M 1952 Inv. de mercados Entrevista, "cjo clinico" Desarrollo de pruebas especia Favorablem. Wais, Anstey, F.I. raven. Rorsch. P. Psicoldgicas Pruebas bien aplicada entrev. bisrn
pruebas psicoldgicas les. TAT. MMPI. rendim. < manejada.,
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