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INTRODUCCION

kl presente trabajo de tesis es una revisiédn bibliogrd—

fica encontrando que los cstudios y trabajos escritos que se han
‘realizado en funcidn del psicdlogo de acuerdo a distintas Areas .
en realidad son muchos, sin embargo con respecto a lo escrito
sobre Bolsas de Trabajo y Agencias de Colocacidn es inferior en
porcentaje.

Sahemos que las empresas dependen para su funciona—
miento y evolucidn primordialmente del elemento humano con el que
cuentan, puede decirse, sin exageracibn, que una organizacibdn es
el retrato de sus miembros.

De la seleccidn y el reclutamiento de personal depende
en gran parte el correcto inicio y funcionamiento de cualquier
empresa. sin embargo., el reclutamiento y la seleccidn no . deben .
considerarse sdlo como un proceso limitado a evitar la contrata-
cidn de aquellos sujetos que no sean los. adecuadaos para el
desempetio satisfactorio de trabaio. sino debe buscar mejorar a la
clase trabajadora y el trabajo mismo, lo cual se consequird
proporcionando una orientacidn profesional a los candidatos
potenciales, que les permitird encontrar el trabajo adecuado a
sus caracter?sticas y aptitudes.

Independientemente del sistema econdmico y pnlieico de
que se trate.lo que concierne a las mayortas, al pueblo, es la
posibilidad de realizar sus aspiraciones individualési,familiarés

y sociales. Para lograrlo, se requiere un'trabqjdvmediante el

cual se genere el dinero o el derecho para pod téne},écceso a :




vestirse, educar a 1los nifios y jdvenes. curarse. En afqunus
casos. tambidn significa ahorrar. Sin empleo nada de ello es
posible, a menos de gozar la poco co;&n condicién de heredero
afortunado.

Las cuestiones asociadas al empleo son inmediatas alcualquiera Y
permiten explorar el conocimiento de compleja realidad., a partir
de un tema comtni el empleo.

En cuanto a las Bolsas de Trabajo y Agencias de Coloca-
cidn que tienen establecido un proceso de seleccidn y recluta-
miento para dar su servicio a las empresas, ho siempre son dél
todo adecuados, dado que la mavoria de &stas no cumplen con todos
los requerimientos del proceso y dicho proceso no siempre es
aplicado por un Psicdlogo o supervisado al menos. Lo - que lo
invalida como seleccidn y reclutamiento reales, sino que llegan a
ser un mero requisito sin pensar en las consecuencias que resul-
tan tanto para el candidato como para la empresa en decremento de
las funciones totales de la organizacibdn.

Por 1lo tanto, ofrecer en forma oportuna toda elemento
humano que requiera la empresa para cubrir .adecuadamente sus
necesidades de fuerza de trabajo en todos los‘puestos y niveles.
es el objetivo principal de las Bolsas de trabajo‘y l;s, Agenéiéé

de colocacibn.

La importancia. del re:lutamxento s




. requisito, va a ser, asi mismo, un factor limitado de su eficien—
cia, por lo que demanda una atencidn mavor. un uso mas intenso de
tdcnicas gue tiendan a mejorarle, y a un reconocimiento mas
extenso de su importancia.

Si el responsable de la seleccidn de personal no estk
capacitade en el manejo de las tdcnicas de seleccidn vy recluta-
miento, por dtica profesional no debe hacerlo.

Por otro lado . el é&xito que se logra al cantratar
gente competente es el resultado directo de cudn efectivo ha sido
el programa de reclutamiento. Es obvio que la dnica gente que se
podrd contratar es aquella gue ha sido atrafda a la organizacidén
es decir, atratda como un resultado de los esfuerzas llevados a
cabo por fsta. Los candidatos potenciales que no se han podido
interesar nunca pueden llegar a formar parte de la organizacidn.
Lamentablemente, mucha gente altamente deseable puncta serd consi-
derada para el empleo porque no se ha podido hacer que aspiren a
&1.

La preocupacibn central de esta investigacibn, gird
alrededor de conocer que en la préctica no se hace un correcto
proceso de reclutamients y seleccibdn de personal, o no se hace
por psicblogos lo que e5 alin peor. Se tamd en cuenta las funcio-
nes del psicblogo dentro del pracese. as! cnuﬁ la importancia de
el conocimiento de sus tkcnicas para aptimizarlo.

La funcidn del psicdlego dentro de las Bolsas de traba-
3o y de las Agencias de colocacidn es de suma imvortancia dado
que es el profesional que maneja adecuadamente las técnicas de
seleccidn vy reclutamiento, sobre todo, es el profesional especia—

lizado en la conducta humana.
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CAPITULD 1 EL PSICOLOGO EN EL AREA DE TRABAJO
1. LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO

E1 hombre se encuentra inmerso en un universo que le resulta
confﬁsn a primera vistag sin embargo, para su supervivencia trata
de explicArselo a tin de poder manipular para su propio beneficio
los fendmenos que ocurren en #l. La propia curiosidad del hombre
es otro factor importante que le impulsa a buscar explicacibn de
1o que ocurre a su alrededorj puede incluso recurrir a la magia,.
o a explicaciones para aquello que percibe en forma inmediata.
pero los sentidos nos engaffan y esto no ha mestrado efiéiencia.
Por 1o que el hombre recurre a la ciencia, es decir a 1a descrip-
cidn objetiva vy vacional del universo (De Gortari.l19538). Para
poder manipular los fendmenos es necesario saber en que circuns-—
tancias se producen: por ello urge describirlos adecuadaneﬁte.
Ademis, se requiere que la descripcidn sea objetiva; desligada de
nuestras percepciones inmediatas, prejuicios, gﬁstos. ideas
politicas o religiosas, etc. Igualmente, es requisito que la des-—
cripcibn  resulte racional, o lo que es 1o mismo, sistemAtica vy
basada en un razonamiento ldgico. (Arias Galicia.1980)

Para definir las ciencias del comnoEtamiento primero debemos
aclarar que la conducta o comportamiento es toda actividad del
organismo como una dnidad. que cuenta con una funcidn inteqradér;v
del sistema nervioso central. Dos son los requisitos: 1.- que el
organismo funcione en su totalidad y no &nicamente los subsiéte—
mas del mismo, vy 2.- que el sistema nervioso central, que‘se
encarga de la vida de relacibn gobierne este funci?nahiento;,Ail

el simple latido del corazbn no califica come conducta. pues no
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cumple con los dos requisites. (Arias. Galicié.l?GO)
1.2 LA PSICOLOGIA

E1 hombre siempre ha aspirado a conocer mejor a sus semejan—
tes en la diversidad de relaciones que tiene con ellos. La aspi-
raci bn de conocer y predecir la relacidn que tendrdn las personas
ante determinadas situaciones y la posibilidad de intervenir en
sus ideas y acciones motivaron a la creacidn de métodos pseudo-—
cientificos que han pretendido dar ese poder a la gente (frenolo-—
gla, grafologla, astrologla, etc.). En cambio, 1la psicologia
utiliza mbétodos cientificos para comprender mejor las causas del
comportamiento humano) para medir ias habilidades y las actitu-
des,  encontrar causas de motivacidn. conflicte y frustracidn,
etc.(Arias, Galicia, 1980)

Par definicidn, setala Mc Cormick, E. “La psicologla es el
estudio de la conducta humana, que tiene dos aspec@os
importantes. Un aspecto es el descubrimiento por  medio de la
investigacidn de la informacibn que se tiene sobre :la ‘conducta
humana. El otro aspecto es la aplicacidn del  conocimiento . a

varios problemas practicos".(McCormick,1980)

1.3. IMPORTANCIA DEL TRABRAJO

Elementos esenciales en el trabajo.

1. Actividad Humana.—- E1 trabaio. en el sentido propio, sélo
puede ser resultado de la accidn del hombre. Las mAgquinas y los
animales no trabajani sd10 en un sentido fiqurado les aplicamos
lo que de suvo corresponde sdlo al ser humano.

2., Actividad Mixta.- De lo anterior resulta que todo trabéjo no

es una actividad. ni puramente espiritual (porque tiene que
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materializarse de algén modo, para producir efectos), ni meramen—
te material: "No son las manos del hombre las que trabajan, dice
Leonel Francas es siempre el hombre el que trabaja con sus
manos."(32)

3. Actividad con un fin.~ En todo trabajo, lo que mids resalta es
el fin que se persigue: jamds puede darse el caso de que alguien .
trabaje sin ningin motivoi para nada.

4. Actividad Creativa.~ En el trabajo en forma necesaria alqo se
transforma. algo mejora de utilidad., o aumenta de valor (aunque
este ‘aumento pueda no ser econdmico)d.

S. Actividad con carActer necesario.— En un sentido individual
(el mAas importante), esto significa que el trahajo, para serlo
realmente, tiene que ser de alguna manera impuesto. En un sentido
social el tﬁabajo es también necesario., ya que sin 41 no puede
extstir progreso.

6. Actividad limitante.— E1 trabajo implica concentrar nuestras
fuerzas intelectuales vy fisicas en una determinada actividad que
lo constituve.

7. Actividad repercutible.— Precisamente por exigir una intensa
concentracidn de nuestras fuerzas f?sicas y psiquicas, el trabajo
repercute necesariamente en nuestra vida en general.

8. Actividad social.~ Lo anterior resulta de la caracteristica
general del hombre, de ser, como lo 1lamaba Aristételes, un
"animal social",

9. Actividad remunerada.— Esta caracteristica no es esencial a
todo trabajo como lo son las anteriores, sino sdlo al trabajo que

procede del contrato o relacidn de trabajo. (Reyes Ponce, 1986)
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Definiciones de trabajor :

"Es toda explanacibn del espiritu en cuanto a actiyidad.
sean sus fines meramente tebdricos o practicos.” (Batagliay
.Filosof!a del Trabajo).

"Es una actividad &4til que tiene un fin distinto de ella
misma."(G. Guzzettis L'Uomo e I Beni).

“Es un; actividad regulada en vistas de un fin atil.” (J.
Leclercq: Lavoro e Personad.

“"£s una actividad personal. prestada mediante contrato. por B
cuenta y bajo direccidn ajenas, en condiciones de dependencia v?,
subordinacidn.” (S. Pérez Botijai Derecho del Trabajo).

*"Es la obra que realiza por cuenta y bajo dependencia .aje~’

nas, © todo servicio que se presta en iquales cnndiciones.f 1(0.

Guzzettiy op.cit.)

"Es un proceso entre la naturaleza y el_humbre;'éﬁ

“"Cualquier actividad sﬁcialmeneg &fil."'
Lavoro Nellj-Vita)- .

De todas estas definiciones Agustin Réyég Ponce dedyc;‘ﬁﬁa
definicion: . '

"Trabajo es la actividad humana aplicada a.}é produccidn de
bienes y servicios, por ello, realizada con sujecidn a normas de
eficiencia.” (Reyes Ponce,1986)

Para Walter S. Neff, el trabajo es una actividad extremada~
mente penetrante, la cual se refleja e influve en casi todos 1los
aspectos de la conducta humana.

CONCLUSION: MAs que repercutir en la conducta humana es



conducta humana en si misma, el trabajo humano es una forma de
conducta que tiene distintas consecuencias segln las circunstan—
cias de &ste, puede tener fines tedricos o prdcticos, puede ser
regulada, orientada, dirigida. necesaria o innecesaria aplicada a
1a produccibn de bienes y servicios, y limitada por normas.

1.6.1 Algunas clasificaciones del trabajo.

-Manual.—~ Aqu#l en el que predominan las actividades corparales.
—0ficinesco.— Aquél en el que se realizan actividades que tienen
por objeto auxiliar o controlar trabajos directos, usando para
ello instrumentns especiales para escribivr, duplicar, etc.

~De Direccidn o administrativo.— Agquél que tiene por obieto.
planear, organizar, mandar o controlar el trabajo de otras perso-
nas, para aumentar su eficiencia.

~De convencimiento.— El que tiene como fin principal lograrlo en
determinadas personas o grupos hacia uno de los  fines de 1la
empresa. (Dubrin,1978)

Por su relacidn con las funciones econdmicas, el trabajo puede
ser, segln Reves Ponce (1986)s

~Primario.~ Es aquél en el que la parte principal de su producti-—
vidad proviene de la Naturaleza a la que la labor del hombre
solamente avuda o aprovecha.

-Secundario.- Es aquél en el que, por el contrario., la razbn
principal de 1la productividad depende de la actividad humana,
aplicada a maquinas. !

~Terciario.~ Cuando se refiere a actividades en las que la prin—
cipal radica en la prestacidn de un servicio mds que en la crea-—

cidn. de un bien.



Bajo el aspecto de la preparacidn que requiere el tfaba)ds
puede ser, segin Reves Ponce (1986):
~Simple.— Tambidn llamado no calificado, es aguél para el que no
se requieren conocimientos o experiencia previos para empezar a
trabajar en é1.
~Calificado.—~ Es el que, por requerir gran cantidad de conoci-
mientos y/o experiencia previas, presupone estudios, o al menos,
practica amplia, vya que no se podrla comenzar a trabajar sin
ellos.
~Semicalificado.— En el cual, si bien no es ordinario que se
exijan conocimientos previos para ingresar a la empresa, en la
prActica, el trabajo de que se trata, no puede realizarse si no
se tiene experiencia en otros dentro de la misma empresa, por un
lapso de tiempo importante.

Dado que la gente pasa aproximadamente un tercio de su
tiempo total al dla en el trabajo. no es de sorprender esperen
que el trabajo satisfaga varias necesidades (flsicas o sociales)
y que ademds esas necesidades puedan ser satisfechas de varias
maneras, dentro del trabajo, acerca del trabajo v a travds Vdel
trabajo. As? mismo estas necesidades se pueden establecer en un
orden jerArquico o suplirse unas a las otras. (Neff, 1986)

El trabajo de un hombre es una de las cosas mis importantes
en su vida (sino es que la m3ds importante). Aquellos que nof
encuentran satisfaccidn en su trabajo, raramente encuentran sus
vidas completamente satisfechas. Se sabe que la insatisfaccidn en
el trabajo puede ocasionar. en muchas circunstancias, el decre- 5
mento en la produccibn o la friccibn en el trabajo. por lo que ‘

uno de los intereses de la psicologla industrial es reducir la
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insatisfaccién el en trabajo.
. 1.4 LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO
La psicologla del trabajo incluve ambos aspectos (cientifico
y prActico). El aspecto cientifico esta enraizado en la investi-
gacidn que da el conocimiento que es el prerequisito para cual-
quier aplicacibn practica. Este conocimiento puede ser en forma
tebdrica o emplrica determinando relaciones. En el caso que sea,
el cnn;cimiento frecuentemente puede ser aplicado por las organi-—
zaciones para minimizar algunos problemas humanos que inevitable-
mente existen en las operaciones de todo tipo de organizaciones,
Por lo tanto, De acuerdo con McCormick.E.en 1980 Psicologla
del trabajo es: "El estudio de la conducta humana en el trabajo y
la aplicacibdn del canocimiento de la conducta humana a la msinimi-
zacidn de los problemas humanos en este contexto.”

(McCormick, 1980)

1.5 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Alqunos de los documentos disponibles con los que cuentan
los arqueblogos se refieren principalmente a jefes de guerra,
reyes o llderes de la antigtiedad. Con algunas excepciones, los
antropbdlogos culturales han tendido a enfocar sus investigaciones
a algunos aspectos de la conducta, tales como normas matrimonia
les.formas de creencia religiosa, etc.En una disciplina relati-
vamente ‘Jnven concerniente a la sociologla ha empezado muy
recientemente a desarrollarse una subespecialidad llamada socio-
logla del trabajo y los economistas tienden a decir que el traba—
Jjador es un factor mls o menos cuantificable dentro de la produc—

cidn. Hasta los grandes tedlogos y los fildsofos sociales, que
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han tratado casi todos los aspectos de la vida humana, tienen muy
poco que decir acerca del trabaio. La psicologla moderna, desea
ser vista como una ciencia de la conducta humana, ha dado espe-
cial atencibn al estudio de procesos psicolbdgicos bisicos. v ha
relegado el estudio del trabajo a unos cuantos especialistas. La
habilidad del hombre para trabajar, as? como los problemas que
enfrenta en la ejecucidn del mismo comienzan a cobrar importan-
cia. (Neff,1968)

La psicologla del trabajo crecid hasta su presente madurez
paralelamente a los cambios de la economta., Este campo de la
psicolegla se ha desarrollado grandemente desde que empezd este
siglo. Uno de los libros mas importantes en el Adrea fue el de
Hugo MiOnsterberg "Eficiencia de la psicolog?a industrial" (1913).
Describla experimentos al seleccionar conductores de tranvias,
oficiales de barcos y operadores de conmutadores telefdnicos.
siendo probablemente su mavor aportacidn lo realizado sobre
andlisis de puestos, en términos de sus requerimientos mentales y
emocionales, a través de lo cual llegd a desarrollar dispositi-—
vos de prueba, sobre los que basaba la seleccidn de personalg sin
embargo, su libro no proporciona mucha informacidn acerca de la
validacidn real de su dispositivo de pruebg.(NcCormi:k.IQBO)

En la misma #&poca, en 1915 Frederick W. Taylor, llamado “el
padre de la administraci®n”", gracias a sus estudios aportd gra#
beneficio a las organizaciones para elevar la productividad vy
eficiencia de cada empleado., realizando estudios de tiempos y-
movimientos: ademds, del pago de incentivos. Tavlor considera que

para llevar a cabo 1la actividad mAs sencilla debe seleccionarse a
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la gente iddnea para desempefiarse con dxito, rgquiriendo de un
andlisis de puesto a tin de conocer la actividad a desempefiar, vy
establece tres principioss

1. Seleccionar a los mejores hombres. los mas eficientes para el
trabajo.

2, Instruirlos en los mhtodos mads eficientes y los movimientos
mAs econdmicos que deblan aplicar a su trabajo.

3. Conceder incentivos en forma de salarios ads altos a los
mejores trabajadores.

Scott Bingham y Whipple en 1916, incluyen la técnica de 1la
entrevista en la seleccidn de personal para aumentar la contiabi-
lidad. Paralelamente se inicia el anldlisis estadistico por Scott
v Woods. quienes enfatizan la importancia de comparar los resul-
tados con un criterio de éxito o fracasei enfatizando los ftems
con un valor predictivo que pudiera discriminar lo anterior. En
1919, Scott funda la primera organizacidn de consultorla psicold—
gica, denominadai “Scott Company of Philadelphia".

En 1921, Elton Mave realiza diversas investigaciones en la
compafita Western Electric, mds conocidos como estudios de Haw-
thorne,. que involucran aspeétos como rotacidn de personal, efec-
tos causados por cambios ambientales, motivaciones, acciones de
los individuos, sus contactos diarios, relaciones informales,
estado de Animo y conducta sociali sus hallazgos marcan un impor—
tante precedente para la posterior investigacidn.

Ast, los primeros psicdlogos industriales se relacionaron parti-
cularmente con los problemas de seleccidn de personal, vero sus
intereses tambidn comprenden otras Areas, como publicidad vy

ventas, accidentes y procesos de valuacidén de empleos. (McCor-
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mick,1980)

Un paso significante en la aplicacidn de t;cnicaé‘os3¢dlbqi

cas en problemas de personal fue el uso de pruebasjgﬁ-blfeiérﬁ

to durante la Primera Guerra Mundial. En particﬁ;éﬁ“"‘

Research Board) despuds llamado_'consejb fde

que
sobre Salud Industrial (Industrial Healfh Re‘ééaﬁé
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otras actividades han
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rasgos comportamenbales:

zado vy para
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axito.

‘ Afios despubs de la Sequnda Guerra Mundial. el interds dentro
de la psicologla aplicada a los problemas humanos de la industria
fue relativamente esporidica pero por los ;ﬁos treintas el campo
de la psicolagla industrial se ha establecido como una base de la
psicologia. En los afos subsecuentes este campo se ha desarrolla—
do en patses de todo el mundo, con principal desarrollo en Europa

Occidental v en los Estados Unidos de Norteamdrica.

1.6 LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO EN MEXICO

Si bien en Mixico el avance de la Psicologla del trabajo no
se ha dado a la misma velocidad que en los palses desarrnliados,w
dentro de Latinoamérica ha ocupado un lugar importante,’ por 1;‘

que es necesario mencionar los sucesos que ~han‘vﬁermitido"su

avance.

En Mexico. la inclusidn de.la Psicologl:
el estancamiento que. se dib enil diistria

Revoldcibﬁ.'hbbé;ar_de Qi

a'cabo. desde y S eran
los formacidn
profesion : :

nes..  De’esta forma-se tenlan mis: riesgo

ya quéA

caaacidéd



Federal cuando en 1923 se funda el primer departamento psicotéc—
nico en donde se realiza la adaptacidn del test de inteligencia
de Binet con fines de seleccidn, a candidatos para el cuerpo de
policta y transito: dos afios despuds, los Talleres Graficos de la
Nacidn publican la sequnda edicidn de la escala de Binet-Simon-
Terman, aprobade por el profesor David Pablo Boder. Esta prueba
es considerada como la primera adaptada a la poblacibn

mexicana, (Contreras y Betancourt,1993)

Otra de las instituciones que inicia la seleccibn de perso—
nal es Banco de Madxico, en 19423 en este caso sorprende el hecho
de que no utilice pruebas de habilidades, sino las mediciones
antropométricas para detectar posibles rasqgos psicopatoldgicqs
que pudieran llevar al personal a cometer fraudes. Para estos
estudios se crea el Departamenio de Investigaciones Especia}es.~
llevando el cargo de Director el Dr. Alfonso Quiroz Cuaron.:"
Abogado Criminalista.(Contreras y Betancourt,1993)

Asimismo. otra institucidn de crédito, Banco de Comercio,
inicia sus funciones de seleccidn creando un departamento similar
al de Banco de Méxicoi en un inicio se aplicaban exdmenes simila—
res, posteriormente se incluyd una prueba de personalidad a la
baterta utilizada., as! como adaptacidn de nuevas pruebas para

diferentes niveles, amplidndose as? las funciones de los psicdlo—

gos mediante la creacidn de investigaciones especiales; el creci- -

miento en esta institucidn no era la excepcidn. ni un elemenéoaf’
aislado. era un conjunto de eventos sucesivos que sé apovéﬁ;nfy'”
enriquectan debido al interds y trabajo de individdﬁs'vjd;.”gbu;»
pos, por citar el Dr. Carlos Gdmez Robleda, que ﬁé;ﬁizov éiplias

investigaciones acerca de la psicologta dei”mexicéhd. elaboracidén
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de pruebas aplicadas a la industria, como son la Imaginacibn,
Memoria. Percepcidn v Habilidad Intelectual.(Contreras y Betan-
court.1993)
. -En 1949, instala en el Departamento del Distrito Federal el
Instituto de Personal, trabaiando conjuntamente con el Lic.
Quiroz Cuaron y Rivera Borrel, donde brindaban el servicio a
aquellas empresas que tenfan necesidad de seleccionar personal vy
que no contaban con la estructura para crear un departamento
psicoldgico. Poco tiempo despuds, los servicios no se limitaban a
la seleccidn de personal y andlisis de puestos, se extendieron a
asesorfas tdcnicas sobre probhlemas de trabajo y organizacidn de
personal, como tambidn a investigaciones especiales surgidas de
las necesidades de cada empresa asesorada.(Contreras y Betan-
court,1993)

Contemporénec a esto, el Ing. David Mehel implanta la utili-
zacidn de pruebas psicombtricas en Tellfonos de Mdxico, S.A.,
con fines de seleccidn y promocidn.(Contreras y Betancourt,1993)

En el afio de 1951, El Hospital Colonia funda el Denartaménto
de Servicios de Prevencidn de Riesgos, Educacidn, Neuropsiquia~
tria v Medicina Psicosom&tica, quedando la Direccidn a cargo del
Dr. Alfonso Millin, en el que adicioralmente se inclulan servi—
cios de seleccidn. consultoria en capacitacidn, investigacidén de
métodos v ambientes de trabajo. accidentes. entre otraos. Aqu? es
donde se inicia un proceso de seleccidn mas elaborado vy encamina—
do a eliminar a los sujetos que pudieran ser perjudiciales para
el publico o la empresa, sometiendo a los candidatos a'e;&menes 

diversos:



a AN SO

-éxanen Médico

-Examen Psicoldgico

—Pruebas psicolbgicas (audicibn, visibn y tiempo de reaccibn)
~Cronaxia de los cuatro miembros.

En este mismo affos e inicia el uso de las pruebas de matri-
ces progresivas de Raven vy la de aprendizaje de Rey.

Dentro del Sector Pdiblice encontramos que la COm§si6n Fede—
ral de Electricidad en 1959, inicia la seleccidn y promocidn ﬁe
personal bajo la direccidn de la Sra. Elena Salazar Mayén, quien
se da a la tarea de contratar a un grupo de psicblogos entre los
que se inclufan al Dr. Luis tara Tapia. Dr. Rogelio D2az Guerrero
v la Lic. Sara Margarita Zendejas, quienes se encargaron de
realizar la adaptacibn de pruebas como el Army-Beta. Dominos,
WAIS y Barranquilla.(Contreras y Betancourt)

Dada 1la importancia que poco a vnoco cobraba 1la Psicologla
del Trabajo en México por el incremento de industrias se hacta
necesaria 1la inclusidn de gente preparada para la seleccidn. leo
que significaba una reestructura de la empresa y por ende un
sayor gasto, por lo que se optaba por sequir utilizando los
métodos tradicionales. E£s en este momento en el gque se crean
Despachos de consultorla. que satisfacen necesidades temporales
de empresas pequetias y medianas, que no justificaban la creacibn
de un departamento especializado. Entre los m&s reconocidos se
encontraban “Servicio de Psicologta Aplicada". “Shore Asociados",
“Aranda Ldpez vy Asociados", "Haro Leev Luis", *“DANDO, S.A.",
"Psicologia Industrial Asociados". “Psicblogos Asuciédos".
“Ingenieria Humana", "Consultores en Relaciones Industriales",

"Asesores en Direccibn" y "Jusidman—Castatio y Ascciados”.
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Estos despachos surgen en los 60°s v son valiosos promotores
de las aplicaciones que puede tener la‘Psicoloqla en la enpresa.‘
mediante sus intervenciones crean la necesidad de emplear psicé-
lagos no dnicamente en seleccidn de personal. sino en diferentes
dreas.

Actualmente, existen consultorias de nueva creacibn y algu-—-
nas de las iniciaderas aln subsisten con grandes transformaciones
y amplios programas de servicios que generalmente ofrecen a
grandes empresas.

El desarrollo de la Psicologla del Trabajo en el Interior de
la Replblica, inicia mediante la imparticibdn de cursos, conferen-—
cias y asesorla en Universidades y dado el é&xito de esta activi-—
dad en el Ambito acaddmico, se incursiona en las empresas priva-
das, donde psicdlogos -.son contratados de manera formal. Las
primeras empresas son: "Hojalata y Lamina. S.A.", “"Celulosa vy
derivados, S.A.", empresas que por el desarrollo de los cépitales
de estado se ubican en Monterrey, Guadalajara, Saltille vy
Puebla.(Morales y Vargas.1993)

En 1961, se funda la primera asociacibn de Estudiantes de
Psicologta Industrial, tratando de involucrar a todas las Uni-
versidades, misma que no tuvo el &xito esperado, desvaneciéndose
despubs de afo y medio de su creacibp.(Contreras 12
Betancourt,1993)

A partir de 1969 se crean despachos en Guadalajara,
Monterrey, Torredn y Puebla, en dste R1timo. se funda ia "Asoﬁia—
cidn de ésicdloqns al Sewvicio de 1la Indu;tria v Conerc{uf

(APSIC).(Contreras v Betancourt,1993)



En. 1970, se funda la “Asociacidn de Psicolog?ta Aplicada’,
integrada por un grupo de psicélogos, maestros v pasantes, que se
dedican a la Psicologfa del Trabajo coan nbjeﬁivos claramente
definid?s. orientados a favorecer la comunicacidn profesional,
difusidn sobre el papel del psicdloqo del trabajo, estudio e
investigacidn de problemas laborales, fomentar la dtica. orienta—
cidn profesional vy establecimiento de programas de desarrollo y
actualizacidn.(Espafia.1984)

En 1972, se lleva a cabo el Primer congreso Nacional de
Psicologfa industrial, del 20 al 22 de julio del mismo affo, en
Villahermosa, Tab., bajo 1la Direccidn del Lic. Rubdn de los Rlosj
auspiciado por la Asociacidn de Psicdlogos Industriales A.C.u_;::
presidida por el Lic. Jaime Garcfa Méndez. En este congresb qondg}
se logra la aceptacidn de la propuesta de cambiar la .n#qinsqkﬁnf
de Psicologta Industrial por Psicologta del Trabajo. - v

En 1975, tiene lugar en Acapulco., Gro. el primef Congfeso
Internacional de Psicologla del Trabajo. celebrado los dl;; ld.al
17 de mayo, con el tema central "E1l hombre v'la Productividad";'
organizado por la "Asociacidn de Psicdlogos Industriales, A.C."
{(A.P.X.), auspiciado pori "Instituto de Educacidén Obrera”.,
“Instituto Nacional de Estudios del Trabajo", "Instituto de
Administracidn Cientifica de las Empresas", “Instituto de la
Participacidn de Utilidades v el Salario" y 1la “Confederacidn
Patronal de la Repliblica Mexicana” a través de sus filiales.

Del 13 al 17 de mario de 1985, en la Ciudad de ODaxaca, Oax.,
se efectud el Primer Congreso Interamericano de Psicologla del
trabajo, organizado por la "Asociacidn de Psicdléqos Industriales

A.C.", bajo los auspicios de la "Facultad de Psicolog?a" de la
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U.N.A.M. v la "Universidad Autdnoma Benito JuArez. de Oaxacg"z
otorgindose por primera vez el Premio Nacional de Psicologla del .
Trabajo-

De los mas recientes congresos fue celebrados se encuentran:
€1 celebrado en (991 del 29 de mayo al lo. de junio, en la
Ciudad de San Luis Potost, corresnondiente al Segundo anqreso
Nacional de Psicologla del Trabajo, con el tema “El Factor Huma—
no: Modelos Participativos ante la apertura de Mercados Interna-
cionales”.

En 1992 fue en la ciudad de Querdtaro con el tema "Productividad
y Calidad un reto para la psicologlfa del trabajo"

En 1993 en Toluca. Méx. con el tema “ Perspectiva de la Psico—
logia del Trabajo y la Administracién de Recursos Humanos en ‘el
atio 2030".

Y el wmAs reciente de 1los Congresos fue en Zacatecas,Zac.
con el tema central “E1l experto en recursos humanos como facili-

tador del cambio" en mayo de 1995.

1.7 PSICOLOGIA DEL TRABAJO CONTEMPORANEA

Hasta la fecha, los esfuerzos de los psicdlogos del trabajo
han sido, por un lado dirigidos a través del estudio de relacio-
nes independientes entre variables especfficas, y por otro lado
varios aspectos relacionados a conductas laborales. Ha habido
varias investigaciones sobre diferencias individuales, caracte-
risticas organizacionales,. incentives., estructuras de grupo,
disevio de equipo vy condiciones de trabajo. Pero estudios de
combinaciones de estas v otras variables son relativamente pocos

y esporddicos, comc lo dijo Uhlaner en 1970. De acuerdo con
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Uhlaner la conducta efectiva v 1a ejecucidn de trabajo no tiene
siempre efectos aditivos para las diferentes variables que se
involucren, para las diferentes variables que interactbtan en este
proceso y puede ser complicado por los diferentes tipos de traba-
jos. Por ejemplo, un tipo de incentivo puede ser apropiade para
algunas personas y trabajos pero no para otras. £1 argumento de
Uhlaner es que la investigacidn conductual relacionada al trabajo
debe hacerse en un marco de su contexto total para explorar todas
las posibles interacciones. Su propia conceptualizacidn generali-
zada de las varias interacciones posibles. esta ilustrada en la
figura 1, en la cual describe los varios pares de variables que
pueden interactuar para contribuir a un trabajo efectivo y a una-
ejecucidn apropiada de trabajo. Parece razonable que la misma
ilustracidn puede ser aplicada a varios valares humanos (tale;
como salud, seguridad, satisfacciones) asl como a los criterios
de trabajo efective y de ejecucidn de trabajo. Por esta razdn no
se debe ver a la seleccidn de personal o a la capacitacidn sepa—
radas como facetas aisladas de funciones relacidpaﬂas al trabajo,
sino como un paquete integrado. Relacionando }a knvestiqacibn

habraA una aproximacidn mds concordante.

FACTORES DE HABILIDAD X ' FACTORES' DE- PERSONAL IDAD
(Factores mentales, etc.) . (valores,:intereses.,
motivacidn, gt:.)»

PARA
SELECCIONAR
VARIABLE DE TRABAJO CAPACITACION ESPECIAL
Y AMBIENTALES S ' M
(Equipo, mbtodos, etc.) X
PARA

X
DISERAR




VARIABLES ORGANIZACIONALES i EXFER!ENCIA A
{liderazgo, incentivos, etc.) ‘-(cantidad y tipo)

CONDUCTA EFECTIVA Y EJECUCION DE TRABAJO

Fig. 1 Conceptualizacidn de las interacciones de los
factores humanos como sistemas de variables relaciona~
dos con la ejecucidn humana efectiva. Este tipo de da-
tos dan una "Medicidn base" para aralizar las interac~
ciones de las variables relacionadas a la conducta y

a la ejecucidn de trabajo.(Campos Rocha.1973)

" 1.8 EL MODUS OPERANDI DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO
Como se dijo antes, el objetivo de la Psicologfa del Trébajo”

es proveer las bases para minimizar algunos de los Drob}emas o

humanos dentro de la industria. El modus operandi de’la Psicol

gta del trabajo es este proceso tiene una secuencia #éiéuatro

fases: (Mc Cormick,1980)

1.8.1 Identificacidn de los problemas.

Los problemas relevantes de la Psicoldg!a d§i Tr;béiof;s;.‘
manifiestan de varias maneras y a variéglnivéles de abstraccidn.
Casi todos son manifestaciones de las diferencias entre los »
objetivos referidos y la satisfaccidn razonable de estos en l;
pradctica. Un inventario ilustrativo de estos praoblemas puede
incluir lo siguiente: indicaciones de inefectividad orqanizacio;
nal y de inadecuada ejecucidn de trabajo de la gente, altos
niveles de rotacién de personal. prejuicios. moral pobre de los
empleados. insatisfaccibn, controversxa y conflictos ocasxonales.

Para el logro de metas de la gente xnvolucraga. necesitamos
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reconocer que hay diferentes grupos de participantes en este
proceso total. Tales como propietarios o almacenistas, adminis-
tradores, supervisores. empleados, uniones, consumidores. el
gobierno, el pdblico en general.Los intereses opuestos de estos
mismes grupas frecuentemente 'y en ciertas circunstancias inevita-
blemente, dan controversia v conflictoe. Podemos o debemos recono—
cer que (por definicidn) los intéreses de los particivantes ' no
pueden ser enteramente cubiertos.

Algunas tareas son requeridés. tales como establecer a?jo
para incrementar la efectividad para as? reducir los accidehtes“p:
la imposicidn de restricciones sobre la ganancia de interds ﬁéra
mantener una posicidn competitiva (e incrementar 1la seqﬁridad_
futurad. En el mejor de los mundos posibles la'notenci;lidédvidéT

facetas conflictivas puede distribuirse de manera duedse logre un

balance razonable.(Pubrin,1979)

1.8.2 El uso de varios mdtodos de culeccidnAYTa> iSis'Hé-&atqs

relevantes.

El primero objetivo de la psi:oloqlé.del trabajo eS'quE:

tratando los problemas humanos. en e

e‘investigacidn

s’en‘el’desarro—



observacidn, v andlisis laborall: v
3) Motodos de ardlisis estadfstico. -
1.8.3 Descubrimientos resultantes de estos mdtodos vy su andlisis
asociado.

Los resultados de los mbtodos estadisticos son las bases de
los .descubrimientos de la investigacitn psicolldgica. Los cuales
tienden a caer en dos categorfas predominantes: 1) teortfas o
generalizaciones (tales como uso de retroalimentacidn en el
aprendizaje); v 2) emplricamente investigacidn derivada de descu-~
brimientos (descubrimientos que son espec?ficos en ciertas situa—
ciones, tales como las que aveces se requieren para anrender un
trabajo por diferentes mttodos de capacitacidn). L )

1.3.4 Aplicacidn de los descubrimientos a los problemas.’

La aplicacibn de los descubrimientos de
ca la adopcibdn de ciertas practicés; pﬁdcédi
acciones establecidas en los descubrnmnentosv

plos de tales pasos préctxcos xncluven: ‘us

de otros wredictores como base para la selecc bn desarrollo de

pruebas de canacatacndn que xncorporan c:ertns Drlncnpxosf
aprendizajescapacitacibn de'supervxsores'y admlnxstradores sobfé”
practicas de relacibn de personal. estab!ec:mxentos fxnancteros f
otros incentivos compatxbles snn las necesldades humanas| y ’
creacidn de condiciones satnsfactorlas Dara el trabajo’ f!snco en ,~»k
té8rminos de salud y sequrndad.
Los descubrimientos de l;s invesiiqaciunes Dsicolbqicas

pueden ser o son usados por otras qentes ademds de los nsxcelo-‘

gos. tales como administradores. de personal, supervnsores.'admx-‘




nistradores, o personal de publicidad. En alqunos'ca§os él descu—
brimiento de la investigacibn necesita ser aplicado por-o bajo
supervisidn de psicblagos profesionales los cuales.sirven dentiro
de una consulta o capacidad de consejo. En este papel los psich-
logos sirven como profesionales prdcticos esencialmente. .

A veces el Adrea de aplicacidn, no significa que tenga que
ap;recer en el momento de la identificacidn. Un . sdlo praoblema
(camo ejecucidn pobre) puede ser la consecuencia e alguno o
varias factores tales como inapropiada seleccibn de personal.
inadecuada capacitacidn, inapropiados incentivos. condiciones
pobres de trabajo. o equipo diseMado pobremente. De hecho uno de
los propdsitos primarios de esta secuencia "problema-método-

descubrimiento-aplicacidn" es buscar aveces elusivas relaciones.

1.9 LOS DOS ASPECTOS DE LA PSICOLOGIA DEL- TRABAJO CUNTEMPORANEA
Comencemos por definir a l# psicologfa del trabajo como la

aplicacidn de 1los conceptos Dsicoldqico;.”las tdcnicas . v los

logros a través del incremento de }a“efeéfivi“ad:de»difiqentes v

de las organizaciones. La psicologlai clinicay orqanizééional.

industrial y de persona, forman el:cdno

en el Area. Han contribuido a esteﬁcaﬁnb 1
conducta organizacional. (Norman;l§$5)

Los psicblogos del trabajo se:haﬁ‘l

problemas practicos). En este

enfatizar que’la




profesidn de psicologtfa necesita enraizarse en 1a investiqacidﬁ
psicoldgica. desde luego en muchos casos los practicantes vor
ellos mismos hacen investigacidn, relacionada a los problemas que
est&n tratando, tales como andlisis de factores asociados con
accidentes, conducir una actitud de observacibn. o estudiar la
adquisicidn de hadbitos de consumo. Todos los psicdlogos profesio-
nales necesitan estar inmersos en la metodologl!a de investiga-—

cidn. (Norman.195%)

1.9.1 La psicologla del trabajo como ciencia:

La solucidn de casi todos los problemas humanos dentro del
&mhito laboral requiere del conocimiento de la conducta bhumana.
Tal conocimiento puede derivarse en parte de la experiencia y en
parte de la investiqacian. Por cansiquiente el valor de la inves-—
tigacibn puede wroveer de las bases para el desarrollo de la
informacibdn acerca de muchos aspectos de la conducta humana que
no deben intervenir con la experiencia.

Debemos  asumir que 1a conducta esta basada en un complejo
arreqlo de Qariébles. tanfolindividuales como situacionales. Es
el'intentd de~la‘psicoloqta indﬁétriél investigar para identifi-
car varnables aso:xadas con dxferentes aspectos de 1la conducta

tales como .las relaclones entre aptxtudes Yy ejecucidn de trabaJo:

o entre la 1lumxnac‘dn‘ 1‘ habnlidad de 1a gente de hacer dis—




.de la causa de algunos aspeétos de la caoanducta. dejando a la
foﬁiulacian de una teorfa. La acumul;cidn de evidencia en la
invéitiqacian puede tender a sostener la teorla en cuestidn.
Claro en un sentido dnico nunca puede probar estadistfcamente una
teor?a o una relacidn causa—efecto o porque la gente se comporta
de determinada manera. Pero es posible, aveces construir un
cuerpo persuasivo de evidencia de lo que uno espera de una teorta
como cierta o concluir que ia relacidn causa—efecto de hecho
existe. (Narman,1955)

1.9.2 La Psicologla del Trabajo como profesidn:

La psicologla es una profesibn que tiene que ver con la
“aplicacibn” del conocimiento de algunes problemas ancticos.
Los psicblogos del trabajo que realizan tales funcibhes estan
sirviendo como profesionales en la practica. o sea que practican
su profesidn. Dentro ﬁe la industria esto puede incluir la con-
sulta, programa de desarrollo. y evaluacidn individual. Tipica-
mente, un psicdlogo dentro de las actividades de consulta aconse-—
da en algln area de experiencia, tal como desarrollo administra--

tive, diseto de equipo o mitodos de capacitacidn. Un psicbdlogo

dentro de los programas de desarrollo serd responsable de algunos"’

programas tales como de capacitacidn o de seleccidn de personal.
Dentro de la evaluacidn individual la funcidn del psicélogo es

mds de aspecto anal?tico evaluando las potencialidades de los

individuos para especificas posiciones y/o0 promocienes. En esté 
aspecto generalmente se usan técnicas de entrevista. pruebas y'>
técnicas relacionadas como base para la evaluacidn. Los psicblo~
gos dentro de la industria pueden utilizar sus propios anteéeden;ﬁf

tes en el trato con los individuos, tales como ayudar a resolver
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conflictos. individuales o organizacionales. Dentro de otras
funciones ellos puedern tratar a la conducta humana en términas

conceptuales mAs gque como bases individuales.(Ver anexo 1)

1.10 PSICOLOGIA DEL TRABAJO: SUS PREMISAS

La psicologfa tiene ciertas premisas, las péibe;asv;tfes
pueden ser enfocadas como objetivos deseables de la iﬁdustﬁia:

1.10.1 Que la industria debe producir bienes v ser;v‘icios ‘uue
satisfagan las necesidades razonables de la gente, cnnsi&erandn
su bienestar ffsico v sus valores personales.’ .

1.10.2 Que es deseable incrementar la efectividad del des-—
5arrollo humario dentro de la produccidn v dlstrxbucldn de ios

Ablenes v servl:los. La ef::xencxa razonable en tal prnduccxﬂn

dentro del uso del talento humano en este Drnces ‘es. por lo _tanto

d

tivamente a las,éafﬂsf“

En  un, parecer . como

" la

resolucxdn.,ﬂ




1.10.4 Que sean marcadas las desigualdades entre los objeti~
vos y su razonable satisfaccibdn que son los recursos de casi
todas los problemas humanos dentro de la industria.

1.10.5. Que el conocimiento mds profundo de la conducta
humana gane a travds de la investigacidén v la experiencia sinimi~
zando tales problemas.

En suma, por lo tanto. la razbn de ser de la Psicologla
del trabajo es la existencia de problemas humanos dentro de las
arganizaciones, y su objetivo, es de alguna manera resolver estos

problemas, o mAs realistamente, minimizarlos.

1.11 FUNCIONES DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO

Una de las funciones que competen al psicdlogo del trabajo
es llevar a cabo la investigacidn de personal, que esta encamina-
da a recoger, analizar y organizar los datos relatives a lo que
se refiere al trabajo. La Psicolegla del Trabajo esta contribu-
vendo de manera concreta a la solucibdn de muchos problemas rela-
tivos al personal de la empresa por medio del proceso de investi-
gacidn., Entre los instrumentos de medida estdn la pruebas psico-—
ldgicas, los métodos calculadores v los cuestionarios de aptitud
e inteligencia. Tambitn desarrclla la consulta sobre problemas‘
de personal, en virtud de su conocimiento de la conducta humana
en lo que se refiere al trabajo. El psicdlogo. frecuentemente
estd en condiciones de prestar asistencia valiosa a la Gerencia
en cuanto a la ensefianza y prepara:ibn de los empleados para
determinados trabajos y la adopdibn de programas de seguridad.’
entre otras cosas.(Ver anexo 1)

La figura 2, muestra las funciones del psicbdlogo del
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trab;jo mis importantes. Primeramente vemos que el psicblogo del
Vtrabajo avyuda a la empresa a definir metas. La meta de un indivi-
duc es 10 que &1 espera que realizard en un futuro. Las metas de
una empresa pueden clasificarse en tres categortas que son:
Produccﬁdn. integracidn, v moral. (Smith & Wakeley 1972)

La meta de Produccibn, es aquella que se crea para realizar
algo., que debe ser hecho en forma eficiente. Por ejemplo, la
compalita automotriz debe producir coches v camiones, el hospital
debe proporcionar ayuda y coanfort.

En la meta de Integracidn, la empresa debe permanecer junta
el tiempo necesario para que los trabajos sean realizados y debe
permanecer intacta para.realizar futuros trabajos. Algunas perso—
nas abandonan la empresa porque sus metas personales son incompa—
tibles con aquellas de la empresa. Otras se unen. porque les
agradan las metas de &sta. A la larga, el que la empresa prospe-
re, se basa en que las personas que la integran permanezcan
dentro de ella siendo compatibles sus metas.

La w=meta moral, consiste en que las personas de una eapresa
dgben encontrar los trabajos que realizan interesantes. atracti-
vos, estimulantes o que al menos valga la.pena hacerlos. Si no
tienen algunas de estas caracterfsticas las metas de produccidn e
integracidn se ven amenazadas vy la empresa puede venirse abajo.

Tado psicdlogo del trabajo., necesita conocer las metas de la
empresa para la que presta sus servicios para llegar a desarro-
llar criterios para 1a medicidn de la ejecucidn de la meta y de
este modo efectuar yna contribucidn importante a la empresa.

Como 1o muestra la figura 2, el psicdlogo trabaja para



desarrollar criterios (medidas de la ejecucibn de la metas) las
cuales pueden usar en la evaluacidn del progreso que hacen las

empresas hacia la obtencidn de sus metas.

Avuda a la empresa a definir metas

Produccidn .
Categorlas de
Integracidn

. las metas
Moral )

Desarrolla Criterios

Medidas esﬁeé!fica
de la meta -

Reclutamiento y Seleccibn ”_Diﬁéééibn;v

Capacitacidtn y adiestramiento Comunicacidn; .
Evaluacibn Conducta del gﬁdpo?
Desarrollo Ergonomia o )

Programacidn de incentivos

Fig. 2 Funciones del psicdloga del trabaio;Saiﬁ
“Psychology of Industrial Behavior", 1972. .

La casilla al final de la figura, indicé’que 1



cidn, conaucta del arupo.ergonomia. También se enfrenta a los
problemas del personal como son la seleccidn y reclutaaiento de
personal. evaluacidn ffsica y psicoldqica, desarrollo v progqrama-
cidn de incentivos de trabajo. En su trabajo el psicdlogo de
trabajo desea estar seguro de que las soluciones para los proble-
mas insediatos ayuden a aproximarse a la empresa a la realizacidn
satisfactoria de sus metas.

Es as! como los mbtodos psicoldgicos han sido aceptados por
muchas empresas las cuales demuestran su apovo para la realiza-
cidn del buen funcionamiento que tieme a su cargo.

En la empresa el psicblago de trabajo cuenta con un campo
muy amplio de accidn que va desde tareas sencillas hasta las mas
complejas gque necesitan de una investigacibdn suy minuciosa.

€1 investigador de la Psicologta del Trabajo tiene que

esforzarse concretamente en relacionar el tema de su formacidn’

profesional con los problemas practicos que plantea la situacién’ ‘:

laboral.

Algunas de las tantas tareas que deseapefia el bsicbludo

Vde

trabajo son:

1. Analisis y especificacibn de puestos.

2., Consultas con la gerencia.
3. Desarrollo v preparacidn de pruebas D‘icﬂldqicas:i:

4. Interpretacidn de pruebas Dsicoldqicéﬁ.U"

5. Validacidn de pruebas piicoldgi&aé;

6. Reclutamiento v seleccidn de personals =
7. Revisidn de Contratos qole:tivag;

8. Desarrollo de :riterio;.




9. Ergonomia.

10. Investigacibdn de mercados v consumidores.

11. Administracibn de sueldos v salarios.

12. Capacitacidn y adiestramiento de personal.

13. Administracibn de incentivos.

1d4. Planeacidn de la empresa.

15. Investigacibn sobre polliticas y précticas del personal..‘

16. Dar conferencias. »

17. Realiza; campatias de seguridad y salud m?ntal.’p‘

18. Calificacisn de mbritos. ’

19. Induccidn.

20. Auditorias e investigacidn relativa a Iés

Recursos Humanos. etc. )

21. Aportes al Desarrollo Orqanizaéional.

22. Planeacidn Estratigica.
.12 DOSQUEJO PARA EL ESTUDIO DE LA CONDUCTA HUMANA EN EL

TRABAJO

Un objetivo bAsico de la Psicolaogla del trabajo es
introducir el mdtodo cientifico como base de las decisiones que
envuelven la conducta humana, o en la utilizacibtn de recursos
humanos. Se consideran varios tipos de decisiones gque iaplican
diferentes aspectos de la conducta humana. E1 siguiente es un
baosquejo que resume algunas de las Areas de decisidn vy laQ co-
rrespondientes actividades de investiqacidn psicoldgica implica—-
das para cada una de ellas:
1.12.1 Decisiones basadas en requerimientos institucionales.v

A) Seleccidn de personal.

Un estudio cuidadoso de los requerimientos de puesto de:



érabajo sugerird las cualidades humanas necesarias para ejecutar—
1o con dtxito. La seleccibn cientlfica exige que estas inferencias
se prueben empiricamente al demostrar'que los mdtaodos de evalua—
citn desarrollados para medir las cualidades humanas pertinentes
estAn relacionadas realmente con la ejecucibn eficiente del
puesto. La empresa industrial tipica tieme muchos puestos de
varios tipos que necesitan ocuparse y deben evaluar las caracte—
risticas de los solicitantes y asignarlos a los puestos de tal
manera que sea midxima la eficiencia de la organizacidn entera.

B) Adiestramiento y desarrollo de personal

LIn segundo método para asegurar la ejecucidn eficiente en un
trabajo es enseffar y adiestrar a los empleados en las destrezas o
conocimientos requeridos por el puesto. El rol del psicdlogo en
el adiestramiento es determinar que cosas necesitan aprendersej
fijar procedimientos para la enseWanza de los empleados y. 1o mAs
importante, disefar v conducir experimentos para determinar si
los programas de adiestramiento han logrado los objetives busca—
dos. Las Areas de seleccidn y adiestramiento de personal estdn
entrelazadas intrincadamente. Deben seleccionarse personas que
sean capaces de ser adiestradas y el disefio de los programas de
adiestramiento debe tomar en cuenta las cualidades individuales
de las personas que van a adiestrarse.

C)Orientacidn de personal.

El consejo sencillamente consiste en determinar las discre-
pancias entre las cualidades del individuo y las exigencias de su
trabajo, en cuyo caso la colocacidn en un puesto mAs apropiado o

en un programa de aprendizaje que avude al individuo a desarro-



llar nuevas habilidades, actitudes o conocimientos (para satisfa-
ceé las demandas de su trabajo). serfa el resultade wusual. En
otros casos el consejo puede profundizar en situaciones o pro-
blemas personales que afectan la experiencia vital del indivi-
duo. Es diftcil determinar hasta que punto una empresa dehe
responsabilizarse del bienestar personal y emocional de sus em—
pleados. E1 drea de consejo personal en la industria se encuentra
en una situacibn precaria, por lo que requiere cuidadosa investi-
gacibn. Desafortunadamente casi nada se ha realizado.

1.12.2. Decisiones basadas o modificadas por las caracteristicas

individuales.

A)Ingenierla Psicolbdgica.

€1 psicdlogo en ingenierla estudia las caracteristicas de
los aperadores humanos a fin de aprender cbmo debe diseflarse el
equipo o cémo deben combinarse los hombres, materiales y mdgquinas
de un sistema de produccidn complejo para asegurar la eficiencia
bptima de operacidn. Por tanto, el propdsito es aprender cdmo
necesitan arreglarse o modificarse los componentes mec&nicos de
un sistema industrial con el fin de utilizar mds eficientemente
las capacidades de los elementos del sistema.

B)Motivacidn humana.

Entre las decisiones mi&s importantes tomadas en la industéié
est&n aquellas que envuelven la motivacibn humana. Aln cuando se
hava tenido cuidado en la seleccidn, adiestramiento y colocaéibh
de los empleados no hay sequridad de que presentardn la inteﬁ;i—
dad del esfuerzo que son capaces en la situacidn industrial vvqug
ellos wamuestran en otras situaciones. La tarea  del nsicdlaéu

industrial es descubrir 1la clase de condiciones en. el medio



industrial gque dan como resultado una motivacidn alta de los
empleados. Nuevamente, no deben desconocerse las diferencias
individuales; diferentes personas son motivadas probablemente por
circunstancias distintas. Le toca al psicdlogo industrial descu-
brir los principios de la motivacidn humana que sirvan de base
para sugerir las modificaciones necesarias para que hagan mixima
la motivacidn de los empleados.

C)Psicologta de organizacidn.

El psicdlogo de organizacidn trata de lograr un mejor
entendimiento de las organizaciones completas y de las interac—
ciones humanas que las incluven. Su disciprlina representa la
fusidn de la psicologla diferencial, experimental y social., y es
quizd el esfuerzo mis solido realizado hasta ahora, para entender
la conducta humana en la industria.

1.12.3. Decisiones basadas en percepciones e influencias de
grupo.

A)Comunicaciones industriales y relaciones

obrero-patronales.

La investigacibn psicoldgica en las comunicaciones esth
dirigida a identificar y eliminar las barreras iaportantes en la
comunicacidn exacta en la industria. con el resultado deseable de
que la frecuencia de los conflictos individuales y colectivos
debidos a una comprensidn errdnea..disninuiPAn significativamen— .
te. Una de las principales fuentes de conflicto potemcial de
grupo en la industria se encuentra en las diferentes percepciones
y objetives del trabajador y el gerente. Hasta ahora los psicdlo-—

gos ha realizado solamente una limitada cantidad de investigacidn



;n el Area de las relaciones obrero-patronales., pero representa
un campo extremadamente rico e importante en la investigacibn
psicoldgica futura dentro de la industria.

B) Psicoloqia del consumidor y encuestas de investigacidn.

El plblico consumidor constituve obviamente un importante
grupo en la toma de decisiones industriales. Las opiniones del
piblico referentes a los productos o servicios de la empresa
pueden determinar el &xito o fracaso de la empresa. Por tanto. un
nlmero cada vez mavor de empresas determinan las reacciones del
consumidor a 1os nuevos productos antes de que sean lanzados al
mercado. Los psicdlogos han podido proporcicnar informacidn
acerca de diversos grupos de consumidores. Esta informacidn
auxilia en la toma de decisiones de mercado y en el desarrollo de
estrategias de mercado. en modificaciones de productos y en el

mejoramiento de los servicios de la empresa.



1.13 CONCLUSION

De lo anterior se concluye que la Psicologla es el estudio
de la conducta humana y por lo tanto la Psicolog?a del Trabajo es
estudio de la conducta humana en el trabajo v la aplicacidn de
estos conocimientos para minimizar los problemas en este contex-—
to, el laboral.

E1l avance de la PsicoloqlaAdel Trabajo desde su aparicidn
fue prin:ipalménte en el &rea de la sélecclbn de personal.
Apareciendo cambios referentes a este estudio despuds de la
Primera Guerra Mundial, y para la Segunda Guerra Mundial va se
contaban con estudios mis amplios en diferentes &reas de 1la
Psicologla del Trabajo.

€1 desarrolleo de la Psicologla del Trabajo en Mbxico se
debid a varios aspectos histdricos y econbmicos internos, como lo
fue e} estancamiento de la industria en la época de la Revolu-
cidn., Teniendo un inicio real en los affos 20's con el estableci-
miento del primer departamento psicotdécnico realizado por el
departamento del distrito federal, ast otras instituciones
comenzaron a crear departamentos de seleccidn de personal. Su
importancia fue aumentando por el incremento de industrias, fue
entonces cuando se hizo necesaria la aplicacidn de 1los conoci-.
mientos de los psicdlogos del trabajo. continuando hasta nuestros
dias.

Actualmente los psicblogos del trabajo dirigen sus estudios
a varios aspectos relacionados a conductas laborales utilizando y
mejorando continuamente los mdtodos as?! como aplicando los cono-

cimientos vy/o descubrimientos en el Ambito laboral.As? se ha
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iﬁ:;e-entado 1a efectividad en las arganizaciones.

Tomando en cuenta tanto las preamisas de la Psicologla del
Trabajo y las funciones del psicdlogo del trabajo se menciona un
bosquejo para el estudio de la conducta humana dentro del A4Area

laboral.

Este bosquejo aunque conveniente para identificar la Areas
de problemas principales, no da una clasiticacidn exacta de los
psicdlogos que estidn trabajando en problemas industriales. Los
problemas humanos de la industria exigen psicélogos que estén
adiestrados extensamente v que posean una perspectiva amplia.
Deben estar egquipados metodolbdgicamente para manejar cualquiera
de las Areas de problemas importantes bosquejados. Es verdad que
los primeros psicdlogos del trabajo gastaron la mayorta de sus
esfuerzos en la medicidn de las diferencias individuales, y
posteriormente. muchos psicbloqgos fueron atraldos por los facto-
res sociales en la industria e hicieron tal hincapi® en ello, gque
casi excluyeron las diferencias individuales. El provincialismo
de esta clase tuvo como resultado un tipo de Psicologla del
Trabajo de técnica limitada caracterizada por un criterio estre-
chd de muchas de las Ahreas de problemas mencionados. Sin embargo,
actualmente la Psicologla del Trabajo, al adoptar un punto de
vista mhs amplio esta realizando un trabajo mucho mejor al
aplicar todo en conocimiento y los métodos de la psicologla en
la solucidn de problemsas de conducta humana dentro del Area

laboral. (Dunnette v Kirchner.1979)



CAPITULDO 2 SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.

2.1 ANTECEDENTES DE LA SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Desde tiempos remotos podemos conocer a travéds de la histo—
ria, gue el hombre hacta 1la seleccidn de sus congéneres por
ciertas cualidades: tales procedimientos eran desde luego muy
rudimentarios.

En la antigua Roma se preferla para los trabajos rudos a los
esclavos de color por su fortaleza. Para el puesto de quardibn se
preferfa a lo suizos, quienes por tradicidn habfan consolidado
cierta fama de lealtad y fidelidad. Para la marina se buscaba a
los sajones por su intrepidez, bravura o arrojo, asl como sus
:onociniento; marftimos. En las cortes se escogfa a los jdvenes
tranquilos v apacibles, porque se les atribulan cualidades de
respeto, comprensidn y comparierismo. Despuds de iniciada la
revolucidn industrial, en las organizaciones lucrativas de
seleccibn de personal se hacla por parte del supervisor basando-
se solamente en observaciones vy datos subjetivos, y- puede decirse
que era intuitiva, como se efectla todavia en muchas ofganiza— .

ciones; sin embargo, es necesario recordar que muchas de las

caracteristicas de los recursos humanos (habilidades, inteligen;
cia, intereses vocacionales, motivacidn, etc) no son apré:iablés7

a simple vista. por lo cual se hace necesarla la seleccldn té:nx—‘“

ca de personal gque emplea métodos cxent!flcos (De la Cuev o




2.2 SELECCION Y RECLUTAHIEN*O

Como se menciond en el capitulo 1 dentro de las funciones
del psicblogo del trabajo y como problema de personal se encuen—
tra el reclutamiento y la seleccibn de personal. (Ver fig. 1)

Para que una organizacibn logre un alto grado de efectivi;
dad, cada posicidn dentro de ella debe ser cubierta por la perso-
na que este mejor calificada para desempefiarlo . para lo‘cual se
hace nec:s;rio el contar con varios candidatos para eleqir al mas
apto. Para ello se requiere de un reclutamiento funcional que
proporcione los candidatos necesarios para que pueda realizarse
una seleccidn.(Vite San Pedro.1993)

La colocacibtn es vista mhs desde el punto de vista .del
individuo y se enfoca en escoger de un ntmero determinado posible
de trabajos el que Dresunibie.ente este mejor situado a un candi-

" dato dado. En tales circunstancias el individuo es un “"empleado"
y la colocacidn es una decisidn hecha para asignar al empleado al
trabajo para el cual es considerado como el mejor calificado, '
esta calificacidn es el reclutamiento. ’

2.2.1 Definicibdn.

Para el Mtro. Jaime Grados. el reclutamiento es la tbénica
encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u organiza—
cidn en e] momento oportuno.

Para 1a Mtra. Vite San pedro el reclutamiento es el medio
por el cual se obtienen recursos humanos para la organizacidn,
siendo candidatos viables de contratacidn.

El reclutamiento consiste en captar y reunir a un ndmero

suficiente de solicitantes a fin de realizar la mejor seleccidn
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del personal adecuados a los puestos. La seleccidn es un procedi—
aiento cuva finalidad es 1a de analizar las habilidades y capaci-
dades de los solicitantes a fin de decidir, sobre bases objeti-—
vas., cuales tienen mavor potencial para el desempelfo de un puesto
y posibilidades de un desarrollo futuro. tanto personal como de
la organizacidn.(Espatia,1984)

£1 proceso de reclutamiento i;;luve todas las actividades
que tienen por objeto establecer una relacidn entre la espresa
y la masa andnima de la comunidad, de tal manera que la masa
anbnima que interesa a la organizacidn se convierta, por medio de
la relacidn en un conjunto de condiciones de contratacibn.(Cortes
Silva,1985)

La seleccidn de personal es exclusivamente el conjunto de
actividades que tienen por objetivo determinar. en un grupo de
candidatos a un puesto determinado, al gue mejor cubrg los requi-—
sitos presentes v futuras de este puesto. {Romero
Betancourt.1986)

2.3 OBJETIVOS DE LA SELECCION Y EL RECLUTAMIENTO.

El principal objetive de la seleccidn y el reclutamiento es
ofrecer en forma ovortuna todo elemento humano que requiera 1la
eapresa para cubrir adecuadamente sus necesidades de fuerza
de trabajo en todos los puestos y niveles.

No se le ha dado la importancia requerida a este proceso.
lo que se puede comprobar con el simple hecho de hojear diaria-
mente los peribdicos donde los anuncios se encuentran en 1la
clasificacibn de avisos de ocasibn o siaplemente defectusoso, por
ejemplo la redaccibn “ambos sexos™ que serla "sexo indistinto”.

Es cierto que mediante la seleccibn elegiremos a la persona
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®mAs apta para cubrir las funciones de un puestoc pero. un recluta~-
miento adecuado no nos garantiza que entre los reclutados acuda
una persona dque posea las caracterfsticas requeridas para el
correcto desempefio del puesto. As? pues, seleccionaremos sin duda
al wmejor de los aspirantes, que en muchos casos solamente, vy
cuando aucho es el menos malo.

El reclutamiento implica el esfuerzo del reclutador para
procurar que la empresa tenga los recursos humanos necesarios en
el momento oportuno, ¥y en nimero satisfactorio., para poder reali-
zar una concienzuda seleccibn de los mismns, a fin de elegir al
mds adecuado para el puesto.

2.4 ELEMENTOS DE LA SELECCION TECNICA.
1. Vacante

2. Requisicibdbn

3. Anblisis y valuacibn de puestos
4. Inventario de recursos humanos
S. Fuentes de Reclutamiento

6. Solicitud de empleo

7. Entrevista

8. Pruebas Técnicas

9. Pruebas PsicblogicasA

10. Exa-lp Midico de admisidn

11. Estudio Socioecondmico

12. Decisidn final

13. Induccidn



2.4.1. Vacante

El oproceso se inicia cuando se presenta una vacante , cuva
definicidn literal esz pussto que no tiene titular. Se entiende
como tal la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a
desempeffar, que puede ser de nueva creacidn debido a imposibili-
dad temporal o permanente de la persona que 1o venfa desempefian—
do. Antes de proceder a cubrir dicha vacante, deberd estudiarse
la posibilidad de redistribucidn del trabajo. con objeto de que
dichas tareas sean realizadas entre el personal existente y. solo
en caso de no ser posible, se solicitard que se cubra. (Arias
Galicia.1980)

2.4.2. Requisicibn

La requisicibn de personal es, en esencia. un resumen es-—
trictamente reducido de 1o que es el anklisis de puestos, lo que
se conoce como perfil del puesto.

De tal descripcibn se desprenderdn las caracteristicas que
deberh tener el candidato. tales como escolaridad, conocimientos,
experiencia. aptitudes, cualidades, etc.(Jimenez Paredes,1984)

El reemplazo y el puesto de nueva creacidn, se notificardn a
travéds de una requisicidn al Departamento de -seleccidn de Perso-
nal o a la seccidn encargada de estas funciones, seffalando los
motivos que la estdn ocasionando, la fecha en que deberi estar
cubierto el puesto, el tiempo por el cual se va a contratar;
departamento, turno horario y sueldo.(Arias Galicia.1980)

Ver anexo t requisicidn.
2.4.3. Andlisis y valuacidn de puestos

Recibida la r;quisicibn de persanal, se recurrird al  andli-

de



sis y valuacidn de puestos.con el objeto de determinar los reque—
rimientos que debe satisfacer la persona, para ocupar el puesto
.ficiente-ente. ast como el salario a pagiZrsele. En caso de no
existir dicho anilisis y valuacidn, deberd procederse a su elabo-
racidn para poder precisar qué se necesita y cuinto se pagard.
(Arias Galicia,1980)

La importancia de la valuacidn de puestos en la seleccidn de
personal esta en que de acuerdo al grado de habilidad. esfuerzo vy
responsabilidad ;equeridos en un puesto, as? como las condiciones
de trabajo en las cuales se desempefia. comparandolo con ctros
puestos de la misma arganizacidn, establece una relacidn ldgica y

objetiva entre estos factores v la estructura de salarios, que
- nos indicarh el salario que podra ofrecerse para e] puesto vacan—
te.(Espafia,1984)
2.4.4. Inventario de Recursos Humanos

El siguiente paso consiste en la localizacidn, en el inven—
tario de recursos humanos, de las personas que, prestando actual-
mente sus servicios en 1a organizacibn, relnen los requisitos
establecidos, lo cual permitira proporcionar elementos que
conocen la organizacibn, y de los cuales se conoce la actuacidn
que han tenido en el tiempo que tienen de prestar sus servicios.
Esto disminuird el periodo de entrenamiento y, 10 mids importante,
contribuird a mantener alta la moral del personal gque va trabaije
en la organizacidn, al permitir que cada vacante signifique la
oportunidad de uno o varios ascénsos.(Arias Galicia.1980)

2.4.5 Fuentes de Reclutamiento
Existen muchas fuentes de las cuales es posible reclutar

persoﬁal. Algunas de ellas pueden usarse para cubrir una variedad
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de diversos puestos. Otras sdlo pueden utilizarse para ciertos
tipos de puestos, tales como para el personal ejecutivo, profe—
sional, técnico.de oficinas y de eapleados generales. Las fuen;es
especificas utilizadas por el jefe dependerdn de factores tales
como: tamatio de la organizacidn, sus recursos y sus condiciones
econbmicas. (Chruden y Sherman,1976)

De no existir dentro del inventario el candidato deseado,
se acudird a la cartera de candidatos que se encuentran en espera
de una oportunidad y, al no localizarlo tampoco, se recurrird a
las fuentes de reclutamiento, entendiendo por tales los medios de
que se vale una organizacibn para atraer candidatos adecuados a
sus hecesidades.

Existen dos tipos de fuentes de reclutamiento:

A. Fuentes Internas, que se ;efiere a las amistades, parién—
te o familiares del propio persanal, as! como a las que se en-—
cuentren dentro de la nrqanizacidn.‘

Son agquéllas que, sin necesidad de recurrir a personas o
lugares fuera de la eampresa, proporciona &sta el personal reque—
rido en el momento oportuno. (Grados.1988)

B. Fuentes externas. como son las agencias de empleo, solif‘
citantes voluntarios, escuelas, universidades, anuncios en peris-
dicos, bolsa de trabajo, en general aquellas gque se encuentran
fuera de la organizacibn.

Son aquillas a las que el psicdlogo puede recurrir, de acuer
do a las caracteristicas requeridas en cuanto al aspecto profe—
sional, educativo o técnico, ¥ que son totalmente ajenas a . la

empresa. (Grados, 1988).



A.Internas:

1. Pramociones vy transferencias.

2. Recomendaciones de familiares o amigos. B
3. Archivo o cartera de personal.
d. Sindicatos.

S. Grupos de intercasbio.
B.Externas:

1. Agencias de empleo o colocacidn.
2. Bolsa de trabajo.

3. Asociaciones profesionales.

4. Presentacidn espdntanea.

5. Viajes de reclutamiento.

6. Medios de comunicacidn.

Alpander dice que la empresa determina qud clase de trabaja-
dores hay disponibles en el mercado laboral v los clasifica en
cuatro categortas: empleados novatos. empleados insatisfechaos,
empleados satisfechos que hay que *“sonsacar® de.otras empresas, y
trabajadores desempleados.(Alpander.1982)

2.4.5.1 Medios de reclutamiento. Para el Mtro. Jaime Grados,
son aquellos medios de difusidn que el psicdlogo utiliza para dar
a conocer un puesto vacante. Estos medios son de gran utilidad
por su potencialidad de difusidn pues penetran en distintos
ambientes (prensa, radio, televisibn, grupos de intercambio vy
boletines).Estos varian en costos y captacidn, depende de las
necesidades de la empresa, la efectividad de uno u otro
medio.(Maorales y Vargas,1993)

2.4.6 Solicitud de eapleo.
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fLa hoja de solicitud es. no s8lo la base del proceso de la
seleccidn (va que todos los demds pasos se comparan con ella)
siﬁo aun de todo el trabajo, va que es como la cabeza del expe—
diente del empleado. Esta hoja debe contener la que una empresa
requiere saber del solicitante y solamente eso:s

a. Genecrales del solicitante. nombre, edad, estado civil,
domicilio, nacionalidad.

b. estructura familiar y sus caracteristicas econbdbmicas.-
nombres , edades y ocupaciones de los padres.esposo (a) e hijos
del solicitante ?Culintos viven con &l , o con quibnes vive?
Participacibn econdtmica en el sostenimiento del hogar.

c. Antecedentes de trabajo.— empresas en que ha trabajado,
‘puestos que ocupd. tiempo en que estuvo trabajando, sueldos que
percibla, motivos de haberse separado. nombre de los jefes inme—
diatos. Conviene un orden regresivo. que facilita recordar estos
datos. ‘

d. Estudios.~ primaria, secundaria, bachillerato, carreras,
idiomas que habla, lee o escribe. Otros conocimientos tédcnicos.
A veces &4stos pueden ser de utilidad posteriormente.

e. Varios.— suelen incluirse preguntas sobre motivacidn.
deseos, sueldo que pretende. Tambidn estos datos se obtienen en
la entrevista. Debe por dltimo estar las referencias es decir
nombres de personas que puedas informar sobre el solicitante.
Ver anexo 2.

2.4.7 Entrevista
Existen dos tipos de entrevista, que son:
a) La entrevista inicial, es donde se da el primer contacto -

persqnal entre el candidato y el entrevistador que propiamente es '
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un representante de la empresa.

Tiene 1la finalidad de corroborar los datos obtenidos en la
solicitud, tener contecto visual con el candidato v hacer un
registro observacional de 1las conductas de ¢&ste. Durante su
desarrollo se proporciona al candidato informacidn con respecto a
la vacante, condiciones de trabajo. sueldo. etc. Si en la requi-
sicidbn se piden alquno; documentos como titulo profesional, carta
de pasante, ctdula profesional, cartilla, etc., tsta es la fase
indicada para obtenerlos. Indudablemente dste es el primer filtro
evaluativo de 1los candidatos antes de pasar a la evaluacidn
técnica y psicoldgica.(Grados, 1988)

La entrevista inicial pretende "detectar” de manera gruesa v
en ¢l minimo de tiempo posible, los aspectos mds ostemnsibles del
candidato vy su relacidn con los requerimientos del puesto; por
ejemplo:s apariencia fisica. facilidad de expresidn verbal, habi-
lidad para relacionarse, etc., con el objeto de descartar aque-
1los candidatos que de manera manifiesta no redlnen los requeri-
mientos del puesto que se pretende cubriri debe informidrsele
tambidn 1la naturaleza del trabajo. el horario. la remuneracidén
ofrecida, las prestaciones. a fin de que &1 decida si le interesa
seguir adelante con el proceso. Si existe interds por ambas
partes, se pasa a la siguiente etapa. (Arias Galicia.1980)

En el sentido estricto se puede decir que la entrevista es
una forma de comunicacidm interpersonal, que tiene por objeto
proporcionar o recabar informacidn o0 modificar actitudes. y en
virtud de 1las cuales se toman determinadas decisiones. En la

administracidn de recurscs humanos se encuentran con mavor fre-



guencia la de seleccidn. de ajuste, de confrontacidn, de resolu-
cién de problemas, de despido, etc. Cada entrevista en particular
tiene un objetivo especifico. el cual debe estar predeterminado
pa?a poder precisar el procedimiento a seguir, la informacibn
previa requerida, el ambiente en el que se realizard y su dura—

cidn. (Arias Galicia, 1980)

b) La entrevista de seleccidn, aqul la entrevista es de mis
envergadura. va que funge como filtro. es decir, es mAs profunda
y permite determinar si el candidato es adecuado al puesto reque-
rido. En algunas ocasiones., en empresas de gran tama%fo, la entre—
vista se realiza despuds de haber aplicado una serie de pruebas
psicolbdgicas de conocimientos, etc.(Jlmenez Paredes, 1984)

Definicidn.~ La entrevista es una forea estructurada de
comunicacidn interpersonal, generalaente entre dos personas
{entrevistade y entrevistador).debidamente planeada. con un
objetivo determinado v con la finalidad de obtener informacidn
relevante para tomar decisiones benédficas para ambas
partes.(Grados, 1988)

La finalidad de la entrevista dentro del proceso de selec—
cidn de personal es valorar los datos obtenidos en 1los pasos
anteriores; es decir, atravis del curriculum vitae, la solicitud.
los exhmenes psicolbgicos, etc.,informacidn que debe ser ordenada
y Jerarquizada para determinar qud Areas quedan poca claras.
Ademls, sirve para profundizar en informacibn relevante para el
puesto en cuestidn (en base al andlisis de puestas), la que
muchas veces no es posible obtener sino mediante una entrevista

adecuada. As? mismo, nos sirve para evaluar el grado de probabi—



* lidad de que el candidato se adapte y funcione adecuadamente
dent;n de las condiciones relacionadas con el puesto qué se
quiere cubrir. La informacidn acerca dedichas caracter?sticas
particulares -—tipo de supervisidn a que estard sujeto, clima de
trabajo, polfticas de la empresa, etc.— es proporcionada por el
departamento requisitante y, aunque no son inherentes al puesto
vacante, si. serdn determinantes en cuanto al desempefio del titu—
lar. (Grados,1988)

Estos dos tipos de entrevistas se pueden utilizar de dos
maneras, que serfan:

a) Entrevista no dirigida.— Permite considerable libertad al
entrevistado para expresarse por s? mismo. y para determinar el
curso de la discusidn. Esta es una técnica mis diffcil de domi-
nar, va que exige que el entrevistador escuche cuidadosamente. no
discuta, use preguntas breves y peraita pausas en la conversa—
cidn, limitdndose a seflalar el drea que le interesa, sin hacer
ninguna especificacidn.(Jlmenez Paredes;l984)

Desputs de la aplicacidn de los test psicoldgicos se procede
a una segunda entrevista con aquellas personas que gbtuvieron
buena calificacidn en los test que se les aplicaron.

La entrevista tambitn tiene sus deficiencias que pueden
proceder de algunas de estas tres fuentes: 1) el Mbétodo eamapleado
en la entrevista: 2) del mismo individuo que la celebray § 3)
del interesado.(Neff,1968)

b) La entrevista quiada o dirigida se caracteriza por
seguir una estructura previa, en la cual el entrevistador dirige
1a entrevista hacia los aspectos que son de su interts. Se orga-—

niza con el objeto de obtener los datos de manera eficiente 'y
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sistemitica. Las caractertsticas fundamentales de una entrevista
de este tipo son las siguientes:

a)El que entrevista al aspirante debe tener presente deter—
ainadas especificaciones del puesto.

b)Tiene un plan y sabe qud pregquntar.

c) Conoce la forma de celebrar la entrevista.
Ordinariamente se utiliza un modelo impreso . con objeto de no
separarse del guibn.

Fases de la entrevista (Segln J. Grados, 19688.)

Graficamente:

CIMA

APERTURA

Apertura es la recepcidn formal del entrevistado. cuando se
forma una primera ieapresidn como resultado del conocimiento
mutuo. De este primer impacto depende muchas veces el transcurso
de la entrevista.(Grados.1988)

El rapport significa "concordancia*, “"simpatia", es una
etapa de la entrevista que tiene como propdsito disminuir las
tensiones del solicitante, el rapport debe permanecer durante
toda 1la entrevista. E1 propbsito del rapport, en otras palabras
es “romper el hielo*.

Rapport es la corriente de simpatia y comunicacibdn que se

establece en el entrevistado y el entrevistador. Su finalidad es
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d‘;-inuir la ansiedad del solicitante, crear un clima de confian-~
za, espontaneidad y naturalidad. Como parte del rapport existen
dos aspectos: (grados.1988)

1) Approach, que es el establecimiento de una distancia
social, de acuerdo al tipo de entrevista v objetivo de la wmisma.
En otras formas de marcar esta distancia se encuentra el “tuteo®
o pot rl vontrario. hablar de usted, la posicidn del escritorio
en el lugar donde se realiza la entrevista., etc.

2) Empatla, que es la capacidad de sentir 1o dque otros
sienten, percibir lo que otros perciben, es decir, la capacidad
de ubicarse en #1 lugar de la otra persona y ast lagrar entender—
la mejor.

El desarrollo que es la parte central de la entrevista, en
la que se obtiene mavor informacidn, sobre todo de tipo cuantita-
tivo; esto es, datos generales y escolaridad. principalmente. E1l
tipo de preguntas utilizadas en esta etapa son directas:™?Dénde
vive usted?".(Grados.1988)

La cima se refiere a la realizacidn de la entrevista propia-
mente y a travéds de ella se exploran las Areas de interds y que
sirven tambidn para la elaboracidn final de la solicitud.

El cierre se refiere, a que cinco o diez minutos antes de
dar por terminada la entrevista, se anuncia el final de 1la misma,
dando oportunidad al solicitante que haga las preguntas que
estime necesarias.

El resultado y conclusiones de la entrevista, en relacibn al
objetivo de la misma, debe ser inmediatamente despuds de conclui-

da, con el obieto de no omitir ninquna informacidn que nos inte—



fesa conocer. E1 informe debe ser claro, concreto e inteligible
para quien posteriormente tenga 1a necesidad de caensultarlo.

El solicitante debe ser entrevistado por una persona ¢ por
varias, dependiendo de la importancia del puesto. La entrevista
sirve a muchos propdsitos. por lo que puede emplearse en distin—
tas etapas del proceso de seleccidn. La entrevista opreliminar
suele usarse para eliminar a aquellos que obviamente no estan
calificadas , vy es indispensable hacerse sobre la base de un
cuestionario preliminar que el solicitante tiene que llenarlen la
sala de espera. En todo el proceso de seleccidn la entrevista
puede usarse para aclarar y verificar los datos de la forsa de
solicitud. para obtener mavor informacidn sobre lo que el indivi—
duo pueda y quiera hacer, y para proporcionar inforaes sobre los
puestos disponibles y lo valioso de estar afiliado a la organiza-
cidn. (Chruden y Sherman.1976) Ver anexa 3.

2.4.8 Pruebas Técnicas.

Todo puesto requiere de ciertos conocimientas o pautas
conductuales para ser desempeffado en forma adecuada. A estos
conocimientos, adquiridos en algin plantel educativo. institucidn
o empleo anterior. se le denomina experiencia técnica. Los candi-
datos recidn salidos de algin centro profesional no han adquirido
tal experiencia, pero si tienene conocimientos que en un momento
determinado pueden aplicar en el desempefio de una labor. E1
psicoldgo, dentro del proceso de seleccidn, evaluard tales cono-
cimientos que en un momento determinado pueden aplicar en el
desemapefio de una labor. El psicoldgo, dentro del proceso de
seleccibn, evaluark tales conocimientos mediante los instrumentos

adecuados que 2l mismo disefarh. (Grados,1988)



“Las pruebas técnicas proporcionan datos sobre este importan—

_te aspecto del candidato, de manera que sdlo los mejor preparados

_gienen 1a posibilidad de seguir en el proceso de seleccidn.
(Grados;l988)

Es importante subravar que la evaluacidn técnica debe reali-
zarse antes que la psicoldgica, para que la empresa ahorre tiempo
y costos. De hecho no tendria ningln objeto que continuard con
las siguientes fases de la seleccidn, una persona que no reuniera
los requisitos técnicos pedidos por la empresa, en base al andli-
sisde puestos. (Grados,1988)

La realizacibn de las pruebas de trabajo las hace habitual-
maente el futuro jefe inmediato, a fin de conprosar que el candi-
dato tiene los conocimientos v experiencia laboral que el puesto
exige. En caso de que las pruebas de trabajo se refieran a 'cono-
cimientos que puedan ser valorados en el drea de selleccidn vy
reclutamiento, deberd tenerse toda una baterfa de pruebas debida-
mente estandarizadas, evitando de esta manera que el futuro Jjefe
inmediato tendo que distraerse de sus labores cotidianas. A este
paso tambidn se le denomina "prueba prdctica”. Algunas organiza-
ciones acostumbran hacerlo antes de aplicar las pruebas psicold—
gicas vy otras despuds, Deberd estudiarse la secuencia que deben
seguirse en cada organizacidn en particular. (Arias Galicia.1980)
2.4.9 Pruebas Psicoldgicas. .

Una breve visidn de los antecedentes histbrico; de lbs. tesé
psicolbgicos o pruebas psicoldgicas, nos pernitif& oercatarno;'de .
su importancia. v

Los orlgenes de las pfuebas. se pierdén'gn‘la'ahtiqﬂedad. Eﬁ;'




el i-perio Chino durante 3000 affos. prevalecid un sistema de exd-
menes para la administracidn piblica.Para los Griegos, las prue-
bas constitutan un camplemento educativoi las pruebas se emplea-
ban para estimar el dominio, tanto para las habilidades flisicas,
como de las intelectuales. Existfa un método que comnsistia en
preguntas vy respuestas, y fue llamado el método Socrdtico, el
cual tiene mucha relacidn con los de hoy en dfa. El siglo que
tuvo ®@As empuje fue el siglo XIX. El bidlogo inglés Galtos, junto
can Binet Simon, fueron los principales promotores del movimiento
a favor de los test y fueron quienes idearon la mavorla de las
pruebas que se aplican actualmente. claro estid que con algunas
modjificaciones. (Jimenez Paredes,1984)

Dentro de el proceso de seleccibtn y reclutamiento de perso-
nal, existen como instrumento las pruebas psicolbgicas y psicomd-
tricas, que son valiosfsimas, yva que nos van a permitir tener una
pauta de conocimientos sobre la personalidad, temperamento,
aptitudes v habilidades sobre el candidato, y se utilizan con fin
de seleccionar el wmejor candidato para el puesto mAs adecuado.
De esta manera se presupone COmo un programa que exige mavor
criterio de eficiencia en el trabajo.

Definicidni “Una prueba psicoldgica constituye esencialmente
una medida objetiva y tipificada de la conducta." (Anastasi,i978)

La tipificacidn de una prueba consiste en una aplicacibn
uniforme, es decir, que tenga las mismas instrucciones para todos
el mismo tiempo, la misma forma, etc.t1 por tanto, d4sto determina
1a objetividad de las pruebas psicoldgicas, va que se deben
sequir las mismas reglas v normas. Asimismo, la funcidn basica de

los mismos se crea en base al objetivo que se desea obtener y al
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pérs&n}l.que va dirigido v ésto parece una razén muy ;encilla.
pefo en realidad tiene una gﬁan c;mnlejidad.(J!menez
Paredes.1984)

Por 1o tanto resulta importante mencionar en forma muy
general las prue‘as psicomdtricas, va que en ocasiones se utili-
zZan coao co‘ple-éntoa de esta manera se dice que es una técnica
en donde sus recursos y resultados se interpretan y utilizan en
forma cuantitativa.

La etapa mbs importante de la seleccibn es, indiscutiblemen—
te, la evaluacibn psicolbgica. En ella se relinen los datos de
capacidad intelectual y emacional del candidato.Se rgaliza por
medio de batertas psicoldgicas que debraﬁ seleccionarse tomando
en consideracidn los siguientes aspectos: (Grados.1988)

SNivel de aplicacidn
gCaracteristicas del perfil
%Tiempo de aplicacién

%Costo

Los niveles mas importantes en el proceso de reclutamiento vy
seleccibn son los siguientes: (Grados,.1988)

a. Nivel obrero u operativo

b. Nivel medio o mandos intermedios
€. Nivel ejecutivo o gerencial

Una batertfa de pruebas psicoldgicas incluyve tres asnectﬁs?iﬁésif L
cos1 (Grados.1988) e

1.-Inteligencia, se refiere a la medicibn de la capacidad- inte— ‘

lectual a travds de los siguientes factores: Factor- general de.j

inteligencia (Factor G), Factores especlficos de inteligencia.
como son andlisis y sfntesis, nivel de pensamiento. etc.

2.-Habilidad. se refiere a la medicibn de ias avtitudes de acuer—
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do con las caraccteristicas del puesto.

3.~Personalidad. se refiere a la medicidn de los aspectos inter-
an del sujeto v su relacidn con el ambientey estos aspectos son:
ést-bilidad emocional, motivacibdn, Juicio social, etc.

(Grados,19868).

2.4.10, Examen Médico de admisidn.

Se utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad
ftsica para desempeffar su trabaijo Qin consecuencias negativas
para &1 o para las personas que lo rodean. En caso de encontrar
anomallas, se le orientard para corregirlos o para realizar
exdmenes peribddicos y prevenir consecuencias als graves. En
ocasiones los resultados del examen mddico condicionan el ingreso
de una persona a la organizacidn, va que ésta no podrd ingresar,
como va mencionamos., hasta que no solucione por cuenta propia
aquellos problemas que pudieron haber sido detectados en el
examen médico. (Grados,1988)

El examen mddico, tambidn como los elementos anteriores, es
un instrumento de gran importancia que nos va a proporcionar la
informacidn neceQaria para saber en quéd estado de salud se en—
cuentra el candidato y obtener indicios sobre la posibilidad de
que el trabajador sea un alcohdlico o farmacadependiente, y as!
determinar si estd en condiciones de desempefar sus nuevas labo-—
res.(Jimenez Paredes,1984)

La realizacibn del examen mbdico de admisidn es financiada
generalmente por cada organizacidn y deberd ser llevada a efecto

vor un médicoe especializado en medicina del trabajo. con el
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conocimiento del tipo de motivaciones a los agentes nocives para
1a salud, a fin de determinar, si las condiciones flsicas permi-

ten al trabajador desempefar eficientemente su trabajo. (Cortes
- Bilva,1983)

2.4.11. Estudio socioeconbdmico.

La investigacibn socioecondmica debe cubrir tres Areas:

a) Proporcionar una informacibdn de la actividad sociofamiliar, a
efecto de conocer la posibles situaciones conflictivas que
influyan directamente en el rendimiento del trabajo.

b) Cownocer lo mds detalladamente la posible actitud, respunsabi;
lidad y eficacia en el trabajo en razbn de las actividades des—
arrolladas en trabajas anteriores.

c)Corroborar 1a honestidad y veracidad de la informacibn  propor-—
cionada. (Cortes Silva, 1983).

2.4.12. Decisibn final.

Con la informacidn obtenida en cada uno de los elementos de
la seleccibdn, se procede a evaluar comparativamente los requeri-
mientos del puesto con las caracterlsticas de los candidatos. '
Hecho esto, se presenta al jefe inmediato y, de ser necesario, al
jefe del departamento o gerente de Area, para su consideracidn y
decisidn final.(Arias Galicia.1980)

Es recomendable que la decisidn final corresponda al jefe o
jefes inmediatos del futuro empleado, por ser el o los directo(s)
responsable(s)del trabajo del futuro subordinado: al departamento
de seleccibn de personal corresponde el papel de asesor en dicha
decisidbn final. En casos especiales , resulta pertinente reunir a
los candidatos entre los cuales va a recaer la decisibn final,

para que en una "prueba de situacidn® se valore su habilidad para



interrelacionarse, su reaccidn ante la presidn. su sanejo de
problemas emocionales, etc.., facilitando la toma de la decisibn
y ayudando a los candidatos que no se acepten, a percibir direc-—
tamente los motivos de la decisidn adversa para la vacante en
" particular. De no ser aconsejable o necesaria la prueba situacio-
nal c&n los “finalistas®, deberd comunicarse el resultado de la
decisién, procediéndose a la contratacidn del seleccionado, al
registro de los candidatos que deberdn ser considerados para
futuras vacantes v a los que por cualquier circunstancia no
tengan ninguna posibilidad futura.(Arias Galicia.1980)
2.4.13. Induccidn.
Una vez tomada la decisidn final es comunicada al candidato.
En caso de que se le vaya a contratar, precisa sequir un proceso
1lamado induccidn, es necesario no perder de vista el hecho de
que una nueva personalidad va a agregarse a ella. El nuevo traba-—
jador va a encontrarse de pronto inmerso en un medio con normas,
politicas, procedimientos y costumbres extratios para 81. Ef
desconocimiento de todo ello puede afectar en forma negativa su
eficiencia as? como su satisfaccidn. Entonces la propia organiza-
cidn debe preocuparse por informar al respecto a todos los nuevos
elementos, y establecer planes y programas cuyo objeto serh
acelerar la integracidn del individuo. en el menor tieapo posi—
ble, al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la organizacibdn
en general. (Cortes Silva, 1983)
Existen varios tipos de induccibni Pellculas, manuales,
‘conferencias y/o mixtas.
La induccibn como 4ltima etapa del proceso de seleccibn; es

una parte vital del mismo. Esta consiste en la adecuada integra-
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cidn del nuevo elemento en cualqui?r organizacidn. Esto se logra

mediante un programa de induccibn que generalmente consiste en
palabras de bienvenida. historia de la empresa., pollticas v
vroductos o servicios que realiza, organizacidn vy funciones,
servicios y prestaciones, planes de capacitacidn con los que
cuenta la organizacion o empresa, orientacidn hacta el trabajo.
entre otras. Los objetivos de este programa generalmente consis-—
ten en confiar y establecer las relaciones que mantendrd el nuevo
trabajador con la eapresa, ayudarle a que se ajuste a su nuevo
ambiente, crear una actividad favorable hacia la empresa y sus
objetivos, reducir la rntaéidn. ahorrarle tiempo y esfuerzo al
trabajador vy a la empresa, va que dsta espera prontos resultados
del nuevo trabajador. (Jimenez Pardes, 1984)

2.5 Seleccidn _por objetivas. (Grados . 1933)

En la seleccibn por objetives se evalta al candidato‘ a
traves de los resultados que ogbtiene directamente en la-;jecdcibn
del trabajo. Para efectuar este tipo de seleccidn., el psicdlogo
debe contar con una informacidn adecuada sobre funciones y resul-—
tados prescitos para el puesto a seleccionar. (Grados.1988)

Este modelo de seleccidn de personal fue disetado por Alvaro
Jimbnez Osoric, Profr. de la Facultad de Psicologla de 1la UNAM.

A fin de obtener dicha informacibn, se realiza un anhlisis
de puestos orientado espec!ficamente a este fin.Ademids, se lleva
a cabo una entrevista, tanto con el ocupante del puesto en cues—
tidn como con el supervisor de &ste. y es complementado con una

observacibn directa en el escenario de trabajo.

En la redaccidn de tareas del anlliss de puestos. se especi—
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fican las actividades que realiza el empleado en su trabajo. ‘en
base a una definicibn operacional: es decir, se definen en forma
descriptiva y clara., topografica, temporal vy situacionalmente,
asl como los estimulos antecedentes y consecuentes de dsztas. Con
esto estamos refiriendonos al principio de triple contingencia,
el cual establece que para que una conducta sea exhibida, é&sta
debe ser acompa®ada de un precedente (estfmulo) v un consecuente
(como resultado de la ejecucidn de la conducta misma).

Con la informacibn obtenida en el anklisis de puestos vy
politicas de l1a empresa, se elabora una solicitud ponderada, 1lo
que implica darle un peso a cada dato de dsta, de tal manera que
se tendrdn dos sistemas de calificacién. Uno de cancelacidn, el
cual da por terminado el proceso de seleccidn para el candidato,
en caso de que éste no cubra un requisito indispensable para
acupar el puesto; asl puede ser dato de cancelacidn el hecho de
que el candidato tenga 40 afios, en caso de que para ocupar el
puesto la edad mixima aceptable sea de 35. El otro sistema de
calificacibn es numbrico progresivo., e indica el grado de concor—
dancia con el requisito de entrada (edad, escolaridad, zona de
residencia. sueldo pretendido, etc.)

Tambiktn, en base al andlisis de puestos, son disetiadas las
pruebas de conocimientos que miden la ejecucidn del candidao en
conductas clave del puesto. entendiendo estas dltimas como toda
conducta indispensable para la ejecucidn adecuada del mismo.

Una vez que han sido aplicadas y calificadas las pruebas de
conocimientos, se totalizan los puntajes obtenidos, tanto en la
solicitud poderada como en las pruebas de rendimiento, y son

presentados al supervisor 1los candidatos con mayor puntaje,
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f:pnﬁéithdo de una manera objetiva que se trata de quienes amejor
fhaﬁ‘cubierto 10s requisitos de entvada.

l Céno parte del modelo de seleccibn por obietivos. se tiene
una investigacidn de referencia de trabajo. en el‘cual se verifi—
ca la experiencialaboral reportada en la solicitud.

' Una vez que ha sido aceptado el candidato, le es otorgado a

#ste un contrato vor 28 dlas, lapso en el cual serdn registrados
los resultados 'y conductos en el pu;sto. Para tal efecto serd
necesario dar capacitacidn a los supervisores.

Los registros de conducta se refieren a aquellas ejecuciones
del = sujeto que nason exhiﬁidas en forma constante vy para regis—
trar 1la ocurrencia de tstas es necesario recurrir a registros
observacionales que, dependiendo de la ejecucidn misma, pueden
ser de intervalo y frecuencia, actividades planeadas y de flash.
a)Registros de intervalo y frecuencia: Se hacen en un periodo’
determinado, durante el cual se anotardn todas las conductas que
ocurran.
b)Registro de actividades planeadas: Consiste en llevar a cabo
observaciones en grupos que comparten actividades comunes a
ciertas horas.
c©)Registro de flash: Consiste en anotar las conductas pre?staple—'
cidas que ocurran a una hora detersinada.

Laos registros de resultados estidn referidos a aqﬂella;
ejecuciones del sujeto que tiene como resultado algo que perdura;
por ejemploz un memorbndum, registrar un kardex, etc. Para feste‘
tipo de ejecuciones se pueden usar los registros de prﬁdﬁétos o

permanenetes en formatos de listas checables.



Andtisis de puesto

. tacidn

Lta etapa de observacidn se divide en dos fases, la prisera

de las cuales es d; 14 dlas. Despubs de la sesidn de retroalimen—
(un dia), se sique llevando registro de la ejecucidn dei
sujeto en los 13 dias restantes. Al termino de este lapso se toma
la decisidn de otorgar el contrato definitivo y/o capacitar al
sujeto, o bien darle de baja.

Este modelo de seleccidn de personal tiene la ventaja de estable-
cer claramente 1la conducta que se va a registrar. Su forma de
implementacidn, siguiendo los pasos seffalados en el diagrama de
flujo, garantiza una observacidn sistemdtica de 1las conductas
clave del puesto, lo que da como resultado que la prediccidn de
la ejecucidn del empleado se hecha en base a las tareas para las

que fue contratado.

DIAGRAMA DE SELECCION FOR OBJETIVOS (Grados.1968)
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2.6 CENTROS DE EVALUACION

Debe entenderse por centro de evaluacibn la serie de pruebas
y simulacidn de ejecucidn, individual o grupal, a la aque se
somete un grupo de individuos para ser observados por otros
previamente entrenados quienes mediante un acuerdo entre ellos,
identifican a los mds adecuados. (Grados. 1988)
2.6.1 Objetivoes de los centros de evaluacibn

$Seleccidn de supervisores.

gSeleccidn de la gerencia media.

%ldentificacibn de necesidades de capacitacidn v desarrollo
de tados los niveles gerenciales.

%ldentificacidn de individuos con potencial para llegar a la
‘alta gerencia.

sSeleccibn de individuos con habilidades especializadas.

2Seleccidn de individuos para aprdender actividades especia-
lizadas.

tSeleccibn de vendedores.
Esta es una tdcnica de seleccibn a nivel gerencial que puede
incluir todos los niveles. as! como una técnica para determinar

necesidades de capacitacidn v entrenamiento.

2.7. CONCLUSIONES
€1 personal de una organizacidn constituye su recurso
mds iaportante y el que sd10 puede ser adquirido mediante el
correcto proceso de reclutamiento v seleccibn. Para realizar un
rg:luta-ientn efectivo debe disponerse de informacidn precisa y
continua respecto a las cantidades v‘calificaciones de los indi-
viduos necesarios para desempefar los diversos puestos de una

organizacibn. Por lo taqto los requerimientos v el reclutamiento
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de personal estidn afectados por la cantidad v tipo de trabajo que
se ejecute y por los varios cambios tecnolbgicos, organizaciona-
les y de otrabfndnle que pueden afectar al desempeiio del trabajo.
(Chruden v Sherman,.1976)

En consecuencia., el dotar de personal a una ovrganizacidn
comprende el proceso de analizar las necesidades presentes vy
futuras de potencial humano y de obtener personal calificado para
cubrir estas necesidades. Ademds , la dotacidn efectiva de perso-
nal coamprende el desarrollo y mantenimiento de fuentes de recur—
sos humanos adecuadas de las que podrén ser reclutados y selec—
cionados para eapleo los solicitantes calificados. Para que dstos
sean reclutados debe hacérseles saber las oportunidades ae eaplec
que existan en la orqaniza:ipn. También se les deberd animar para
que formulen su solicitud y sean tomados en cuenta en las vacan—

tes actuales o en las que se presenten en el futuro.
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" cAPITULO'3

3I.1 Fuentes

3.1.1.
3.1.2.

3.1.3.
3.1.4.
3.1.S.
3.1.6.
3.1.7,
3.1.8.

3.1.9.

3.2 Fuentes

3.2.1.
3.2.2.
3.2.3.
3.2.4.
3.2.5.
3.2.6.
3.2.7.
3.2.8.

3.2.9.

FUENTES DE SELECCION * RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.
inteﬁnas.

Contacto directa.

Revisidn del inventario de recursos humanocs de la
organizacibn.

Promociones v transferencias.
Recamendaciones de Familiares o amigos.
Archivo de cartera de personal.
Sindicatos.

Grupos de intercambio

Ventajas

Desventajas

externas.

Agencias de Colocaciones.

Escﬁelas

Otras empresas.

Puerta de la calle.

Bolsa de Trabajo.

Asociaciones Profesionales.

Viajes de reclutamiento.

Medios de comunicacidn.

Ventajas.

3.2.10. Desventajas.

Evaluacidn

3.3.1.

Costo por contrato.

3.3.2. .Tiempo transcurrido.

3.3.3.

Productividad.
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3.4 Conclusidn.

FUE“?ES DE SELECCiON Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.

. Retomando esto del capitulo anterior conviene distinguir
entre Las fuentes de abastecimiento y los medios de reclutamien—
to. Aungue guardan enormes semejanzas, sSoh cosas distintas “los
lugares en que podrd encontrar ai personal®, y "la forma de
atraerlo a la empresa“, La distincidn tiene la ventaja prictica
de que una fuente de abastecimiento puede ser buena. pero parecer
mala por 1o inadecuado del medio de reclutamiento - v
viceversa.(Reyes Ponce,1986)

Algunas fuentes de abastecimiento son:

Asociaciones profesionales.

Agencias de colocacidn.

Bolsas de trabajo.

Los medios son aquellos medios de difusidn que el psicblbgo,
utiliza para dar a conacer un puestoa vacante. Estos medios son de
gran utilidad por su potencialidad de difusibdn, pues‘nenetran en
distintos ambientes. Son capaces de transaitir infor-aéidn tanto
a estructuras socioecondmicas bajas como altas, y tambidn a
dlites profesionales y tecnoldgicas. organizaciones de mano de
osra o de personal altamente calificado y en fin., a distintos
estratos sociales y educativos.(Grados.1988)

Los medios de reclutamiento, son las formas que se utilizan
para llevar el mensaje a los interesados, 0 sea son los medios de
comunicacidn.(Cortes Silva., 1985) Algunos son:

Peribdicos y revistas.

Televisibn.

Radio.

>
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ananteg.
Puerta de la empresa.
Universidades.
Prensa.
Grupos de intercamsbio.
Boletines.
Se pueden describir dos tipos de fuentes de reclutamiento:
3.1. FUENTES INTERNAS
Para el Mtro. J. Grados son aquellas que se encuentran demtro de
la organizacidn. Es decir aquellas que sin necesidad de recurrir
a personas o lugares fuera de la empresa, proporciona a &sta el
personal, requerido en el momento oportuno. Por 1o tante, 1la
' fuente de abastecimiento mhs cercana es la propia organizacibdn vy
se refiere a las amistades, parientes o familiares del propio

personal, promocidn o transferencia interna.(Vite San Pedro.1993)

3JI.1.1. Contacto directo. A través de una o varias personas de la
organizacidn.

3.1.2. Revisibdn del inventario de recursos humanos de la organi-
zacibdn. Las ventajas que puede reportar esta fuente es la fabida
integracibn del personal.

3.1.3. Promociones y transferencias. Es la relacibn de candidatos
a partir de la fuerza de trabajo actual. Se busca en el inventa-
rio de recursos humanos aquellas personas que cuentan con los
requisitos para ocupar el puesto. Implica el desarrollo de pro
gramas de adiestramiento y desarrollo de personal. Saoan candidatos
que conocen la organizacidn v de los cuales se conoce la actua-—

€idn que han tenido en el tieapo que tienen de prestar sus servi-
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cios”.

Se da la oportunidad al personal que trabaja en la organizacibdn
de un continuo autodesarrollo y par lo tanto significa uno o
varios ascensos, proporcionanda al smpleado una mavor seguridad
en ¢l empleo, probablemente se identificard mds con los intereses
a corto y largo plazo de la Empresa y al mismo tiempo se contri-

buye a mantener alta la moral del pe;sonal. (Vite San Pedro.1993)

Se debe distinguir entre qud es un ascenso y un trasladog
el primero se refiere a promover a una persona de un nivel infe-
rior jerArquicamente hablando a otro sunefior. v el segundo se
refiere simplemente a mover a una persona de un.puesto a otro
conservando la misma posicidn.

De esta ‘forma la organizacibdn puede aprovechar el entrena—
maiento dado a sus empleados, puesto que los trabajadores mis
calificados se encuentran entre el personal gque ya esta trabajan—
do en la organizacibn dados los entrenamientos especializados que
han vrecibido. Por otro lado la pollitica del ascenso puede reper—
cutir en un trabajo mediocre, y el personal de fuera puede traer
nuevds ideas, conocimientos Y una mavor motivacidn.

3.1.4. Recomendaciones de Familiares o amigos.

Se informa a los trabajadores de las vacantes por medio de
los tableros. boletines o verbalmente con el fin de localizar
solicitantes calificados que cubran las caracteristicas del
puesto. Es un indicador de que el empleado esta conforme en su
trabajo y orgulloso de pertenecer a la organizacidn y ham hecho
comentarios favorables en el medio en que se desenvuelve.y el

solicitante tiene una idea de su futuro lugar de trabajo.
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Algunas de las desventaijas de utiliiar esta fuente de reclu-
tamiento es que ;l trabajador "puede exagerar algunas de sus
apreciaciones tanto de la compafila como de las virtudes de su
amigo”. Puede originar fricciones v conflictos si no se contrata
a su recomendadoy cuando se le sanciona ©0 niegan promociones
cuando ya este colaborando con la empresag y hacerle cambiar su
opinidng con respecto a la misma. Al aceptar familiares o amigos
se puede propiciar la formacibn de pequefios grupos informales en
prejuicio de la integracidn total del individuo a la organiza-
cidn.

De oardinario pueden vy suelen recomendar a personas que
conocen, y hay la presuncidn de que, si los recomendantes son
buenos trabajadores, no apovardn a los malos. Debe cuidarse la
colocacidn de los recomendados, para evitar colusiones en el
trabajo.

3.1.5. Archivo a cartera de personal.

Es un almacenamiento o archivo de candidatos viables. Esta
formado por las solicitudes de candidatos que acudieron a reclu-—
tamientos anteriores, sin que havan sido contratades o bien se
trata de ex—empleados que han sido despedidos por reajuste de
personal, por circunstancias de poco trabajo o dpoca de crisis, o
empleados que renunciaron voluntariamente.

Objetivos.- 1. Contar con recursas humanos en todo momento.
2.Evitar gastos innecesarios por el personal gque necesitamos.
3.Localizacibn de elementos adecuados para puestos especlficos.

Para que sea funcional debe estar bien organizada; el

archivoe puede estar en base a la fecha de la solicitud o /vy
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‘_Scorde a las necesidades de la organizacidn.(Fernidndez,1992)
3.1.6. Sindicatos

Por la reglamentacibdn del contrato colectivo de trabajo.
psta es por necesidad una de las princivales fuentes en 1lo que
respecta al personal sindicalizado. Funciona en el momento que la
empresa reguiera personal para una vacante o vacantes que entran
en el dominio del sindicato. (Grados.1988)

Hay ciertos puestos en las organizaciones qgue solo pueden
ser cubiertos por medio del sindicato, en estos casos se les
remite la requisicidn de personal v el sindicato es el responsa—
ble de proponer uno o mis candidates para que concursen para el
puesto vacante.

Suele constituir la principal fuente de abastecimiento para
las empresas donde existe, en virtud de la cldusula de admisidn
exclusiva, salvo vara el personal de confianza que 1la eapresa
libremente contrata.(Reves Ponce, 1986)

Representa una fuente real de personal para la institucidn,
en virtud de 1la cldusula de exclusividad del sindicate como
fuente de personal para la institucidn, donde se estipula que
sdlo e}l personal de confianza se conérata por cuenta de la orga-
nizacidn. (Espafia.1984)

El sindicato ejerce tradicionalmente las funciones de bolsa
de trabajo, vy tanto el patrdn como el empleade han acabado por
aceptar la sala de contratacidn del sindicato como una combina—
cidn de agencia de colocaciones y de oficina de reclutamiento.
3.1.7. Grupos de inteccambio

Se constituyven a través de los encargados de reclutamiento

de personal de diferentes empresas, los cuales "proporcionan
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iﬁfor‘acibn sobre los candidatos due han recibido a sus organiza-
ciones. Esto presenta la ventaja de consequir recursos humanos en
forma inmediata v sin costo, utilizando solicitudes que en ese
momento no les son de utilidad, aprovechando los recursos aue han
obtenido otras organizaciones para resolver 1los problemas de
reclutamiento que tenlan en un momento determinado.{(Grados.198%)
En este caso, las personas encargadas del departamen—
to de Personal de varias empresas se reunen para comentar sobre
varios asuntos; entre ellos. las vacantes que tienen, con el
objeto de que otras empresas les recomienden personal que no
pudieron contratar por razones diversas o bien personal que ha
sido liquidado por reduccidn de trabajo., reajustes de persanal.
Cuando dichas empresas forsan parte de una misma organizacidn

esta fuente es interna., cuando no, serfa una fuente externa.

De las fuentes internas tenemos:
3.1.8. Ventajas:
a) Garantizan "cierto grado® de lealtad.
b) Premian la ambicidn y empuje del trabajador.
€) El costo es menor.
d) Contribuven a crear una mejor actitud hacia el trabéjo
por parte de los empleados.
3.1.9. Desventajas:
a) Posible desorganizacidn.
b) Crean “"cierto grado" de rencor entre el personal.
c) Imviden la obtencibn de nuevos puntos de vista, que

vodrian tener otros candidatas que no fueran de la enpresa.r
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3:2. FUENTES EXTERNAS
: Para la Mtra. Vite San Pedro son aquellas fuentes ajenas
‘a ii organizacidn que pueden proporcionar el personal requerida.

Son aquellas a las que el psicbdlogo puede recurrir de
acuerdo a las caracterfsticas requeridas en cuento al aspecto
profesional, educativo o ticnico:r v que son totalmente ajenas a
la empresa. (Grados, 1988). Como en el caso de las agencias de
coloéacidn. medios publicitarios. balsas de trabajo. etc.

3.2.1. Agencias de colotaciones.

Consiste en el intercambio de personal seleccionado por otras
organizaciones con altas calificaciones v que na ha tenido 1la
oportunidad necesaria para ser llamada. Estas agencias pueden ser
gratuitas o de paga, siendo mis recomendables las primeras.

Como mencion Vite San Pedro (1993). son crganizaciones que
pueden suministrar a la empresa candidatos de diversas Areas
ocupacionales o pueden especializarse en cierto tipo de personal:
de oficina, domésticos, técnicos, profesionales, etc.Proprorcionan
un servicio 4til tanto a la persona que busca empleo como a la
organizacibn que solicita empleados. E] individuo recurre a una
agencia de émpleo porque tsta tiene contacto con una serie de
empresas v puede guiarlo hacia”;quellas que buscan candidatos.
Las compafitas informan a la agencia de sus requerimientos con el
objeto de que hagan el reclutamiento y algunas veces inclusive
una seleccidn preliminar.

Los beneficios son mutues, por una parte el candidato sabe
que las organizaciones a las cuales se le remite tienen vacaﬁtes

que necesitan personal con sus caracterlsticas: por la otra la
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e-présa tambidn se beneficia porque cuentan con una serie de’
vcandk#atos que han sido preseleccionados.(Vite San Pedro.1993)

Los servicios proporcionados son causa de honorarios, que
son cobrados a la empresa, &stos varlan si se trata de personal
eventual o de planta, y del nivel seleccionado, as! vor ejemplo
a nivel operativo v medio se suele cobrar un mes de salario v si
®es a nivel ejecutive el 10% del salario anual.(Vite San
Pedro.1993)

Las agencias de colocaciones que pertenecen al sector phbli-—
co estdn adauiriendo fama al examinar cuidadosamente los solici-—
tantes para las necesidades de empleos determinados en una empre—
sa dada, abarcando una amplia escala de _acupaciones manuales,
técnicas v prafesionales. Por tal servicio no les cobran nada ni
al patrdn ni  al posible empleado, pues tienen 1la oabligacibn
pUblica de servirles a ambos.

Las agqencias de colocaciones gque pertenecen al sector priva—
do tienden a especializarse en ocupaciones vy capacidades (de
oficina, manuales, oficio o teéchicos). Generalmente es el patrpn
o la empresa, quien paga los honorarios.

Las agencias profesionales de colocacién pueden ser una
fuente valiosa de avuda. Adn cuando normalmente cobren honorarios
por sus servicios. btstas agencias pueden ser de gran valqr cuando
se requiera, para ocupar el puesto. un adiestramiento especial o
destreza.

3.2.2. Escuelas.
Estas instituciones proveen de personal calificado adembs de
que permite el contacto con las autoridades escolares para futu-

ras colocaciones de los egqresados. Estas escuelas son por- lo



general Universidades, tecnoldgicos. escuelas comerciales. etc.

Los gqraduados siempre andaJ en busca de un puesto, la mavo-

1lenar el puesto con la persona iddnea que se estd buscando.

rfa de las escuelas tienen uma oficina de colocacidn que ayuda a
3.2.3. Otras empresas.

Esta técnica resulta positival en cuanto que ayuda a la canali-
zacibn de personal desacupado, al igual que mantiene la comunica-
cidn entre las instituciones con|el fin de coordinar la utiliza—
cidn bptima del personal con que| se cuenta.

Pueden recomendar al personal gque no pudieron ocupar par
poltticas de edad, parentesco con 1los actuales trabajadores,
etc., o bien personal que tienel que reajustar por reduccidn de
trabajo.(CONACYT, 1972)

3.2.4. Puerta de la calle.
Esta no es prActicamente una ticnica de reclutamiento, va que

Tambitn se le llama "Presen

ma&s bien depende de la espontane]dad del candidato.
rcibn espontanea® , son aquellos

deseando formar parte de ella, acuden espontineamente a solicitar

candidatos que son atraldos por lel prestigio de la empresa y
trabajo: demostrando con ello su%gran interds en la arganizacidn
Yy su deseo de trabajar en ella.

3.2.5. Bolsa de trabajo.

Son organizaciones que se dedican a proporcionar informacibn
con respecto a las vacantes en distintas empresas o centros de
trabajo, vy que prestan sus servicios en forma gratuita para el
trabajador. A ellas puede recurrir también la empresa vy solicitar

candidatos.(Grados.1988)
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‘Colo menciona Vite San Pedro (1993), son instituciones que dan
_servicio gratuito a personas que buscan emplec v empresas que
requieren personal.
Para Vite San Pedro hay varios tivos de Bolsa de Trabajo :

1. Bolsa de Trabajo p#ra propercionar servicio a otras institu-
ciones; se hace un registro de candidatos y su nominacibn para
ocupar plazas en diferentes organizaciones. Entre ellas estan,
Bolsa de trabajo del Servicio Nacional de Empleo de 1a Secretarfa
del Trabajo vy Previsidn sociali Bolsa de Trabajo del CREA , Bolsa
de Trabajo de la C&mara Nacional de Comercio de la ciudad de
Mixicoy Bolsa de trabajo dela secretarla de Salud: Bolsa de
Trabajo deila diferentes delegaciones politicas, etc.

2. Bolsas Universitarias, de institutos, de escuelas comerciales,
etc., sirven de enlace entre los estudiantes, pasantes y titula-
dos con empresas del sector pdblico y privade a fin de integrar—
los al mercado de trabajo dentro del Ambito de su
especialidad.(ver 3.2.2.)Entre ellas tenemos a la Bolsa l.lnivers‘imi
taria de Trabajo de la UNAM. Bolsa de Trabajo de 1la Univeﬁsidad>
Iberoamericanag etc. 4
Algunos de objetivos que menciona Vite San Pedro (1993)son:

1. Facilitar la comunicacidn entre las empresas que ofrecen
empleos y aquellas personas que estdn en busca de al1.

2. Optimizar los resultados del proceso de captacidn de recursos
humanos a través de la promocidn tanto de los puestos vacantes en
distintas organizaciones como de las personas que buscan empleo.

Una bolsa de trabajo puede estar programada para dar servi-

cio a1 corto'blézo. mediano v largo plazo: dependiendo de ello

vuede estar clasificada de acuerdo a la fecha de solicitud
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-;ifabﬁticaﬁente. de acuerdo al puesto solicitado o a la especia-
lidad..
: La mayorta de las bolsas de trabaio realizan una preselec-
citn de los candidatos que suele consistir en una solicitud. una
’v§ntrévista y la aplicacidn de ex&menes psicoldgicos.
3.2.6. Asociaciones Profesionales.

Cuando se requiere de personal especializado en alguna &rea
especifica va sea cientffica., tdcnica o profesional. es conve-
niente recurrir a las asociaciones de oprofesionistas, dquienes
generalmente cuentan con la informacidn de los socios que se
encuentran vacantes o desean cambiar de trabajo.(Vite San
Pedro.1993)>
3.2.7. Viajes de reclutamiento
' Asd ta-p;bn Vite San Pedro (1993) comenta que algunas veces
el reclutador debe acudir a otro lugar para conseguir el personal
solicitado, debiendo realizar viajes de reclutamiento . Pueden
ser de dos tipos:

.1. Viajes de reclutamiento nacional. ~ Se acude a algquna ciudad
del pats donde se espera encontrar candidatos viablest por quie-
bra - de alguna empresa del mismo ramso o similart o por otras
circunstancias. 0O bien se requiere de un trabajo de reclutasiento
por abrirse un nuevo centro en ese lugar.

2., Viajes de reclutamiento internacional. - Se hace necesario
cuando una empresa requiere de personal altamente calificado que
el patfs no puede proporcionary por lo que es indispensable reali-
zar el reclutamiento en otros palses.

Al gqunas empresas importantes, 1la mavorlia de ellas
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trasnacionales. acostumbran ir a las universidades de prestigio
'-undidl v distribuir falletos que contienen informacidn sobre la
empresa y sus actividades, polfticas y oportunidades para hacer
carreraz o bien lo complementan con pldticas acompafadas con
ktransparencias y peliculas. En estos casos el reclutador debe
conocer todos los puestos y orortunidades de la compafila para
poder responder eodasblas preguntas que se le planteen. as? mismo
detectar las expectativas de los estudiantes para motivarlos a
ingresar a la empresa.(Vite San Pedro,1993)
3.2.8 Medios de comunicacidn segln Vite San Pedro, 1993:

Incluye todos los anuncios impresos que se presentan en_el
periddico, las revistas ticnicas, revistas profesionales, los
boletines, los carteles, etc.. Y los anuncios orales presentadoas
a travds del radio v la televisidn.

Dada sus caracterfsticas de llegar a una gqran audiencia en
forma rlpida, se usan cuando se tieme la necesidad de informar a
grandes nldcleos de la poblacibn de la existencia de una vacante.
Sin embargo, esto mismo puede ocasionar que acudan un gran nlmero
de solicitantes v por lo tanto incrementarse el tiempo y costo de
la seleccidn. N

Los anuncios deben tener la cualidad de despertar el interés
de los usuarios y convencerlos de que se trata de un trabajo :
importante vy satisfactorio,

Los anuncios en los cuales aparece el nombre de l; organiza—~
cidn puede originar inconformidad o resentimiento por Darte‘ de
los empleados actuales que consideran que deberla ser promovidos
a los puestos descritos. El anuncio "Ciego" es decir . sin firma

vuede ocasionar temor en alqunos empleados que desean cambiar de
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trabﬁso.vpéro dudan de solicitarlo por no saber si se trata de la
- comparita donde prestan actualmente sus servicios.

Pe las fuentes externas tenemos:
3.2.9. Ventaias:

a) Praporcionan empleados con nuevas ideas.

b) versonal no viciado.

c) Eliainan los movimientos del personal de la orgamizacibn.
v3.2.10. Desventajas:e

a) Personal que se conoce la empresa y que debe de adaptarse
a ella.

b) Limitan las posibilidades de ascenso para el personal
actual.

€) Su costo puede ser e¢levado.
3.3. EVALUACION

Una vez reclutado, seleccionado v contratado el personal es
conveniente evaluar 1las fuentes de reclutamiento usada}. para
conocer mediante que fuentes se han obtenido los mejores eaplea—
dos. Hawk (1968) propone tres tipos de andlisis para evaluar'.las
fuentes.(Vite San Pedro.1993)

3:3.1. COSTO POR CONTRATO.

Vite San Pedro (1993) recomienda que siempre que sea posible
se haga uso de las fuentes menos caras. sin embargo cuando existe
la urgencia de contratar al personal se incrementa el coste del
reclutamiento.

Entre las fuentes menos costosas estin: 1la cartera de
personal, el Sindicato. los gqrupos de intercambio, las recomenda—
ciones de familiares o amigos, las bolsas de trabajo y la presen-—

tacidn espontanea.
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Dentro de la fuente; costosas se tiene a las promociones v/o
transferencias, las agencias de colocacién, los medios de la
comunicacidn y los viajes de reclutamiento nacionales e interna—
cionales.
3.3.2. TIEMPO TRANSCURRIDO. "Desde la identificacibn del candida-—
to hasta su contratacidn".(Hawk . 1977. Citado en Vite San
" Pedro.1993)
Entre las fuentes que reguieren menos tiempo estén la pre-

sentacidn espontanea, los grupas de intercambio, las reco-enqa—

ciones, la cartera de personal. las agencias de colocacibdn, las

promociones v transferencias. el sindicato, los medios de comu-— -

nicacibn. Las que requieren mis tiempo son las bolsas déftrabaio’

y los viajes de reclutamiento.(Vite San Pedro.1993)

3.3.3. PRODUCTIVIDAD.
Hawk se refiere exclusivamente a evaluar cual es;la

Sin

que ha proporcionado el mayor nimero de candidatoas.

tambidn se puede evaluar a la fuente que proporcione ‘1

empleados al calificar la ejecucibdn en. el trabéjd] z§n, otras

palabras cual es la fuente por medio de la cual se ﬁ; édnf?af#&q

a los mejores trabajadores.(Vite San Pedro,1993) :
Stanton da una lista de fuentes

1. Recomendaciones y referencias.

2. Anuncios en los peribdicos.

3. Anuncios en revistas de oficios profesiénaleé;fo

4. Agencias privadas de eapleo.

S. Servicios plblicos de eapleo.

6. v te:picaé}.




T quanizacioncs profesionales, tdcnicas o de negocios.

8. Contratacidn en convenciones profesionales, tdcnicas o de
negocios. )
9. Contratacidn en las universidades.

10. Firmas ejecutivas de investigacidn.

t11. Aspirantes no solicitados.

12. Centros de carreras.

13. Centros de carreras para candidatos perteneclentes a qrupos
minoritarios vy de mujeres.

14. Organizaciones de la conunidéd e.g., Rotarios, la Asocig;ibn
de Jdvenes Cristianos (Y.W.C.A.). e

15. Solicitud directa por correo.
16. Contratacidn por teldfono.
La lista no es global. Sin duda, hay atin otras fuentes. Ni fam—
poco tiene la lista la intencidn de implicar orden jerdrguice
o preferencia o superioridad de una fuente sobre otra. MAs bien,

debe considerarse como un muestreo de fuentes. Probablemente se
encontrara que una o mA&s fuentes son preferibles a otras, depen-
diendo de la propia situacibn local . La experimentacidn es la
Unica manera de probar antes de decidir cudl fuente se ha de usar
para un tipo dado de vacante de trabaio.(Stanton E. 1985)
3.4. CONCLUSION

En un pals como Mkxico con grandes carencias de personal
altamente calificado, es de impaortancia prestar atencibn a las
fuentes de reclutamiento.

Estas , fuentes le peraiten a la empresa planear o iniciar
los programas en tiempo oportuno, as?! como cubrir las vacantes
con la anticipacidn solicitada.(Contreras y Betancourt,1993)

Para que una organizacibdn opere al mlAximo de su efectividad,

e
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cada posicidn dentro de ella debe ser llenadé por la persona que
estt mejor calificada para desempetiarla. Puesto que puede reque—
rirse bastante tiempo para reclutar y entrenar al personal. es
necesario estimar las necesidades de personal antes de gque se
presenten . La anticipacibn satisfactoria de las necesidades de
mano de obra y de los factores que afectan estas necesidades,
ayudard a prevenir que se desarrolle un exceso o una escasez de
versonal dentro de una compatila. Tambidn permitirh una seleccibn
mhs cuidadosa del nuevo personal y la creacidn de nuevos puestos
para aquellas personas cuyos érabaios han sido eliminados por
cambios en la organizacidn o0 en la carga de trabajo.(Chruden vy
Sherman, 1976)

Con. objeto de contar con el personal calificado para cada
puesta, es necesario que una empresa busque activamente dicho
versonal a partir de una variedad de fuentes. tanto dentro como
fuera de 1la organizacidn. Las fuentes ads productivas pueden
variar de acuerdo con el tipo de puesto que necesita cubrirse vy
las condiciones del mercado laboral. Independientemente de qué
fuentes de reclutamiento se utilicen. deberd darse consideracidn
al efecto que tendrdn las polfticas para llenar los puestos sobre
la actitud de los empleados v sobre 1la actitud del pidblico en
qeneral, as? como sobre el cumplimiento de las respensabilidades

de una organizacidn hacia la sociedad.
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CAPITULO 4 BOLSA DE TRABAJO Y AGENCIA DE COLOCACION.

INTRODUCCION

Las bolsas de trabajo prestran sus servicios gratuita-
mente vy ademds editan boletines semanales o quincenales con el
resumen de los historiales de los solicitantes de espleo, sefia—
lando el sueldo que desean, nivel escolar vy experiencia. Su uso
es cada dla mis fré:uente. y casi siempre se dirige al personal
calificado, san de gran avuda y valor cuando se les requiere.

Las agencias.de colocacidn estdn teorfcamente prohibidas par

la constitucidn ya que cobran honorarios a la empresa por
el candidato que mandaron. Las organizaciones recurren a estas
fuentes para evitarse pérdidas de tiempo y lograr uma savor

efectividad en el proceso.(Cortes Silva.1985)

d.1 ANTECEDENTES.

‘El desempleo es un fendmeno de dimensiones histbricas y
geogrbhficas en la medida en que se encuentran ligado a las dife-—
rentes etapas de industrializacidn y los servicias, no posee las
aismas caracteristicas en la economla donde predomina la pobla-—
citn del sector primario, que comprende la agricultura, ganade-
ria, silvicultura y pesca, que en aquellas en las que predomina
uno y otro sector como es el caso de los palses desarrollados
donde sobre sale el sector industrial, que incluye minerfa,.
petrdleo, construccidn y energla elédctrica.

En nuestro pals ha existido una insuficiencia de la
demanda global por un lado, y por otra una escasez de bienes de
capital o de otros recursos complementarios. Existe tambidn una

falta de concordancia entre la oferta v la demanda de empleo



.seqdn lo ha reportade la Organizacidn Internacional del  Trabajo
(0.1.T.). (Campos Rocha.1973)

La poca importancia dada en algln tiempo a los proeble—
mas del empleo, quizds por la idea Malthusiana de considerar a
los deseapleados como peligro latente, pesd durante mucho tiempo.
adn hasta la fecha subsiste. pero va en el siglo XIX se encuen—
tran los primeros indicios de transformaciones renovadoras sobre
todo en 1o referente a la Legislacidn, lo cual dio una nueva
mentalidad as? como ideas nuevas didndose como consecuencia,
nuevos conceptos y un cambio diferente en lo que a desempleo se
refiere.

Los primeros antecedentes de las Bolsas de trabajo se.
remotan 5 finales del siglo XVI en Espaifa, pero la estructuracidn
que tenla en aquel eﬁtonces no era para dar soluciones al proble-
ma del desempleo sino fue creado para aliviar hasta donde fuese
posible tan grave mal. estos antecedentes estaban en los propdsi-—
tos v finalidades del Pdstico Espafol, un organismo de servicio
social que funciond en la Peninsula lberica.desde el siglo XV
pero cuyo funcionamiento estuvo regulado normalmente a partir del
15 de mayo de 15894, al expedirse la praqaltica de Felipe II, este
organiseo proporcionaba inicialmente alimentacidn bdsica que
cansistfa exclusivamente en proporcionar pan a aguellos trabaja-
dores que se hubieran trasladado de un lugar a etro en busca de
trabajos con el tiempo estas actividades de panadeo se modifica—
ron y se transformaron en su funcionamiento. proporcionando
granos a crddito para dar a los desempbleados una actividad tempo-

ral, posteriormente el "Pbsito Espafiol™ trataba de ofrecer trabé—



jo en los lugares donde hiciera falta. 1o cual fue en mavor grado
en el medio rural. (CONACYT.1972)

Las bolsas de Trabajo existen como tales solo desde
1886, pero la idea original pertenece a Decdno de la escuela
Econdaica Liberal, el economista Belga G. De Molinari. el cual
las opropuso como el mercado de trabajo, dando informacidn sabre
las localidades donde el trabaijo escaseaba v sobre aquellos en
los que hay una sabra, todo esto con objeto de facilitar a 1los
obreros el traslado de un sitio a otro.(Campos Rocha.1973)

En Inglaterra, encontrames algunos antecedentes. pero
sy caracteristica era la de una beneficencia pdblica v era mids
bien aplicada a los pabres. La asistencia de los pobres es en
aquel pals una caracterlistica muy interesantes, pues ya en una
Ley de 1834 (An Act fir the Amendment and Better Administration
of the Laws Relating to the Poor in England and Wales), se indi—
catan ciertas medidas usadas contra el desempleo, en esta ley se
hablaba de la necesidad de la unidn de las parroquias en los
consorcios (Unions) al frente de los cuales estarfa en comité a
administrador, se dispuso tambidn para evitar abusos, que salvo
en casos de imposibilidad, los pobres fuesen asistides en casas
de trabajo. Con objeto de organizar este servicio se formbd un
centro oficial (Pour Law Board) que en 1871 pasd a formar parte
del lLocal Goverment Beard.

Las disposiciones de la citada ley de 1834 dieron sus
frutos alrededor del affo de 1880 con la creacidn de las “Casas de
trabajo* (Work Houses) que en los primeros affos rindieron exce—
lentes efectos, los cuales en cierto modo disminuveron el desem—

vleo. (Cortes Silva.1985)
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La confederacidn General del Trabajo o segln }a moda
inglesa la C.G.T. que se fundo en 1902 vy gque alcanzd una impor-
tancia tal que inquietd al Gobiermno y a la Burgquesfa. va que en
1908 contaba como adherentes a 60 federaciones con 3.000.600 de
miembros v 157 Bolsas de trabajo.

Ante estos hechos en 1909 el anierqo Inqlds cred un
centenar de Bolsas de Trabajo con el nombre de Labour Exchanges
vor medio de la "Labor Exchange Actl™ lo cuél corresponde al
antigquo provecto de Molinari (De la Cueva, 1938), en la cual se
establece las priameras formas de ayuda a los desempleados. pro-
aulgidndose la "National Insurance Act” que creaba sequros obliga-
torios en 7 industrias. en las cuales los cbreros aportaban cince
chelines semanales, el patrdn la misma suma v tres el estado.
Formandose as? una Bolsa de Trabajo la cual pagaba siete chelines
durante quince semanas al aftio. comprobando previamente si el
asegurado era. un desempleado y se le ayudaba principalmente
ofrecidndvle todas aquellas vacantes de que se disponta (Campos
Rocha.1973)

En Austria este servicio corrla a cargo del municipio
donde habitaba el sujeto.

En Alemania se hacla por medio de uniones locales para
desempleados y pobres, y las uniones provinciales.

Tambidn en Italia el municipio se encargaba de la
asistencia plblica de los desempleados en una forma semejante a
la de Francia, pero ya en el tiempo del Papa Pablo V existlan
unas instituciones muy seaejantes a las del "Pdsito Espaffol”, con

las mismas finalidades pero con el nombre de "Monti Frumentari",



al entregar pan a los trabajadores migratorios les proparcionaba

frecuentemente informacibn sobre las oportunidades de trabajo en
los lugares cercanos. por la que actuaba como agencia de trabajo
' El municipio en Francia, as! como sus departamentos
tentan la obligacidn de dar asistencia pdblica al desempleado
pero inicialmente la avuda a gue tenfan derecho era proporcionada
en forma Infima. Pero apartir de 1914 el Estado comenzd a desti-—
nar fondos a personas carentes de empleo v despuds de terminar la
primera Guerra Mundial se abrieron Bolsas de Trabajo .

En lo que se refiere a nuestro Pals, como mieabro de la
Organizacidn Internacional del Trabajo desde 1936, ha aprobado
una serie de convenios como consta en el “"Diario Oficial” algunos
de los cuales han contenido acuerdos y recomendaciones sobre el
Desempleo v la Aqencigs de colocacidn (Gaonq.1993): incluso la
Constitucidn de 1917 se preoccuprd por el preblema en una forma
verdaderamente social. con una serie de preceptos que venlan
resoclver las necesidades de tndole laboral y particularmente se
reglamentaba la creacidn de un servicio para la colocacidn de los
trabajadores que deberfan ser gratuito para estos y se realizarla
por oficinas municipales, bolsas o particular (Articuleo 123,
fraccibn XXV).

ta labor de Mexico se ha encontrado facilitada por la
razdn de que nuestro Artlculo 123, de la Constitucidn de los
Estados Unidas Mexicanos en tirminos generales es mbds amplia que
1os propdsitos de la O.1I.T.

En la ley de Secretarlas de Estado se sefiala que la Secreta-
rla de Trabajo v Previsibn Social tiene la obligacibn de estable-

cer bolsas federales de trabajo y vigilar su funcionamiento
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(Articulo 15, fraccibn V).Esta Secretarla fue creada como tatl.
vor iniciativa del entonces Presidente de la Reptiblica, Gral.
Manuel Avila Camacho en el affio de 1940. (Trueba)

Anteriormente encontramos que ya por Decreto del Congresc de
la Unidn del affo 1911, instituyd una oficina del Trabajo depen—
diendo de la Secretarfa de Fomento, Colonizacidn e Industria.vy en
1917 se dispuso que esta dependiese de la Secretarta de Indus-—
trta, Comercio y Trabaio, pero en 1932 se cred el Departamento
del Trabajo, con cardcter autdnoma.

Tambi®n es importante sefialar que en nuestro pals fud
formulado el Reglamento publicado el 13 de abril de 1934, en el
cual se sefala que el objetive de las agencias de colocacidn es
El relacionar a los trabajadores desocupados o en demanda de
mejor ocupacibn, con los patrones que soliciten sus servicioas,.
siempre en farma gratuita. Asimismo, tambitn reqlamenta el fun-—
cionamiento de las Agencias privadas de colocacidn vy ser‘falando‘
camo limite para su funcionamiento el momento en que fuera
expedida la Ley de)l Segquro Social y bajo la autorizacibn expresa
de la Direccidn de Previsidn Social del Departamento del Trabajo.
que_ es la actual secretarta de Trabajo y Previsidn Social.

Incluso en la nueva Ley Federal del Trabajo que es 1la que
nos rige actualmente se le da la importancia que se merece v en
ella se habla de las necesidades de organizacidn de un servicio
piblico de empleo. el cual tendrla como objeto el acopiar infor—
mes vy datos que procuren ocupacidn a los trabajadores come pargl
patrones o empleados. Tambidn nos dice que los sistemas privados

para la colocacidn no perseguiran fines lucrativos.
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4.2 En cuanto a las funciones del Servicio Piblico de Eepleo
se indican las siquientes:

4.2.1. Practicar investigaciones para deterainar las causas del

deseapleo vy formular informes que contengan las bases para una

politica de pleno eapleo.

d4.2.2.50licitar toda clase de informes y estudios de institucio~

nes oficiales, federales o estatales y de las particulares que se

;:unen de problemas econdmicos. tales como los Institutos de

Investigaciones Sociales y Econbmicas, las Organizaciones Sindi-

cales, las Camaras de Comercio, las de Industria y otras Institu-

ciones semejantes.

4.2.3. Llevar un registro de las personas que soliciten empleo vy
" de las empresas que manifiesten tener puestos vacantes.

4.2.4. Dirigir a los solicitantes mds adecuados por su prepara—

cidn vy aptitudes, hacia los empleados vacantes.

4.2.5. Los demAs que le confieran las Leves.

Y vor Ultimo. nos indica que el Servicio Plblico de Empleo
se establecerd en los lugares que se juzquen convenientes.

Todo lo anterior quedo inscrito en la nueva Ley Federal del
Trabajo en los artfculos 537, 538 vy 539 del Capitulo IV del
Titulo Once referente a las autoridades del Trabajo™ de la citada
Ley.
Esto es en resumen lo que dispone nuestra constitucidn y el
resultado o interpretacidn de los convenios y recomendaciones de
1la 0.1.T., que han sido aprobados por México.
4.3. SECTOR PUBLICO

La eapresa plblica se considera como agente y requlador de

la economia ptblica Ces el brazo empresarial del Sector plblico)
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tiene la funcidn de producir bienes que no fabrica el se:tof
privado. (Soriano.1987)

Cabe decir que el estada influve en el Mercado de Trabajo
de la siguiete formas

4.3.1.-Como empresario., mediante la contratacibn directa de
personal ya sea para cubrir sus funciones administrativas o bien
para realizar obras plblicas.

4.3.2.~Como elemento generador de ocupacibdn indirecta, por
medio de.la creacidn de economlas externas. propicidndolas con
obras de infraestructura mediante el fomento industrial v. como
consecuencia del monto de la actividad subsidiada, o sea, el
sacrificio fiscal soportado o bien através de las compras que el
mismo sector piblico hace a la iniciativa privada. aumentando con
esto las ventas v las utilidades, facilitando la recuperacidn de
la inversidn y fomentando las nuevas, gque son fuentes de ocupa-—
cidn.

4.3.3.-Como elemento capacitador del hombre: funda escuelas,
crea centros de capacitacidn, otorga becas. establece bibliote—
cas, etc..tiende en una palabra, a capacitar mejor al trabajador
para que rinda un madximo. incrementando con esto su productivi-
dad.

4.3.4.- La tltima forma en que el gobierno interviene en el
Mercado de Trabajo lo hace como elemento arbitrador a través de
las Secretarfas v Comisiones del Ramo, tratando de balancear las
fuerzas existentes en la oferta y demanda del trabajo.

Como se puede ver, el sector piblico., para intervenir en los

anteriores puntos. debe manejar una serie de polfticas distintas



ébﬂo _son: salarios. de intervenciones. de fomento fiscal, etc.
. (Soriano.1937)

Los problemas fundamentales a que se enfrentan las dependen~
cias del sector pAblico central, son caracterfsticas del sistema
prevaleciente de la sociedad v sdlo serdn remediables en la medi-
da en que sus llderes y funcionarios tengan consciencia de los
beneficios gque pueden derivarse de un adecuado proceso de selec~
cidn v reclutamiento de personal, tanto de nueva ingreso como el
designado para promociones y ascensos.(Maciel Silva.1983)

Es recomendable que exista dentro de cada secretarta o
departasento de estado una estrecha coordinacidn entre el drea de
reclutamiento v seleccidn de personal de confianza v el corres-
pandiente a escalafdn (personal de based., a fin de uniformar
criterios y transmitirse experiencias gque sean de beneficio para
la organizacidn. (Cortes Silva.1983)

Se presentan en las dependencias del sector plblico. casos
en los que la seleccidn de personal. se hace atendiendo a aspec—
tas de caracter social como son: relaciones familiares, amista-—
des, etc. vy en estas situaciones nos encontrames ante 1o gque
constituye el sistema de “compadrazgo“, que por desgracia se
realiza con frecuencia afectando con todos sus inconvenientes 1la
buena marcha de la seleccidn de recursas humanos, al contratarse
peréonal del que se desconhocen sus capacidades, experienéias.
conocimientos, aptitudes, etc., que permitan determinar si dicho
personal es apto a ocupar el puesto.

El comportamiento de la oferta de trabajo puede verse @as

claramente en las siquientes dos situaciones extremas:
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$Excesiva cantidad de candidatos. XInsuficiente cantidad de
candidatos.
$Competencia entre candidatos paratFalta de competencia entre

obtrener empleos. candidatos.

sDisminucidn de las pretenciones ¥Elevacidn de las pretenciones

salariales. salariales,

SExtrema dificultad en consequir fExtrema facilidad en consequir

empleo. empleo.

tTemor de perder el empleo actual ¥Voluntad de perder el empleo

y mayor fijacidn en la economfa. actual.

#Disminucidon de los problemas de 8SAumento de los problemas de

ausentismo. ausentismo.

3Un candidato acepta cualquier tUn candidato selecciona las

oportunidad desde que surja. mbltiples oportunidades.

t0rientacidn hacfa la supervivencia.®Orientacidn hacia el mejora
miento.

4.4 SECTOR PRIVADO

A diferencia del sector plblico, el sector privado destina
sy capital (inversibdn). a la maximizacidn de utilidades o rendi-
mientos, como objeto fundamental de tste. La inversidn se puede
canalizar mediante dos formas: una de ellas se encuentra en la
aplicacibdn de dicho capital hacia breas productivas o de servicio
y la otra, en la esfera “"especulativa" (acciones. bonoas, etc.)

En ambas se da la creacidn de demanda de fuerza de trabajo,
pero en la primera de ellas se hace de manera directa aientras
que en la segunda es indirecta.

Pero. para que el sector privado invierta v cree ocupacidn,
se requiere: que exista mavor demanda de bienes vy servicios, .ya’
que los trabajadores son contratades porque ayudan a producir
bienes para consumidores, inversionistas o para otras empresas. .

Esto significa que la demanda de fuerza de trabajo es una
demanda, derivada, dependiente de la demanda de bienes, -permaﬁe—‘
ciendo iguales los demis factores, la demanda de fuerza de traél :

bajo cambia en la amisma direccidn.



Tipos de empresas privadas:

1.~ Empresa de produccibn: La empresa de produccidn o trans-—
formacibn es la que recibe materias primas y las transforma en
producto terminado, por ejemplo pﬁoductos quimicos, muebles,
coches, encendedores, etc. Es decir empresas que mediante un
proceso productive agreaan un valor econdmico a los productes que
elaboran, a fin de obtener utilidades por las operaciones o
inversiones efectuadas.

2.- Empresa de servicio:s Este tipo de orgqanizacidn se dedica
a la venta de intangibles 0 a la prestacidn de servicios. Pueden
ser agencias de viajes, empresas de seguros. consultorios médi-
cos, consultorios psicoldqicos, despachos de contadores de audi-
tores, etc. E1 Area de savor relevancia en las empresas de servi-
cios son los recursos humanos, ya que de la inteligencia y de la
experiencia de éstos va a depender la fuerza de la eapresa.

3.- Empresa comercial.- Este tipo de empresas se dedica a la
exposicidn vy distribucidn del producto, por 10 que es un interme-—
diario entre el fabricante y el consumidor. Por ejemplo., una
empresa comercial puede abarcar tiendas de abarrotes, de autoser—
vicio. departamentales, etc, etc. (Garcla y Reynoso. 1992)

4.5. ORIGEN Y DATOS GENERALES DE LAS AGENCIAS DE COLQCACION

En la ciudad de Mixico tuvo su origen las agencias de colo—
cacibn en el afto 1933 con la compafila Wagner, que se dedicaba a
dar su servicio a las entidades plblicas o descentralizadas., era
una agencia que tenla la capacidad v la imagen dentro del plbliceo
que solicitaba empleo. que al ingresar un solicitante de la Wag~
ner, era obvio que fuera buen elemento para la compafifa, porgue

ellos enviaban lo mejor de su repertorio y por haber pasado unos
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exdmenes exhaustivos y que va era enviado despuds de una - selec—
cidn minuciosa.

Desde el ato de 1933 a la fecha han crecido en tal forma las
agencias de colocaciones, que deberdén constituir una herramienta
i-pbrtante dentro de las empresas. En la actualidad se cuentan
con un promedio de 125 agencias de colocaciones (tomando en
cuenta que de esas 125 agencias de coelocaciones, un gran nimero
de ellas, se declaran en quiebra o cierran a los pocos meses de
haber abierto, este suceso se repite constantemente).

Sdlo veinte o veinticinco agencias aproximadamente pertenecen a
la"Asociacibdn Mexicana de Empresas de Seleccidn de Personal
A.C.".La asociacibn fue fundada en los ochentas. Esta asociacidn
se creb con el fin de defender sus intereses, as! como hacerlos
valer, para intercambiar ideas y ser un grupo reconecido, Uno de
los requisitos para ingresar a la Asociacidn, es tener como
afnimo dos affos de antigledad en el mercado y ser conoﬁida como
agencia seria y responsable,

Las agencias de colocacitn como un modelo tebdrico, .que
vodrla convertirse en realidad. ya sea que operen en forma phbli-
ca o privada, deberlan proporcionar un servicio ktil, tanto al
individuo que busca empleo como a la organizacidn que solicita
!uplgados. Un individuo se inscribe en una agencia porque dsta se
halla en contacto con una serie de empresarios potenciales y
puede orientarlo directamente hacia aquellos que buscan candida—
tos activamente. Las compaffas informaran a la agencia de sus
requerimientos con cierto detalle. a fin de que pudieran realizar

un trabajo de seleccibn preliminari el mejoramiento de la efi-



ciencia del candidato serfa obvio. su bisqueda disminuirfa consi-
derablemente y sabrta gque las organizaciones a las cuales se le
recomienda tienen plazas vacantes, pues necesitan sus habilidades
generales. El ;-presario tambidn se beneficiarfa porque cuenta
con una corriente de candidatos que se encuentran activamente en
busca de trabajo y que ademds se preseleccionan para los puestos
vacantes.

4.6.CLASIFICACION DE LAS AGENCIAS DE COLOCACIONES.

Desde el punto de vista prdctico podemos clasificar a las
agencias de colocaciones en tres grupos:
4.6.1. Agencias gratuitas.

Tambitn as! llamadas la clase de agencias o bolsas de traba-
jo que no persiquen lucro. casi siempre estin inteqrgdas por
asociaciones profesionales, asociaciones civiles, bolsas de
trabajo (Estudiantes o egresados de las escuelas o facultades),
etc., desarrollando sus actividades u objetivos en forma gratuita
tanto al solicitante como a 1a empresa.

4.6.2. Agencias que operan a base de cuotas a los solicitantes.

Esta clase de agencias son creadas :landestina-eﬁte en
nuestro pals y son ilegales, as? 1o establece el Articulo 537 de
la Nueva Lev Federal del Trabajo. diciendo: “El servicio Piblico
del empleo. tiene por objeto acopiar informes y datos que permi-—
tan procurar ocupacibdn a los trabajadores, no podran perseguir
fines lucratives y sus servicios serln gratuitos para los traba-
jadores.Podrin quedar exceptuados de la prohibicibn de persequir
fines lucrativos, las‘ agencias dedicadas a la colocacibn de
trabajadores que pertenezcan a profesiones en los gue la coloca—.

cibn se efectlie en condiciones especiales™.
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Muy a pesar que establece su prohibicidn la Nueva Ley féde—
ral del Trabajo, estas agencias actdan en forma cruel, engaffando
a los solicitantes cobrando una cuota de "Inscripcidn® wvara la
bisqueda de un puesto donde acaomodarlo” obrando las agencias eﬁ

una forma ventajosa con el solicitante.

4.6.3. Agencias que operan a base de honorarios a las empresas.
En estas agencias, los servicios vara el solicitante son
gratuites y los honorarios los cubren las empresas a las que se

les proporciona el empleado que han solicitado a la agencia.

d4.7. FORMA COMO OPERAN LAS AGENCIAS DE COLOCACIONES .

La forma como operan las agencias en su esencia son iquales
sd4lo difieren en vencimiento del tiempo del pago de los honora-
rios, en tiempo de garantia o en su defecto en pasos que se
siguen en el ciclo de reclutamiente v seleccibn.

Las agencias de colocaciones, segln como operan. se basan en
dos puntos fundamentales:

4.7.1. Cliente o empresa que requiere el trabajador.

Primeramente la eapresa le hace una requisicidn a la
agencia de determinado puesto, con tales caracterfsticas v X
sueldo. Por supuesto gue la agencia le explica al cliente ési es
nuevo el cliente), el sistema que tienen para los honorarios,
para evitar problemas posteriores de la colocacidn del candidatp
y por dtica de las agencias, se plantea al principio el procedi-
miento; si acepta el cliente las condiciones de pago, se empieza
el reclutamiento v seleccidn del candidato requerido. '

El sistema que overa en las agencias al hablar: con el clien—
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.te consiste en dar la explicacitn de que se le enviaran de dos a

tres candidatos (o mhs si es necesario) seleccionados previamente
vy al escoger la empresa al empleado idbdneo al puesto, deberd dar
aviso a la agencia para suspender la blsqueda de ese candidato.
Al momento tendrd que cubrir SO0% del salario con el que fue
contratado el empleado, dindole un lapso de garantla para obser-—
var y verificar el desarrollo de su trabajo. vara que sea cubier-
to el otro 50X del salario con el gue fue contratado., si dentro
del tiempo de garantla. el candidato, no es del agrado de la
compatila, no desarvrolla bien sus actividades, etc., se le susti-
tuye por otra persona idbnea a las caracterlsticas que ha pedido
anterioraente.

Los honorarios por regla general, san de un mes de sueldo
con el que se contara el empleado en la empresa, liquidindola en
dos partes 1 50% al iniciar y el otro S0X al término del tiempo
de garantta v con sustituciones. Otra forma de pagar los honora—
rios es que al iniciar el trabajador, la empresa cubre el 100X vy
con wun tiempo de garantfa. con sus sustituciones respectivas.
‘Otras agencias cobran los honorarios. al iniciar el trabajador en
la empresa, el 100X, en caso de no agradarle a la eapresa el
candidato, la agencia se coapromete a reembolzar un X porcentaje
de los honorarios antes cubiertos. Otras mds, cobran a la eapresa
los gastos de publicidad y reclutamiento antes de la bilsqueda del
candidato, fijdndole como honorario inicial, un X porcentaje del
salario del posible empleado, en caso de que no se cubra 1la
vacante por cualquier causa que sea, el pago inicial se queda
como honorario a las agencias como si fuera un gasto de recluta~

miento y publicidad en la bidsqueda del candidato (independiente—



“mente si lo acertan o no al candidato: siveliclienté.cancela .

requisicibn, etc.d>. En case de cerrar la.’ on

empleado buscado., se cubre la diferenci;'qel

el salario con el gue fue contratado.

4.7.2 E1 solicitante.en las agencias Jde colocacibﬁ
vor varias fuentess

1) solicitante ya conocido o de reingreso.

2) recomendados de 1o mismos solicitantes.

3) recomendados.

d4) amistades y empleados de la misma agencia v Ll
5) 1a publicidad en el periddico anunciando las caracter?
de los puestos existentes. I S

mantener contacto con la empresa que le ha colocado un candidato

al puesto vacante y despubs que el cliente ha cubié;tovlo

dio o atencidn, el:

clientes vy de'iogzéandid’t




estad!‘stica de 7Culntos c!ieﬁtes tienewn a‘l atio? ?Cubntos - puestos
han requeri;io? 2Cusntas colocaciones han hecho? v en general vla
vida del cliente v la del candidato colocado.

4.8 OBJETIVOS DE LA BOLSA DE TRABAJO.

t.—Investigacibn del mercado para conocer la oferta y 1la demanda.
2.~Colocacibn de los solicitantes. )
I.~Elaboracibn de programas tendientes a lograr plenoc empleo 'y
movilidad. )

4.~ Estudiar que factores representa para el mercado laboral la
demanda, la oferta v ver en gue forma afecta la‘exnlosidn demo~
gqrdfica envel mercado laboral (por areas). ‘ ',>. )
Sf—xdvestiqacibn de la efectividad de los‘ﬁrégfgnésh qe 1eé§qdio

como- pauta para aconsejar su adaptacidn-a-las necesidades actua-—

ies_y;dél'futhrb.
‘féh los objeéfyos QntgFiprgs se ve que.?ia Bolsa de Trabajo
éstéjofféggadé a;iérprﬁﬁlenati eb eseﬂégiél ;leeo. subem—
pleo V,dé;%m;ieé;” ' : : L ’
; niste léi’i!amadau'ﬂolsa‘
keﬁiaSE{i 1954 ._por . la

1’ constan

ambibr,

ajsolucidn ‘de  este

Universidad ‘se  han




!it;blecido Bolsas de Trabajo. Algunos de sus objetivos son:
“pirigir la educacibn de un modo mis cientlf;co'v técnico wara
tormar asi los profesionistas que se necesitan. ‘ .
‘—Dar a los estudiantes as! como a los recidn egresados. una mavor.
informacidn sobre el medio profesional dapdole a conocer conjun-
tamente los problemas de mavor jerargula para el pals v Dafa.lﬁsjf i

psicdlogos.

—Inteqrar al medio profesional a aquellos miembro ‘que’”

-Lograr una mayor aptitud profesionél motivando-aliegresado

ror medio de empleos que le permitan adquiririuna:mavo

~Regular por medios de estudios C;;ﬁletos
entre oferta v demanda det;rﬁiﬁan o::tambidnihast.
da v cual es : '
mano de obra
impidiendo lo que se d; ér.llémér

desarrollados, lo;qu.




anterior nos pone de manifiesto la- :mnortanc:a de calcular el
"nivel de demanda va gque la rela::an demanda—necesndad. es un
p}oblema importante dentro de la planificacidn econdmica. de
cualguier pals.

Una mbas ge sus ventaias estarla dada al tener el nlmero de
pversonas empleadas . el nlmero de empleos vacantes, reservas da
manoc de obra, embleo; generados para eqresados cada afio. ¢1uqar_»
donde se emplea al psicdloao con maver facilidad, Drof&siphi;taé
empleados en el medio industrial. pudiende plantear ;sx la_par§i4;

civpacidn mas activa del psicdlogo en el proceso de desarrolla

socio-econdmico de nuestro pals.
Se logra tambitn, la mavor eflcacna de los nrofesxo
ubicarles dentro de un &rea determxnad.

vrofesionistas ocupen muchos :arqos provocando eén

deficiencia en el :umplxmxento de sus trabaJo

slonal.
La

donde -se




cuales van relacionadas con ofertas de empleo, sino gue tambidn
se debe considerar como un elementa mds en la formacidn profe—
sional &el educando as! como organismo gque sivva para amalizar la
panordmica educacional. el estudio del mercado de trabajo v
‘alqunos aspectos socio-econbmicos que ataten directamente a los
estudiantes v eqresados.

4.9. ACTIVIDADES DE LA BOLSA DE TRAEBAJO

A) Mantener relaciones germanentes con las empresa e insti-

tuciones publicas y privadas para detectar ofertas‘de:emoieo.
Rt .

B) Difundir las ofertas de empleo entre’ 1

egresados universitarios.

de la variable oferta-demanda de trabajo

4.10. ‘PROBLEMAS DE LA BOLSA DE TRABAJG

1>Carencia de informacidn obortu

23 Ffalta de recursos fjnéhcierus
humanos. adecuados para haﬁei§}<v con
macibn. v '

Camo ejemplo.
tiene por Objetiv¢ve'
pasantes v titﬁi;dd
trabajo que deéemﬁgﬁe

realizan, estable




c)iLos medios masivos de comunicacidn. RS

(Radio UNAM v Gaceta Universitaria)” =

Algunas de las causas de no'aéébtacibn\
sont C Sl

1)Falta de experiencia 15.29%

2)Sin informe preciso de

registros 23.30%

AGENCIAS DE CULUCACIONES. 
Un proarama de seleccibd

diferentes etapas. qué ‘es

1.~ Entrevista'p

2.~ Solicitud




3.~ Pfuebés nsiéoté:nicas.
4;—'Prue$a§ de capacidad.
S.- Entrevista profunda.
>6.— Estudio Socioecondmico. S 1
7.- Examen mddico.

8.— Verificacibn de referencias. .

9.~ Decisitn final del seleccionador

10.- Envio a la comnaﬁfa

1t.— Sequlmlento laboral. camo medida de control admlnlsfréfivb.

en el mismo orden, se pueden cambiar o mud:fxca

v segin el candidato de que se trate, Defo es§

gicamente a un modelo comin: las .primera

brevc 1ntercanblo

Puedg servir

valiose para-

recepcionistas




En opinidn de muchos técnicos, la entrevista preliminar, es
el instrumento mis valioso gque tiene en sus manos el selecciona—
dor. siempre que estdt bien manejado., cuando esta entrevista se
‘utiliia torpemente. puede convertirse en un elemento de importan—
cia mfnima, o peor aln. puede provocar una reaccidn negativa en
las personas entrevistadas. por lo que debe ser realizada por un
seleccienador capacitado.

Lo aue se busca lograr en la entrevista preliminar son:
confianza del solicitante, datos sobre sus problemas actuales ' v
sus motivaciones. datos de su vida privada, pasada v presente que
son efectivamente imnortantes con fines de prediccidn. En esta
entrevista. no depemos olvidar que la .Dr‘imera impresiﬂﬁ del
candidato sobre la agencia, es muy dif;cil dg .barr;rz una sala de
espera sucia e incdmoda. una larga ante;a__la' Y s'iﬁvat‘r‘a:c'cidn.‘ ‘una‘
bficina desordenada vy poco seria. '

- causardn.en’ €l candidate “una

impresidn aue costeriormente . cansciente . o. -




“contener tnicamente los datos que sean de utilidad a la agencia

que los usa. el seleccionador deberd tener un archive a su dispo-—

. sicibn para encontrar facilmente el candidato que necesitg. Se
reéo.ienda clasificar las solicitudes en primer lugar. como

dtiles o rechazadas para dar un sequimiento.'Para una Eubclasifi-
cacibn se puede usar las propias solicitudes colochndelas por

orden alfabdtico del primer apellido. Cuando se disponga de una

qran cantidad de solicitudes que se van a utilizar, se pueden
implantar una solicitud impresa en tarjeta perforada.

La forma de solicitud de empleo cambia de empresa a enorésg'

o bien de agencia a agencia. lo mds conveniente es elaborar una.

de acuerdo con las necesidades que se tienen en un momento 'dédo.

Por lo general, esta forma es el primer documento escriﬁo oéh” 15  n,”
mano del scolicitante. es conveniente diseffarla de tal'forha ‘qugi L

contenga ademls de los datos generales que nos sirven para. loca

lizacibn v control, aquellos que se refieren a pollitica’d
agencia que debe cubrir el candidato para canéiderérlb

aceptable.

amplia en la informacidn , 1¢

agrupar por J&reas.ejemplo

tramites posteriores,

utilizada

en la.



trata, sino al sistema global de seleccidn. La misma hoja de
solicitud posteriormente nos servird para efectuar la entrewvista
profunda., comp una gqu?a de los datos necesarios para la finali-
dad, gue es la entrevista. "

Algunos candidatos pueden ser detenidos en este trimite, si
observamos que no comprendid las preguntas o los datos que se le
eiden en la solicitud, quiz® tambiln porque demuestra inestabili-
dad al detallar sus empleos anteriores o falta de constancia en
el estudio. si vemos en su Area escolar laguna de tiempo perdido
o irreqularidad en las fechas de eétudio. Otra causa de rechazo
pruede ser la falta de orientacidn vocacional, si este documento
nos demuestra la falta de orientacidn precisa hacia un campo en
el cual el candidato tiene nreferen;fa'o bien demuestra una falta
de madurez, si de acuerdo con su'e&ad nq'tiene una meta educacio-

nal vy definida.

do del auxilio de la Déi;ﬁ industrials pero ' la

que " debemos reconocer es:aue .administracibn i de
personal.

" Las ~versonas’ m&s capacitadas:para

cibn v seleccidn de pruebaé.'sén




'infegrarse de prueba de inteligencia en combinacidn con otras,

vor ejemplo: pruebas de intereses v aptitudes. 4e coordinacidn
mental. de cultura general, provectiva de personalidad, etc..
siendo esta campo tan amplio que se sugiere, antes de tomar una-
decisidn, de investigar los Mltimos adélantos de la psicometrta,

sin perder de vista su estandarizacidn y adantacidn al medio gue

se va a aplicar.

Una clasificaci®n sencilla de las pruebas . distinguirla

cinco tipos principales: 1) de personalidad. 2) jdé;'intégeseé.
3raptitudes. 4) de ‘aprove:hamjentn' .conbbiiféﬁiél ‘
5) combinaciones de kstas. -
habilidades desarru?lada§  por-elféoyxc
ejecucidn. en Bsta se pide al‘;ol
caonocimiento v hahilidade;.  .

Las pruebas de aptitud, miden'léx
te. o sea su potencial. su_forﬁé:;;

inteligencia., la cual se aplicg para

seleccionades para identificar
cuales el individuo smuestra un int
involucracidn especial’

Las pruebas de.

nantes de 15 personalid
des. interds 'y

uPruebig a



mente el tipo mAs familiar de pruebas. puesto que formas especia-
les de e;tos se han utilizado vara determinar la planificacibn en
fas escuelas. as! como la admisidn en muchas escuelas vy universi—
dades. Miden lo que el solicitante puede hacer. qud tareas puede
deésarrollar actualmente en forma satisfactorias en esta forma.
una prueba de mecanografla., proporcione material para se mecano—
grafiade v anota el tiempo transcurrido v los errores efectuados.
se encuentra pruebas similares para la eficiencia en el wuso de
calculadoras manusales v mechnicas, mAquinas sumadoras, aparatos
de dictado y transcripcibn v equiro mecénico sencillo.

Las pruebas de oficio. miden el conocimiento 491 solicitante
en el oficio v guizd su habilidad para el mismo, son un-tinb de
pruebas y apraovechamiento; pueden realmente imn)icar la ejecucidn
de oberaciones sencillas gue reguieren habilidad especializada.
vuede ser en forma oral la prueba de oficios: que consiste en una
serie . de prequntas. las cuales, se consideran. que  pueden vsgp-

contestadas satisfactoriamente, sbtlo por .agquellos que conocen.

verfectamente el oficio u otupacidn. Esta forma oral de prdebasvjh

de oficio. puede ser sunlenentada por tipos escrxtos. qr&fl:os o

Je ejecucidn (Por e;enplo electrlcnstas 34 dnbuJantes). Las

veces = se ha llamad a[ardeadnres de oflcxo”- nersonas que

)ieliqen&ié} Cdelll

tstas proporcionan:unaim

en percen—

no 0/mds~&e= vaﬁ{oéb

razonaaiento,




vocabulario v percepciones sociales gue son las Dpuéhasﬂdek’aoti;

‘tud mejor conocidas vy mhs amnliamente usadas.
Las pruebas de estabilidad v ajuste emocional o‘dg‘ néhson§F
lidad. indican el temperamento bdsico del candldato v .lo que:
puede ser descrito como su estado de Animo caracter!stxco. Se
admite que tal medicidn es compleja v diffcil busca seffalar lo.‘
que el candidato hard, para evaluar ast su motivaéidn. v
empuje.Muchas cualidades complejas son reflejos de lo que : puede,
ser considerads como ajuste emocional v madurez del ind.ividuo. ‘

S.- Entrevista profunda.— Como ya se menciond en el Celnitulé 2.

debe ser llevada a cabo por profesionistas Psicdloués. sin- emhar—

ciados en Relaciones Industriales, etc

tir las

qQque

elementos def‘ini't:"ivo.s e

cibn . interversonal quetien

cidn de  la cua

evaluacibn'"y'enﬁ}u,




antrevistador guien determina de antemano el objeto de la entre—
vista. planea su procedimiento, vrevee el ambiente adecuado v
conduce 13 entrevista de acuerdo con los objetivos que persigue.
Las entrevistas deben efectuarse seaqln las necesidades del vuesto
y del candidato, pero de cualquier forma se aconseja utilizar una
"Giufa de entrevista". Los psicdlogos con amplia experiencia v
conocimientos han venido ddndose cuenta cada vez mds de los

rasgos inherentes a la entrevista de empleo v de sus limitaciones
como base para predecir el gxito en la organizacibn del trabajoxv‘
este reconocimiento ha llevado a los estudios que desarroliarén_‘f

“entrevistas modelo™.

g

favorezcan candidatos

similares a los de ellos.

nes, la entrevista como: |

que

apreciacibn de su personalidad:completa( la- persona-

entrevistada tiene voz ‘agradabl ::fofﬁa'dé

tsica .dé':qodaleé)r

tas, anlicando “criterio.bi

desarrollo de:ia'enfreylgta



- no en el Capitulo 2x

Dirigida No diriqida
Orientada Libre
Activa Pasiva

Entrevista no dirigida .- E§ 1la que una vez se ha explicado el
fin de la entrevista, se le permite al entrevistado escoger un
tema del que desee hablar. el entrevistador debe sequir las ideas
del entrevistado mostrando interts en lo que dice, no se cambiard
de tema de conversacidn y solamente tomsard parte en la conversa-
cidn cuando sea necesario para que el entrevistado siga hablando.
5i el entrevistador hace prequntas serd en forma wo comprometida
y sin sugerir la respuesta. Tenemos gque en 1la entrevista no
dirigida. el entrevistador toma un papel fundamental "pasivo" vy
permite que el entrevistado decidavel tema v lo que decida decir
sobre'bl, es decir, siendo una entrevista "libre".

La entrevista dirigida.— Es con el objeto de cubeir -Alw
mdximo de wmaterial en una sola entrevista. es necesarid bhaceﬁk
tantas preguntas como el entrevistado pueda :onﬁestar»yyc#ndﬁe;—A

der; este método tiene la ventaja. de forzar al sujetc

- respon—

der espontineamente sin gqran presentacibn.Enpeste-tnoo'dev entre-

vista el entrevistador “orienta—actfvameﬁtéf!é e.féévisfqdn;a'
travds de una serie de temas predeterminados sequn,el»pﬁestd de

que se trate.

Por supuesto que en las agencias ‘de ‘colacaciones. la: entré?'ﬁ

vista que se adarta, serfa -la dirig

tiene la ventaja de no desviar .el’ tema que 1. agencia interesa.
vy no estar explorando temas. 'que-el entrevistado - hava 'eieéi&o.

por lo que ahorrarla tiempo bor anbé§ ﬁ;rtés} Lé 6tra'clase dé:L v

pues’ i,




ventreyista que ﬁo es dirigida, pasiva v libre, puede surtir
efectos para otra clase de puestos auy casuales.

Al finalizar la entrevista , es conveniente que el entre-
vistador anuncie que se acerca el firnal. como frases como:

“Antes de teraminar voy a hacerle dos preguntas mis...”
“Nos estamos acercando al final, peroc antes quisiera que me
dijera..."

Es una forma cortes de despedirse vy adem&s avuda al indivi-
duo a prepararse para terminar con dxito la entrevistai v en el
preciso momento el entrevistador tiene que decidir los pasos a
‘sequir e informar claramente al entrevistado qud va a suceder,
por ejemplo: “Le avisaremos por telegrama, carta la decisidn a la
que lleguemos " o bien "Comuniquese conmigo el prdximo martes
a las 11:00 A.M. algquna frase que sobre entienda, pero claramente
la decisibn del entrevistador.

Cuando pueda continuarse el trimite, se le avudard y comqni—
card lo que deberd bhacer el solicitante; si por el contrario al
calificar en la entrevista de seleccibn. que no es aceptable se
le deberd orientar hacia dénde mds pueda recurrir, pero siempre
respetandn su dignidad, para evitar que tenga esperanzas que
nunca van a realizarse vy no hacer perder tiempo. tgnto,al entre—
vistador como al solicitante. .

6.- Estudio socioceconbmico.- Es un ‘documento en‘gﬁ quél.sé_ ﬁét&—»'

l1lan los datos generales del candidato;zé',cbﬁsfituc'éh/faﬁiiiar;

escolaridad. antecedentes de trabaib 3 rélé;. E
Comlinmente es redactado por?dn;tﬁébéjadur sdcié

cuestador o bien por medio de




‘abiertas o cerradas. seqin lo que se desee investigar.
£l estudio socioeconbmico. mwo es una intromisitn .en la vida'
privada de)l candidato., sino como su nombre lo indica es un. estu-

dio de las condiciones ambientales. sociales, culturales’y econd-

micas. las cuales influven en forma determinante nara1estchtura

la personalidad. De la formacibn de dicha personalidad .de'éndéfb_

estudios. el costo de los'mismas;‘pues 1

sumamente detallado v tendrfa;uﬁ elevadoicosto

Este estudio nos sirve paﬁa,éonoter<la

tambitn se comprueba la’fach}fad'devadaotacibn
buscar que se adecubt al medjoiémb’ente 4
va a colocar. auxilifindols en’a

dere que pueda tener,faliaén

En combinacibn con otro

comprotar la travectoria

sido ascendente, irregqul

estos trimites, no s

cia, sino mis bien



-

buscando crear una imagen nasitiva de la organizacidn. ne sola-

“mente en el candidato, sino tambidn an su familia. 0sto dependen

en qran parte en la destreza., astucia v experiencia de la persona

que realiza dicho estudio.

7.- Examen Mtdico.—- Las agencias deberlan requerir a los solici-

tantes que se hicieran un examen mbdico antes de ser aceptados en
el empleo (va sea en forma warticular del solicitante o de parte
dé la agencia sealn los recursos). el propdsito. no debe ser
,eljhinar solicitantes. sino rara descubrir vy estar alerta en sus

faltas uue se nuedan detectars: el examen debé descubrir ademhs de

las caracteristxcas ftsxcas del 1nd1vnduo. ‘que. sean . significati-

éficiénte en el

razonable ente que sea bransferxdo o 'ascendldo.

3.— Vernfx:ac:bn

deber ver:f:carse las referencxas que nos ha. dado el. candxdato.

las aqenc\as de cnlncacxones. de suUs emoleos anterlores. buscando

vor tados los 'medxos nosxbles~ recabar 'informaci n

vefaz: a-

‘aguellas ennresas en - las cuales 1nd1cd _Qque’ habfa trabaaado. "En

aquellas ennresas ‘en - las que n se llevan reqnstro de personal. o

bien que no son completus conyxene 1nmediato'

anterior que fue;réédntadb Dof’exf;énd}détb or 'ﬁaberlo

son  los en 'éiin



empleo, sueldo inicial v sueldo final, comportamiento v conducta.
dentro de la empresa, notas malas v notas relevantes., puntualidad
v asistencia v sobre todo motivo de separacibdn. La persona que
califique tales referencias deberd cotejar la informacidn recibi-—
da con la obtenida en tramites. anteriores, buscando que ceoinci-—
dan las fechas, pues de no ser asl, puede ser que existan lagunas
de tiempo perdido. que es necesario investigar caon el carndidato
sus mativos y pov qud los habfa ocultado.

De igqual manera, debe buscarse la veracidad en les demaé
datos. Es cnnvenlente no recibir agquellos candidatos gue en Ve;te
trhmite muestren falta de veracxdad o que en las causas de ,sena-:

racibn de empleos anteriores muestren Droblem;5\, de corndudta.’

honradez. etc.

Pueden distingquirse - dus tipos de referenc1as. Uno' e5

referencia de cardcter, consxderada como una fuente Dotencxal de'

informacidn con respecto al carkcter v reputacibn

» euer-al de_l>

solicitante. La otra. es la referencna del empleo anterlor en’que
se pide el nombre de una persona que presumxblenent

dispuesta y podrd hablar del empleo anterior del s

Las cartas de recomendacibn pueden ténbiév

cartas especiales dirigidas a un patrbn espec)

al solicitante en particular: vy cél‘ta's genér‘ale

ponda™ ,  generalmente llevadas por‘e

como evidencia de su cardcte
de recomendacidn.‘

las re ferenci

personas gy



pueden tambidn ser seleccionadas en forma de dar el nombre del
supervisor o jefe del solicitante come amistoso: algunas respues—
tas favorables sobre referencia v cartas de recomendacidn, deben
ser reconocidas como esfuerzos para deshacerse de empleados
insatisfactorios.

Las personas nombradas como referencias pueden mostrarse
renuentes a proporcionar informacidn critica. sas ain, si estos
comentarios, van a ser conducidos por el solicitante: las llama-
das telefdnicas como comprobacibtn de referencias evitar algquna de
estas dificultades, particularmente si las personas que intervie—
nen en esta conversacidn se conocen bien una a la otra. La natu-
raleza confidencial de la solicitud de :nformes v de las res—

vouéstas. siempre hacen notar en la comoruba:ldn de referenc:as,
debe ser considerada cundadosamente. ‘

F.~-Decisidn final del entrgvis@ad&ﬁ.—.sixsien ﬁados‘lbs hasoé en
la seleccibn, son imnoﬁtanﬁes.Vé;ﬂgéééfcrﬁtiéo es la decisibn de
aceptar o rechazar ai solicitéﬁte de'émbieo.bEs en este punto que
la accidn del selecclonadur de la agencia ori iginard una pérdida o
una ganan:na para la enpresa ala que se presta el servicio,
seléc:fonado a. un iqdividuu qﬁe ‘posteriormente resultard en
empleado superior, se habrd _obtenido una utilidad seleccionandé

a una  persona que desputs comorobarh ser o insatisfa:torié; o

bien rechazando a upa- persona notenc:almente product:va. se hahral

obtenido mala 1maqen de la aqencna. Es :onveniente Dor tant

se le

tomar declsxor s.L s detalles dxferlr&n Dara cada comna?la.lsih—f,f

embarqo. xsten al unos factores gue . no deben ser:

altu en nx-quna sntuac:bn.u




Puesto que la accidn de tomar una decisidn es virtualmente
el Altimo paso de la seleccidn, la disponibilidad de informacidn
no- deberd representar un problema especialmente si los pasos en
la seleccidn han sido planeados bajo el punto de vista de obtener
1a mAxima informacibn. ?Deberd darse mlds peso a ciertos datos que
a otros? ?Deberh darse preponderancia 3 las impresiones de una
persona sobre los de otra? Estas prequntas y otras similares
deben ser contestadas va sea implicitamente o explicitamente v de
preferencia en esta (ltima forma.

ina de las vprincipales preguntas que se presentan es:
°Cu4nto peso debe darse a 1os hechos acerca de los soli:it;nte;?
por ejemplo: “?Deberk dirsele prioridad a la ountuacxhn &e ‘lés

pruebas sobre 1los juicios del entrevistador° El‘

deseable es que cada agencia como polftica. v ‘se Nn
determine quéd informacidn tiene mavor predxctxva v.de
puede ser obtenida mAs efectivamente e;tg
encontrarse que la historia de trabajo veritiqaa v:el cr:t?rlof'
de la compafifa que solicita el empleado, sonilbs lnqlcadores; ma's
valiosos para algunos puestos mientras que‘p;ﬁ;ﬂatﬁos;;lo;  méiu;.
res ser&n-las vruntuaciones de la pruebas. Un enfoaue Eonvengente
al problema es el mantenimiento de'pru:edimien@os‘flexibles que
permitan ‘el uso de los tipos de iﬁfornacian que han coamprobado
ser los mds valiosos. ‘ '

Vale tener en mente quevsi.bien es {msartante rechazar a
quienes no llenen lo estdndares m!n:mos. el proceso de . seleccidn’

deberﬁ implicar algo mids que encontrar defectos. E1 solicifaﬁte

deberd recibir una onortunidad de mostrar: su valowr el -cual ‘en

orocedxnlentof;




algunos casos, bien puede compensar cualquier debilidad que pueda
tener: se ha sugerido gue todo seleccionador dete preguntarse si
su mdtodo estd encaminado a enviar gente mediocre libre de cual-
quier debilidad o si estd enfocando su atencidn a seleccionar
personas con potencialidades u cualidades.

Sienda tan importante vy responsable la decisidn del entre—
vistador vy seleccionador, es por eso que esos puestos deben ser
ocupados por profesionistas Psicblogqos. porque ademks de la
especializacibn sobre la actividad de Administracidn de personal
en la gque es intruldo sobre las técnicas de Seleccidni haber
alcanzado un nivel académico v cultural, no muy comlin: tener en
un momento determinado una personalidad : es por ende. superior a
personas que por el solo hecho de tener cierta experiencia,
oresume ser culta, etc.., y carecer de profesidn, desean ocupar
esos puestos.
10.~ Despubs de tomar la decisibn., el seleccionador de candida—
tos. se enviar& al solicitante a la empresa que réquiere de &1,
para que lo reciba y el Departamento de Personal o el Jefe inme-
diato. con quien va a trabajar lo pueda seleccionar como empleado
de la compafila.

€1 solicitante deberd acudir a la empresa do#de lo ernvia la.
agencia con una carta de presentacidn. clara., en cuanto a infor—
macibn del candidato. escrita a mdquina y con previa cita. para
que al llegar el candidato seaAhien atendido v la compafila teﬁga
un antecedente de su llegada. 7
11.~ Es canveniente y acansejable que posteriormente de la coll;-_
cacidn del candidato dentro de la compar?a que reqqi}iq5el puesto

v desvuds de cerrar la operacidn, es decir., despuds de ’qﬁe la

120



compaﬁla liquidd los honorarios de la agencia. llevar un control‘
que contenga el criterio de empresa v del empleado: con la empre-
sa hablar por teldfono o enviar un caestionario al jefe de perso~
nal o jefe inmediato para conocer su "Sequimiento laboral™ que
tiene el candidato en la compaiitfa. Si lo que se predijo resultd
as? o por el contrario no tiene las cualidades que anotamos., qud
ascensos ha obtenido., su comportamiento v conducta. etc., v asi-‘
mismo el candidato, si se siente a gusto con la compaffa en los

puestos que ha abtenido, etc.

As! de esta forma las Agencias poderin contralarse, verifis. .

cando todos sus "aciertos” o "errores“ que havan hecho -péra-
poder correqgirse en un futuro inmediate v superar as? é_la‘comne L

tencia v como medida de control administrativo.




CAPITULD S LA'FUQCIGN DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO EN LAS BOLSAS DE

TRABAJC Y AGENCIAS DE COLOCACION.

'S5.1 ANTECEDENTES
La expansidn industrial en México. en los atios 70's es de

‘t}anscendente importancia. el desarrollo empresarial crece debido
a la @odernizacidn de los instrumentos de trabajo, desde el punto
de vista de procesos tecnolbgicos. materiales y de funcidn admi-
nistrativa. Con estos camhkios: como el uso de computaderas. la
psicologfa aplicada a la industria ée intensifica: los psicdloqos
entran con fuerza en el Area de Seleccidn y Capacitacidn de
personal, trabajo que antes hactan profesionistas de otras areas.
(Garcta Marduez.1992)

< Se empiezan a organizar despachos de asesorla en Psicologla
del Trabajo. as?! como Bolsas de Trabajo v Agencias de coloca-
cibdbn. En 1971 en la Universidad Nacional Autonoma de México. se
aprobd un wmuevo plan de estudios que va inclula en el &rea de
Psicologla del Trabajo en los kltimos semestres de la.carerg. En
este atio la Secretarla de Educacidn Publica aprobd el reconoci-
miento de la psicologla como una profesibn fue asl como la enzg;

fiansa de esta carrera se amplio en varias universidades del pals. -

Apartir de (1971 se sustituve 1a palabra -"Industrial”  por

“Trabajo". va gue -la.primera se consideraba limitada respecto  -al

tipo. de organizaciones. desde entonces la esbecialidéd'fde':lé

psicologtfa del traﬂafdkﬁonk hﬁafviqénte.(carc!a Marquez.1992) -,

Hasta 19?5 . el psicologo. se dedicaba exclusivamente 'als

seleccibn de pgrsonél'ablicéndo pruebas psicologicas vy entrevis—

R



tas. para los 80's las funciones del psicologo del trabajo

ampliado ‘a :

cambios planificades en la ‘organizacibn,

el trabajo v en proble-as de erﬁdnhﬁia

de

permite ver aue Mdxico necesita ca
cado. La productividad del ba;s‘ﬁeb

contar con investigadores y nrufésorésVEn‘tnda

l.Adminiétracibn de personal.
2.Reclutamiento.

3. Seleccidn de personal.

4. Capacitacibn.

S. Programas de induccibn de personal.

6. Programas de motivacibn e incentivos.
7. Programacidn de ambientes laborales,A
. Andlisis v evaluacidn de_puestus. 

9. Valuacidn de puestos. l

10. Sueldos y salarios.

t1. Desarrollo organizacional:

12. Evaluacidn del desempefio.

13. Entrenamiento de nuevus;gﬁpleados.‘

14. Estudios de problema#yde'nersdnal

15. Elaboracidn de proqramas‘dé,brndudtivi§ég;‘

16, Orientacidn profesional. " )

17. Inventario de recursos humanos.

Tambitn los psichlogos ‘émpiezan-en.p

Par tanto, para los 90's ei.bﬁiéélu
accidn . El panorama socioecopdii:n.

se han




psicologla va que jueqan un papel importante en el desarrolle @ de
nuestro pals.

5.2 Los principales trabajos de los psicologos del trabajo en el
drea industrial estan comprendidos en:
5.2.1, Administracibn de personal
¢(Incluyendo el reclutamiento y la administracidn
de sueldos y salarios)
5.2.2. Investigacibn de pruebas
S.2.3. Trabajo con las personas
(Incluyvendo el asesoramiento de personal., pruebas
de administracibn y desarrollo gqerencial)
S5.2.4. Anadlisis de la organizacidn
- (Incluyendo evaluacidn de actitudes v asesoramien—
to de la gerencia respecto de la polltica del
versonal)

5.2.5. Desarrollo Organizacional

Otras dreas importantes de éctividad es la inge~
nierla humana y el adiestramiento. .

5.3 Problemas psicolbdgicos generales en la industria.

El oproblema de la adaptacidn de los hombres a 1las tareas
regquiere que conozcamos la forma de analizar las aptitudes, R4
esto es puramente un problema psicoldgico. Para hacér la adapt§¥
cidn adecuada., sin embarqgo, la tarea debe ser tambidn analizaéa
de modo que sepamos qud aptitudes buscamos. Si las aptitudes que
requiere una determinada tarea son demasiado complejas, el psicd—
logo puede cooperar con ei ingeniere para reorganizar el trabaiQ;
de modo que la tarea se vuelve a provectar para utilizar en su
mavor grado las aptitudes que sean aprovechables. (Norman.1955§.  

Ensetiar o formar a los hombres para las tareas es . ot}Q

problema psicolbdgico que requiere un conocimiento,fundaméntai del ;|

tema que se enseta. Mejorandc .la adantacidn del-»honﬁre ‘éf 5u

trabajo. se incrementan tanto su. eficiencia como su  ‘satisfaccidm’

Sdad




en el trabajo. (Zendejas.1990)

La voluntad de trabajar es en qran manera un problema psico-
ldgico. E1l incentivo econdmico no es suficiente para obtener la
coaperacidn. porgue la voluntad del hombre no se puede comprar a
tan bajo precio. Incluso las decisiones de la alta direccidn na
pueden se reducidas a un motive utilitario. El1 prestigio., 1la
libertad de eleccibn v la seguridad llegan a ser lo mis iaportan—
te, una vez satisfechas las necesidades basicas. (Zendejas.19%0)

Por otro lado, las relaciones humanas son una parte impor-
tante del objeto de la Psicologla Social. Las relaciones de 1los
empleadas can los demés y con el supervisor estin auy influenqia—
das por la canducta de bste. La formacidn de los suuervisares  en
la direccibn de reuniones y en el trato personal con: los. ennlga;i

dos es una parte importante de su desarrollo. (Zend6j35.19?¢):

As?! mismo., los problemas de la fatiga v del"abuprimiéhtbﬂson‘“ e

psicolbgicoes por naturaleza. Las leves que:d c

se relacionan directamente con la moral v.con:la

Cdmo producir mads con la misma cantidédf@e nergla.es’ un prnblema_

industrial que debe se solucionado con .un i‘n o cxent!fxco‘
del tema. (Zendejas,1990)
Tambi&n el problema de los accidente ndustriaf## tjehg un

aspecto psicoldgico. El ingeniero: 'f medénis-usﬂ'nara

la sequridad, pero debe concebirlo

usen. Desples de ser solucxonada esta oarte del oroblena .adﬁ

quedan otras muchas. Hay qente que’ '.a_desnecho~&é”

las defensas mecdnicas. Los’ habitos

competente vy la seleccibn aoroulada de hombres son . herrénieﬁta§ 

Bl

de’ modo que los hombres “1es.. v



psicoldgicas para prevenir los accidentes. (Zendejas.1990)

Otro tipo de problemas son aquellos que aparecen en rela-
cidn con la conducta individual. Hay siempre un cierto nimero de
personas que estdn deficientemente adaptadas v encuentran dificul
ta&eé para continuar en cualquier parte. Tales personas necesitan
la avuda de un psicdlogo clinico. Aungue la aplicacidn de los
procedimientos laborales adecuados reducirdn este nidmero, el
empleado mal adaptado serd todavfa un caso especial y requerird
un tratamiento individual.

La aplicacibn de la psicologia a la industria debe orientar-
se a estos problemas. Se conoce lo suficiente como para que sea
posible una aplicacidn directa en muches casos. En otros, el
~éonuci-iento de los problemas estimulard la investigacibdbn necesa-—
ria y conducird a garandes pasos hacia su solucidn. Solamente a
travds de la cooperacidn de la industria y de la ciencia pueden
"alcanzar las amplias posibilidades del desarrrollo industrial su
mAxima realizacidn.

‘La responsabilidad que tiene el psicblogo, en base a su
formacidn acaddmica. es la de optimizar los aspectos conductuales
de los recufsos humanos de 1la organizacibn para la cual presta
sus servicios establgciendo vlanes a corto, wmediano v largo
plazo, as! como su implementacidn vy control.

‘Una de las funciones del Psicblogo es la de intervenir en
el contratq colectiﬁo de trabajo, atravks de lo cual se buscan
:nnﬁicionES'favorables tanto para la empresa como para los traba—
jadores.‘V Eon ello alcanzar una arsonta dentvo de las estructu~
ras 'sn:ial;s} proporcionando los ambientes requeridos vor los

grupos humanos  para efectuar su trabajo con el mavor grado Je

e



eficiencia vosible. (Baz Olivares,1985) .

Para analizar y entender la realidad se requier‘e‘de un
método, de aht la importancia de) estudio de la psiceologlta. E1
psicdlogo debe presentar como caractertstica esencial una capaci-
dad de wvinculacidn con la comunidad organizacional. va - que sf
desconoce sus tradiciones. problemas. anhelas v expectativas - se
verd imposibilitado vara estructurar un clima laboral iddneo que
permita un buen funcionamiento laboral.

Si el responsable de la seleccibn de personal no estk capa-

citado en el manejo de las pruebas psicolbgicas. la entrevista . v

los aspectos conductuales, por 8tica profesional-no_ debe. hécéﬁﬂb

sin recurrir a la asesorla del psicdlogo. (Febnénde;.lé?ﬁ)
Al ser el reclutamiento un pre-requisito de 1a _§ele&c

a ser, asimismo, un factor limitado de su eficiencia, o

demanda una atencibn mavor. un uso mis intenso de técnic.asb.t‘l!l_e :

tiendan a mejorarlo, v a un reconocimiento mls extenso de 'sd:

importancia. (Ferndndez.1992)
5.4 IMPORTANCIA DE LA FUNCION DEL PSICILOGO

Es de vital impertancia el elemento humano. debido. a.’

funge como coordinador o comin denominador de la eficiencia-

todos los demds factores, va que estos son manejados V“;qpéradbs Ll

vor el elemento humano, por lo tanto, la colabdra;ibn.de

nal v sus actividades influven o condiFjonan‘qiﬁetté
las recursos obtenidos en todos los démgé‘ ‘
produccidn ‘de biene§ n'ser\vic'ios."‘ “finanzas
registroes, Etl:‘.i "elval.:l.eiiir eqlu‘ipo.‘ .‘10.5 'ﬁ\ej‘(;r;e's‘,

nan debidamente si son operados v manejado




;ana. o disqﬁsto. etc., de tal manera que es necesarioc un buen
reclutamiento vy seleccidn de personal, gque el pevsonal tenga en
cada puesto y nivel la capacidad necesaria v que todo el perso—
nal preste su mds aeplia colaboracidn. (Chruden vy Sherman.1976)

€1 proceso de seleccidn implica la obtencidn de toda 1la
informacidn que sea posible acerca del solicitante, con el fin de
llegar a una buena decisibn de empleo. §i bien existe un limite
pr&ctico sobre la cantidad de tiempo v dinero que puede emplearse
para este propbdsito. el acopio de los dates pertinentes que
cubran las distintas facetas del individuo, por lo general pueden
ser de ﬁrovecho para la erganizacidn, lo mismo que para el indi-
;iduo.

En tanto el psicblogo desempefia la funcibn principal en el
proceso de seleccidn. el Exitec del programa tambitn depende del
esfuerzo de los gerentes que esthn implicados en las decisiones
finales acerca de los empleados. pueden descuidar 1a necesidad vy
1a oportunidad de ejecutar esta tarea en una forma adecuada, el
psicologo no sblo debe poner el buen eiemplo por su aplicacibn de
los attodos wmis confiables y vhlidas, sino tambitn debe esforzar-
se para oproporcionar ayuda y orientacibn a otros de los que
particiran en el importante proceso de la seleccidn de personal.
(Chruden y Sherman,1976)

Debe tomarse en cuenta gque si el personal no tieme la  capa—

cidad indispensable para llevar a cabo 1as:l$bb;es
a%iqnen. indudablemente, aunque quigfér: v
forma eficaz su trabaio_vlﬁor 
deficiencias aque podrfan llevar a

eersonal incavaz, ' aln .cuando tuviera 1a:’




colaborar. llega a constituir en elemento gque quiere. pero no
puede ayudar a un desarrollo adecuado para la organizacibn. (10)

En la profesidn de Psicolog?a., sobre todo en la aplicacifdn
de pruebas psicoldgicas v en la entrevista, la existencia de
técnicas resulta sumamente importante. Las personas que pretenden
utilizarlas no son profesionales. por lo que deben cons;derarse
as? hasta que ofrezcan evidencias que demuestren la exactitud de
sus pretenciones. (Chruden y Sherman,1976)

Una de 1las razones mds importantes por las cuales debe
autilizarse a un psicdlogo experimentado en la entrevista v apli-
cacibn de pruebas psicolbgicas dentro de la industraa, radica _én,
la mnaturaleza de los problemas que se presentan dentro‘ cie la‘
seleccidn vy el reclutamiento. Los candidatos o ennleadég que_;se
someten al reclutamiento y seleccibn se preccupan va, ﬁué i;neen”“
que urn mal desempefio en bsto puede costarle su tfabéjn.:Si no se
toma la precaucibn de eliminar estas ideas. probablehgdté‘ demos—
traran resentimiento, v el empresario se'encohtfara céﬁ hn qfave
problema. . ‘

Es isportante 1a actitud del psicblu&o.' Deber$ mostréhge
amistose v manifestar interds personal por los ;ﬁigtoﬁ;’sin d?jé;

de mantener las condiciones normalizadas de la seleccidn. " Asl

mismo deberd saber enfrentarse a las respuestas. no ééﬁéfaaé§'

durante 1la seleccidn. La cavacidad para mejora

ciones de tal modo que provogue un minimo de intenferen

requisito indispensable wara cualquier psicblogo
solamente deberd estar nreparadoleh la

s tdcnicasys




mentado.

Segtin Ramirez (1993). en una determinada empresa, la secre—
taria es la gque aplica las pruebas psicolbgicast que el jefe de
personal propone pruebas intimas y privadas a las candidatas: que
cientos de entrevistadores sin preparaciln regafan al entrevista-
doi v un incontable nimero de situaciones intolerables e imposi-
kles de adamitir por parte de un profesional en recursos humanos.
As?! mismo Ramirez afirma gque el el Area de recursos humsanos.
dicho profesional deber?a estar personificado por el licenciade
ern relaciones industriales v el licenciado en psicologia indus-
trial, basdndose en gque los programas curriculares de ambas
licenciaturas cubren el perfil del profesional en recursos bhuma-
HDS'- -

Ballesteros (1982), enfatiza la necesidad que tiene un
n;icdloqo industrial de do-inaf. por un lado. los conocimientos,
rsicolbgicos que permitan explicar la conducta del hombre y. por
otro lada. tener conocimientos del trabaio y su organizacibdn, - lo
cual le permite amoiiar cada ala mds sy campo de accidn dentro dé‘

la industria y perfeccionar las funciones que ya desenpeﬁa'

Es importante que éea‘unjﬁsiEQloqd el que llgve a' cAb5
reclutahientu. la seleccidn .y ia induccidn deynerébnél.j‘ .
entiende " al humano como un séf sociél. dinaﬁico; 6;;:
sensacioﬁés. nercepcianes.>antitude§} actiéudeéi -
otros eledeptos « con individyalida&es esﬂecificés

tan para determinadas actividades laborales.

As! 1la  importancia de la intervencibn déiyn, psicdloao en,
estas actividades, apunta hacia dos direcciones.  Por: un ladd"

Ballesteros (1982), hace hincapid ‘en el logro de una mejor adapta—

1340




cisn del hombre a su trakajo. favoreciendo el desarrollo de su
personalidad vy una mejor eficiencia dentro de la empresa. Desde
este punto de vista se toma en cansideracidn la imrortancia que
tiene para el candidato el hecho de que lo canalicen al puesto
idbneo de acuerdo a sus aotitudes. conocimientos vy caracteristi-
cas personales. dado que el trabajo ocupa gran pare del tiempo de
un individuo vy estd intimamente ligado a su nivel de vida, su
senido de logro, su seguridad v prestigio social.

Por otro lado, desde el punto de vista del empresario o
dueffo de la organizacidn, es indispensable contar con personal
capaz y preparado para obtener un crecimiento vy desarrollo favo-
rable de su empresa. De tal modo. segin Martinez (1991) para la
empresa la importancia de que el psicdlogo efectde una 'éele;cidn
satisfactoria consiste en tener mejores exnectativa§ §e un‘traS$-;

jador en la realizacibn de sus labores.

La colaboracibn del psicblogo dentro 'de «Eétéé

radica en encontrar un empleo idbneo para cada’selicitant

medida de sus posibilidades) vy
res capaces que incrementen
calidad de vida del personal v

La principal contribucidn:

derivar decisiones que’

humanas un

los recursos humano

diferentes actividades gug‘pareceh‘aislédas




didas en un proceso que avudan al lnqr6 de los objetivos de 1la
empresa U ofganizacidn, como sont Capacitacidn y Adiestrameinto,
Geleccidn y reclutamiento de personal. entre alqunos. Por lo gque
se concluve que los conocimientos Dsicoldqicos son indispensables
para reclutar, seleccionar y colocar al personal.

Los empleadores esthin dando cada vez mls atencibn al proceso
de seleccibn debido a que reconocen que es el punto de partida
para crear calidad en sus organizaciones. Los individuos que son
cuidadosamente estudiados. de acuerdo con las especificaciones
establecidas, es probable que aprendan las tareas de sus puestos
con ads facilidad, qgue sean los amejores productores vy que se
ajusten mejor a su situacibtn de empleo que le ha sido contratados
sobre una base informal. Como resultado de una seleccidn cuidado-
sa se beneficia tanto el individuo como la organizacidn. Existe
un incentivo adicional para que la gerencia tenga wuna polltica
sdlida para la seleccidn si la tenencia del puesto por el emplea~
do esti respaldada por el sindicato olpnr el servicio civil. Si
ure  solicitante con malas calificaciones es contratade y se le
permite permanecer en el puesto, es cada vez mds dfficil para la
gerencia deshacerse de 41 mientras mds tiempo permanezca en el

puesto. (Chruden y Sherman, 1976)
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5.5 Proqrama de estudios del Psic8logo de Trabaio en la UNIVERSI-

DAD  NACIONAL AUTONOMA DE MEXIC,

Dado que el licenciado en psicologla cubre el siguiente programa
en Universidad Nacional Autornoma de M&xico:

LICENCIADD EN PSICOLOGIA
ASIGNATURAS OBLIGATCORIAS

PRIMER SEMESTRE

Pases Biologicas de la Conducta
Introduccidn a la Psicologla Cientifica
t8gyica simbdlica v semdntica
Matemdticas 1
Teorlas vy sistemas en Psicologla

SEGUNDO SEMESTRE

Anatomia v fisiologla del sistema nervxoso
Filosofia de las ciencias S R .
Matemdticas II . : w :
Motivacibn v Emo:ien
Sensopercepciédn

TERCER SEMESTRE

Aorendizaje v memoria .
Estadtstica Descriptiva
Neurofisiologla
Psicapatologla :
Teartas de la persunalidad I L

CUARTO SEHESTRE»

Desarrollo Psicolégico’
Estadtstica Inferencial
Pemsamiento v Lenguaje
Psicologla Fisioldgica
Teorta de la Medida

GUINTO SEHESTRE

Desarrollo Psn:oldqnco 11
Psicologla Cltnica
Psicoloyla Diferencial
Psicalogla Experlmental
Psicometrla
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SEXTO SEMESTRE C e

‘Andlisis experimental de la conducta.
Evaluacién de la Personalidad
Psicologqla Educacional

Psicologla del Trabaio

Psicologla Social

ASIGNATURAB UP TIVAS
AREA- PSICDLDGIA DEL TRABAJD

Mercadotecnia stcoleglca 3 anAl‘s
dor.,
Reclutamiento v Seleccién Tecnxca de
Administracidn de personal I
Administracién de personal II .
Programacidn de ambientes laborales
Teovila de la organizacidn. .
Sociologla industrial I
Sociologla industrial Il
El estudio del Trabajo I
El estudio del Trabajo II
Elaboracidn de pruebas 1ndustr:ales
Administracibn de empresas. I ::iin
Administracidn de empresas.II .
Anadlisis vy Evaluacibn de Puestos’
Andlisis v Evaluacion de‘Pués
Ergonomia
Desarrollo de Recursos Humanos
Desarrollo de Recursos: Humangs IT.
besarrollo

S consumi=

Andlisis d
diversas"
las

va.
mientos Vv
pAblicas v nrxvadas.
del psicolauo en’ esta




Andlisis v Evaluacién de puestos I ; - :
Construccién y aplicacidn (para un prohlema en part:cular) un
andlisis de puestos adecuado, aplicacidn, seleccidn.’ sunervxsxbn-.:'
y resolucidn ante proklemas especificos de tipo 13kora aue{lo B
que sea susceptible de manejarse a través de sistemas de. ievalia— .
cidn no cuantitativos. Construccidn de escalas’ ' “de sueldos 'y - .
salarios a partir de sistemas no cuantitativos ague son: nioblemas’’
especlficos independientemente del nivel orqanizacional SRR

Desarrollo de recursos Humanos I Sl
Identificacidn de las necesidades de canacitaCien..édipstramiehto_“f .
y desarrollo de personal de una organizacidnielaboracidn. . de’ los :
programas de instruccidn pertinente. de acuerdo a?la"Tecnoloa!a
Educativa y evaluacién de intervencidn en - té&rmino del cambio
conductual, materiales v afectos de su funcxon social de“acuerdn
a la bikliografta bdsica. 3 TP

Desarrollo de recursos Humanos II
Elaboracidn de cursos de capacitacién para cualaui
organizacién cumpliendo con los lineamientos de'
educativa de acuerdo a la hibliografla.

Desarrollo de recursos Humanos III
ldentificar las necesidades de
desarrollo
instruccién
evaluar la intervencidn en terminos de camb
riales v efectos de- su funcxdn social

Estudio del Trabajo 10
Aplicaci#n  de ' técnicas
trabajo a los problemas:de:
les1 desplazamiento.de los
tos en el lugar de 'trabajo.

Mercadotecnta Psxcoldglca
dor.

Andlisis e 1nvest1gac16n del proceso de
atributos vy funcioneside’los"
necesidades humanas,, los mercados v
res: ast! como las formas v urocedxm
y divulgacidn a- thav!s de 1as ‘medio




Programacidn de Ambientes Laborales

Aplicacidn de estrategias conducentes para la intervencibn del
psicbloge en la resolucidn de cuatro problemas tipo {simulados)
de- las organizaciones mexicanas, con respecto a la relacién
hombre-trabajo., de acuerdo a las tdcnicas v/o procedimientos
presentados.

Psicologtla del Trabajo

fdentificacidn y conceptualizacién de los antecedentes histéricos .
da la Psicologla del Trabajo, su evolucidn y sus aplicaciones
practicasy resaltando los aspectos que reglamentan el trabajo vy
la din&mica de las organizaciones en nuestro sistema econ®mico.
politico v social.

Psicometrlia

Explicaci8n de los conocimientos tedricos de los constructos o
construcciones mis relevantes en la medicidn psicolbgica. BSelec-
cién de los criterios apropiados para la clasificacibn de  las.
pruebas psicoldgicas. C

Reclutamiento y Seleccidn de Técnica de Personal o
Describir, aplicar y evaluar los sistemas de reclutamiento::
seleccién técnica ~de persanal, tomando en cuenta. . los
legales., administrativos vy técmnices. .
Aplicar una evaluacidn con el metodo tradicional desde 1
reclueamiento hasea la xntegracien del reporte psicolbgicu

Teorla de la quanizaciON o g N
Ardlisis, .aplicacidn v.evaluacidn de los prxncxpio
orqanizaciona! y. . sus’'implicaciones conductualesj.iasi’
modelos v'estrateqias de intervencxon. blaneada 1os
nsxcolﬂgicos de los grunos.

como':los’
procesos -’

Teorla vy Tecnica de la Entrevista’

- Materia teOrico-pr&ctlca ‘que permite adqu
los dxferentes tipos de entrevistas, qué’
vistador v el entrevistado, los obstdculo
proceso de la entrevista., las solucione
har surgido a partir de dichos obstAculo
la entrevista v la comunicacién. la transferencia’
transferencia ~de ' la entrevistai..
surgen en la entrevista, la. secuencia,
ra entrevista. ’ :

el :onacimxento dé

‘que’ pueden tener en el
.t&chicas qqe
Centrevista,:
la contra-
‘aspectos  ‘emocionales, que.
ntrevxsta. la’ prime-

€s  por 1lo tanto.'el ﬁsicdlqu.

el mAs:
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en ‘cualquiera que se apligue. Por ejemplo en el  maneio .de 1la
entrevista en cualguiera de sus tiros, el psicoldgo es vy ‘serd
sigmnre el mds apto dado gue conoce la tdcnica v . los uéos gue .se

le pueden dar a profundidad desde un punteo de vista,:onductﬁnl' v

sobre todo humano.



‘5.6 Situaci8n actual de las Bolsas de Trabaio v Agencias de
Colocacién.

Para conocer mAs certeramente las Agencias de colocacibn'y
»gdlsas de trabajo. as! como las funciones del psic8logo dentro de
ésta, se fealizb una Entrevista con 15 de &stas, de lo cual se
puede inferir lo siguiente:
1) En cuanto a las caracteristicas de la Agencia de colocaidn o
Bolsa de Trabajo:i ‘
aYAfiliadas a AMESPAC

Asociacidn Mexicana de Empresas . 1)st SS.Si
en Seleccidn de Personal . ‘2)no. . 46.6%-

hyAntigledad de la. Agencia de
Colocacién o Bolsa de Trabajo

" 1)menos-de 1 afioc 6.6%

“2)de 'l a 2 -afos 13.3%

"-3)de 2 a 3 ‘affos  20% .
4)4 o mds afos. = 60%

c)Personal Dromed:o aue
coloca al mes..

"1 10-a 20-33.3%
725 20230

dMedios que utiliza para
rgclg@ar,a su: personal

-.fd)lntercambxo
S)0tras agenc_ s,
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e)Tivos de nruebas wue ]
‘aplican Técnicas i 33.3%

Psicolbgicas I.3% 0
Psicombtricas C33L3YL
. De aptitudes L83, 3%

De rersonalidad
Examen Médico
Examen '
Sacicecondmico
Qtras

tNo  se hizo T diferencia entre seleccidn  v/o’

cuestionar en este reactivo.

agencia de colocacisn

PROFESION: -

CHPrafesitn de las
aue. entrevista

DIProfesidnid
que ‘aplica




APORTACIONES
El presente trabajo abarca todo lo aue.es ~ el preceso de
reclutamiento . la ieportancia que tiene la ‘funcidn del péic8Joao

dentro de este proceso. Enfecando este proceso a'las Bolsas: de’

Trabajo v Agencias de colocacibn en el valle de Mexica.. . -

Donde se encuentra que es recesaria’una: revisibn

mds constante, es decir quevnofse'
por periodos prolonqados;:Seiéﬁdu er
ddnde se verifigue que iéé‘bbis;s
colocacibn cumplan con'éqqég lo
tamiento v seleccibn de Dérsﬁ#}

sionales.

de Trabajo v en las Agencias de . Coloca

Se incluyd un Directdrioid

Bolsas de Trabajo en'el'Valle_d ‘Mexico

considerablemente.




LIMITACIGNES
En este trabajo se encontraron varias limitaciones como son:
Directorioc incompleto de Bolsas de Trabajo vy Aqenc{as de
Colocaciones, dado gue ef imposible conocerlas todas. por ejemplo
algunas instituciones vy escuelas tdcnicas dan el servicio de

bolsa de trabajo.

La &tica al reclutar v seleccionar dado que esta variable es
casi incontrolable. muchos no son profesionales en el momgﬁfd ~de -

realizar el proceso v llegan a tratar al candidato como un . objeé-

sobre todo al informar al candidate.

Por tode lo anterior se debe Eequir invéééi
dad esta Area donde el psicdlogo industrigl~jhéqé'
importante.

Ademts se encuentra limitado par que:es'“

todos las formas de realizar el proceso en :édanuandg lqs»B6ls

de Trabajo v Agencias -de Colocacidn. Muchas dé ellas no.se
encuentran bidn establecidas o duran muy poco tiempo éﬁ:eifmér¢a;v

do de trabajo.
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RECOMENDACIONES ¥ SUGERENCIAS

Lta recomandacibn mbs importante surquida de este trabajo es
yldue dehe v. tiene gue ser realizado todo el proceso de seleccibn vy
“'reclutamiento de personal. por psicdlogos o por gente muy profes

sional que este supervisada por psicdlogos.

Asf mismo se suqgiere se sea muy dtico en el trato con el
personal gque se nretend; reclutar, recordando que son lo mds
valiosos gque puede tener cualquier organizacidn el recursé huma~
rno. Dentro del procesoc se debe facilitar laainformacidﬁﬁ-en las

oficinas para beneficio de ambas partes candidato v Eeélutadqr.

.Se deberla conocer realmente como se e ‘situacibn’

de  desempleo en el péis.ihbeener;qatos'estadlsticos;nhs. confia-

bles. ademhs de voder 'contro comprometerlas a

alvez un~g§tudiu.de:caﬁpn serta. lo

ach hacer en esta drea del
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CONCLUSTONES

pDado aque los psicdlogos del trabajo dirigen sus esthqiosv

varios aspectas relacionados entre sl. se demuestra, Que

suma importancia la funcidn del psicoloqgo en el Droceso de reclu-

tamiento v seleccibn de personal dentro de las Bolsas_de ‘Thaha:
v las Agencias de Colocaciones.
Los oprobklemas dentro. de la industria eanen ps:cdlo

esten capacitados. v que esten equipados metodoldq cament

optimo en beneficio de la organizacidn, soqiedéd vid
dad en general.

€1 dotar de personal a una orqanizaéibﬁ

de analizar las necesidades presentes v,fdt&}é
tumano vy de obtener el personal c;lificado
necesidades. Esta dotacidn efectiva comnbénde
las fuentes de recursos humanos. :

€n nuestro pals, Mkxico, se encuén'Fq

personal adecuado a cada pecfil deiﬁ

las adgencias de Colocaciones v en las Bn]sas

sujeto a modificaciones dependlendo de las necesxdades tanto

las organizaciones como de. 1os cand:datos. Na se’ uretende 1mulan

tar sino que iniciar .alqo que conlleve a: un. me:ora qradual e

este aspecta.
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En cuanto a la funcidn del psicdlogo en este proceso no esta
demds decir gue es muy importante. va que es un profesional en
los aspectos humanos mismos que se pretenden obtener con la mavor

eficacia posible. mediante el manejo adecuado de las tdcrnicas que

como 1a entrevista son importantisimas.
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AGENCIAS DE COLQCACION EN EL VALLE DE“MEXICO.’ 

SECTOR PRIVADO

ABAL PAYERAS CONSUELO
DR ATL 286 CP. 06400

S47-5887:.

ADA EJECUTIVOS S.A. [
PASED PRIMAVERA 100-d40Z CP.5316

ADMINISTRADORA AJUSCO S.A.
INS. SUR 1216-407 CP. 03110

AGENCIA DE COLOCACIONES DEL BOSCIIE
TAMPICO 41~-A 2ZP 11

AGENCIA DE COLOCADIONES DIANA
CAMPECHE 429-BR ZP ll

AGENCIA DE COL““ACIONES DOMESTICAS . "
- PLEBLA 374-3%- CP._O6700

AGENCIA "LA CENICIENTA" L :
DR. CARMONA,Y VALLE B-124 ..
coL. DDCTﬂRES CP; 06720

AGENCIA DE COLGCACIGNES MA: CRISTINA o
- . . GUANAJUATO q3 CP 06700

AGENCIA DE LA’ MACARENA L :
: i : - SAN JUAN. DE LET N 103

AGENC!AYGLOR!ETA RIVIERA
o ‘ e CHICHEN—ITZA 110

ALTA EFICIENCIA EN SEPUICIDS ADNINISTRA \
VALLARTA 9° CP 06030

AMERICAN CHAMBER OF COMNERCE QF MEXICO
LUCERNA 78—3 CP.O&

APQYO CONFIABLE EN PERSONAL 'S. A.A
CORDOBA 131. lOd oo

ARC DE PERSONAL S.A. : h
BLVD M AVILA CANACHO‘ 6-d

ARROYAVE Y ASOCIADOS. SC. CONSULTORES EJECUTIVDS PR S
FLURENCIA 65 CP.06600 | 208-92-23



ASESORES EN RECURSQS HUMANGS ) : P .
LilZ SAVINON 733, DEL VALLE . . 5 A87-0779

. ASESORIA EJECUTIVA
M ESCOBEDD 44-3 ZP S

ASESORIA EMPRESARIAL

MADERO 47-105 CP. Q6000

ASESORIA HUMANA SC. o
YUCATAN &3 CO. 06700

- ASISA PERSONNEL
AV CHAPULTEPEC 37 PB

ASESORIA INDUSTRIAL Y ADMINISTRATIVA
HAVRE JI0-201 ZPé&

BEST RECURSOS HUMANOS S.A.
INS. 5BUR 1991—8—101 CP

BLAS ALVARADO . :
FLORENCIA S57-1104; CP.06600

EOLSA DE TRABAJO PADIERNA AC
AV MEXICD 9

BOLSA DE TRABAJO S.A.
B FRANRLIN 23

CAERERA CHRISTLIEB‘
CINCINNAT 81

caMED lNTERNACIONAL DE NEXICO.
G

CAPAC]TACIDN Y SELECCION g
: CIRCUNVALACID

: AV FENSILVAN!

CONREY INTERAHERICANA SoAL
: PaLO ALTGV

CGNSEJERD DE EJECUTIVOS Y EMPRESAS
SONORA ld9—302 P

CONSULTOR PROFESIONAL S.A.-
. HﬁNTEVIDED 303—30



CONSULTORES EN PRODUCTIVIDAD |
RIO PANUCO 127-903 . 589-4163

CORPORACION ASESORES PROFESIONALES
LONDRES 226 CP.0&£600 207-1462
DELFIN PERSCONAL S.A.
R COPENHAGE 12 CP.06600 533-0766

DESARROLLO HUMANO EMPRESARIAL S.A.
INS. SUR 222 CP. 06700 ) 525-4913

DOR MARISCAL AND ASOCIADGS . .
RIO DANUBIO 69 ZP S S14-7844

ECCO SERVICIOS DE PERSONAL S.A.
NIZA 46 CP 06500 207-423

EJECUTIVOS EN VENTAS S.A. S
REFORMA 23d-& Ll 525-667d .

EJECUTIVOS SELECCIONADOS .
INS SUR 686-104 CP. 03100

EJECUTIVOS Y DIRECTORES : e
NUEVO LEON 209-301 CP.Q6140. "

EVALUACION DE PERSONAL Lo
DOLORES 10-101 CP. G6050

EYESA GRUPO CONSULTOR . Gl
AMORES 2010 COL DEL. V.

FLASH-PER S.A.

VIENA 20-504 CP.06600

GENEMAN S.A. o :
INS SUR 1673-604 C

GOBEL EDUARDD BELTRAN Y ESCALANTE Y. CIA.
AV CHAPULTEPEC 432 CP

GOMEZ SANTANA LORENZO

J A GUTIERREZ d4-B ¢P; 15500

GRUPO ALBA DEL RIO S.A. S
EMERSON 143 CP. 11560 °

GRIIPO COSULTOR AZTECA S.A. ] .
P DE LA REFORMA d28-1 CP.0&

GRUPO CONSULTOR EYESA S.A.

AMSTERDAM 219-A CP..0&EGO 564-05d1"




GRUPO PERFORMANCE S.A.
FLORENCIA 65 CP.0&600 . 208-6412

GRUPO REYBA S.A.
RIO GUADALGUIVIR S0-2 CP.06600 511-8843

HELP S DE RL
P DE LA REFORMA 369-602 ZP S 514-0262

HUMAN CORP
LUZ SAVINON 816 CP.0O3100 523-1109

" INTEGRACION Y SELECCION DE RECURSOS HUMANDS S.A. i
INDIANA 260-203X CP. 03210 615-0214

KATZENBERGER PERSONAL
MANPOMER S.A. ) RN
RIO DE LA PLATA 48 CP.06500 - . "

MARIN PINON IRMA : ‘
ART 123 #37-211 CP. 06050

MARQUEZ FLORES ELIA
BALDERAS 32-6 CP. 06050

MASTER WORK S.A.

FLORENCIA 57-1140 CP.Q6600
NACIONAL SELECCIONADORA S.A.

LOPEZ 1-602 ZP 1

OFI PERSONAL S.C. .
INS SUR 540-303 ZP7

OMA PERSONAL S.C. oL 3 RO N
G MANCERA 1041 CP. 03100 .- 8559-0178°

ORGANIZACION G T

RIO LERMA 46~15 CP. O 5330695
QSAGUI S.A. e

AGLIASCALIENTES 199 CP.06170. . S574-5916
PERALTA MOCTEZUMA MA LUISA B

INS SUR 300-1402 CP.06700 584-1584
PERSO EVENTUALES S.A. oo h

‘M ESCOREDQO 748 CP.11590 - 531-7137.

PERSONAL CAPACITADO S.A. o . ;
INS SUR 377-502 ZP 11 . $74-4330



. PERSONAL EVENTUAL S.A. . Sl Rl T
MANZANILLQ &3-202 CP. 06700 . . © 564~1097

PERSONAL PARA RESTAURANTES Y HOTELES
MARIPOSAS 916-4 CP. 03300

PERSONAL PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PUEBLA 182-202 ZP 7

PERSONAL TEMPORAL S.A. R
PASEOQ DEL OTONO 100 CP. 53160

PERSONAL Y. ASESORIAS EDP ASOCIADO
PARRAL 78 BIS-506 ZP 11t

PERSOANALISIS

HAMBURGO 25-A ZP 6 LU sdem2483,

POSTGRADUADOS Y ESPECIALISTAS S.A. B )
MONTES URALES 6d1 CP. 11000 - .. 202-2622

PROFESTIONALES EN RECLUTAMIENTO S.A. R A
LAS GRANJAS S9 CP.02000 ... 355~0978
PROMOTORA DE EMPLEOS S.A. FERS

A LOPEZ MATEOS 22-12 3984605

PROMOTORA INDUSTRIAL DE PERSONAL S.A. FlE
CIZDA ATZICAPOTIALCO LA VILLA ZPl

PSICOTEST INDUSTRIAL R
MA DE QUEVEDO &d46-2 CP.QdOOO

SALCEDO RECURSOS HUMANOS S.A.
TLAXCALA 180-10 CP. 06160

SARO S.A.
INS SUR 300-617

SECRETARIAL S.A.
LIVERPOGL 1d43~-1 CP.06600

SECRETARIAS TEMPORALES, S.A. B
RID DANUBIO &9 CoOL CUAHTEHOCv'

SECRETARIAS Y CONTADORES SELECCIONADOS S
RIO DE LA LOZA 233-101 CP. 06720

SELEC-PERSONAL s
AV SAN COSME 23-C 547-7547

SELECCION ACTIVA

5 DE MAYQ 29-104 CP.06000 ~ <~ '’ §12-910%




SELECCION DE PERSONAL PROFESIONISTA S.A.
FLORENCIA 37-304 ZP 6

SELECCION DE PERSONAL RUBI SANCHEZ
ATENAS d42-305 CP.06600

SELECCION PROFESIONAL DE RECURSO0S HUMANOS
MILAN 59 CP.54020

SELECCION Y CAPACITACION
INST.POLITECNICO NAL 1833-113

SELECCION RANDALL
FLORENCIA 72-402 ZP 6

SERVICIO DOMESTICO WASHINGTON
ESMERALDA 13-~36 COL GUERRERO

SERVICIO DOMESTICO ALAMEDA
DR MORA 9-17 CP.0Q6300

SERVICIOS INTERNACIONALES DE CONSULTORIA
PRIV HORACIO 17-204 CP.11510

SERVICIOS JOACHIN S.A.
CENTRAL DE ABASTO ZONA 7 S-7
CRUJIA 3 090 CP.0I040

SERVICIOS SECRETARIALES
INS SUR 1130~301

SHORE ASOCIADOS
LONDRES 77-C CP. 06600

SIGNORI TODO EN SERVIDUMBRE
CAIRO 52-6 COL CLAVERIA

SMITH SEARCH S.C.

511-4578 .

575-9472

525-5672
535-0280°

370-1162

754-670 .

K

521-8279 "

521-1823

694-3352 | .

208-9892

527-41-79 .

BARRANCA DEL MUERTO 472 CP.01010 $593-8503

STAFF
TIJUANA 19 DEL VALLE CP. 03100

TRABA MEX
MONTIEL 271-B ZPi4

TRAMITACION Y ASESORIA PROFESIONAL
AV CHAPULTEPEC S48-2 ZP 11

TODG EN PERSONAL PARA SU HOGAR O EMPRESA
PUEBLA 374-3 COL ROMA NORTE

GRUPO ALBA DEL RIO S.A.
EMERSON 14& CP. 11560

536—5836
586-3421
S53-1133
546-6484

250-810%



WEICHWERS ASESORIA Y CONSULTORIA S.A.

INS. SUR 421 TORRE B CP. 06100 574-0013

SECTOR PUBLICO »
CENTROS DELEGACIONALES PROMOUTORES DEL EMPLEC, CAPACITACION
ADISTRAMIENTO (CEDEPECA)
ALVARO OBREGON
CALLE 10 ESQ. CANARIOS S/N COL. TOLTECA.
SUEBDIRECCION DE DQRGANIZACION POLITICA Y VECINAL
TEL . 277-634&
AZCAPOTZALCO
AV. AICAPOTZALCO #605 PLANTA BAJA
TEL . 352-&014
BENITO JUAREZ

PROLONGACION UXMAL Y MUNICIPIO LIBRE
DEPORTIVO "BENLTO JUAREZ"

COYOACAN
AV. PACIFICO 181 CENTRO DE TRABAJO
“ANA MARIA HERNANDEZ" BARRIO DE LA CONCHITA
TEL. 549~1932
CUAJIMALPA
AV. MEXICO ES@. AV. JUAREZ S/N COL CUAJIMALPA
TEL. 812-2380
CUAUHTEMOC

ALDAMA Y MINA. PLANTA BAJA EDIF. DELEGACIONAL
COL. BUENAVISTA ’
TEL . 566-6633
EXT. 242 Y S92-14&3.

CUS TA\IO A. MADERO

S DE FEBRERO Y VICENTE VILLADA PLANTA BAJA
VILLA DE GUADALUPE
TEL . 781-9356

1ZTACALCO : )
AV. TE Y RIO CHURLBUSCO PLAZA BENITO JUAREZ
TEL . 65d-3646
IZTAPALAPA .
. CURHTENOC #6 3er P1SO CENTRO IZTAPALAPA
TEL. €85-1702

\4



MAGDALENA CONTRERAS
. AV. LUIS CAEBRERA #1 SAN JERONIMO
TEL. 3595-3849

MIGUEL HIDALGO
EDIFICID TACUBA do. PISO
TEL.527-7222

MILPA ALTA
CALLE CONSTITUCION §/N ESGQ. JALISCO
VILLA MILPA ALTA .
. TEL . 844-0068
TLAHUAC e
. NICOLAS BRAVO ESQ. FRANCISCO Y MADERO #12
. TEL. 842-1613

TLALPAN
. CENTRO DEPORTIVO VILLA OLIMPICA
PERIFERICO SUR E INSURGENTES
TEL. 568-7878

VENUSTIANO CARRANZA
EXPLANADA DELAGACIONAL JUNTO AL ESTACIONAMIENTO
TEL. 768-6086

XOCHIMILCO
. MARGARITAS #3 EDIFICIO DELEGACIONAL
COL. BARRIO DE SAN PEDRO

TEL. 676-046%5

$SUBDIRECCION DE EMPLEO CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
JOSE MA. 1ZAZAGA #142 40.PISO COL. CENTRO
TEL. 542-7605 EXT.21

COMISION NACIONAL DEL DEPORTE (CONADE)
SERAPIO RENDON #76 COL. SAN RAFAEL C0.06470
TEL. S546-6483

DIRECCION GENERAL DE PROFESIONES (SEP)
INSURGENTES SUR #2387 10.PISQ

UNTVERSIDADES ¥ ESCUELAS

INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL
DIV. EGRESADOS ELIGIO ANCONA #68 .
COL. STA. MA. LA RIVERA CP.6400
TEL. S547-0421 / 547-0768



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA
Dpto.de Servicio Social y Bolsa de
Trabkajo. Ed. B 20. Piso
Tel, SS0-5215 ext. 4515
550-5506

BOLSA UNIVERSITARIA DE TRABAJO (BUT)

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
FACULTAD DE QUIMICA

ENEP ACATLAN

ENEP ARAGION

FES CUAUTITLAN

UNIVERSIDADES PARTICULARES
BERO
LA SALLE
LAS AMERICAS
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